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Este informe se ha elaborado en el marco del Plan de Accion de la Fundacion PwC, y desarrollado por el equipo de RSCy
Sostenibilidad de PwC en colaboracién con Plan International. Para su preparacion se han tenido en cuenta las
aportaciones realizadas por diversos expertos provenientes de empresas, administraciones publicas y otras organizaciones

relacionadas con la promocion del talento femenino.
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Presentacion

Jesits Diaz de la Hoz
Presidente de la Fundaciéon PwC

Las nifias y las jévenes se hallan en una situacién de especial vulnerabilidad ante
el empleo. Las dificultades que afectan a todos los jévenes en esta franja de edad,
ya de por si importantes, revisten una especial intensidad en el caso de las chicas.

Todo ello se produce en un entorno laboral que, ademads, estd experimentando
una rapida transformacién impulsada por diversas tendencias socioeconémicas y
geopoliticas y por la irrupcién de la tecnologia y la economia digital, actividades
en las que tradicionalmente las mujeres participan menos.

La insercién en el mercado de trabajo demandard, cada vez mas, este
conocimiento digital, si bien, tal y como reconoce un creciente niumero de
responsables de seleccidn, otras competencias de caracter social y transversal
ganaran protagonismo.

Desde la Fundacién PwC hemos puesto el foco en educacién y empleo, dos
ambitos criticos en nuestro pais y sobre los que creemos que es clave trabajar para
impulsar la configuracién de equipos plurales en las organizaciones y hacer asi
que también el talento femenino aflore.

Junto con la Fundacién Plan International hemos desarrollado este estudio, en el
que abordamos la situacién de vulnerabilidad de las nifias y jovenes ante el empleo,
enfocandonos en que la adquisicién de nuevas competencias y habilidades, desde el
nacimiento hasta la edad adulta, puede ser un factor diferenciador. En este sentido,
y aunque el problema puede abordarse desde diferentes enfoques, creemos que hay
una serie de dimensiones fundamentales sobre las que conviene trabajar:

* Transicion hacia la “Sociedad de competencias”, desde la vision tradicional
de profesiones y oficios a un mercado laboral que valora nuevas competencias
transversales.

* Formacién técnica y digital, promoviendo la formacién en carreras técnicas y la
adquisiciéon de conocimientos digitales, especificamente en las nifias y jévenes.

* Orientacion profesional, reforzando los mecanismos de orientacién para la
entrada en el mercado laboral evitando los sesgos de género e impulsando el
enfoque de capacitacién en competencias.

¢ Eliminacion de estereotipos, mitigando los estereotipos y barreras culturales
que impiden una mayor presencia de nifias y jévenes en diversos itinerarios
educativos y ambitos profesionales.

* Trabajar desde las familias, corresponsabilizando al entorno més cercano a
las nifias y jévenes en la superacién de los estereotipos existentes y el
desarrollo de las nuevas competencias demandas por el mercado laboral.

En definitiva, confiamos en que, con este estudio, se facilite el debate y la reflexién
para que todas las personas jévenes desarrollen en igual medida las nuevas
competencias que demandara el mercado laboral y se evite que la diferencia de
género en la adquisicién de estas pueda constituir un nuevo factor que agrave la
especial vulnerabilidad que de por si afecta a las nifias.
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Cristina Garcia-Peri Alvarez
Presidenta del Patronato de
Plan International

La sociedad del siglo XXI cambia a un ritmo vertiginoso. Cambian la educacion,
las empresas, los espacios de participacidn civica y politica. Cambia la manera en
que producimos valor y conocimiento. Y cambian las habilidades necesarias para
ser plenamente competentes en todos los &mbitos de nuestra vida: el personal, el
familiar, el social, el politico y, por supuesto, el laboral. Hemos entrado de lleno
en la era del aprendizaje continuo, que nos obliga a incorporar nuevas
capacidades y habilidades a lo largo de toda nuestra vida. Un reto importante
que, como todos los retos, nos ofrece infinitas oportunidades.

En Plan International, organizacion que vela por los derechos de la infancia y la
igualdad de las nifias, tenemos la firme determinacién de contribuir a que
millones de nifias y jévenes puedan aprender, liderar, decidir y prosperar en sus
comunidades. Y para ello resulta esencial que tengan las habilidades y
capacidades necesarias para insertarse en el mercado laboral. Esta determinacion
es la que nos ha llevado a unir nuestras fuerzas con la Fundacion PwC para
elaborar el informe ‘Mujeres jévenes ante el empleo. Girls Get Equal Job’.

El estudio analiza cudles son las nuevas capacidades que reclaman las empresas,
y cdmo estan posicionadas las nifias y jévenes ante dicha demanda. Ademas,
hemos querido que ellas mismas expresen en qué competencias y habilidades se
consideran m4s fuertes. Y las conclusiones del informe son alentadoras. Ademas
de la capacitacién digital, la mayoria de las empresas afirman que necesitaran de
manera creciente plantillas que tengan mayores habilidades de las llamadas
blandas, en las cuales las mujeres tienden a sobresalir. Lo cual significaria que, a
priori, nuestras jovenes tienen un futuro prometedor en el ambito laboral,
siempre y cuando se respeten unas reglas basicas de igualdad ante el empleo. Es
en este punto en el que se requiere un compromiso firme de todos los actores
politicos, sociales y econémicos, para garantizar que se cumplen unas reglas
estrictas de igualdad ante el empleo que permitan a las jovenes prosperar de
forma acorde con sus capacidades y habilidades.

Con esta publicacién queremos enriquecer el conocimiento y el debate publico en
torno al futuro del empleo, a las habilidades y capacidades més valiosas, y a la
necesidad de que el mercado laboral sea realmente igualitario. Llevamos
demasiado tiempo reclamando a las jévenes que se preparen ain masy
adquieran nuevas habilidades para poder competir a la hora de buscar un
empleo. Quizas ha llegado la hora de reconocer que nuestras jovenes ya estan
bien preparadas y solo necesitan que dejemos de ponerles trabas en el camino.
Para llegar a ser una sociedad plenamente democratica, necesitamos un
compromiso unanime que garantice la plena igualdad en el empleo. Desde Plan
International estamos decididos a suscribirlo, y este informe es una invitacién a
todos los agentes sociales, econdmicos y politicos para que se sumen a él.
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Resumen ejecutivo

“En 2017, un 70% de los
estudiantes matriculados
en Ciencias de la Salud son
mujeres. Por el contrario,
las jovenes solo suponen
un 25% en las ramas de
ingenieria y arquitectura”.

“Aun en 2030, la tasa de
actividad femenina podria
ser cinco puntos inferior a
la de los hombres a pesar
de la favorable evolucion en
este indicador”.

El entorno laboral esta
experimentando importantes
transformaciones que daran lugar a
una nueva relacién entre personas
empleadas y empresas y que requerird
a las primeras desarrollar nuevas
competencias profesionales para
incorporarse adecuadamente en el
mercado de trabajo.

En este sentido, las ocupaciones de
las préximas décadas demandardn
crecientemente personas formadas en
carreras técnicas con un componente
cientifico, 16gico y matematico y que,
ademads, retinan competencias
digitales.

Las previsiones realizadas por los
expertos y las principales
organizaciones en el dmbito del
trabajo conceden también una
creciente importancia a otro tipo de
competencias de cardcter social y
transversal. Habilidades como la
capacidad de adaptacidn, el
aprendizaje continuo y la innovacién
despertaran un creciente interés.
Asimismo, profesionales que hayan
desarrollado competencias
relacionadas con el desempefio social,
la comunicacién o el trabajo en
equipo revestiran un mayor atractivo
para el mercado laboral.

Fundacién PwC'y Plan International
han querido centrarse en este ambito
iniciando una reflexién con el
presente estudio sobre si las personas
jovenes de ambos géneros (término
para el que se ha considerado el
intervalo de edad entre 14 y 25 afios)
estan adquiriendo en igual medida
estas nuevas competencias o si, por el
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contrario, la diferencia en su
desarrollo podria constituir un nuevo
factor que agrave la especial
vulnerabilidad que padecen las nifias.

Diagnédstico. La
vulnerabilidad de las nifias
y las jovenes ante el
mercado laboral del futuro
El estudio ha partido de un
diagndstico previo sobre el
mercado de trabajo en Espafia, a
partir del cual se han identificado las
siguientes realidades:

Una juventud con muy importantes
retos que afrontar. La juventud de
nuestro pais disfruta de un nivel de
formacion superior al de las
generaciones precedentes. Sin
embargo, muchos de ellos
Unicamente pueden acceder a
trabajos precarios y la tasa de paro
juvenil equivale al 36%. Esta
situacién se produce en un contexto
de evolucién del mercado laboral
marcado por diversas
transformaciones como la
desaparicidn de determinados
empleos, la creacién de nuevos, y el
proceso de rapida digitalizacion de la
economia.

Un sistema educativo en el que
hombres y mujeres eligen
itinerarios diferenciados. Las
personas jévenes de ambos sexos
siguen apostando por itinerarios
formativos diferenciados. Mientras
las mujeres optan mayoritariamente
por profesiones mas ligadas a la
asistencia y la salud, los hombres
prosiguen itinerarios mas orientados
a las profesiones técnicas.



Un mercado laboral diferenciado.
Aunque no puede negarse un avance
en la igualdad, todavia queda un
importante camino por recorrer para
equilibrar las tasas de empleo entre
géneros, asi como su presencia en las
principales profesiones. Persiste una
participacién minoritaria de la mujer
en algunos de los sectores que se
espera creen mayor ocupacion en los
préximos afios, como el de la
tecnologia; asi como en las posiciones
directivas de las empresas.

Permaneceran las dificultades de
incorporacion de jévenes y mujeres
al mercado laboral. Pese a la
tendencia favorable de algunos
indicadores se prevé que persistan
otras dificultades en la incorporacién
de jovenes y mujeres al mercado
laboral relacionadas con la evolucién
de los salarios, la temporalidad y la
equidad entre géneros en la tasa de
actividad.

Nuevas tendencias provocaran
importantes cambios en el
mercado de trabajo. Los principales
organismos y expertos advierten que
los avances socioeconémicos y
tecnoldgicos transformaran, en
menos de diez afios, la dinamica del
mercado laboral, redefiniendo los
sectores de actividad, los puestos de
trabajo y las competencias
profesionales necesarias.

Estos cambios daran lugar a la
aparicion de nuevas profesiones.
Mientras la ocupacién relacionada
con tareas como las de oficinas y
administracién, produccion
manufacturera, construccion y

extraccion podria experimentar un
importante descenso, se producira
una importante creacién de nuevos
puestos en el dmbito de los negocios y
las finanzas, la gestion, la informatica
y las matemadticas y la arquitectura e
ingenieria.

Estas profesiones haran que
diversos sectores tengan un
elevado potencial de empleabilidad
en los proximos afios. Sectores
como el de las tecnologias de la
informacién y comunicacion,
biotecnologia, comercio electrénico,
entretenimiento y medios
audiovisuales, distribucion,
hosteleria, energia y medio ambiente
y salud y bienestar destacaran por su
capacidad para generar nuevos
empleos.

Las empresas requeriran nuevas
competencias en sus profesionales.
Aparte de los conocimientos técnicos,
el mercado valorard cada vez mds las
competencias profesionales de

caracter transversal, tales como una ), , )
favorable disposicion hacia el Segun el World Economic

aprendizaje continuo, la adaptacidn, Forum pOdea producirse

la creatividad o la innovacion. Las T .
vicaco'a Imnovacion. una pérdida de cinco
competencias digitales pasaran de ser

un elemento diferencial a convertirse millones de empleos netos
en una necesidad basica y el en diferentes sectores
pensamiento matemético tendrd un hasta 2020. Muchos de
peso importante en el mercado de , T

trabajo. Asimismo, cobraran ellos serdn sustituidos por
importancia otras habilidades nuevas tecnolo gl'a s”.

relacionadas con el desempeiio social,
la gestion de las emociones, la
comunicacién o el liderazgo.
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Existe el riesgo de que estas
tendencias sigan definiendo ‘un
mercado laboral en términos
masculinos’. Cambios demograficos
como el envejecimiento de la
poblacién podrian derivar en una

Competencias transversales consideradas

La investigacion ha partido de un listado de competencias elaborado a partir de un analisis
comparativo de las competencias que organismos de referencia han definido como claves
para el mercado laboral de los préximos afos, asi como de la opinién de diversos expertos
entrevistados durante el desarrollo del informe. Para una descripcion completa de las
competencias consideradas, consulte el Anexo.

Competencias transversales de caracter social. Definicion en el estudio

Agilidad y capacidad de adaptacion

Inteligencia emocional y habilidades comunicativas
Creatividad y sentido de la iniciativa

Organizacién de equipos e influencia positiva
Orientacion al negocio

Visién estratégica

Competencias transversales de caracter digital. Definicion en el estudio

Ser digital

Conocimiento de big data y capacidad analitica
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mayor presion para que algunas
mujeres renuncien a su trabajo para
dedicarse al cuidado de las personas
mayores. Estos cambios, asi como la
brecha digital entre sexos, son
requerimientos que siguen situando a
la mujer en un plano de desigualdad.
En contraposicion, la mejor
consideracion en los préximos afios
de competencias de caracter
transversal y social, que
tradicionalmente se han relacionado
con las habilidades de las mujeres
podria ser un paso para un cambio en
el mercado de trabajo.

Investigacion: encuesta a
mujeres jovenesy
representantes de empresas
Partiendo de este primer anélisis, ‘Por
ser Nifia’ ha profundizado en la
vulnerabilidad que podria existir en
las nifias y jévenes desde el enfoque de
adopcion de las nuevas competencias
transversales y digitales demandas por
el mercado. Para ello, a través de dos
encuestas hemos recabado la vision
del ambito empresarial y de la
poblacion de mujeres jovenes,
constituyendo los principales
hallazgos los indicados a continuacion:



Relevancia de las competencias
transversales en el mercado
laboral del futuro

Las empresas participantes han
sefialado la Agilidad y capacidad
de adaptacién (73%) y la
Inteligencia emocional y
habilidades comunicativas (63%)
como las dos competencias més
relevantes para el mercado
laboral en el futuro. Por el
contrario, las competencias
puramente digitales han
obtenido una valoracién inferior
(Ser digitalun 33%y
Conocimientos de big data 'y
capacidad analitica un 23%).
Entendemos que ello no implica
que el ambito digital no vaya a
ser relevante en los proximos
afios, como lo confirman todos
los analisis, sino que podria estar
produciéndose cierta matizacion
en su importancia para reforzar
las capacidades de las personas
en gestionar esta transformacion
digital.

Por su parte, las nifias y jovenes
han coincidido con las empresas
en destacar la Agilidad y

capacidad de adaptacion (58%)
como la principal competencia
para lograr y mantener un
empleo. Ademas, han sefialado
otras competencias que, sin
embargo, no han sido destacadas
en el mismo grado por los
empleadores tales como la
Creatividad y sentido de la
iniciativa y la Organizacion de
equipos.

Preguntadas por la medida en la
que retinen estas competencias,
las nifias y jovenes se han
valorado especialmente en
Organizacion de equipos e
influencia positiva (90%),
Agilidad y capacidad de
adaptacion (86%) o Vision
estratégica (83%). Esta respuesta
demuestra que se posicionan
favorablemente en las
denominadas competencias
‘blandas’ a las que se les suele
asignar un cardcter mas propio
del entorno femenino.

“Dentro de las
competencias consideradas,
tanto empresas como
jovenes, han coincidido
en sefialar la ‘Agilidad y
capacidad de adaptacion’
como la competencia

mds importante para el
mercado laboral de los
proximos anos”.

Resumen ejecutivo



10

“Aunque mayoritariamente

no se perciben diferencias
entre géneros en la
capacidad de desempefio
de los empleos, atin un
19% de los representantes
de empresas y un tercio de
las jovenes entrevistadas
opinan que si las hay”.

