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Introduccion

+

La Guia para personal de reclutamiento y formacion en empresas tiene como objetivo
apoyar a las empresas en su papel central en la implementacion del marco de colaboraciéon
del proyecto Act45. La guia incluye recursos de y recomendaciones para empresas e
interlocutores sociales que operan en sectores con oportunidades adecuadas y sostenibles
para personas adultas, desempleadas y con baja formacion, mayores de 45 afnos.

Se dirige especialmente a empresas e interlocutores sociales que operan en sectores como
las comunicaciones, el turismo y el alojamiento, el transporte maritimo, la fabricacion, el
comercio minorista, el textil y la seguridad. El enfoque del documento es presentar los
beneficios de involucrarse en iniciativas de envejecimiento activo, incluida la promocion
de la imagen de la empresa, fomentar la diversidad, abordar el impacto del cambio
demografico, crear equipos equilibrados para reducir los costes de gestion de recursos
humanos vinculados al porcentaje mas alto de renuncias de empleados mas jovenes, etc.

La Guia para empresas consta de tres partes principales:

1. Recomendaciones considerando los desafios y necesidades del envejecimiento

activo, enfatizando los beneficios econémicos y sociales derivados de la adopcion 5

de una politica de empleo pragmatica para personas adultas, mayores, con baja
formacion, tanto locales como migrantes. También se incluyen los beneficios directos
de la participacién de las empresas en cada etapa de la colaboracién.

2. Conjunto de 10 buenas practicas implementadas en paises de la UE, donde las
empresas participaron en iniciativas para proporcionar a las personas adultas.
Mayores y con baja formacion las habilidades requeridas por el mercado laboral e
incentivarlos para que mejoren sus competencias.

3. Directrices y recursos utiles para la implementacion del marco de colaboracion
Act45 y las etapas respectivas, incluidas las plantillas para proporcionar informacién
estructurada sobre los puestos vacantes relevantes y las habilidades necesarias,
pautas sobre cOmo organizar iniciativas de observacion laboral en las empresas y
como seleccionar y evaluar el desempefio de las personas adultas mayores y con

baja formacion durante breves entrevistas (formato speed-dating).
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Beneficios para las empresas derivados de la

+

implementacion de iniciativas de envejecimiento activo y
RSE relacionadas con personas adultas desempleadas con
baja formacién mayores de 45 afios

Las empresas son una parte importante del proceso de integracion entre las personas
desempleadas poco cualificadas mayores de 45 afnos. Independientemente de los esfuerzos
realizados por los proveedores de formacion, las entidades sociales y otras partes
interesadas a nivel nacional y regional (principalmente autoridades, oficinas de Trabajo y
ministerios), el factor mas importante de la ecuacion serian las empresas. No solo estan
proporcionando el puesto de trabajo, sino que también son los que podrian garantizar su
sostenibilidad; al mismo tiempo, podrian crear una tendencia y ser inspiracion para otras

empresas en el mismo o en diferentes sectores.

Los resultados anteriores del proyecto han identificado el papel clave de las empresas
durante la integracion laboral de las personas desempleadas, poco cualificadas y de mas
de 45 anos. Si bien su participacion es crucial para el desarrollo de un marco de
colaboracion local, efectivo y que involucre a personas desempleadas con baja formaciéon
mayores de 45 anos en programas de formacion y empoderamiento, las empresas podrian
beneficiarse de tomar parte en todo el proceso. Cada etapa de la implementacién presenta
diferentes oportunidades que podrian facilitar las actividades de una determinada empresa,
especificamente en sus areas de seleccion y recursos humanos.
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Beneficios para las empresas involucrados en el proyecto Act45

eEvaluar las habilidades / competencias de las/os
empleados/as.

e Conectar con entidades sociales para cubrir los puestos
abiertos con personas participantes en la formacion.

eParticipar en actividades de observacién profesional (job-

shadowing).
Durante la implementacion de ePresentaciones de la empresa en talleres o formaciones.
la formacién eParticipar ofreciendo formacion en la empresa.

eTener acceso a las buenas practicas implementadas por
otras empresas.

eParticipar en breves entrevistas con las personas
participantes de la formacion (speed-dating)

eAsesoramiento en la validacidn o el reconocimiento de las
habilidades adquiridas en formacidn no formal.

Finalizada la formacion

Se han desarrollado algunos documentos practicos y pautas para ayudar a las empresas
en esas actividades, que pueden encontrarse en el documento Anexo y facimente g
adaptarse a distintos tipos de empresa.

El papel de las empresas y los incentivos que podrian motivar su participacion en
programas de este tipo, han sido objetivo especifico ha sido objeto de numerosos
documentos de investigacion cientifica y de politicas. La Comisiébn Europea declar6 hace
casi 10 afnos, en 2012, en su documento de comunicacion titulado “Hacia una recuperacién
rica en empleo”, que es importante contar con el beneficio de la transicion de los
trabajadores mayores en el contexto de la modernizacion de los sistemas de pensiones y
la ampliacion de vidas laborales con medidas integrales como incentivos en forma de
exenciones fiscales, acceso al aprendizaje permanente a través de la orientacion y
formacion profesionales, modalidades de trabajo flexibles para quienes lo necesiten y
trabajos seguros y saludables. [1]
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El tema se desarrolla aln mas en

+

Aproximadamente las tres cuartas partes de los
empleados de la UE (76%) han mejorado sus
competencias desde que comenzaron sus trabajos
en todos los Estados miembros. actuales.

No obstante, mas de uno de cada cinco (22%)
empleados de la UE no logra desarrollar sus
habilidades en sus trabajos actuales. Es menos
fuertemente relacionado con el probable que el desarrollo de habilidades ocurra entre
los hombres, los que regresaron al mercado laboral
después de experimentar un periodo de desempleo, las
personas que ingresaron a sus trabajos con una
formal e informal, incluida su educaciony habilidades superiores a las requeridas por
el trabajo y los empleados mayores.

una encuesta en profundidad
realizada en 2015 por el Cedefop

Uno de Ilos temas que se
subrayaron en el documento esta

papel de las empresas y su
comportamiento hacia la educacion

rtici ion noémi n [
participacio econbmica e e Cedefop (2015)

proceso. Las discrepancias
importantes surgen de los
antecedentes nacionales e histéricos en diferentes paises.

También se observan diferencias significativas en la participacion en la formacioén entre los
Estados miembros de la UE, que reflejan los patrones entre paises observados en la
Ultima ola de la encuesta sobre educacion de personas adultas (AES) realizada por
Eurostat.

Los empleados de Dinamarca, Finlandia, el Reino Unido, la Republica Checa y Eslovaquia
son los mas propensos a recibir formaciéon durante las horas de trabajo, a diferencia de
los trabajadores adultos de Bulgaria, Grecia y Rumania. En cambio, un alto porcentaje de
personas adultas de los Estados miembros del sur de Europa (Grecia, Espafa, Chipre,
Malta) realizan formacion fuera del horario laboral.

Existen diferencias significativas entre los Estados miembros en cuanto a quién paga la
formacion. Los empleados del sur de Europa y los Balcanes (Bulgaria, Grecia, Espanfa,
Chipre, Malta y Rumania) son los que tienen menos probabilidades de recibir formacion
financiada por sus empresas, un vacio que parece ser llenado por el sector publico. Es
poco probable que las empresas de Grecia, en particular, paguen por la formacion (33%).
Aproximadamente una cuarta parte de los encuestados en Grecia pagaron por la formacion
ellos mismos o recibieron una formacién pagada por el gobierno u otro empleador del
sector publico (26% y 23%, respectivamente). En comparacion, es probable que casi nueve
de cada 10 encuestados en la Republica Checa hayan recibido una formacion pagada por
su empleador (86%). [3]

El patrobn emergente del mercado laboral cambia el enfoque de las empresas mas hacia
los problemas de los y las trabajadoras. Se hace mas hincapié en permanecer o convertirse
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en un empleador atractivo. Esto implica una mayor sensibilidad a las necesidades de las
personas trabajadoras. Se pueden distinguir las siguientes areas principales de accion,
reforzadas por los desafios demogréficos: atractivo para los nuevos empleados, desarrollo
de conocimientos y habilidades adecuados, ajuste del sistema de trabajo a la demografia,
equilibrio de la gestion de retencidn y salida, y ajuste del sistema de gestion. [4]

Razones para participar en formacion

m Fstaral dia con lag nuevas hahilidades ™ Realizar meior su trabaio

E  Formacion obligatoria Progresar laboralmente / Ascender

B Motivos personales (no profesionales) 7

Basado en Cedefop (2015)

La OCDE publicé un estudio muy completo en el que se subraya la importancia de politicas
adecuadas y oportunas que contribuyan a los esfuerzos realizados por las empresas para
retener al personal de edad avanzada. El informe se concentrd, entre otros, en la gestion
proactiva y las subvenciones salariales. El informe titulado “Trabajar mejor con las politicas
de edad, envejecimiento y empleo” presenta una descripcion detallada del tema que cubre
la experiencia de varios actores de diferentes Estados miembros.
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En muchos paises, los subsidios salariales continGan siendo un instrumento comun para
compensar cualquier brecha entre el salario y la productividad de los trabajadores mayores.