Papel que juegan distintos
entornos en la adquisicion de estas
competencias

A diferencia de las competencias
técnicas, cuya adquisicion tiende
a asignarse a los centros
educativos, en el desarrollo de las
competencias transversales es
cada vez mas evidente la
existencia de responsabilidades
paralelas entre diferentes
entornos como son la familia, los
centros de educacion e incluso el
ambito empresarial.

Las jévenes entrevistadas, por su
parte, dan mucha relevancia a los
entornos educativos. Es
interesante tener en cuenta que
el Ser digital dicen haberlo
aprendido en contextos
familiares/personales. Esta
opinidén contrasta con la
expresada por los responsables
de empresa, que indican que
dicha competencia deberia tener
un peso relevante en el entorno
educativo.
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Percepcion de desigualdad de
género en la capacidad de
desempeiio en los empleos

Un 19% de representantes de
empresas y un tercio de las
jovenes entrevistadas creen que
existen diferencias en la
capacidad de desempeiio de los
empleos.

Analizando, de manera concreta,
las competencias consideradas,
ambas muestras expresaron que
a ellas ‘se les dan mejor’ aquéllas
relacionadas con la gestion de
emociones, la capacidad de
adaptacion y de escucha,
mientras que ellos se
desenvuelven mejor en
competencias vinculadas con
entornos laborales como la
capacidad de negociacién, de
emprendimiento, o las nuevas
tecnologias.




Propuestas para mitigar la brecha

existente entre hombres y mujeres

* Losresponsables de empresas
han apostado mayoritariamente
por introducir cambios en el
sistema educativo (desde la
escuela primaria hasta la
formacion superior y los
posgrados) para que se dé mayor
protagonismo a las competencias
sociales y digitales. También
afiaden la necesidad de trabajar
desde el entorno familiar y
lanzar iniciativas empresariales
para favorecer el acceso de las
mujeres al mercado de trabajo en
términos de igualdad. Asimismo,
aunque en menor medida,
indican la pertinencia de contar
con politicas ptblicas mas
adecuadas en materia de género.

Figura 1

Propuesta de
recomendaciones

Ademas de estas dos encuestas, en el
marco del presente informe se ha
celebrado un taller de trabajo con
representantes del mundo
empresarial y de las
administraciones publicas en el que
se presentaron y debatieron los
resultados expuestos anteriormente.

A partir de las aportaciones de este
taller, asi como del resto de analisis
realizados se proponen una serie de
recomendaciones de actuacion
para mejorar la insercion laboral de
nifias y jovenes desde el enfoque de
competencias. Estas recomendaciones
se estructuran en cinco dimensiones
de actuacién.

Dimensiones de actuacion para mejorar la insercién laboral de nifias y jévenes desde el enfoque de competencias

e

[
Transicion hacia

la sociedad de
competencias

Formacion
técnica y digital

Apoyar la transicion Promover la
en el ambito formacion en
educativo desde la carreras técnicas

visién tradicional
de profesiones
y oficios a un
mercado laboral
que valora nuevas
competencias
transversales.

y la adquisicion
de conocimientos
digitales,
especificamente en
las nifias y jovenes.

Fuente: elaboracion propia.
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~
L

Orientacién Eliminacion de Trabajar desde
profesional estereotipos las familias
Reforzar los Mitigar los Corresponsabilizar

mecanismos
de orientacion
para la entrada
en el mercado
laboral evitando
sesgos de género
e impulsando
el enfoque de
capacitacion en
competencias.

al entorno mas
cercano de las
nifias y jévenes en
la superacion de
los estereotipos
existentes y en
el desarrollo
de las nuevas
competencias
demandadas por el
mercado laboral.

estereotipos y
barreras culturales
que impiden una
mayor presencia de
nifos y jévenes en
diversos itinerarios
educativos
y ambitos
profesionales.

Resumen ejecutivo
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Dentro de cada recomendacion se
proponen las siguientes actuaciones:

1. Transicion hacia la ‘Sociedad de
Competencias’

* Reorientar los curriculos
educativos, reforzando el
desarrollo de las competencias
sociales y transversales desde los
primeros estadios del ciclo
formativo.

e Establecer mecanismos de
seguimiento que detallen cuéal es
la situacidn especifica de las
niflas y sirvan de referencia para
la elaboracién de politicas
publicas transversales de género
en las que se trabajen, entre otras
materias, estas competencias.

e Incluir el desarrollo de
competencias interpersonales
como las habilidades para el
didlogo, la negociacion o la
resolucién de conflictos y otras de
caracter social y transversal en la
Formacién Permanente del
Profesorado.

Mujeres jovenes ante el empleo. Girls Get Equal Job
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Formacidn técnica y digital
Continuar trabajando para
incrementar la presencia de
nifias y jévenes en las disciplinas
técnicas (Ambito STEMY),
reforzando el atractivo de este
tipo de formacidn para ellas.

Revisar en profundidad la
Formacion Profesional,
generando nuevos perfiles
profesionales con mas peso de las
competencias digitales y con
incentivos para la participacion y
la permanencia escolar de los
colectivos mas vulnerables y
subrepresentados.

Incluir el desarrollo de
competencias digitales
innovadoras en el curriculo, asi
como en la Formacion
Permanente del Profesorado.

Orientacion profesional
Desarrollar un modelo de
orientacion profesional libre de
sesgos de género que incorpore el
trabajo en competencias
transversales. Este modelo ha de
ir acompafiado de un refuerzo de

" STEM, por sus siglas en inglés Science, Technology, Engineering and Mathematics (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas).



la formacién en igualdad de
oportunidades de los docentes
responsables.

Introducir, como parte del
proceso de evaluacion del
alumnado, un reporte continuo
de los tutores con las familias
para revisar el potencial de sus
competencias ‘blandas’y digitales
e ir desarrollando itinerarios
flexibles.

Reforzar el vinculo entre el
sistema educativo y el laboral con
breves practicas, que podrian
tomar diferentes formas, segun el
nivel educativo de los jévenes y la
complejidad de la actividad y las
competencias para las cuales se
hace la formacién.

Eliminacion de estereotipos
Reforzar en los contenidos
educativos la presencia de
referentes mujeres, asi como de
mensajes y apartados especificos
relacionados con la igualdad.

Promover la incorporacién de
referentes mujeres en la empresa
actuando en distintos ambitos:

En la seleccion: difundiendo
frente al mercado una imagen de
empleador inclusivo, capacitando
a los equipos de seleccién para
prevenir sesgos asociados al
género y garantizando que las
entrevistas se enfocan de acuerdo
a criterios objetivos, entre otras
medidas.

En los procesos de promocion:
garantizando que estos se basan
en evaluaciones del desempefio
realizadas de forma objetiva,
promoviendo la diversidad en los
comités responsables de elloy
ofreciendo programas de

mentoring especificos a mujeres
involucradas, entre otras
actuaciones.

En el ambito de la visibilidad
interna del talento femenino:
realizando actividades para
facilitar el contacto entre
directivos y los pools de talento y
creando redes de contacto
profesionales entre mujeres, entre
otras medidas.

Reforzar mensajes en pro de la
igualdad. Incidir en las empresas
editoriales y los medios de
comunicacién en general, para la
promocién de la presencia de
mujeres, y la eliminacién de
actitudes discriminatorias tanto
en publicidad como en otro tipo
de noticias y productos
habituales en los medios.

Realizar acciones especificas
considerando cuédles son los
intereses de la gente joven y qué
medios y canales de
comunicacién utilizan. La
colaboracidn con influencers en
redes sociales resulta una opcién
especialmente adecuada.

Trabajar desde las familias
Insistir con las familias en la
educacion (también en la
formacion en competencias) y en
los mensajes (verbales y no
verbales) que transmiten a sus
hijas para que sean conscientes
de las dificultades con las que
parten, y de esta forma reforzar
actitudes y capacidades.

Educar en igualdad,
promoviendo de igual manera la
formacion en tecnologia y nuevas
habilidades clave para el
mercado laboral en los hijos,
indistintamente de su género.

i‘ Acceda a una version mas

detallada de estas
recomendaciones en el capitulo
3 del presente informe
Recomendaciones de actuacion.

Resumen ejecutivo
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1. La vulnerabilidad de las
ninasy las jovenes ante el
mercado laboral del




1.1. Lapresencia femenina en el sistema
educativo y el mercado laboral

Una juventud con muchos retos que afrontar

¢Cudl es la percepcién de la Sociedad sobre los jévenes (chicos y chicas) que estan
transitando hacia el mercado de trabajo? Hoy en dia, coexisten varias percepciones
de caracter contradictorio:

* Constituyen la poblacién joven mas formada de la historia? y, sin embargo,
soportan los niveles mas altos de desempleo de la Unién Europea.

*  Aparecen fenémenos sociol6gicos nuevos como los llamados NiNis (ni trabajan
ni estudian). Las cifras de poblacion joven parada de larga duraciéon (mas de dos
afios sin tener un empleo) son elevadas.

* Los que trabajan, lo hacen en condiciones precarias, con altos niveles de
temporalidad y empleo a tiempo parcial.

* Una gran cantidad de jovenes, tal y como ponen de manifiesto diversos
estudios, encuentran dificultades para independizarse®.

Grafico 1

Porcentaje de poblacién entre 15 y 24 afios que ni trabaja, ni estudia (NiNis) ni se
forma (2016)

20% 5 Elderecho al trabajo se reconoce
en la Constitucion Espafiola, en la

Declaracién Universal de Derechos

16% 15% Humanos, asi como en la Carta
o Social Europea. Dado que las
Media UE nifias y las jovenes padecen una
12% 11% situacion especial de
o vulnerabilidad ante el empleo,
resulta relevante profundizar en
o su situacion actual en el sistema
6% 5% educativo y el mercado laboral,
% asi como en las principales
tendencias del mercado de
2 ‘ ‘ | trabajo del futuro que puedan
0% B ejercer una influencia, directa o

\\\;fo@ Q@sz@c}(};ﬂb fo RO indirecta, sobre su
e GRS Ve KRS ¢ T (O empleabilidad, y su acceso a
condiciones equitativas y
Fuente: Eurostat 2016. satisfactorias de trabajo sin
discriminacion, en condiciones

. L . de igualdad de oportunidades.
Esta situacion se produce en un contexto de evolucidon del mercado laboral marcado g P

por diversas transformaciones como la progresiva desaparicién de determinados
empleos, la creacién de otros nuevos, y el proceso de rapida digitalizacion de la
economia que influira en la capacidad de insercién de la poblacién joven. Estas
transformaciones van a cambiar, ademas, la forma en la que se relacionan las
empresas y las personas empleadas.

2 La generacion actual es la que cuenta con més afios de estudio y la que presenta la mayor proporcién de titulados/as universitarios/as.
3 Tasa de poblacion joven (20 a 29 afios) que no reside en su hogar de origen por rango de edad. Datos procedentes del Centro Reina Sofia sobre
adolescencia y juventud, 2016.
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“Mujeres y hombres eligen

diferentes itinerarios
formativos. Las mujeres
optan por profesiones mds
ligadas a los cuidados
mientras los hombres se
decantan por profesiones

técnicas”.

¢Por qué las nifas y las
jovenes eligen menos
carreras técnicas que los
hombres?

Diversos estudios*y Think-
Tanks® coinciden en sefialar a
diversos estereotipos como un
factor determinante. Hay un
momento en el que las jovenes
dejan de ver la formacion técnica
como ‘algo para ellas’ porque el
imaginario tradicional sigue
considerando que existen unas
ramas de formacidon mas
apropiadas para las mujeres, y
esto se reproduce en los
mensajes y en la orientacion que
reciben las nifias.

Las ultimas pruebas de evaluacion
previstas en la LOMCE para 3°y 6°
de Primaria y 4° de l1a ESO,
realizadas en la Comunidad de
Madrid en el segundo trimestre
de 2017 reflejan que este sesgo se
produce desde edades tempranas.
Ya, a partir de 4° de Primaria, los
niilos obtienen mejores
resultados en Matematicas y
Ciencias que las nifias.

Un sistema educativo en el que mujeres y hombres eligen

itinerarios formativos diferenciados...

Los datos que proporciona el Ministerio de Educacién, Deporte y Cultura no dejan
lugar a otras interpretaciones: mujeres y hombres eligen itinerarios formativos
claramente diferenciados. Las mujeres optan por profesiones més ligadas a los
cuidados mientras los hombres prosiguen itinerarios mas orientados a las
profesiones técnicas.

El dato sobre el porcentaje de estudiantes matriculados/as en las familias de
formacién profesional y estudios universitarios muestra esta polaridad de forma més
evidente: hay tres veces mas hombres en las ingenierias y arquitectura que mujeres.

Grafico 2
Porcentaje de hombres y mujeres en las diferentes familias de formacién profesional
2015-2016
— \lujeres
— HOMbres
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Fuente:

elaboracién propia a partir de datos de Sistemas de Informacién de los Servicios Publicos de
Empleo (SISPE). 2016.

Grafico 3
Estudiantes matriculados en distintas ramas de estudios universitarios por género
(Curso 2016-2017)

Fuente:

39%

“Hombres

61%
’ mMujeres

40% 51% 75%
60% 49%
25%

Ciencias Ingenieria y
Arquitectura

30%
70%

Ciencias de la
Salud

Ciencias Sociales
y Juridicas

Artes y
Humanidades

elaboracion propia a partir de datos de Sistemas de Informacion de los Servicios Publicos de
Empleo (SISPE 2017).

4 Women active in the information and communications technology sector. European Commission, 2013.
5 European Institute for Equal Opportunities.

16

Muijeres jévenes ante el empleo. Girls Get Equal Job



...lo que predispone un mercado laboral segregado
Aunque no puede negarse un avance significativo en la igualdad entre hombres y
mujeres en el mercado laboral, todavia queda un importante camino por recorrer:

* Latasa de actividad® femenina se encuentra 13 puntos por debajo de la
masculina. No obstante, existe practicamente convergencia para hombres y
mujeres menores de 25 afios.

* Latasa de empleo’ femenina se encuentra diez puntos por debajo de la
masculina.

En lo que respecta a los sectores de actividad, la Encuesta de poblacién activa (EPA)
pone de manifiesto que en Espafia mujeres y hombres trabajan en profesiones
diferentes (Véase gréfico 4).

Grafico 4
Distribucién del empleo por rama de ocupacion y género en poblaciéon de 16 a 24 afios (%)

. Hombres [l Mujeres

Actividades de organizaciones y organismos extraterritoriales
Actividades de los hogares como empleadores de personal
domeéstico; actividades de los hogares como productores de bienes
y servicios para uso propio

Otros servicios

Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento

Actividades sanitarias y de servicios sociales

Educacion

Administracion publica y defensa; Seguridad Social obligatoria

Actividades administrativas y servicios auxiliares

Actividades profesionales cientificas y técnicas

Actividades inmobiliarias
Actividades financieras y de seguros

Informacién y comunicaciones

Hosteleria

Transporte y almacenamiento

Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos de
motor y motocicletas

Construccion

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

Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado

Industria manufacturera

Industrias extractivas

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca

Fuente: elaboracion propia a partir de la Encuesta de poblacion activa. Instituto Nacional de Estadistica, 2017.

8 El Instituto Nacional de Estadistica (INE) define la tasa de actividad como el cociente entre el total de personas activas y la poblacion de 16 y mas afos.
7 EI INE define la tasa de empleo como el cociente entre el total de personas ocupadas y la poblaciéon de 16 y mas afios.
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El sector de las nuevas tecnologias, uno de los que se espera que cree mayor niimero
de puestos de trabajo en los préximos afios, es uno de los mas paradigmaticos en
este sentido. La EPA explicita que solo un 37% de sus trabajadores son mujeres®. En
Europa, el Instituto Europeo para la Igualdad de Oportunidades (‘European Institute
for Equal Opportunities’) advierte igualmente de la baja participacién de la mujer en
este sector (solo el 32% de sus trabajadores pertenece a este género).