Por ejemplo, en los Paises Bajos,
las cotizaciones a la seguridad
social pueden reducirse hasta 7000
EUR al ano cuando se contrata a
un trabajador de 50 anos o mas
(OCDE, 2018). En

pueden reembolsar las cotizaciones

Polonia, se
a la seguridad social y se pueden
subvencionar los salarios hasta el
80% del salario minimo para los
trabajadores mayores (mayores de

Los estrictos criterios de elegibilidad y la focalizacion
clara del subsidio de contratacion de Austria
“Regreso” (2/3 del salario) se dirige a hombres
desempleados de 50 anos o mds y mujeres
desempleadas de 45 arnos o mds. Las evaluaciones
confirman que esta medida tuvo los mejores efectos
para las personas de las categorias de mayor edad (45
a 54), en terminos de periodo de financiacion, tiempo
de desempleo e ingresos (Union Europea, 2014). Sin
embargo, es probable que sea incluso mas rentable si se
adoptan medidas para evitar que los trabajadores de
edad avanzada se queden en el paro de larga duracion

~ . después de la pérdida del empleo.
50 afios) que tienen derecho a la (OCDE, 2018)

jubilacion anticipada, y hasta el 50%
para los trabajadores mayores que
no son elegibles para jubilacion anticipada.

Para ser efectivos, los subsidios salariales / de contratacién deben estar bien dirigidos
a los trabajadores mayores desfavorecidos, como los asalariados bajos y los solicitantes
de empleo que han estado desempleadas durante mucho tiempo, por ejemplo, mas de
seis meses para los menos calificados y mas de un afio para los demas.

Algunas medidas gubernamentales se centran en evitar que las personas se jubilen antes
de tiempo con beneficios laborales o sistemas de impuestos que alientan a las personas
a trabajar mas tiempo a través de ganancias financieras. Por ejemplo, en 2007, Suecia
introdujo dos reducciones de impuestos para los trabajadores mayores de 65 afios con el
objetivo de aumentar los incentivos para trabajar mas tiempo. En primer lugar, se introdujo
un crédito fiscal condicionado por el empleo para todos los trabajadores, y se hizo
especialmente generoso para las personas mayores de 65 afos. En segundo lugar, las
contribuciones sociales del empleador para los trabajadores mayores de 65 anos se
redujeron en aproximadamente 16 puntos porcentuales. Debido a su impacto positivo en
la subsiguiente duracién de la retencion laboral, el crédito se ha extendido varias veces
(OCDE, 2018). [5]
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Perfil, necesidades especificas y desafios que enfrentan las
personas adultas mayores con baja formacién (locales y
migrantes) en el mercado laboral.

Las personas mayores de 45 poco cualificadas son las mas afectadas por el desempleo
y, al mismo tiempo, las que tienen menos probabilidades de incorporarse a las actividades
de formacion. El proyecto Act45 tiene como objetivo explorar los limites y los factores dde
motivacion detras de esta situacion, con el fin de generar algunas estrategias de
participacion validas para Bulgaria, Grecia, Italia y Espafia y replicables en los demas
paises de la UE.

Cuando hablamos de personas adultas con baja formacién, mayores de 45 afios, nos
referimos a un grupo objetivo que tiene caracteristicas y necesidades especificas. Nos
gustaria profundizar en el perfil del grupo destinatario y sefalar las principales
caracteristicas,necesidades y retos a los que se enfrentan en el mercado laboral y en
relacion con la formacion.

Como se menciona en la investigacion documental, este grupo objetivo estda compuesto
por 3 categorias

1. "Desempleadas"
e de 15 a 74 anos (en ltalia, Espafna, Reino Unido, Islandia, Noruega: de 16 a 74
anos);
e Sin trabajo durante la semana de referencia;
e disponible para comenzar a trabajar en las proximas dos semanas (0 ya ha
encontrado un trabajo para comenzar en los proximos tres meses);

e haber buscado activamente empleo en algun momento durante las Ultimas cuatro
semanas.
2. "Personas adultas con baja formaci6n"

e Personas adultas con bajo nivel educativo.
e Personas adultas que pueda, como mucho, completar tareas muy simples de lectura

y matematicas.
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e Personas adultas que carecen de competencias clave consideradas necesarias para
la realizacion personal, la ciudadania activa, la inclusion social y la integracion y
evolucion laboral:

" Competencias comunicativas

. Competencia matematica y competencias basicas en ciencia y tecnologia

. Competencia digital (alfabetizacion en medios digitales y pensamiento critico)
. Aprender a aprender (desarrollo personal, pensamiento critico, habilidades
interpersonales, habilidades de gestion de carrera y 'aprender a aprender' para el
aprendizaje permanente)