Grafico 5
Tasa de actividad 1976 - 2013

75%

65%
55%
45%

35%

25%

ms \/arones de 16 a 64 afios
== == \/arones menores de 25 afios

= ujeres de 16 a 64 afos
== == Mujeres menores de 25 afios

Fuente: elaboracion propia a partir de la Encuesta de poblacion activa.
Instituto Nacional de Estadistica, 2017.

Grafico 6
Tasa de empleo 1976 - 2013

75%

55%

35%

15%

e \/arones de 16 a 64 afios
== == \arones menores de 25 afios

= Mujeres de 16 a 64 afos
== == Mujeres menores de 25 afios

Fuente: elaboracion propia a partir de la Encuesta de poblacion activa.
Instituto Nacional de Estadistica, 2017.

8 Se ha considerado el capitulo CNAE (Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas) de informacioén y comunicacion. Este capitulo del CNAE
abarca un gran nimero de actividades que van desde la edicién de libros a la programacion. http://www.cnae.eu/CNAE/

CNAEInformacionYComunicaciones.html.
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1.2. Elmercado laboral del futuro

La tasa de actividad convergerd entre géneros. No obstante,
persistirdn las dificultades de incorporacion de jovenes y

mujeres al mercado laboral _ '
Aunque la tendencia de algunos indicadores como la tasa de actividad o la “Espafia necesita politicas
convergencia entre hombres y mujeres se presenta favorable para los préximos afios, laborales quere gulen la

se prevé que persistan otras dificultades en la incorporacién de jévenes y mujeres al
mercado laboral relacionadas con:

capacidad para incluir
a jovenes y mujeres o la

¢ Laevolucién de los salarios. capacidad de adaptarse a

* Latemporalidad de los empleos, especialmente en los grupos de edad mas

jovenes.

la evolucion tecnoldgica,

* Laequidad entre géneros en la tasa de actividad. A pesar de la favorable evolucién  entre otras cuestiones”.
y de que se espera que se mantenga el equilibrio alcanzado entre géneros en afios
anteriores, en términos globales, persistird una diferencia (se estima que la tasa
de actividad femenina sera de cinco puntos inferior a la de los hombres).

Grafico 7

Proyeccién Tasa de actividad 2014 - 2029
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Fuente: elaboracion propia a partir de la Encuesta de Poblacidn Activa. Instituto Nacional de Estadistica, 2017.
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“Se necesitardn personas

que sepan adaptarse a

las nuevas circunstancias
continuamente. A la velocidad
a la que se producen los
cambios tienen que ser

mentes absolutamente dgiles,
innovadoras y emprendedoras
en todo lo que hacen, es decir,
asumir unos retos con un
enfoque innovador, rupturista
y ser capaces de desarrollar
labores que no puedan hacer
las mdquinas”.

Mar Gallardo

Socia de PwC Espafia, lider del
sector Retail, Gran consumoy
Pharma y responsable en temas
de inclusion, diversidad y género
para PwC Espafia

Grafico 8

Cambios demograficos y socioeconémicos que influiran

en el mercado laboral

Cambio de naturaleza del
trabajo, trabajo flexible

Cambio climatico, recursos
naturales

Auge de la clase media en los [N

mercados emergentes

problemas de privacidad

Etica del consumidor, T
| 14%]

Sociedades cada vez mas
envejecidas

14%

Volatilidad geopolitica

mercados emergentes

Demografia juvenil en los |G LA
Mayor poder econémico de IIIEEEEEEFEA
las mujeres

Répida urbanizacion

Fuente: The Future of Jobs. Employment, Skills and Workforce Strategy for
the Fourth Industrial Revolution. World Economic Forum, 2016.

Las nuevas tendencias provocardn rdpidos cambios en el

mercado de trabajo...

Ma4s alla de la evolucién de la tasa de actividad, los salarios o la temporalidad, los
principales organismos y expertos advierten de que los avances demograficos,
sociales, econdmicos y tecnolégicos transformardn, en menos de diez afios, la hoja
de ruta de las organizaciones y la dindmica del mercado laboral, redefiniendo los
sectores de actividad, los puestos de trabajo y las competencias profesionales
necesarias.

Por ejemplo, un informe reciente del World Economic Forum, que retine la opinién de
expertos en recursos humanos y directivos de estrategia de las principales
compaiiias a nivel mundial, confirma que la disrupcién tecnolégica junto con otras
tendencias de caracter demogréafico y socioeconémico determinaran el futuro del
trabajo, por su influencia sobre la configuraciéon del mercado laboral, la aparicién o
destruccion de profesiones, el nivel de ocupacion sectorial o las competencias
profesionales necesarias.

Entre los factores tecnoldgicos identificados por el informe, los expertos consultados
destacan el desarrollo del internet mévil y la tecnologia de nube (34%), el big data
(26%) y los nuevos suministros y tecnologias energéticas (22%).

Por su parte, entre los factores socioeconémicos y demogréaficos, el 44% de los
encuestados considera que el cambio en la naturaleza del trabajo serd el que mas
influira sobre la modificacion del mercado laboral, seguido por las cuestiones
medioambientales (23%), el auge de la clase media en los mercados emergentes
(23%) o la volatilidad geopolitica (21%).

Grafico 9
Cambios tecnolégicos que influirdn en el mercado laboral
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manufacturas, impresion 3D 6%

Fuente: The Future of Jobs. Employment, Skills and Workforce Strategy for
the Fourth Industrial Revolution. World Economic Forum, 2016.
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A continuacién, se analizan los efectos de estas dos grandes tendencias, la
demografica y socioeconémica, y la tecnoldgica, con un foco especial en los
factores que cambiaran las competencias requeridas, tanto en las profesiones
antiguas como en las nuevas y transformaran el cémo y donde la gente trabaja.

Tendencia 1: cambios demogrdficos y socioeconomicos
Algunos de los factores demograficos, sociales y econdmicos que mas influirdn sobre
la tipologia de competencias profesionales que requeriran las empresas son:

Tabla 1

Factores demograficos y socioeconémicos que influirdn sobre las competencias
demandas por el mercado laboral

Flexibilidad laboral

Las posibilidades

de conectividad
supondran un cambio
en las formas y
espacios de trabajo lo
que requerira mayor
flexibilidad por parte
de los profesionales.

Los directores de
Recursos Humanos
de las principales
compaiias espanolas
encuestados en

2014 para el informe
Trabajar en 2033,

de PwC Espania,
aseguran, en un 42%,
que el trabajo mixto,
tanto en la oficina
como a distancia, en
horario flexible, sera
la modalidad laboral
que predomine en las
companias espafolas
en 2033.

Evolucion
demografica

La disminucién de
la tasa de natalidad
y el envejecimiento
de la poblacién

-la poblacién en
edad de trabajar
en Espafa habra
disminuido en un
millén de personas
en 2030-, ejercera
una presion creciente
sobre los negocios
y el mercado
laboral, desde el
punto de vista de
las ambiciones

del talento y los
entornos laborales,
que reuniran
personas empleadas
y colaboradores de
todas las edades.

Ello obligara a los
responsables del
talento a conocer

y gestionar el
comportamiento

de los diferentes
colectivos de edad y
a los empleados/as a
ser mas abiertos y a
aceptar la diversidad.

Fuente: elaboracion propia.

Volatilidad
geopolitica

Sus implicaciones
para el comercio
global y la movilidad
del talento, obligaran
a las empresas

a reaccionar y
adaptarse mas
répido que nunca,
requiriendo un
talento que ademas
de ser global -que
domine idiomas y
esté dispuesto a
moverse mas alla
de sus fronteras-,
sea agil, flexible y
con capacidad de
adaptacion.

Otras tendencias

Influiran en la configuracion

y el nivel de ocupacioén de

los sectores:

El cambio climatico
y la necesidad de
adaptarse a sus
consecuencias
requeriran innovacion
y la creacién de
empleos relacionados
con ingenieria,
energias alternativas
o gestion de residuos.

Las preocupaciones
del cliente por temas
éticos, sociales,
ambientales y

de privacidad
condicionaran

sus decisiones de
consumo y obligaran
al mercado a
adaptarse.

La mayor presencia
de las mujeres

en el mercado
laboral jugara un
papel importante en
las tendencias del
mercado.

El auge de las clases
medias en mercados
emergentes y el
répido aumento de

la poblacién urbana
provocaran una
concentracion de las
oportunidades de
empleo.

“Las compafitias son cada
vez mds internacionales.
Necesitan responsables que
hablen idiomas, con una
mentalidad internacional.
Se necesitardn perfiles

que, ademds,sean
emprendedores, capaces
de coger un reto, sea donde
sea, y hacer lo posible para
que llegue a buen término.
Este cardcter emprendedor,
entendido como
emprendimiento interno, es

cada vez mds importante”.

Oscar Barrero
Socio de PwC Espafia, experto
en el sector Energia

La vulnerabilidad de las nifias y las jéovenes ante el mercado laboral del futuro
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“La revolucion tecnoldgica,
ademds de transformar

el sector tecnoldgico,
cambiard el mercado
laboral en su totalidad,
desde el marco de relaciones
hasta la naturaleza y el
numero de puestos de
trabajo disponibles”.

Tendencia 2: tecnologia y digitalizacion

El informe The Future of Jobs® pone de manifiesto que los rapidos avances
tecnolégicos, concretados en el internet mévil, la nube, el big data, la
automatizacion, la robética y la inteligencia artificial, entre otros, ejercen una fuerte
influencia sobre el mercado laboral, tanto en el &mbito de las competencias como de
las profesiones:

* Disponer de competencias digitales ha pasado de ser importante a ser
imprescindible, tanto para las profesiones ligadas a las tecnologias como para
las que no lo estan.

* Enlos préximos afios, continuaran apareciendo nuevas profesiones ligadas a las
tecnologias, en la medida en la que la economia digital vaya interfiriendo en la
velocidad de transformacion de modelos de negocio, estructuras empresariales
y sociedad en general.

® The Future of Jobs. Employment, Skills and Workforce Strategy for the Fourth Industrial Revolution. World Economic Forum, 2016.
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Las afirmaciones incluidas en Bringing down the walls se contrastaron con un grupo
de 800 ejecutivos y expertos. Entre un 80% y un 90% consideraron posible que fueran
verdad en el afio 2025. Por tanto, la revolucion que se esta configurando no solo va a
transformar el sector de la tecnologia, sino que va a crear un nuevo marco de
relaciones caracterizado por elementos como:

* Latecnologia esta acelerando la transformacion del mercado laboral, definiendo
nuevas areas de desempefio, haciendo desaparecer a otras y redefiniendo las
profesiones con la tecnificacion.

* Las mujeres participan significativamente menos en los trabajos directamente
vinculados a la tecnologia que los hombres.

*  Asi, pudiera ocurrir que fuera un mercado laboral que afiadiera nuevos elementos
de exclusion a las mujeres o, dicho de otra forma, que las mujeres pierdan el tren
de la tecnologia y, por ello, sobrevenga una divergencia entre géneros.

La revolucion digital no solo afecta a los negocios sino a las personas también. Esta
transformacion es transversal a todo el mercado de trabajo, de forma que, sera toda la
poblacién en edad de trabajar la que tendra que hacer frente a esta revolucion en
marcha. La especializacion, la estandarizacién y la formalizacion estan siendo
sustituidas por modos de trabajo colaborativos, flexibles y espontaneos.

Ante estas nuevas realidades, la economia tendra que reinventarse para adaptarse a los
cambios y con ello surgiran nuevos empleos, negocios y sectores y desapareceran otros.

Grafico 10
¢Cual es la profundidad de esta transformacion?

La publicacion Bringing down the walls de PwC, incluye una encuesta que ilustra la dimensién del proceso

que se vive. Algunas de las afirmaciones mas destacadas son estas:
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Fuente: Encuesta ‘Bringing down the walls’, PwC.
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...y generardn nuevas categorias de puestos de trabajo y

ocupaciones

El futuro del mercado laboral estara fuertemente influido por la cuarta revolucion
industrial'®, a la que no serd ajena ningun sector. La automatizacién que permiten
las nuevas tecnologias podria afectar a los trabajadores menos cualificados e
incluso, algunos estudios, afirman que los empleos desarrollados tradicionalmente
por mujeres podrian ser los primeros en ser afectados!* .

Esta revolucion ya esté favoreciendo la aparicion de nuevos negocios y obligando a
redefinir los ya existentes, lo que supondra la creacién de nuevos puestos de trabajo,
asi como la reformulacién o, en el peor de los casos, la desaparicién de otros.

Grafico 11
Trabajos que se crearan y desapareceran en el mundo en los préximos cinco afios

Si las previsiones del World Economic Forum se cumplen, en 2020 habra una pérdida neta de cinco millones de puestos de trabajo rutinarios que se
perderan para siempre y seran sustituidos por nuevas tecnologias.

Trabajos que se crearan en el mundo en los préximos cinco anos

. Se estima que se perderan mas de siete millones de
(empleos por mil)

puestos de trabajo rutinario y predecible que seran
sustituidos por nuevas tecnologias, la mayoria de ellos
relacionados con tareas de oficina y administrativas,
cifras preocupantes teniendo en cuenta la presencia
Gestion 416 femenina en este ambito de actuacion.

Negocios y finanzas

Informatica y matematicas
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El 65% de los nifios que hoy inician la escuela primaria comunicacion
trabajaran en profesiones que aun no existen. Para 2020, B
se estima la creacién de cerca de dos millones de Sl
nuevos puestos de trabajo, la mayoria relacionados

cc?n el.desalrrollo't.e<':n0|og|co (analitica, big data, robdtica Produccién de m
o inteligencia artificial). manufacturas

Oficinas y 4.759
administrativos :

Fuente: The future of Jobs. Employment, Skills and Workforce Strategy for the Fourth Industrial Revolution. World Economic Forum, 2016.

® Transicion hacia nuevos sistemas que estan construidos sobre la infraestructura de la revolucioén digital.
" Will Robots really steal our jobs? An international analysis of the potential long term impact of Automation. PwC, 2018.
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En lo que respecta a los sectores, ademas de los cambios de indole tecnoldgica, las
demas tendencias sefialadas favoreceran en los préximos cinco o diez afios el
potencial de crecimiento y empleabilidad de algunos de ellos.

Segun los estudios consultados, destacaran por su potencial de empleo, ademas del
sector de las TIC (Tecnologias de Informacion y Comunicacioén), otros como:
biotecnoldgico, e-commerce, entretenimiento y medios, distribucién y consumo,
hosteleria y turismo, energia y medio ambiente y salud, bienestar e imagen personal
(Véase tabla 2).

Por el contrario, como concluye el informe ‘Trabajar en 2033’, de PwC, sectores como
el primario, construccion, transporte, industria manufacturera o financiero creceran
por debajo de la media o incluso se destruira ligeramente su empleo neto.

Grafico 12
Peso de los sectores en el empleo en 2013 versus en 2033

Educacion

. Peso 2013

Socio-sanitario (Sanidad y Trabajos sociales) Peso 2033

Administracion Publica, defensa y Seguridad Social obligatoria

Informacién y comunicacion

Actividades financieras y seguros
Actividades de soporte y administrativas
Actividades profesionales, cientificas, técnicas e inmobiliarias
Artes y entretenimiento

Transporte y almacenamiento

Hosteleria y restauracion

Distribucién y consumo

Construccion

Industria del automoévil

Manufacturas

Gestion de residuos y suministro de agua

Sector primario y “utilities” (excluido gestién residuos)

0%

&)
X

10% 20% 25%

Fuente: Trabajar en 2033. PwC, 2014.
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Tabla 2
Sectores con potencial de empleabilidad en los préximos afos

Tecnologias de la

Entretenimiento y

nyla Biotecnologia E-commerce TR e BN TS

comunicacion

Todos los sectores Segun las previsiones El sector se perfila Es un sector en fuerte

se transformaran por del ICEX™, el caracter como un gran motor  transformacién para

la tecnologia, que transversal del de creacion de adaptarse a las expectativas

les permitira reducir sector favorecera su ~ empleo, gracias ala  de los consumidores.

costes, mejorar su crecimiento. digitalizacién y los

eficiencia y lograr una nuevos patrones de  Segun el informe

mayor integracién con  Cada vez son mas consumo. ‘Empleos de Futuro en

sus grupos de interés.  las empresas de el Sector Audiovisual™”
diferentes sectores Segun un estudio los subsectores con

En Espafa, se estima que incorporan del Observatorio nucleo de negocio

un crecimiento del actividades de E-Commerce tecnoldgico (animacién y

39% en el nimero de biotecnoldgicas en y Transformacion 3D, videojuegos y redes

personas empleadas sus productos y digital, cerca de de comercializacion)

en el ambito de las TIC  servicios. la mitad de los presentaran mayor

en la proxima década'? responsables de potencial de creacion de

y cerca de 700.000 A nivel europeo negocios digitales empleo mientras que los

nuevos puestos de las cifras también de la muestra soportes tradicionales

trabajo en todo el son alentadoras generaran en los seran los que presenten

mundo en 2020 . al preverse la préximos afos dos riesgo de decrecimiento
empleabilidad de 0 mas puestos de (radio, agencias de noticias,
entre 900.000 y trabajo’®. exteriores y prensa).
1.500.000 personas a
tiempo completo en Los sectores con mayor
2030'S. potencial de creacién de

empleo daran lugar, ademas,
a nuevos tipos de empleo
que se generaran en start-
ups y compaiias que daran
servicio a las tradicionales.

Distribucién y :-clegﬂﬂre;gé’m y Energiay Medio  Salud, bienestar e
consumo T Ambiente imagen personal
Seguird siendo el El turismo sera clave Los expertos creen Debido al creciente
sector con mas peso en la proxima década  que la dependencia  envejecimiento de
en el empleo en los gracias a la mejoradel  energéticay la la poblacion y la
préximos diez afos’®. transporte y la mayor necesidad de esperanza de vida y la
demanda de ocio por  encontrar energias mayor preocupacion
Las comparnias de parte de la sociedad, alternativas, por el bienestar se
distribucion mas aungue también esta favoreceran la generaran nUMerosos
2 Trabajar en 2033. PwC, 2014. competitivas centraran  experimentando creacion de nuevos  empleos relacionados
8 Informe Adecco sobre el futuro del empleo en sus inversiones en el su particular empleos™. con los servicios para
Esparia. Adecco, 2016. talento, esencial para transformacion, que la tercera edad, la
1 Sector Biotecnologia en Espaiia. ICEX, septiembre la innovacién y los generara nuevos retos, Para la proxima nutricion, el deporte, la
2016. avances tecnolégicos  como adaptarse al década, se prevé atencion psicoldgica, la
s Jobs and growth generated by the industrial que s_eguirén empleo estacional, un crecimiento del industrig farma}cé_utica
biotechnology in Europe. EuropaBio - the redefiniendo el . los intereses de_Ias 44% en e! gmpleo y la sanidad publica,
European Association for Bioindustries, 2016. concepto de negocio nuevas generaciones  en Ia_s actividades tal y como corjcluye el
18 Informe de Evolucion y Perspectivas eCommerce de estas empresas. y las nuevas relamo_ngdas con Informe Trabajar en 2033,
; tecnologias. la gestién de elaborado por PwC.
2017. Obserye}torl_o f’e ECommerce y Algunos de los ambitos agua, residuos
. Transformacién digital y E&Y, 2017. mas relevantes seran la  Segun las previsiones y profesiones
Empleos de futuro en el sector audiovisual. recopilacion y andlisis  de PwC, a 2033 el técnicas®.
Fundacion PwC y Fundacién Atresmedia, 2016. de datos, la seguridad empleo en hosteleria
'8 Trabajar en 2033. PwC, 2014. de la informacion, los y restauracion
% Informe Adecco sobre el futuro del trabajo en canales de distribucion  crecera un 70%,
Espafia. Adecco, 2016. o el e-commerce. siendo el sector que
20 Trabajar en 2033. PwC, 2014. experimentara un
mayor crecimiento
porcentual en términos
de empleo.

Fuente: elaboracion propia.
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Las empresas requerirdn nuevas competencias en los
proximos anos

Estas tendencias estan dibujando un nuevo marco de competencias que afectara a
las posibilidades laborales de las nifias y las jévenes que estan formandose o
transitando desde la educacién al mercado de trabajo.

Segun sefialan los expertos, el mercado laboral emergente no seleccionard en base a
lo que uno sabe sino a lo que cada uno es capaz de aprender. Aparte de los
conocimientos y competencias técnicas, el mercado valorard cada vez més las
competencias profesionales de caracter transversal que se alineen con los
nuevos modelos de empresa, envueltos en la transformacién digital, la apertura a
nuevos mercados, la innovacién continua y la diversidad.

De este modo, una favorable disposicion hacia el aprendizaje continuo, la
adaptacion, la creatividad y la innovacion seran clave ante la necesidad de las
empresas de adaptarse al avance de la tecnologia y los complejos cambios sociales
que empujan hacia la innovacién y el cambio constante.

En este contexto, las competencias digitales pasaran de ser un elemento
diferencial a una necesidad bésica y el pensamiento matematico tendra un peso
importante en el mercado de trabajo. Por ejemplo, la analitica de datos dominara los
modelos de negocio en todas las dreas de gestion y la informacién sobre los diversos
grupos de interés serd cada vez mas relevante?..

Asimismo, cobrardn importancia otras competencias conocidas como ‘blandas’,
entre las que figuran habilidades y conocimientos relacionados con el desempeiio
social, la gestion de las emociones, la comunicacidn o el liderazgo, que
garantizardn la empleabilidad y el desarrollo profesional.

La empatia y la capacidad de interrelacion seran necesarias ante cuestiones como
la humanizacién de las marcas y de la tecnologia, la diversidad generacional o la
multiculturalidad. También cobrara fuerza el liderazgo y la cooperacion, para
complementar el caracter individualista que caracteriza a los perfiles mas técnicos y
analiticos. Destacard, ademas, la necesidad de perfiles globales, con dominio de
idiomas y dispuestos a la movilidad.

“Serd importante tener la
capacidad de moverte en

entornos que no estdn muy

definidos, de reinventarte,
ser flexible y resiliente,

capagz de vivir y trabajar en

dmbitos en los que no estd
todo fijado”.

Raquel Garcés

Socia de PwC Espafia, experta

en Bancay Seguros

“Nos encontramos a las
puertas de la sexta gran
revolucion economica y
social, durante la cual
empezaremos a ver como
la humanizacion de la
tecnologia es cada vez mds
relevante. Ahora estamos
todavia en el momento del

auge del dato y la analitica”.

Monica Deza
Consejera de AXA

2! Las carreras tecnolégicas ofrecen mas herramientas para el mundo al que nos dirigimos. Por tanto, se prevé que los perfiles profesionales con

aptitudes digitales encontraran un porcentaje de oportunidades laborales muy elevado.

La vulnerabilidad de las nifas y las jévenes ante el mercado laboral del futuro
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1.3. Lavulnerabilidad ante el empleoy la
especial desigualdad laboral de las mujeres

Todo este contexto descrito de situaciones de precariedad laboral (temporalidad,
salarios bajos, desempleo...) acompafiado de un modelo de ensefianza que en Espaiia
por lo general no esta consiguiendo los resultados esperados?? ni tampoco esta
teniendo un impacto positivo en la empleabilidad de calidad, implica un marco
practicamente estructural de vulnerabilidad.

La poblaciéon vulnerable es aquélla que no cuenta con los recursos laborales,
econdmicos, sociales y personales suficientes para vivir en condiciones dignas, y si
cuenta con ellos son de escasa calidad. Es decir, aunque son personas que no se
encuentran en situacién de exclusion social, si estdn en una posicién que puede
acercarse a la dificultad. Asi, es una poblacién que puede estar invisibilizada entre
aquélla que si cuenta con las condiciones apropiadas y quienes efectivamente no
tienen con ninguin recurso de subsistencia. Pero es una poblacién que si existe y que
cada vez es mayor.

Hoy por hoy el contexto laboral es fundamental para la sostenibilidad, ya que
porporciona los recursos econdmicos para la supervivencia. Y como se observa, la
incertidumbre, la inestabilidad y la temporalidad en el mercado de trabajo,
acrecentadas por la crisis econémica, van creando un estado permanente de
vulnerabilidad ante el empleo que repercute de forma general en todos los demas
aspectos de la vida de las personas (vivienda, desarrollo social, etc.) pudiendo
desembocar, efectivamente, en exclusion social. Esta realidad afecta especialmente a
las poblaciones ya de por si mas discriminadas: variable género- mujer, edad o
posibles interseccionalidades como la diversidad funcional, la etnia o la raza. En
Espafia, méas de 800.000 familias encabezadas por mujeres solas se encuentran en
riesgo de pobreza, aumentando exponencialmente el riesgo para sus hijas de fracaso
escolar, de carencias en su formacién complementaria y su vulnerabilidad para
acceder al empleo futuro®.

Ante este escenario, la OCDE, en su informe Perspectivas de Empleo 2017, sugiere la
aprobacion de politicas laborales que vayan mas alla de lo meramente cuantitativo,
teniendo en cuenta, entre otras cuestiones, la calidad del empleo, la capacidad para
incluir a j6venes y mujeres, y la capacidad de adaptarse dependiendo de los cambios
que surjan en el mercado, el comercio y la evolucién tecnoldgica.

22 Por ejemplo, uno de cada tres estudiantes de 15 afios repite curso, lo que supone estar 16 puntos por encima de la UE, con un 31% segun el
ultimo informe PISA 2015. O, los altos indices de abandono escolar temprano. Tras una década con los niveles de abandono escolar més altos de
la Unién Europea, Espafia ha iniciado un lento decrecimiento dejando atras las cifras superiores al 25% hasta 2012, siendo 20% la tasa de
abandono escolar en 2015. Fuente: Eurostat-EDAT 2005-15 y EPA, INE, 2016.

2 https://www.elperiodico.com/es/sociedad/20170912/la-desigualdad-en-las-aulas-6281346
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En concreto, y si se repasan las tendencias del futuro que se han expuesto, muchas
de ellas inciden de manera directa en la empleabilidad y en la calidad del empleo al
que optaran las mujeres.

Por ejemplo, los cambios demograficos y sociales que repercutiran en un incremento
de poblacién envejecida —mas atin que en la actualidad- supone que habra muchas
mas mujeres sujetas al cuidado de estas personas mayores o dependientes, a no ser
que cambie de manera dréastica la disposicién actual que sitia a las mujeres como
principales responsables de estos cuidados. Esto conlleva que estas mujeres
cuidadoras tendrdn que renunciar a su trabajo, o adaptarlo (medias jornadas y por
tanto menos salario) a sus tareas de cuidado.

Por otro lado, el mercado de trabajo parece que exigird la presencia masiva de las
nuevas tecnologias en un grado de conocimiento técnico profundo. Actualmente la
‘brecha digital’ existente entre mujeres y hombres en este uso ‘profesionalizado’ de las
nuevas tecnologias puede entonces suponer un escollo atin mayor en las profesiones
del futuro para las mujeres. Igualmente, cuestiones como la necesidad de flexibilidad
del trabajador/a o la exigencia de adaptacion (estar dispuesto/a a trasladarse de
ciudad o pais, etc) también son requerimientos que en el caso de las mujeres las situa
en espacios de desigualdad, ya que por lo general ellas siguen teniendo esa doble
jornada, la laboral y la de cuidados y/o la de trabajo en el hogar, que suelen ser
incompatibles con, por ejemplo, horarios laborales que van cambiando. La flexibilidad
horaria, aunque en prinicipio puede suponer unas mayores oportunidades de
conciliacién, también puede conducir a jornadas interminables si no termina de
aplicarse el concepto de corresponsabilidad.

Finalmente, si se analizan los nuevos puestos de trabajo que, parece, habra en unos
afios, todos estan relacionados con actividades tradicionalmente copadas por
hombres: finanzas, tecnologias, ingenierias... Es cierto que habra otros sectores que se
mantendran en alza y que suelen ser sectores feminizados, como la salud, el bienestar
ylaimagen personal, que estan tan relacionados con los cuidados. Aunque sigan
estando presentes, posiblemente sigan siendo considerados como ‘trabajos menores’y
por tanto con condiciones laborales menores.

Se ve, pues, que todas estas circunstancias siguen definiendo un mercado laboral en
términos masculinos. No obstante, parece que las empresas van a empezar a demandar
una serie de competencias hasta ahora consideradas como competencias ‘blandas’y
que son de caracter transversal y mas social, ademas de las competencias mas técnicas
y tecnoldgicas. Habitualmente, estas competencias sociales y trasversales se venian
relacionado con las habilidades de las mujeres. Este puede ser un primer paso para un
cambio en el mercado de trabajo si se consigue que la puesta en valor de esas
competencias ‘blandas’ sea asumido por toda la poblacién, porque si contindan siendo
solo capacidades que realizan las mujeres se mantendran como una barrera para su
desarrollo profesional en condiciones de igualdad de oportunidades. Asi ha pasado, por
ejemplo, con la flexibilidad y la capacidad de adaptacién, una competencia que
tradicionalmente se visibiliza como femenina y que sera una de las competencias mas
demandadas por las empresas, pero que actualmente posiciona a la poblacion
femenina en una postura de desigualdad, tal como se ha argumentado mas arriba.

La vulnerabilidad de las nifias y las jovenes ante el mercado laboral del futuro
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2. Investigacion.
Competencias
profesionales clave en el
entorno laboral




2.1. Objetivos de la investigacion

Partiendo del analisis de la problematica expuesto en el capitulo anterior, el estudio
pretende profundizar en la situacion de vulnerabilidad de las nifias y jéovenes desde
el enfoque de competencias profesionales, tomando en consideracion la opinién de
empresas y de las propias nifias y jovenes.

La vision de ambos colectivos se ha recabado a través de dos encuestas que han
permitido contrastar su opinién, acerca de las competencias profesionales clave del
mercado laboral de los préximos afios y la posible existencia de sesgos de género en
el desarrollo de las mismas. En el Anexo se incluye informacién de detalle sobre los
perfiles considerados en ambas encuestas, asi como la forma en la que se han
realizado.

Los resultados alcanzados en la investigacion se han contrastado, finalmente, en un
taller de expertos, asi como a través de una entrevista con la Administracién Publica
tal y como se detalla posteriormente.

Identificacion inicial de las competencias profesionales

clave sobre las que se han realizado las encuestas

La investigacién ha partido de una identificacion previa de las competencias
profesionales clave para el mercado laboral de los préximos afios, que ha constituido
la base de las encuestas a empresas y a nifias y jovenes. Este listado de competencias
se ha configurado a partir de:

* Analisis comparativo sobre las competencias sociales y digitales que
organismos y entidades de referencia en la materia han definido como claves
para el mercado laboral de los préximos afios (Véase Anexo).

* Entrevistas a expertos en seleccidn y sectores de actividad estratégicos para
contrastar el analisis comparativo y elaborar el listado final de competencias
profesionales a evaluar.

Los estudios analizados han sido los siguientes:

Estudio Autor

Assessment of Key Competences in initial

education and training: Policy Guidance European Commission

10 habilidades esenciales en 2020 World Economic Forum
Trabajar en 2033 PwC

La digitalizacién: ¢crea o destruye empleo?