. Competencia social y civica (pensamiento critico, participacion democratica
activa y desarrollo sostenible)

. Sentido de iniciativa y espiritu empresarial (innovacion, creatividad, toma de
riesgos, trabajo en equipo, el término espiritu empresarial en su sentido mas
amplio)

" Expresion y conciencia cultural

" Elementos transversales (pensamiento critico, toma de decisiones, resolucion
de problemas, gestion de carreras, conocimientos financieros y conocimientos
fisicos)

e Personas adultas con pocas habilidades digitales 10

= Las habilidades digitales bajas son un obstaculo para la participaciéon social

y econdmica de las personas adultas y constituyen una dimension adicional de las
habilidades bajas, a pesar de su formaciéon académica tipica.

3. "Personas adultas mayores de 45 afios"

Segun la investigacion documental,
Las personas adultas con baja formacion podrian ser
capaces de muchas otras cosas. Pueden tener niveles
bajos de alfabetizacion y aritmética, pero al mismo
grupo objetivo, nuestro objetivo fue fiempo poseen una variedad de otras habilidades
valiosas, como la capacidad de conducir diferentes
vehiculos o cuidar de los clientes. Del mismo modo,
pueden tener bajos niveles de calificacion, pero pueden
para su participacion en las haber adquirido habilidades a través de anos de
experiencia laboral que son equivalentes a las
asociadas con las calificaciones formales.

Un perfil general de los participantes OCDE (2019)

a partir de entrevistas semidirigidas
que realizamos con 41 personas del

entender mejor las limitaciones,
barreras y factores motivacionales

actividades de formacion.

de las entrevistas que realizamos
muestra que nos referimos a personas con experiencia profesional (minimo 7 afos -
maximo 35+ afos) principalmente en campos técnicos y trabajo manual y cuidado de
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personas mayores. Casi todos tienen un nivel educativo bajo (CINE-1 ov 2). La mayoria
carece de conocimientos digitales basicos y tiene dificultades para utilizar un equipo
informatico y realizar busquedas en Internet. Todas las personas que participaron en la
investigacion estan desempleadas y 11 de las 41 no estan registradas oficialmente como
tal.

Otras barreras que se relacionan con la falta
Top 3 barreras para enconterar un

empleo de experiencia, exigencias laborales
exigentes, contratos de corta duracion, bajos

|- salarios, problemas fisicos mentales y estado

Falta de

trabajos emocional, falta de tiempo para buscar

trabajo, bajo nivel de inglés.

Falta de
habilidades o

formacion I

programa de formacion o actividad educativa al menos una vez en su vida y en

De toda la poblacion que participd en la
investigacion:

e El 58% ha participado en un seminario o

los ultimos 5 afos.

e EIl 36,5% participd en una formaciéon relativa a su profesion. 11

e EI 9,7% de los participantes ha asistido a mas de un seminario o actividad formativa
(formal o informal) relativa a su profesion en los ultimos 5 afos.

e ElI 15% ha asistido a mas de un seminario general o actividad formativa en los
ultimos 5 anos.

e El 7% tuvo que pagar para asistir a un seminario.

Con respecto a la forma de aprender cosas nuevas, el grupo objetivo a menudo prefiere
las siguientes formas:

A través de la actualizacion diaria de mi trabajo. (Discusion - Observacion) - 51,2%
Recibo informacion online (Internet) - 48,8%

Estudio / leo libros relacionados o revistas especializadas - 41,5%

De otros companeros/as: 39%

a ke nh =

No necesito saber nada mas para hacer mi trabajo de manera efectiva - 14,6%
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Ademas de las formas anteriores de ++

aprender sobre su profesion, estan Factores motl.vc'lct()nalels para participar en
) actividades formativas
mencionando otras formas, como consultar grupo destinatario estaria motivado para

a amigos y familiares, mediante la practica, participar en una actividad de formacion si la
empresa participa en gran medida, incluso en la
busqueda de un puesto de trabajo. Ademadas,
medios y adquiriendo experiencia en participarian en una capacitacion para aumentar
las  cualificaciones  formales vy  desarrollar
habilidades profesionales o blandas. Ademadas, la
educacion / formacion debe durar toda la vida, les
gusta aprender cosas nuevas y aumentar Su
mas comunes segt'.ln nuestra investigaci(')n, socializacion, conocer gente nueva y mejorar su red
social. Por ultimo, un horario flexible de las sesiones
formativas y temas fdcilmente comprensibles
podrian reforzar su participacion.

a través de exposiciones, television vy

entornos no laborales.