Informe anual sobre la flexibilidad laboral y el Randstad

empleo 2016

Informe Adecco sobre el futuro del trabajo en
Espafia (2016) Adecco

Listado de competencias identificadas en el

marco del Programa Emplea+ Fundacion Accenture

Assessment of Key Competences in initial

education and training: Policy Guidance Europsan Commission

10 habilidades esenciales en 2020 World Economic Forum
Top 25 profesiones digitales 2017 INESDI
Empleos del futuro en el sector audiovisual Fundacion PwC, Fundacién Atresmedia
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Tabla 3

El anélisis comparativo de los citados estudios, junto con el desarrollo de entrevistas
en profundidad han permitido identificar las competencias profesionales mas
relevantes para el mercado laboral de los préximos afios, que se han agrupado en

las siguientes categorias:

Las competencias profesionales mas relevantes para el mercado laboral del futuro

Competencia

Definicion

Competencias transversales de caracter social

Agilidad y capacidad
de adaptacion

Inteligencia
emocional y
habilidades
comunicativas

Creatividad y sentido
de la iniciativa

Organizacion de
equipos e influencia
positiva

Orientacion al
negocio

Vision estratégica

Ser capaz de identificar y entender tanto entornos
cambiantes y poco definidos como situaciones

complejas, y disponer de un nivel de flexibilidad suficiente

para introducir nuevos puntos de vista y modos de hacer
que permitan la correcta adaptacion a estos entornos.

Ser capaz de expresarse y promover la escucha activa
en medios digitales y convencionales, asi como de
generar relaciones y establecer una convivencia efectiva
en entornos diversos a través del respeto y la gestion de
emociones, propias y ajenas.

Ser capaz de identificar oportunidades, generar nuevas
ideas y desarrollar modos de actuar novedosos, dando
seguimiento a ello con disciplina y enfoque.

Ser capaz de dirigir equipos de trabajo hacia un objetivo
comun, motivando a las personas que los conforman y
maximizando su potencial.

Ser capaz de encaminar el desempefio profesional para
satisfacer las necesidades del cliente, superar a los
competidores o mejorar la organizacion.

Ser capaz de plantear futuros escenarios ante los nuevos
retos, oportunidades y riesgos que plantea el mercado

y definir nuevas las metas deseables y el camino que
conduzca a estas.

Competencias transversales de caracter digital

Sub-competencias

Capacidad de analisis y pensamiento critico.
Capacidad de adaptacion al cambio y flexibilidad ante
nuevos entornos.

Capacidad de iniciativa y toma de decisiones.

Capacidad de expresarse de forma oral y escrita, en
entornos digitales y convencionales.

Capacidad de entender y gestionar las emociones,
propias y ajenas.

Capacidad de convivir en entornos interculturales y
diversos.

Capacidad para generar nuevas ideas o formas de
trabajo.

Capacidad de persistencia y de trabajo en busqueda
de una meta sin resultados garantizados.

Capacidad de emprendimiento.

Capacidad de trabajo en red.

Capacidad de organizar y dirigir equipos de trabajo
(presenciales, virtuales y deslocalizados) hacia un
objetivo comun.

Capacidad de aconsejar, apoyar, motivar a los
equipos.

Capacidad de orientacion al cliente.
Capacidad de negociacion.
Calidad del trabajo.

Capacidad para entender la propia empresa
(peculiaridades del negocio, sus estrategias,
objetivos, etc.) asi como su entorno.

Capacidad para detectar a tiempo nuevas tendencias,
oportunidades y potenciales riesgos.

Capacidad para mantener el foco en los objetivos
prioritarios del negocio empresarial.

Ser digital

Conocimiento de big
data y capacidad
analitica

Fuente: elaboracion propia.

Dominar las funcionalidades de las herramientas digitales

y estar al dia de las ultimas tendencias, adoptando formas
de pensar y de trabajar orientadas a los entornos digitales.

Ser capaz de gestionar y explotar grandes volumenes de

informacion, utilizando los diferentes entornos digitales de
trabajo y aprendizaje para transformarlos en conocimiento

y crear ventajas competitivas en la economia digital.

Mujeres jévenes ante el empleo. Girls Get Equal Job

Capacidad de uso y dominio de las nuevas
tecnologias.

Capacidad de gestion e interpretacion de grandes
volumenes de informacion.

Capacidad para comprender la direccion del mercado
y plantear escenarios futuros hacia la transformacién
digital.

Conocer y saber utilizar las arquitecturas y
herramientas de sistemas de gestion de datos
masivos.

Saber organizar y analizar grandes cantidades de
informacién para tomar decisiones acertadas.
Saber construir informes y cuadros de mando para
la toma de decisiones asi como herramientas de
visualizacion de datos.



2.2. Resultados de las encuestas. Analisis de
competencias

Se muestran, a continuacion, los resultados comparativos de las encuestas
realizadas a empresas y nifias y jévenes, en lo referido al estudio de las
competencias analizadas. Se hace referencia a varias cuestiones?*:

* Las competencias que las empresas consideran esenciales para el mercado de
trabajo.

* Lavaloracién que las nifias y jovenes encuestadas realizan de su preparacion en
estas competencias.

e Laimportancia que las nifias y jévenes otorgan a cada competencia, de manera
general y en particular en el mercado laboral.

* Los espacios donde las empresas consideran que deben aprenderse cada una de
estas competencias.

* Laconsideracién por parte de las nifias y jovenes de los contextos mayoritarios
donde han aprendido cada competencia.

* Los ambitos en los que, en opinién de las empresas, se deberia actuar para
poder mitigar la brecha existente en relacion a las competencias.

Andlisis de la oferta y la demanda de las competencias para

el mercado laboral del futuro

Este primer epigrafe muestra los resultados que hacen referencia a las competencias
que van a tener mas importancia en el mercado laboral del futuro segtn las
empresas. Se tienen en cuenta, ademas, las valoraciones que las propias nifias y
jovenes encuestadas hacen de sus capacidades, habilidades y experiencia en las
sucesivas competencias estudiadas.

Grafico 13
Las competencias profesionales mas relevantes (importancia),
segun las empresas

Grafico 14
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Fuente: encuesta a empresas.

“Agilidad y capacidad de
adaptacion e Inteligencia
emocional y habilidades
comunicativas serdn las
competencias profesionales
mds relevantes del mercado
laboral del futuro, segtin
las empresas”.

Las competencias profesionales que reunen las nifias y
jovenes en la actualidad, segun las nifas encuestadas

- : Organizacion de equipos e
H O : influencia positiva
H :

N

1%

66%

32%

| N}
S
&

Fuente: encuesta a nifas y jévenes.

2 Ademas de las cuestiones indicadas, la encuesta a las nifias incluyd mas preguntas sobre su formacion, experiencia laboral y expectativas futuras.
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“Es interesante que desde

la empresa se valoren

estas competencias,
tradicionalmente
consideradas como
habilidades blandas, de
cara al futuro. Significa que
se estdn poniendo en valor
una serie de habilidades de
cardcter mds transversal,

y ademds, asignadas
socialmente a las mujeres.
Visto de esta forma puede
suponer un cambio de
perspectiva en el mercado de
trabajo, actualmente muy
determinado por valores
meramente economicistas y
productivos”.

El aspecto clave surgido de las respuestas de los representantes de empresas con
respecto a las competencias clave para el futuro es que sus organizaciones deben
atender a los continuos cambios del mercado, requiriendo, para ello, profesionales
que retinan nuevas competencias profesionales transversales.

Mas del 60% de la muestra encuestada coincide al sefialar Agilidad y capacidad de
adaptacion (73%) e Inteligencia emocional y habilidades comunicativas (63%) entre
las dos competencias mas relevantes para los préoximos cinco o diez afios.

Alahora de destacar una tercera, no hay unanimidad. La tercera posicién del
ranking de relevancia se debate entre Ser digital, Organizacion de equipos e
influencia positiva, Creatividad y sentido de la iniciativa y Vision estratégica.

El bajo nivel de respuesta obtenido en la competencia Conocimiento de big datay
capacidad analitica puede deberse a que la muestra haya considerado que es una
competencia menos transversal a las demaés, o bien a que se haya producido cierto
solapamiento a la hora de interpretarla con otra competencia Ser Digital, lo que
habria repartido las respuestas entre ambas competencias

El hecho de que Orientacién al negocio resulte ser la variable menos citada podria
explicarse porque, ain siendo una competencia clave para las empresas, se exige en
mayor medida a profesionales con experiencia y no tanto a los jévenes recién
incorporados al mercado laboral.
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Si se observan las respuestas de las nifias y jovenes, se ve que se valoran
especialmente en Organizacion de equipos e influencia positiva (90%), Agilidad y
capacidad de adaptacién (86%) o Vision estratégica (83%). En cambio, no tienen una
opinidn tan positiva en lo que respecta a Conocimientos de big data y capacidad
analitica para la que s6lo un 32% de las nifias y jovenes cree saber ejecutar de
manera apropiada.

Estos resultados conducen a la idea de que las nifias y jovenes se han posicionado en
aquellas competencias que hasta ahora han tenido mas posibilidad de experimentar,
también porque se trata de competencias transversales, y que pueden llegar a
entender de forma mas concreta.

En cambio, parece que las competencias mas técnicas las consideran mas abstractas,
porque no han tenido tanta oportunidad de poder desarrollarlas. Les cuesta, por
tanto, ubicarse en ellas.

Por otro lado, es destacable comprobar como las nifias y jévenes se posicionan
favorablemente en las denominadas ‘competencias blandas’. A estas competencias se
les asigna, habitualmente, un caracter femenino, ya que la gestién emocional, en
este caso de los equipos, y la capacidad de adaptarse a otros entornos, son aspectos
social y tradicionalmente mas valorados en las mujeres.

“Mds del 80% de la
muestra de nifias y jovenes
asegura tener bastante
capacidad sobre todas las
competencias analizadas en
el estudio, especialmente en

algunas de las consideradas
soft skills”.
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“Aunque nos encontremos
en un dmbito académico

y laboral competitivo,
siempre se ha valorado (y es
necesario) el buen trabajo
en equipo”.

Joven encuestada

“La flexibilidad, para el
mundo laboral actual,
creo que es una habilidad
fundamental”.

Joven encuestada

En relacién con la competencia Ser digital, donde las encuestadas tampoco se
consideran muy capacitadas, cabe matizar que las nifias encuestadas por lo general
dicen no haber recibido demasiada formacién en nuevas tecnologias; (un 48% dice
haber recibido poca formacién).

Cruzando esta informacion con su situacién actual a nivel formativo, se ve que las
que manifiestan haber recibido mas formacién en nuevas tecnologias son las
universitarias y las de bachillerato (ambas en un 34%) seguidas de manera
inmediata por las estudiantes de ESO (32%). En general, el grado de aprendizaje
considerado en todos los niveles educativos es similar. Esto puede indicar que no
hay un gran avance ni un gran cambio en cuanto al aprendizaje de nuevas
tecnologias en los distintos niveles formativos.

El aprendizaje mayoritario que manifiestan haber recibido esta relacionado con el
uso del paquete office (sobre todo Word y Excel) e internet y redes sociales.

Grafico 15
¢Qué nivel de formacion en NTICs (Nuevas tecnologias) han recibido hasta ahora
en su entorno educativo?, segun las nifas y jovenes encuestadas

Poco 48%

Bastante 32%

Mucho 11%

Nada 9%

Fuente: encuesta a nifias y jévenes.
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Por otro lado, a las nifias y jévenes se les consulté sobre la relevancia que otorgan a las
distintas competencias analizadas, y en concreto en el entorno laboral cémo las
valoran de fundamentales.

Grafico 16 Grafico 17
Importancia de las competencias analizadas, segun las nifias y Importancia de las competencias analizadas para lograr y
jovenes encuestadas mantener un empleo, segun las nifias y jébvenes encuestadas

Piins STt e el _
s 58%
adaptacion

habilidades comunicativas

iniciativa

iniciativa

Agilidad y capacidad de 96% Organizacién de equipos e

adaptacion

influencia positiva

Ser digital 95% Ser digital
Vision estratégica 89% Orientacién al negocio
Orientacion al negocio 85% Visién estratégica
ST Consimers g v

Organizacion de equipos e _ Inteligencia emocional y o,
influencia positiva 95% habilidades comunicativas

Fuente: encuesta a nifias y jévenes. Fuente: encuesta a nifas y jévenes.

La Agilidad y la capacidad de adaptacion y la Organizacion de equipos son
competencias que aparecen en primeras posiciones tanto entre las competencias que
poseen, como en la valoracién que realizan de competencias interesantes per se y
competencias importantes en el mundo laboral.

La Creatividad y sentido de la iniciativa es muy valorada también en el contexto laboral
pero no es de las competencias en las que ellas se consideren mas capacitadas o
preparadas. La Inteligencia emocional es mas valorada como competencia a poseer en
términos generales que especificamente para el entorno laboral.

Por tltimo, es interesante comprobar como el Ser digital no se encuentra entre las
competencias que las jévenes encuestadas consideran mas importantes para el mundo
laboral. Se puede encontrar una explicacién en que ellas puedan considerarse nativas
digitales y entonces relativicen dicha importancia. No obstante, se comprueba que el
uso de las nuevas tecnologias no se encuentra entre las competencias en las que ellas
se sienten mas preparadas.

Seria interesante que las jévenes pudiesen recibir informacién de las competencias
que mas se valoran en el mercado de trabajo, con el objetivo de que cambien
percepciones en cuanto a aquellas que creen poseer pero no dan relevancia en el
entorno profesional o aquellas que no poseen y que tampoco consideran
importantes para su futuro laboral.

“Es importante la
Vision estratégica para
organizarsey poder
decidir”.

Joven encuestada
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“Es importante saber
comunicar, exponer tus
puntos de vista y tus ideas
profesionales”.

Joven encuestada

“Hay situaciones en el
trabajo en las que tienes
que ser resolutiva y aportar
ideas de manera rdpida y
eficaz”.

Joven encuestada

“Hay que saber como
manejar grandes cantidades
de informacidn, porque te
ayuda a priorizar”.

Joven encuestada

cQué papel juega cada entorno en el desarrollo de las

competencias?

A diferencia de las competencias técnicas, cuya formacion tiende a asignarse a los
centros educativos, en el desarrollo de las competencias transversales, tanto las
sociales como las digitales, es cada vez mas evidente la existencia de
responsabilidades paralelas entre diferentes entornos como son la familia, los centros
de educacion e incluso el &mbito empresarial.

Las empresas reconocen que el proceso de desarrollo de cada una de las competencias
analizadas en ningun caso debe ser responsabilidad de una tinica institucion sino de
los diferentes entornos interdependientes en los que se desarrollan personal y
profesionalmente las nifias y jovenes, tal y como refleja el grafico 18.

En esta linea, segtin las empresas, el entorno familiar y el sistema educativo deben
jugar un papel relevante en el proceso de desarrollo de las competencias que van a
adquirir mayor relevancia en el futuro, como Agilidad y capacidad de adaptacion e
Inteligencia emocional y habilidades comunicativas y también en Creatividad y sentido
de la iniciativa.

Otra de las competencias que segin su opinién deberia incluirse en las primeras
etapas formativas (educacion primaria y secundaria) esta relacionada con el usoy
manejo de las nuevas tecnologias (Ser digital), que representa uno de los principales
desafios para las empresas y para el talento actual y potencial.

Estudios recientes® sefialan la importancia de considerar el impacto de las actividades
extraescolares en este entorno, ante las dificultades para la incorporacién de estas
competencias transversales, digitales y ‘blandas’ en la educacién formal. Por ello, el
ocio educativo ha sido identificado por organismos internacionales como la UNESCO
o la OCDE como un elemento de impacto en el desarrollo cognitivo y social de los
nifios/as y adolescentes. En este sentido, el factor econémico es determinante para
explicar el acceso de los nifios y nifias a este tipo de actividades fuera de la educacion
formal.

Por otra parte, se considera que empresa y universidad pueden influir de manera mas
efectiva en el desarrollo de competencias como Orientacién al negocio, Vision
estratégica 'y Organizacion de equipos e influencia positiva y Conocimientos de ‘big data’
y capacidad analitica.

En cuanto al punto de vista de las nifias y jévenes (Grafico 19), se observa que casi
todas las competencias dicen haberlas adquirido mayoritariamente en el contexto
educativo (primaria y/o secundaria).

% ;Qué impacto tienen las actividades extraescolares sobre los aprendizajes de los nifios y los jévenes? Ivalua y Fundacié Jaume Bofill, Octubre 2016.
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Los Conocimientos de big data y 1a Capacidad Analitica han sido adquiridos
mayoritariamente en la universidad, y el Ser digital en “otros contextos” entre los que
estan el ambito familiar y social, los trabajos en los que algunas de las jovenes han
tenido la ocasion de emplearse o sus propios aprendizajes “autodidactas”.

Grafico 18 Grafico 19
Entornos en los que se deberia adquirir la competencia, Entornos en los que se ha adquirido la competencia, segin
segun las empresas* nifas y jovenes*
% de ¢Posees esta
importancia competencia?
Agilidad y capacidad de T o Organizacion de equipos e o
Inteligencia emocional y 63% Agilidad y capacidad de 86%
habilidades comunicativas adaptacion
Ser digital 33% Vision estratégica 83%
Organizacion de equipos e 33% Inteligencia emocional y 77%
influencia positiva habilidades comunicativas
Creatividad y sentido de la Orientacién al negocio 74%
iniciativa 30%
Vision estratégica Creatividad y sentido de la 71%
28% iniciativa
Conocimiento del big data Ser digital
y capacidad analitica 23% g 66%
Orientacion al negocio 14% Conocimiento del big data 32%

y capacidad analitica

M Entorno familiar M Educacion primaria M Colegio M Instituto
[ Educacion secundaria [l Universidad Il Empresa M Universidad [l Otros

*Las competencias se han ordenado segun la importancia que los empleadores piensan * Las competencias se han ordenado segun el porcentaje de nifias que afirman poseerlas
que tendran en el mercado laboral de los préximos afios (de mayor a menor) (de mayor a menor)

Fuente: encuesta a empresas. Fuente: encuesta a nifas y jévenes.

Al contrastar la opinién de la empresa con la de las nifias y jévenes, se observa que

en las respuestas de las primeras existe mas heterogeneidad y se da relevancia a los

distintos contextos analizados, especialmente al de la familia, la universidad y la ),

empresa. El proceso de desarrollo
de las competencias

Sin embargo, las nifias y jévenes, como se ha dicho, destacan mayoritariamente los transversales en

escenarios educativos (primaria/secundaria) en casi todas las competencias. Esto . i

podria deberse a que son los espacios donde han podido tener mas experiencias, ningun caso debe ser
ademas de los més cercanos en el tiempo, lo que puede ayudar a que los identifiquen respon sabilidad de una
mas facilmente. Por ejemplo, muchas de ellas atin no tienen experiencia profesional
que puedan identificar como contexto relevante. Igualmente, la opcién familia se .
encuentra poco representada, lo que podria deberse a que al ser este un estudio diferentes entornos en los
orientado a su capacitacion profesional y no aparecer la opcién “familia” tal cual en el que se desarrollan personal
cuestionario, ha podido diluirse entre las posibilidades de respuesta. y pro fe sionalmente las

Unica institucion sino de los

Por tltimo, es importante destacar que en lo que respecta al aprendizaje digital, si nifias y jévenes”.
bien los representantes de empresa han indicado que debe ser aprendido desde las

primeras etapas del sistema educativo, las encuestadas han manifestado haber

aprendido a ser digitales en otros contextos, incluso de forma autodidacta.
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“Las generaciones jovenes,
mds que las empresas,
siguen considerando que
hay diferencias ‘bioldgicas’
que acaban segregando

el mercado laboral por
género”.

“Los hombres deben ser
los propios embajadores,
apoyando y contagiando
para que este mundo sea
mds equilibrado y diverso.
El talento no tiene género”.

Director de Recursos Humanos

de multinacional del sector
financiero

Grafico 20

Desigualdad por genéro en la capacidad de desempeiar los

empleos, segun las empresas

Identifican diferencias entre
hombres y mujeres en
relacion a las competencias
profesionales

Fuente: encuesta a empresas.

Percepcion de desigualdad de género en la capacidad de

desempefio en los empleos

Al analizar posibles diferencias entre género a la hora de desarrollar un trabajo, la
mayoria de los representantes de las empresas (81%) y de las chicas (66%)
encuestadas no perciben diferencias. Es decir, la mayoria no cree que el sexo influya
en la mayor o menor capacidad para desempefiar cualquier empleo.

En el caso de las nifias y jovenes encuestadas, si se hace diferenciacién por franjas de
edad, se comprueba que, tanto entre las mayores de edad como entre las menores,
predominan las que creen que no hay diferencias por sexos en las capacidades para
desarrollar los empleos. No obstante, del total de las que piensan que si hay
diferencias entre sexos en la capacidad de desarrollar empleos, prevalecen las chicas
mayores de edad (54%) sobre las menores de edad (46%). Es decir, a mas edad va
disminuyendo su conciencia de la igualdad.

Comparando este resultado con la opinion de las empresas, se observa que el
porcentaje de encuestados/as que considera que no hay diferencias por sexo es méas
amplio en el caso de las empresas que han participado en el estudio que en el de las
nifias y jévenes. Este dato resulta interesante ya que muestra que las generaciones mas
jovenes en las que en teoria deberia existir un avance con respecto a estas
consideraciones, siguen pensando que hay diferencias ‘bioldgicas’ que acaban
segregando el mercado laboral por género.

Aunque de forma mayoritaria -tanto las empresas como las nifias y jévenes- tienden a
pensar que no existen cuestiones por género que determinen las capacidades, es
interesante profundizar en el analisis mas matizado. Para ello, se les consultd sobre
cada una de las competencias de forma especifica.

Grafico 21
Desigualdad por género en la capacidad de desempefar los
empleos, segun las encuestadas

No identifican diferencias
entre hombres y mujeres en
relacion a las competencias

profesionales

Piensan que hay diferencias
entre chicos y chicas en el
trabajo

No piensan que hay diferencias
entre chicos y chicas en el
trabajo

Fuente: encuesta a nifias y jévenes.
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Tabla 4
Analisis de competencias por género. Porcentaje de encuestados (empleadores o nifias y jovenes) que manifiestan que una determinada
competencia se encuentra mas o menos desarrollada en uno u otro género

) . Empleadores Ninas y jovenes
M Chicas M Chicos Igual Grado de satisfaccion (% de personas mas Percepcion de la capacidad de desempefiar
satisfechas con mujeres) una competencia segln género

Agilidad y capacidad de adaptacion
Andlisis y pensamiento critico A [:373 5% 1%

Adaptacion al cambio y flexibilidad ante nuevos entornos 19% 8%

Iniciativa y toma de decisiones T2 19% 9%

Inteligencia emocional y habilidades comunicativas

Expresion | i n entorn igital nvencional
xpresion oral y escrita, en entornos digitales y convencionales 0% 7% 83%

Entendimiento y gestién de las emociones, propias y ajenas : i 43% 1 4% 53%

Convivencia en entornos interculturales y diversos 14% 2% 3% 5% 82%

Creatividad y sentido de la iniciativa

Generacion de nuevas ideas o nuevas formas de trabajo 13% (5%

Persistencia y trabajo en la busqueda de una meta sin resultados garantizados 13% 11% 7%
o o

Emprendimiento 4% 11% 85%
0 o o

Organizacién de equipos e influencia positiva

Trabajo en red 9% 15% % 5%10% 85%

Organizacion y direccion de equipos de trabajo hacia un objetivo comtin

9% 8% 83% 13% 5% 82%

Consejo, apoyo y motivacion a los equipos 16% 4% %
Orientacion al negocio

Orientacion al cliente 7% 93% 39% 4%

Negociacion 4% 96% 0% 14%

Gelidad det trabajo i

Capacidad de uso y dominio de las nuevas tecnologias

Uso y dominio de las nuevas tecnologias 4% 77%

Capacidad de adoptar las innovaciones tecnolégicas y sacarles el maximo partido %11% 87%

| | I

Comprensién de la direccién del mercado y plantear escenarios futuros hacia la transformacion digital 7% 72 89%

Dominio del big data y capacidad analitica

Conocimiento y uso de las arquitecturas y herramientas de sistemas de gestion de datos masivos

Organizacion y andlisis de grandes cantidades de informacién para tomar decisiones acertadas

Construccion de informes, cuadros de mando y herramientas de visualizacion de datos
4%5% 91%
Vision estratégica
Conocimiento de la propia empresa asi como su entorno

Identificaciéon temprana de nuevas tendencias, oportunidades y potenciales riesgos
4% 5% 1%

Orientacion a los objetivos prioritarios del negocio empresarial
4%5% 91% *

Fuente: encuesta a empresas y encuesta a nifias y jovenes. 0% 50% 100% 0% 50% 100%

~
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“Quienes perciben
diferencias entre hombres
y mujeres opinan que a las
mujeres ‘se les dan mejor’
aquellas competencias
relacionadas con la gestion
de emociones, el saber
adaptarse a los cambios
externos y la capacidad

de escucha, mientras

que a los chicos aquellas
competencias como la
capacidad de negociacion,
de emprendimiento, de
trabajo en red y de uso de
nuevas tecnologias”.

Ambas muestras mayoritariamente perciben igualdad en la capacidad de desarrollo
de todas las competencias (Tabla 4). Por el contrario, los datos que analizan la
informacién desagregada por géneros si manifiestan que a las mujeres ‘se les dan
mejor’ aquellas competencias relacionadas con la gestiéon de emociones, el saber
adaptarse a los cambios externos, la capacidad de escucha, y a los chicos aquellas
competencias mas relacionadas con el entorno laboral y ademas con un modelo
concreto de entorno laboral que incluye competencias como la capacidad de
negociacion, de emprendimiento, de trabajo en red y de uso de nuevas tecnologias.
En este caso, por lo tanto, si que se observa que tanto a ellas como a ellos se les
relaciona con competencias muy unidas a estereotipos tradicionales de género. Pero
especialmente a ellas, que se las posiciona mas en las capacidades socialmente
definidas como ‘femeninas’ (segtin resultados de la encuesta a jévenes un 13% de las
encuestadas piensa que hay competencias ‘de chicas’y un 6% competencias ‘de chicos’).

Profundizando en los motivos por los que un porcentaje de la muestra de empresas
se ha mostrado menos satisfecho con las mujeres que con los hombres en relacion al
desarrollo de las competencias, la mayoria recurre a los estereotipos y otras barreras
sociales que dificultan el desarrollo de esta competencia para justificar su valoracién
en relacion a las competencias de caracter social.

En cambio, al tratarse de competencias transversales de cardcter tecnolégico o
digital, explican que los hombres son mejores por su nivel formativo, es decir,
porque opinan que las mujeres no han desarrollado suficientemente esta
competencia en el entorno académico.
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Propuestas para mitigar la brecha existente entre mujeres y

hombres

Finalmente, con el objetivo de encontrar soluciones para mejorar la capacitacion de
las nifias y jévenes, desde el enfoque de competencias, y de esta forma se mitigue la
brecha de género, las empresas consideran oportuno, por encima de todo, introducir
cambios en el sistema educativo desde ciclos tempranos, orientdndolos a una
formacién mas integral, donde las competencias, tanto sociales como digitales,
adquieran mayor protagonismo.

De igual forma, proponen impulsar iniciativas empresariales y trabajar desde el
entorno familiar para que las mujeres accedan al mercado laboral en igualdad de
condiciones que los hombres, dada la distinta socializacién que experimentan. En
menor medida, aconsejan politicas publicas que insistan en unas lineas de accién que
tengan en cuenta esta cuestion de género.

Grafico 22
Propuestas para mitigar la posible brecha de género en las competencias
profesionales, segin empresas

Cambios en el sistema educativo 63%
Iniciativas empresariales 56%

Sensibilizacion en el entorno familiar 51%

Politicas publicas 36%

Otros 7%

Fuente: encuesta a empresas.

Investigacion. Competencias profesionales clave en el entorno laboral

43



“Hay un desconocimiento
generalizado de las nuevas
salidas profesionales que
constituyen el futuro del
mercado laboral”.

Representante de empresa

“Las mujeres tenemos
mds desarrolladas una
serie de competencias.

No obstante, nos suelen
faltar otras como la
negociacion o el uso de las
tecnologias. Reforzar de
manera personalizada las
competencias en funcion
de sus necesidades, tanto
en los hombres como en
las mujeres, alentaria la
igualdad en el desarrollo
de las mismas”.

Representante de empresa

44

2.3. Propuestas de los expertos

De los talleres y entrevistas realizadas en el transcurso del proyecto, se han
derivado diversas propuestas procedentes de los expertos participantes.

Soluciones en el ambito educativo

Para identificar propuestas se plantearon a los expertos preguntas como las
siguientes: ¢con qué objetivo se forma a los jévenes de hoy en dia? ;Cémo se puede
mejorar desde el &mbito educativo para favorecer las competencias de las nifias y
jovenes y reducir los sesgos del mercado laboral? ;Cémo se podria aumentar la
representacion femenina en los estudios STEM?26?

Propuesta 1: trabajar en un modelo de orientacion alineado con
las tendencias actuales del mercado de trabajo, y que ofrezca

unas pautas libres de estereotipos de género

Como se ha manifestado a lo largo del estudio, todavia existen sesgos inconscientes
que interfieren en las decisiones académico-profesionales de las nifias y jévenes,
pudiendo condicionar sus oportunidades futuras de formacién y profesionalizacion.

Ante esta problematica, los expertos conceden a las unidades de orientacién
profesional de los centros de educacién primaria y secundaria un papel determinante
para avanzar hacia un escenario mas igualitario.

Por una parte, se considera oportuno actualizar la informacién facilitada a jévenes de
ambos sexos en relacion a las competencias que se necesitaran en el futuro y que son
requeridas por las empresas, asi como ofrecerles una aproximacién lo mas realista
posible sobre el mercado laboral, las oportunidades de empleo, los sectores de actividad
o las nuevas profesiones que apareceran o se redefinirdn en los préximos afios.

Por otra parte, es esencial revisar el discurso en relacion a las salidas profesionales
que ofrecen los diferentes ciclos formativos y carreras universitarias para evitar
mostrar una vision masculinizada o feminizada de cualquier profesién y poco
ajustada a los intereses y gustos de las nifias y nifios.

En esta linea, recomiendan hacerlo desde una doble perspectiva, la masculina y la
femenina, tratando de conectar con los intereses de ambos colectivos.

Para dirigir el interés de las nifias hacia aquellas competencias o itinerarios
educativos y profesionales a priori menos atractivos para ellas, es importante que
reciban una informacién que les permita visualizar la aplicabilidad desde el punto de
vista de sus inquietudes y motivaciones.

En la misma medida que se reconoce la necesidad de incrementar la presencia de las
mujeres en estos a&mbitos, los expertos/as también recomiendan promocionar perfiles
masculinos en los ambitos relacionados con las ciencias sociales y las humanidades,
haciendo el mismo ejercicio pero a la inversa.

Trasladar esta informacién a las familias constituye otra actuacion clave para
trabajar sobre los estereotipos y comportamientos, la mayoria de ellos involuntarios,
que no favorecen el desarrollo de las nifias y jévenes en igualdad de condiciones.