Para resumir las principales barreras, las

parecian ser financieras e informativas.

Ademéas de estas, una variedad de

barreras de disposicibn hace que Ia
escena sea mas desafiante (falta de habilidades, miedo a lo nuevo, problemas de distancia).

Se vislumbran barreras institucionales en torno al “proceso de seleccion” y el
reconocimiento de la formacion en el ambito laboral.

Por dltimo, pero no menos importante, las barreras situacionales parecen tener los

porcentajes mas bajos en relacion con otros tipos de barreras (falta de tiempo, cuidado

12
de los nifos, problemas de salud). Sin embargo, cuando estan presentes, tienden a ser

consideradas como las limitaciones mas serias, y se les da prioridad como razones clave
gue impiden su participacion en actividades de formacion.

Finalmente, los factores que facilitarian su participacion en una actividad formativa podrian
ser:

1. Contacto directo con una empresa al final de un taller como entrevistas rapidas, feria de
empleo, etc. (85,4%).
Mejor calidad de la implementacion (mas practica que teoria) (82,9%).
Mas informaciéon previa sobre las actividades que se van a realizar (80,5%).
4. Formacion disefiada por profesionales del mercado laboral, contacto directo con las
empresas, orientada a las necesidades del mercado laboral (75,6%).
5. Reconocimiento de las -calificaciones obtenidas mediante la participacion en un taller /
certificacion, etc. (61%).
6. Apoyo de su entorno familiar (43,9%).
7. Utilizaciobn de métodos de educacion a distancia (29,3%).
8. Servicios de guarderia durante la actividad de formacion (22%).
Adicionalmente, las respuestas de los participantes se refieren a “flexibilidad horaria”,
“apoyo con transporte”, “sin costo”.
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Contexto nacional y politicas relacionadas con la
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integracion laboral de personas adultas mayores con baja
formacion desempleadas

Las politicas laborales y sociales permanecen en el ambito de cada Estado miembro de
la Unidbn Europea y, aunque podrian extraerse algunas conclusiones generales, el contexto
nacional es muy importante. La mayoria de las iniciativas e incentivos del sector estan
impulsadas por programas y organismos nacionales y / o regionales. No obstante, una
breve descripcion de la situacion en los paises participantes (Bulgaria, Grecia, ltalia y
Espafia) podria destacar algunas de las practicas exitosas para la integracion laboral de
personas adultas mayores, desempleadas y con baja formacion.

El caso de Bulgaria

Durante las ultimas 3 décadas, el mercado laboral bulgaro enfrentdé el desafio de la
transicion del modelo de pleno empleo tipico del régimen comunista, seguido de un 13
desempleo masivo en el comienzo de la era de la democracia parlamentaria en el pais a
principios de los anos 90. Ese periodo estuvo marcado por una inflacion extremadamente

alta, inestabilidad financiera y pobreza. No obstante, la adhesion de Bulgaria a la UE fue

un paso importante en la direccidon de estabilizar el mercado laboral, minimizar la fuga de

cerebros y el aumento gradual del nivel salarial.

El mercado laboral bulgaro actual se caracteriza por un papel dominante de las pymes
como columna vertebral de la economia con el 65,2% del valor anadido y el 75,4% del
empleo, muy por encima de la media de la UE de 56,8% y 66,4%, respectivamente.’.
Aunque Bulgaria es un estado miembro de la UE desde 2007, sigue siendo el pais con
el nivel mas bajo de salario minimo.? entre la UE 27. No obstante, Bulgaria ocupa el
séptimo lugar en cuanto a tasa de desempleo del 3,7% en comparacién con la media de
la UE del 6,2% para 2019 lo cual es un éxito significativo para las politicas y estrategias
implementadas en el campo del mercado laboral.

Si bien existe un esfuerzo significativo para el desarrollo de la politica nacional en el
ambito del empleo juvenil, en Bulgaria las personas mayores de 45 afios quedan fuera del

! Hoja informativa de la SBA 2018 Bulgaria 2018,
https://ec.europa.eu/docsroom/documents/38662/attachments/4/translations/en/renditions/native
2 os salarios minimos destacan FP2020-BG.png, https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=File:Minimum_wages highlight FP2020-BG.png

3 https://cutt.ly/OhLWTxW
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foco de atencion de las autoridades. La politica nacional en el campo del desempleo juvenil
estd impulsada por el plan de implementaciéon nacional de la Garantia Juvenil Europea
2014-2020 y esta respaldada por multiples iniciativas para el empleo juvenil a través del
Fondo Social Europeo (y el Programa Operativo de Desarrollo de Recursos Humanos). Sin
embargo, la proporcion de ninis esta aumentando gradualmente en los ultimos anos.