26 STEM, por sus siglas en inglés Science, Technology, Engineering and Mathematics (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas).
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Propuesta 2: adecuar los planes formativos/educativos a las
necesidades del mercado laboral, con la incorporacion de

competencias trasversales y la promocion de la igualdad de género
En este &mbito son necesarias actuaciones como las siguientes:

* Cambiar los métodos de ensefianza general y evaluacion de resultados y
reforzar, desde los primeros niveles del ciclo educativo, la formacién basada en
competencias transversales sociales y digitales (nuevas tecnologias). Esto
tltimo no solo respondera a las necesidades del mercado laboral del futuro sino
que ademas permitird atenuar las diferencias de género, que puedan existir en
el desarrollo de competencias, en la mayoria de los casos, provocadas por
creencias y comportamientos sociales inconscientes.

e Formar al profesorado en nuevas tecnologias, idiomas y técnicas de ensefianza
que permitan sustituir las actuales, centradas en la transmisién-recepcion-
repeticion de la informacion por parte de los/as estudiantes, por otras que
orienten el aprendizaje como una tarea de innovacion, investigacion y
construccion de conocimiento, introduciendo orientaciones basadas en la
indagacion.

*  Seguir reforzando la igualdad en las unidades didacticas, adaptando el
contenido para dar mayor relevancia a las mujeres que son importantes en la
historia, aportando asi una pluralidad de referentes.

Propuesta 3: promover una presencia equilibrada de ambos
géneros en dmbitos formativos en los que existe desigualdad,

especialmente en la Formacion Profesional

Especificamente en el ambito de la Formacién Profesional (FP), los expertos ponen
de manifiesto que todavia existe un sesgo de género muy marcado que determina la
existencia de ‘profesiones femeninas’ (atencion a las personas, cuidados, imagen
personal...) y ‘profesiones masculinas’ (mecanico, electricista...), asociadas a familias
profesionales en las que practicamente el 100% del alumnado corresponde a uno u
otro género.

En este sentido, proponen analizar las motivaciones que pueden llegar a despertar
cada una de las ramas profesionales desde la 6ptica masculina y la femenina. Este
ejercicio permitiria dirigir la oferta a ambos colectivos en funcidn de los intereses de
cada uno y romper el actual sesgo de género.

Mas alla de estas desigualdades de género, también se ha puesto sobre la mesa el
importante papel de la Formacién Profesional en la recuperacién del fracaso escolar,
lo que hace necesario potenciar su atractivo tanto en términos generales como en lo
que se refiere a fomentar la participaciéon de las mujeres.

“No tiene sentido que el
sistema educativo sea

el mismo que hace 50
afios cuando el mundo

ha evolucionado tanto.
Corremos el riesgo de estar
formando a nifios y nifias
en carreras tradicionales
con unas salidas nulas de
empleo”.

Representante de empresa

“La escuela atin reproduce
muchos estereotipos, aunque
haya tendencias de cambio”.

Representante de la
Administracion Publica

“En el uso cotidiano de la
tecnologia si hay igualdad
entre chicos y chicas, por
ejemplo en la utilizacion de
redes sociales. Las diferencias
se manifiestan ya cuando son
adultos y quieren dedicarse
de manera profesional al
mundo de las tecnologias;
aht es donde ya existe una
brecha digital de género”.

Representante de la
Administracion Publica
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“Se debe incentivar la
participacion de las
mujeres en los ciclos de
formacidn profesional, los
cuales todavia estdn muy
masculinizados.

Representante de empresa

¢Como de importante son
las politicas de diversidad,
igualdad e inclusion a la
hora de elegir a un
empleador?

A partir de los 30-45 afios, la
conciliacion es una de las
variables que mas diferencia las
prioridades profesionales entre
hombres y mujeres y la dificultad
de conciliar es uno de los
principales motivos por los que las
mujeres ven frenada su carrera
profesional o renuncian a ella.

El1 86% de las mujeres y el 74% de
los hombres buscan empresas
referentes por sus politicas de
diversidad, su modelo de
flexibilidad o la proyeccion
profesional de sus directivas.

Fuente: The female millennial: A new era
of talent. PwC, 2015

Soluciones en el Ambito empresarial

Teniendo en cuenta la necesidad de mitigar brechas, eliminar ‘techos de cristal’y
otras situaciones que ponen de manifiesto la vulnerabilidad de las mujeres ante el
empleo, en el &mbito empresarial se plantean diversas iniciativas para favorecer el
acceso de mujeres y jovenes al mercado laboral y que van mas alla de la contribucién
al desarrollo de competencias profesionales.

Algunas de las cuestiones planteadas a los expertos para la bisqueda de soluciones
en este ambito fueron: ¢necesitan las nifias y jévenes mas referentes femeninos?
¢Existen sesgos de género inconscientes en los procesos de seleccion?

Propuesta 1: apostar por medidas de corresponsabilidad y

conciliacion entre la vida personal y profesional reales y efectivas
Ademas de resaltar la necesidad de impulsar la igualdad en el desarrollo de
competencias profesionales y en el acceso al mercado laboral, vinculdndolo a la
estrategia de diversidad, los expertos creen que la flexibilidad y conciliacién (y no
solo femenina; esto es lo que se denomina corresponsabilidad®”) merece una
reflexion en el seno de la organizacién para eliminar las dificultades de acceso y
desarrollo profesional de las mujeres.

Las empresas deben jugar un papel relevante para promover tanto el avance de las
mujeres en el mercado laboral como la corresponsabilidad de los hombres en el
ambito de la conciliacion para facilitar la igualdad. Su contribucién a este cambio
debe realizarse en un marco estratégico, definiendo cuéles son sus verdaderas
motivaciones y objetivos en materia de diversidad, alineando el planteamiento con
la estrategia de desarrollo de la organizacion y monitorizando el desempefio actual
y los progresos que se alcancen.

En este sentido, se recomienda evitar ofrecer generalidades en materia de
conciliacion y ajustar su catalogo de medidas a las necesidades reales de los
profesionales (flexibilidad horaria, teletrabajo, igualdad en la baja maternal/
paternal o racionalizacion horaria, entre otras).

27 Corresponsabilidad: reparto equitativo de las responsabilidades domésticas y del cuidado de las personas entre mujeres y hombres. Guia de
corresponsabilidad. La corresponsabilidad también se ensefa. Instituto de la Mujer, 2013.

46

Muijeres jovenes ante el empleo. Girls Get Equal Job



Aungque las iniciativas de conciliacién son claves para transformar el &mbito familiar
en la direccién que nos ocupa, los expertos participantes en el taller consideran que
su impulso no es responsabilidad nica de la empresa y ponen encima de la mesa
una cuestién importante sobre la distribucidn de las responsabilidades: ¢es la
empresa la que debe preocuparse por promover cambios de horarios o es el Estado el
que debe preocuparse por estos temas? ;Quién debe tomar la iniciativa?

Sin duda es necesaria una reflexién profunda sobre estas cuestiones, que también se
introducen en la tltima parte este capitulo.

Propuesta 2: garantizar la igualdad de género en los procesos de

(34
seleccion
Las empresas han de garantizar que la igualdad de género se respeta en sus procesos de
seleccion en los que, en ocasiones, existen sesgos inconscientes en cuestion de género.

Para ello, los expertos consultados recomiendan trabajar de forma estratégica en
todos los procesos, incluso en aquellos que se externalizan, cuidando aspectos
como: los mensajes emitidos en la comunicacién de las oportunidades de empleo y
la descripcion de los puestos, o el propio proceso de seleccion y evaluaciéon (con un
equipo de evaluadores diverso compuesto no sélo por hombres, sensibilizando en
materia de igualdad al equipo de seleccidn, estableciendo objetivos de igualdad en
la consideracion de candidatos en el proceso de seleccion, valorando aspectos
cualitativos y no solo cuantitativos, incluso en las primeras fases del proceso, entre otros).

Propuesta 3: promover el conocimiento de mujeres profesionales
referentes provenientes de la empresa entre las nifias y las jévenes
Las nifias y jévenes carecen, en diferentes d&mbitos profesionales, de mujeres
referentes en las que fijarse. No porque no las haya, sino porque las desconocen, al
estar socialmente invisibilizadas.

Ante este reto, los expertos ven en las empresas la herramienta perfecta para
acercar estas figuras a las nifias y las jovenes y ayudarlas, a través de su experiencia,
a romper con falsas percepciones tradicionales sobre las mujeres y mostrarles que
pueden llegar a ser lo que deseen, sin que se sientan menos capaces que los nifios.

“Es necesario llevar mujeres
a carreras de hombres, pero
si no llevamos hombres

a carreras de mujeres la
igualdad nunca se va a
conseguir”

Presidente de la Fundacion PwC

“La conciliacion libera

la capacidad de poder
desarrollarte y no renunciar
a cualquier tipo de carrera
profesional”.

Representante de empresa

“El mundo de la empresa
podria romper una lanzay
mostrar que estdn a favor
del cambio”.

Representante de la
Administracion Publica
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“Todavia hay muchos
estereotipos de género en los
procesos de seleccion de las
empresas, sobre los que las
empresas deberian hacer
una revision profunda”.

Representante de empresa

“Las nifias de hoy en

dia carecen de mujeres
referentes, y esto es muy
importante a la hora de
proyectarse a nivel personal
y profesional”.

Representante de empresa

“En la familia es donde
se educa a las nifias y es
donde tienen que recibir
los mensajes. Por eso

la conciliacion es tan
importante”.

Representante de empresa

Soluciones en el ambito familiar y social

Para identificar soluciones en el ambito educativo se formularon a los expertos
cuestiones como las siguientes: ¢qué papel tienen las familias para mitigar los
estereotipos de género? ;Qué decisiones se toman en el &mbito familiar en relacién al
ambito educativo? ;Cémo fomentamos la autoestima de hijos e hijas? ;Cémo se les
habla? ;Qué papel podrian jugar los medios de comunicacién? Estas cuestiones
suponen algunos de los puntos esenciales a considerar para actuar en el ambito
familiar y social para combatir la vulnerabilidad de las nifias frente al entorno laboral.

Propuesta 1: sensibilizar a las familias y a la poblacion general
acerca de la vulnerabilidad de las nifias y jovenes y la realidad

del mercado laboral

Desde el entorno familiar se fomenta en ocasiones, de manera inconsciente, una
especializacién de los hijos e hijas en determinados aspectos, potenciando sesgos de
género que influyen en sus decisiones y condicionan las oportunidades futuras de
las nifias.

La falta de informacién de las familias y la sociedad sobre cuestiones como la
dificultad a la que se enfrentan nifias y jovenes ante el mercado laboral, las
oportunidades que este ofrece u otros comportamientos inconscientes que hacen
que las nifias se sientan menos capacitadas, pone de manifiesto la necesidad de
sensibilizar al conjunto de la sociedad acerca de la dificultad que pueden llegar a
tener las nifias en el futuro si no se actia adecuadamente. Sin duda es un area
compleja pero determinante y supone una de los principales ejes de cambio social.

En este sentido, en el taller se ha puesto de manifiesto la capacidad de influencia de
las escuelas sobre las familias, recomendando a los colegios que traspasen sus
fronteras a la hora de educar y sensibilizar en materia de igualdad. Las escuelas de
padres y madres pueden ser unos espacios adecuados para trabajar la educacién en
igualdad hacia sus hijos e hijas apoyados ademas por profesionales.

Desde la Administracion Publica se indica que en este sentido hay iniciativas
puntuales, y por eso no tienen un impacto a largo plazo. Ademas, sigue existiendo
cierta resistencia social hacia las acciones que se realizan en pro de la igualdad.

Propuesta 2: reconocer y potenciar el papel del Tercer Sector

como palanca de cambio

Las organizaciones y colectivos con un amplio conocimiento sobre la vulnerabilidad
que presentan las nifias tienen la misién de informar y sensibilizar a las instituciones
publicas, para que conozcan la causa, y prestar asesoramiento en el desarrollo de
iniciativas.

En concreto el Tercer Sector tiene la responsabilidad de influir en las politicas ptblicas
desde el conocimiento de los problemas y la capacidad de proponer soluciones.
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Propuesta 3: trasladar la intervencion en materia de género a

todos los entornos sociales

Hay que realizar un esfuerzo para que las acciones en materia de igualdad no solo se
queden en determinados espacios. Por ejemplo, mientras en las grandes ciudades ya
se estan llevando a cabo acciones en esta materia, en otras zonas con quiza menos
recursos la igualdad efectiva entre nifios y nifias a la hora de desarrollar las
competencias profesionales basicas puede estar mas comprometida.

Se requiere, por tanto, una voluntad especifica por parte de los agentes e
instituciones que acttien en esta materia, los cuales deben valerse de las tecnologias
y de su potencial para llegar a estas comunidades y poder sensibilizarlas en materia
de igualdad de género y propiciar cambios en esta direccion.

Propuesta 4: lograr la colaboracion de los medios de
comunicacion en la proyeccion de referentes mujeres en el dmbito

politico, social y empresarial
Los medios de comunicacion pueden tener una gran capacidad de influencia a la
hora de combatir los sesgos de género.

Sobre ellos descansa la oportunidad de mostrar referentes mujeres en diferentes
ambitos: matematicas, cientificas, empresarias, abogadas, politicas, escritoras,
deportistas, etc., es decir, recurrir a expertas para opinar sobre cualquier tema, algo
que en la actualidad no siempre sucede.

En esta proyeccién de referentes femeninas, las instituciones, empresas, entidades y
medios de comunicacién deben invertir esfuerzos en entender cudles son los
intereses de la gente joven, qué canales de comunicacion utilizan y como los ven
para adaptar los mensajes y la difusion de los mismos a sus preferencias.

Un ejemplo lo constituyen las influencers o Tech influencers, personajes con un gran
volumen de seguidoras en los mas diversos ambitos cuya credibilidad y
predicamento sobre las jévenes les convierte en el perfecto aliado para influir en sus
comportamientos e ideales.

Soluciones en el ambito de las politicas publicas
Propuesta 1: intensificar la intervencion docente y empresarial

en la redefinicion de politicas y planes educativos

En un eventual proceso de redefinicién de las politicas y planes educativos dirigido a
lograr cambios significativos en la dindmica del sector educativo y la formacién en
competencias transversales, convendria enriquecer la intervencion politica con el
criterio de otros agentes que participan en el desarrollo personal y profesional de las
nifias y jévenes, por ejemplo, el personal docente o del &mbito empresarial.

La redefinicién del ambito educativo deberia también hacer énfasis en los perfiles
STEM?® , dadas las oportunidades de empleo que estos proyectan de cara a los préximos
afios. La apuesta por estos perfiles debe ir acompafiada de un plan que incentive el
interés de las nifias y jovenes por estos ambitos de estudio pues, de lo contrario, se
pronunciaria la desigualdad de oportunidades en el acceso al mercado laboral.

“Es necesario un cambio

de actitudes de la sociedad
entera... hasta en el
lenguaje... ;como se tiene
que sentir una persona que
nunca es nombrada...? Son
esos pequerios detalles”.

Representante de la
Administracion Publica

“En este sentido el Tercer
Sector tiene el papel esencial
de dar visibilidad no solo

a la poblacion de nifias,
sino también a esas nifias
en situacion vulnerable,

no solo por cuestion de
géneroy edad, sino por
otras variables que generan
exclusion. De esta forma,
las entidades sociales
tienen la responsabilidad
de acercar esta realidad

de vulnerabilidad a las
empresas’.

Representante de empresa

28 STEM, por sus siglas en inglés Science, Technology, Engineering and Mathematics (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas).
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“Los medios de
comunicacion pueden
contribuir mucho en este
sentido. Deberian forzar el
uso de referentes femeninos
(expertas), visibilizar a las
mujeres en los medios de
comunicacion”.

Representante de empresa

“Tenemos que entender
cudles son los intereses y los
canales de la gente joven
para adaptar los mensajes”.