Por otro lado, la legislatura nacional no define a las personas desempleadas mayores de
45 anos (independientemente de su nivel de educacion, calificacion y habilidades) como
un grupo objetivo de ninguna politica o estrategia especializada, sino que estas personas
caen bajo criterios comunes para el desempleo de personas adultas. Sin embargo, un
factor importante es la tasa de desempleo significativamente mas baja entre las personas
de 45 a 54 afos: 3,1%, en comparaciéon con el mismo indicador para las personas de 25
a 34 afios: 5,5%.%.

Centrandose en el grupo objetivo de trabajadores con baja formacion mayores de 45 afnos,
en Bulgaria no existe un marco de integracidbn para abordar los problemas a los que se
enfrentan las personas desempleadas mayores de 45 afos con baja formacion. Esta
cohorte social especial sufre de un nivel constantemente bajo de motivacion para la
educacion, seguido de desempleo permanente y, en consecuencia, pobreza. Aunque este 14
fendbmeno podria tener raices étnicas, la ley aun no ha dedicado un instrumento politico
especial para superar esta brecha social. Sin embargo, la necesidad de adoptarlos se hace
mas visible con los afos, dados los casos frecuentes de abuso del sistema social,
aislamiento social, pobreza y aumento de los niveles de delincuencia entre el grupo

objetivo.

El caso de Grecia

En Grecia, las PYMES son la piedra angular de la economia con un porcentaje muy alto
(97,8%) entre los emprendedores y de esta forma, Grecia ocupa la primera posicion en
Europa entre los 28 estados miembros. Ademas, el 63,4% de los empleados estan
ocupados en empresas muy pequefnas (<10 empleados). El desajuste de habilidades que
aparece en el mercado griego parece mas relativo al desajuste de habilidades "vertical"
conocido como "empleados con exceso de educacion" que al desajuste "horizontal", cuando
el tipo y no el nivel de educacion es inapropiado (KANEP GSEE, 2019; Cedefop, 2019).
No se trata de una tendencia pasajera, sino de una trayectoria en constante crecimiento
de los ultimos veinte anos que afecta a casi todos los sectores de ocupacion en Grecia.

4 Instituto Nacional de Estadistica, https://cutt.ly/rhL1K4p
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La situacion anterior se ve confirmada también por el hecho de que solo el 14% de las
empresas griegas ofrecen a sus empleados programas de formacion profesional y
aprendizaje permanente. De esta forma, las empresas de Grecia evitan invertir en la
formacion y actualizacion de las habilidades de sus empleados. Los resultados de esta
situacion son: (i) los empleados con baja formacion son incapaces o muy dificiles de
adquirir o desarrollar nuevas habilidades y (ii) baja participacidon de las empresas en las
actividades de actualizacion de habilidades de la fuerza laboral.

En Grecia no existe un marco de integracion para abordar los problemas que enfrentan
las personas desempleadas mayores de 45 afios con baja formacion. Hay iniciativas -
programas financiados principalmente por fondos europeos cuya duracion es limitada. En
muy raras ocasiones estos programas se refieren a personas desempleadas mayores de
45 anos, ya que se dirigen a desempleados generales o a grupos vulnerables como los
desempleados de mas de 12 meses. El programa “Acciones locales para grupos
vulnerables” (TOPEKO)®> contribuyé a la integracion o reintegraciéon de desempleadas
pertenecientes a colectivos socialmente vulnerables a través de procedimientos de
asesoramiento, en el periodo 2007-2013. Una iniciativa interesante de la Oficina Nacional
de Trabajo de Grecia (OAED) fue el “programa piloto para personas desempleadas mayores 15
de 45 anos” con actividades de formacion y orientacion profesional para el periodo 2019-
2020 en una region de Atica, en Elefsina. Cabe mencionar que en este campo podemos
ver iniciativas realizadas por la organizaciones sociales que tienen como objetivo principal
la integracion de personas desempleadas con baja formacion. Estas iniciativas tienen en
cuenta el interés, los antecedentes y las habilidades técnicas del grupo destinatario y los
utilizan como base para su proceso de mejora de las competencias. Estas iniciativas que
combinan el aprendizaje a lo largo de toda la vida con fines de integracidon proceden de
casi todos los servicios de empleabilidad de las ONG. No obstante, las iniciativas que se
centran especificamente en este grupo objetivo de edad (45+) son muy limitadas. Una
ONG llamada 50+ es muy activa en el empoderamiento de los 50+ proponiendo cursos
de Tl y actividades de envejecimiento activo para facilitar la vida cotidiana del grupo
objetivo. Asimismo, la fundacién 'TIMA' tiene un gran papel en el proceso de envejecimiento
activo del grupo objetivo y financia muchas iniciativas que buscan su empoderamiento.
Finalmente, una empresa social (KOINSEP) denominada Startagers, recién llegada en el
campo, tiene como principal objetivo empoderar a las personas mayores de 45 afos para
favorecer su integracion social y laboral. Una ONG llamada 50+ es muy activa en el
empoderamiento de los 50+ proponiendo cursos de Tl y actividades de envejecimiento

® Para mayor informacion: https://www.cedefop.europa.eu/en/tools/matching-skills/all-instruments/local-actions-
vulnerable-groups-topeko
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activo para facilitar la vida cotidiana del grupo objetivo. Asimismo, la fundacion 'TIMA' tiene
un gran papel en el proceso de envejecimiento activo del grupo objetivo y financia muchas
iniciativas que buscan su empoderamiento. Finalmente, una empresa social (KOINSEP)
denominada Startagers, recién llegada en el campo, tiene como principal objetivo empoderar
a las personas mayores de 45 afos para favorecer su integracion social y laboral. Una
ONG llamada 50+ es muy activa en el empoderamiento de los 50+ proponiendo cursos
de Tl y actividades de envejecimiento activo para facilitar la vida cotidiana del grupo
objetivo. Asimismo, la fundaciéon 'TIMA' tiene un gran papel en el proceso de envejecimiento
activo del grupo objetivo y financia muchas iniciativas que buscan su empoderamiento.
Finalmente, una empresa social (KOINSEP) denominada Startagers, recién llegada en el
campo, tiene como principal objetivo empoderar a las personas mayores de 45 anos para
favorecer su integracion social y laboral.

El caso de ltalia

El estado italiano garantiza una Renta Minima, que es una ayuda econémica para integrar

la renta. Para recibirlo, debe respetar algunas condiciones: disposicidon inmediata para
trabajar; suscripcion de un convenio individualizado que incluya el apoyo a la busqueda

de empleo y a la inclusiéon social, en forma de actividades de servicio a la comunidad,
actualizacion profesional, conclusion de ciclos de estudios u otras tareas relacionadas con 14
la insercion laboral y la inclusidén social.

Italia tiene tasas bajas en cuanto a la participacion de las personas adultas en la formacion
(Istat, 2018). ElI 41,5% de las personas adultas entre 25 y 64 anos participan en
capacitaciones formales o informales, pero la participacion disminuye con el aumento de
la edad. Un dato positivo es el aumento generalizado de la participacion entre 2012 vy
2017. Un punto clave es la influencia del estado ocupacional en la participaciéon en las
formaciones: 50,5% de ocupados contra 24,8% de desocupados. Esto aumenta las
desigualdades entre ocupados y desempleados porque las personas desempleadas con
poca formacién participan menos en la formacion que las personas empleadas con altas
calificaciones. Por ejemplo, el 68,1% de los directivos participan en formaciones frente al
31,5% de los trabajadores con baja formacién. Esta diferencia entre personas empleadas
y desempleadas se refleja en diferentes proveedores de formacion para diferentes
categorias. De hecho, 31, 2% de las personas adultas participan en capacitaciones
implementadas por sus propios empresas; El 16,6% participa en capacitaciones
implementadas por escuelas y universidades, el 14,4% por proveedores de formacion
privados y el 11,7% por Organizaciones de la Sociedad Civil (ENTIDADES SOCIALES).
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Aprendizaje continuo mejora las competencias profesionales de las personas empleadas.
Las empresas pueden suscribirse a Fondos Interprofesionales Iguales Nacionales para el
aprendizaje continuo de sus empleados. Actualmente, 19 Fondos estan operativos, 3 de
los cuales estan dedicados a administradores. Estos Fondos financian planes de formacion
empresarial, sectorial y territorial. Las empresas, ya sean individuales o asociaciones,
deciden cémo implementar el plan para sus empleados. Ademas, estos Fondos pueden
financiar planes de formacion individuales y otras actividades preparatorias u otras
actividades vinculadas a proyectos de formacion.

El arte. 12 del Decreto Legislativo (DL) 276/2003 considera que los sujetos autorizados de
la administracion del trabajo (es decir, los empresas) estan obligados a depositar
periodicamente un impuesto a los Fondos complementarios de aprendizaje y de ingresos.
Estos Fondos tienen un doble objetivo: garantizar intervenciones de cualificacion profesional
a los trabajadores; promover emprendimientos para garantizar la complementaciéon de
ingresos, la inserciobn laboral de los trabajadores desfavorecidos y prever medidas
especificas de seguridad social.