Representante de la
Administracién Publica

Propuesta 2: promover un Pacto Estatal por la Educacién

Es necesario trabajar en un Pacto Estatal por la Educacién que establezca unas
lineas estratégicas concretas de trabajo en este &mbito, basadas en necesidades
reales y no sujetas a intereses o cambios en el entorno politico. Los cambios
constantes en los modelos educativos suponen rupturas de proyectos formativos y
una situacion de inestabilidad que repercute en la calidad de la educacién y por
tanto en los resultados de esta.

Ademas, la existencia de un pacto de este calado reforzaria la idea de la necesidad
de una educacion de prestigio y calidad.

Propuesta 3: disefiar e implantar un plan de accién ptiblico para

favorecer la igualdad de género

Como se ha ido viendo, en términos de informacion y sensibilizacion, los expertos
ven en las instituciones, empresas y organizaciones del tercer sector una palanca de
cambio, dado que tienen los medios para divulgar estudios, recomendaciones y
otras evidencias cientificas que ayuden a crear una conciencia social formada y
objetiva, que evite la generacion inconsciente de sesgos en las nifias.

Asi, es necesario fomentar un trabajo conjunto y trasversal por parte de los agentes
sociales protagonistas de ese cambio que apueste por la igualdad: centros
educativos, empresa, Tercer Sector, Administracién Publica. Se debe establecer una
conexion efectiva para crear un plan estratégico que integre a todos los agentes para
combatir la desigualdad de las nifias y jovenes y que permita definir unas lineas de
actuacion concretas y evaluar los resultados obtenidos. La Administracién Publica,
como garante del bienestar de la ciudadania y del desarrollo en igualdad de
oportunidades de toda la poblaciéon, debe poner en marcha un plan que implique a
todos los agentes sociales. Para eso es necesario que las administraciones incluyan
de manera trasversal en todas sus actuaciones el trabajo para la promocion de
igualdad de género. Es necesario que en la definicién de este plan participen
personas expertas en materia de igualdad para que realmente se concreten medidas
apropiadas y con un impacto a largo plazo.
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El ambito educativo debe ser uno de los principales a considerar en este plan. Por
una parte, la administracién publica tiene la capacidad de actuar sobre el disefio de

nuevos modelos y programas educativos que refuercen las competencias

transversales del futuro. Adicionalmente, puede actuar sobre la configuracion de
nuevos planes de formacién del profesorado que sean acordes a las competencias
transversales y a los sistemas de ensefianza actuales, asi como sobre la mejor

valoracién de la formacién profesional.

Por otro lado, si bien parece haber una buena disposicion por parte del Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad para lanzar iniciativas en esta materia, en
cuanto al aspecto mas empresarial se exige una legislacién en materia de conciliacién,

flexibilidad laboral, racionalizacién de horarios y promocién de politicas de diversidad

e igualdad eficaces (por ejemplo, los permisos de maternidad y paternidad iguales e
intransferibles para hombres y mujeres, no tendria un efecto sobre la contratacién de

las mujeres). Ademas, también son interesantes las medidas destinadas a las
empresas, como los incentivos fiscales por la contratacion de mujeres.

En cuanto al tratamiento de la imagen de las mujeres en los medios de

comunicacién, podrian implantarse acciones eficaces de regulacion en materia de
difusién de mensajes que contengan sesgos de género y la penalizacion de estas

préacticas como instrumentos para combatir la publicidad sexista.

Por lo tanto y como ya se ha indicado, la Administracién Publica tiene la

oportunidad de abanderar estas cuestiones considerando, por ejemplo, la definicién

de objetivos e indicadores de género transversales a todos los Ministerios,

incorporando criterios de igualdad y conciliacién en la contratacién publica o

bonificaciones ante estas cuestiones.

Para cerrar este capitulo referido al contenido del taller de trabajo es fundamental
remarcar que para que se lleven a cabo acciones en materia de igualdad de género,

lo fundamental es que partan de una sociedad sensibilizada y formada en la

materia, desde las Administraciones Publicas y representantes politicos, hasta otros

agentes sociales indispensables para que se dé ese cambio.

“En politica educativa, las
decisiones deberian tomarse
en base a hechos y no a
ideologias, debemos evitar el
direccionamiento politico”.

Representante de empresa

“Falta un enlace fuerte con
las instituciones para crear
un plan de accion de verdad
que se pueda seguir y medir
sus resultados”.

Representante de empresa

“Hemos empezado a incluir
cldusulas sociales en los
pliegos de contratacion
publica, y se incluyen
medidas de igualdad”.

Representante de la
Administracién Publica
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“Es fundamental obtener
datos desagregados por
sexoy edad. De esta forma
se podrdn conocer las
necesidades especificas de las
niflas para poder actuar en
consecuencia, y no dentro de
un marco mds generalista
que al final no tiene impacto

2
A partir de las aportaciones del taller, asi como de los resultados de los anélisis real sobre ellas”.
realizados, desde la Fundacién PwC y Plan International proponemos una serie de
recomendaciones de actuacién para mejorar la insercién laboral de nifias y jévenes Concha Lépez
d.esde e.l enfoque de competencias. Estas recomendaciones se estructuran en cinco Directora de ‘Plan
dimensiones. . ’

International
Figura 2

Dimensiones de actuacién para mejorar la insercién laboral de nifias y jévenes desde el enfoque de competencias

o O
[ O\
Transicion hacia

la sociedad de
competencias

Apoyar la transicion
en el ambito
educativo desde la
visién tradicional
de profesiones
y oficios a un
mercado laboral
que valora nuevas
competencias
transversales.

Fuente: elaboracion propia.

Formacion
técnica y digital

Promover la
formacion en
carreras técnicas
y la adquisicion
de conocimientos
digitales,
especificamente en
las nifias y jovenes.

-
Orientacién
profesional

Reforzar los
mecanismos
de orientacion
para la entrada
en el mercado
laboral evitando
sesgos de género
e impulsando
el enfoque de
capacitacion en
competencias.

Eliminacion de
estereotipos

Mitigar los
estereotipos y
barreras culturales
que impiden una
mayor presencia de
nifios y jévenes en
diversos itinerarios
educativos
y ambitos
profesionales.

20

Trabajar desde
las familias

Corresponsabilizar
al entorno mas
cercano de las

nifias y jévenes en

la superacion de
los estereotipos
existentes y en
el desarrollo
de las nuevas
competencias
demandadas por el
mercado laboral.
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“Hay que creérselo, porque
iniciativas legislativas a este
pais no le faltan, pero si esas
leyes no se acomparfian de
recursos y de consciencia
para aplicarla ... El afio
pasado se cumplieron diez
afios de la Ley de Igualdad.
Diez afios que han pasado
sin pena ni gloria, porque
es una ley que se sigue sin
cumplir”.

Representante de la
Administracion Publica

Dentro de cada recomendacién se proponen las siguientes actuaciones:

1.

Transicion hacia la sociedad de competencias

Reorientar los curriculos educativos para adaptarlos a esta transicion. En
este contexto, convendria reforzar el desarrollo de las competencias sociales y
transversales, desde los primeros estadios del ciclo formativo, hasta en el
contexto de los programas ptiblicos de btisqueda de empleo. Como culminacién
de este proceso, seria interesante trabajar en la certificacién de estas
competencias. En concreto, esto supondria un trabajo de incidencia con dos
focos: el Sistema Educativo, planteando un reenfoque del curriculo educativo
que insista en la perspectiva competencial; y el foco de la Formacién Profesional,
con la colaboracién de los 6rganos certificadores para desarrollar esas
certificaciones en competencias. Todo ello debe contar con el apoyo del sector
empresarial a la hora de definir las tematicas.

Establecer mecanismos de seguimiento que detallen cudl es la situaciéon
especifica de las nifias y sirvan de referencia para la elaboracién de politicas
publicas transversales de género en las que se trabajen, entre otras materias,
estas competencias. Estos mecanismos, entre los que podria incluirse la
confeccién de un conjunto de indicadores dentro del Sistema Estatal de
Indicadores de la Educacién habrian de permitir medir el impacto y perfeccionar
los instrumentos de estas politicas analizando, en primer lugar, la evolucién en la
adquisicidon de competencias en las nifias y jévenes, y posteriormente su acceso al
empleo, condiciones de contratacién y trabajo y su evolucién profesional.

Incluir el desarrollo de competencias interpersonales como las habilidades
para el didlogo, la negociacién o la resolucién de conflictos y otras de caracter
social y transversal en la Formacién Permanente del Profesorado.

2. Formacion técnica y digital

Continuar trabajando para incrementar la presencia de nifias y jovenes en
las disciplinas técnicas (Ambito STEM?® ) reforzando el atractivo de este tipo
de formacién para ellas. Para lograr este objetivo podrian adoptarse diversas
actuaciones en las distintas etapas del ciclo educativo tales como:

e Trabajar con las nifias desde los primeros niveles a través de talleres
especificos.

* Reforzar la presencia femenina en los ciclos de Formacién Profesional.

e Crear programas de atraccion de mujeres a las escuelas de negocio.

*  Promover la configuracion de claustros mixtos en el profesorado
encargado de disefiar e impartir formacioén en los niveles educativos
superiores.

Asimismo, la empresa puede jugar un papel clave en este terreno colaborando
con los centros educativos para atraer nifias y jovenes a este tipo de formacién
facilitdndoles, por ejemplo, acceso a profesionales femeninas que desarrollan su
carrera en este ambito o a una vivencia real del tipo de trabajo que se desarrolla
y su valor para la sociedad.

Revisar en profundidad la Formacion Profesional, generando nuevos
perfiles profesionales con mas peso de las competencias digitales y con
incentivos para la participaciéon y la permanencia escolar de los colectivos mas
vulnerables y subrepresentados.

Incluir el desarrollo de competencias digitales innovadoras en el curriculo,
asi como en la Formacién Permanente del Profesorado.

2 STEM, por sus siglas en inglés Science, Technology, Engineering and Mathematics (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas).
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Orientacion profesional

Desarrollar un modelo de orientacidon profesional libre de sesgos de género
que incorpore el trabajo en competencias transversales. Este modelo ha de ir
acompafiado de un refuerzo de la formacion en igualdad de oportunidades de
los docentes responsables.

Como parte del proceso de evaluacién continua e individualizada de los alumnos
y alumnas, los tutores deberian establecer una comunicacion y reporte
continuo con las familias para, con el apoyo del servicio de orientacién escolar
y la participacién de la nifia o el nifio, revisar el potencial de sus competencias
‘blandas’y digitales e ir desarrollando itinerarios flexibles hacia su estrategia
laboral individual.

Reforzar el vinculo entre el sistema educativo y el laboral con breves
practicas, que podrian tomar diferentes formas, segtn el nivel educativo de los
jovenes y la complejidad de la actividad y las competencias para las cuales se
hace la formacién.

Eliminacion de estereotipos

Reforzar en los contenidos educativos la presencia de referentes mujeres
(mujeres protagonistas en la historia y de los distintos d&mbitos sociales,
empresariales, cientifico, etc.) asi como de mensajes y apartados especificos
relacionados con la igualdad.

Promover la incorporacion de referentes mujeres en la empresa. Es
necesario que haya mas mujeres en puestos de responsabilidad y de toma de
decisiones, para que puedan dejarse ver esas competencias ‘blandas’ que
habitualmente se relacionan con ellas, y que en principio van a ser las mas
demandadas en el entorno laboral. Para lograr este objetivo, las empresas
pueden trabajar en distintos 4ambitos:

* Enlaseleccidn, difundiendo frente al mercado una imagen de
empleador inclusivo adaptando los contenidos y el lenguaje de sus
plataformas de contrataciéon; formando y capacitando a los equipos de
seleccion para prevenir sesgos asociados al género; y garantizando que
las entrevistas se enfocan de acuerdo a criterios objetivos que
consideren competencias profesionales como las destacadas en este
informe.

* Enlos procesos de promocién, garantizando que estos se basan en
evaluaciones del desempefio realizadas de forma objetiva,
promoviendo la diversidad en los comités responsables de ello,
disefiando planes de carrera no lineales, y ofreciendo programas de
mentoring especificos a mujeres involucradas, entre otras actuaciones.

Recomendaciones de actuacion
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¢ En el ambito de la visibilidad interna del talento femenino, realizando
actividades para facilitar el contacto entre directivos y los ‘pools’ de
talento, creando redes de contacto profesionales entre mujeres, o
favoreciendo esquemas de reconocimiento que destaquen aquellos
profesionales masculinos y femeninos que demuestren excelencia en
su trabajo.
Reforzar mensajes en pro de la igualdad. Incidir en las empresas editoriales y
audiovisuales y los medios de comunicacién en general, para la promocién de la
presencia de mujeres, y la eliminacion de actitudes discriminatorias tanto en
publicidad como en otro tipo de noticias y productos habituales en los medios.
Realizar acciones especificas considerando cuales son los intereses de la
gente joven, qué medios y canales de comunicacién utilizan y como los ven para
adaptar los mensajes y la difusion de los mismos a sus preferencias. En este
ambito, la colaboracion con influencers o Tech influencers, resulta una opcién
especialmente adecuada pues actiian como prescriptores con un importante
volumen de seguidoras en los mas diversos ambitos, y cuya credibilidad sobre las
jovenes les convierte en el perfecto aliado para influir en sus comportamientos.

Trabajar desde las familias

Insistir con las familias en la educacion (también en la formacion en
competencias) y en los mensajes (verbales y no verbales) que transmiten a
sus hijas para que sean conscientes de las dificultades con las que parten, y de
esta forma reforzar actitudes y capacidades. En este punto hay que valorar el
papel del Tercer Sector como palanca de cambio, y como herramienta de trabajo
con las familias, asi como las Escuelas de Padres, en colaboracién con las
Asociaciones de Madres y Padres de Alumnos (AMPAS).

Educar en igualdad, promoviendo de igual manera la formacién en tecnologia
y nuevas habilidades clave para el mercado laboral en los hijos, indistintamente
de su género.
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profesionales clave consideradas por distintos organismos, entidades y empresas
anivel nacional e internacional. Asimismo, se han considerado las competencias
basicas establecidas por la LOMCE (Ley Organica para la Mejora de la Calidad Educativa).
Las organizaciones y publicaciones consideradas han sido las siguientes:

* Adecco. Informe Adecco sobre el futuro del trabajo en Esparia.
e  European Commission. Assessment of Key Competences in initial education and

training: Policy Guidance.

*  Fundacidn Accenture. Listado de competencias identificadas en el marco del

Programa Emplea+

e INESDI. Top 25 Profesiones Digitales 2017.

* PwC. Trabajar en 2033.

* Randstad. La digitalizacion: ;crea o destruye empleo? Informe anual sobre la

flexibilidad laboral y el empleo.

e World Economic Forum. 10 habilidades esenciales en 2020.

A partir de las competencias identificadas en las anteriores fuentes se ha construido
el listado de competencias definitivo utilizado en el estudio:

Competencias sociales:

*  Flexibilidad y adaptaci6n al cambio
* Interésy agilidad en el aprendizaje
*  Andlisis y pensamiento critico

* Capacidad resolutiva

* Iniciativa y toma de decisiones

e Comunicacién

* Inteligencia emocional

* Creatividad e innovacién

*  Orientaci6n al cliente y a objetivos
e Negociacién

* (Calidad del trabajo

e Cumplimiento de normas y tareas

Mujeres jévenes ante el empleo. Girls Get Equal Job

Gestion de personas
Trabajo en equipo y cooperaciéon

Capacidad de organizacién y
autonomia

Capacidad de trabajo en entornos
interculturales y diversos

Valores sociales

Comprension social y cultural

Competencias digitales:

Conocimiento digital
Orientacién a la tecnologia
Dominio del Big Data
Razonamiento matematico

Trabajo en red
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