El aprendizaje permanente incluye “cada actividad formal, no formal e informal de cada
periodo de la vida de una persona que permite mejorar los conocimientos y habilidades

en la mirada personal, civica, social y ocupacional’ (Ley 92/2012). Italia ha creado un 17
marco de definicibn compartido (ademas del Marco Europeo de Cualificaciones) con
estandares minimos para validar y certificar habilidades; una coleccion nacional de titulos

de educacion y formacién y calificaciones profesionales; un conjunto de titulos y certificados
explotables a nivel europeo; un sistema de seguimiento y evaluacién. Este marco hace

que las habilidades adquiridas sean mas claras y utilizables en todos los contextos,
facilitando la movilidad profesional y aumentando la integracibn y personalizacion de la
educacion, la formacion y los servicios laborales.

Dado que los CPIA (Centros Provinciales de Educacion de Personas adultas) representan
las redes locales de servicios del sistema educativo. Son puntos de referencia generalizados
entre el publico para la creacién de redes locales de aprendizaje permanente. Coordinan
e implementan acciones de acogida, orientacion y tutoria para la toma de responsabilidad
de la poblacion adulta. Ademas, son puntos de referencia para la coordinacion e
implementacion de aquellas acciones dirigidas a personas adultas que fomenten la mejora
de los niveles educativos y el refuerzo de competencias clave del aprendizaje permanente.
Las CPIA funcionan en tres niveles: A - unidad administrativa; B - unidad educativa; C -
unidad de entrenamiento. Desarrollan estas actividades:
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I. Rutas educativas para personas adultas, orientadas a la obtencion de titulos y
certificados;

Il. Expansion de la educacion: integrar y enriquecer las trayectorias educativas de
personas adultas y fomentar la conexibn con otras trayectorias de aprendizaje
diferentes;

lll. Actividades de investigacion, prueba y desarrollo en temas como la educacion de

personas adultas.

En 2017 se establecié la red nacional de Centros Regionales de Investigacion, Prueba y
Desarrollo (CRRS & S). Durante la asamblea nacional (2018) se defini6 un Plan Nacional
Trienal de Investigacion (PNTR) para desarrollar cuatro acciones estratégicas: fortalecer los
temas de investigacion, mejorar las CPIA como servicios estructurados; fomentar la
conexion entre itinerarios educativos de primer y segundo nivel, Fomentar la creacién de
redes locales de aprendizaje permanente.

Las CPIA, en el ambito del Plan de Actividades para la Innovacion de la Educacion de
Personas adultas (PAIDEIA) y de acuerdo con el Plan Nacional de Garantia de las
Competencias de Personas adultas, realizan multiples actividades para:

1. Definir los dispositivos necesarios para la creacion del Camino Educativo 18
Individualizado;

2. Disefnar las medidas para conectar caminos de primer y segundo nivel;

3. Implementar actividades y acciones de RS&S para la expansion de la educacion

brindada.

La PAIDEIA también apoya la implementacion del Proyecto nacional EDUFINCPIA,
promovido por la DGOSV desde 2016. El Proyecto tiene como objetivo combatir el déficit
educativo de la poblaciéon adulta en el campo financiero y permite a los inscritos en las
CPIA adquirir habilidades financieras minimas.

El caso de Espaiia

Espafia ha vivido desde 2014 un periodo de crecimiento econdmico y del empleo que
permiti6 reducir la tasa de desempleo del 23,7% en el cuarto trimestre de ese afio al
14,45% en el cuarto trimestre de 2018. (EPA: Encuesta de poblacién activa).
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A pesar de estas cifras positivas, las “Perspectivas” de la Organizacion Mundial del Trabajo
y el empleo en el mundo-Tendencias 2018 y 2019 ', sefiala que el desempleo global y
los déficits de trabajo decente persisten altos en muchas regiones del mundo, con una
gran brecha de género que persiste con la subutilizacion de la fuerza laboral de las
mujeres, y que la economia aun no crear suficientes puestos de trabajo, estimando.

Este documento recoge elementos que resultan de prioridad, tales como: la menor
participacion de las mujeres en el mercado laboral, la mayor precariedad de sus
condiciones, el elemento territorial como clave en la desigualdad de la poblacién en el
acceso al empleo, la tendencia de crecimiento del empleo en el sector de servicios y
envejecimiento de la poblacion.

En Espafna, estas tendencias se ven agravadas por el paro de larga duracion (12 o mas
meses sin ocupacion), que afecta a un total de 893.287 (339.005 hombres y 554.282
mujeres) de las personas mayores de 45 anos en Espafia segun los datos recogidos por
la Encuesta de Poblacion Activa - Diciembre 2018.

El Ministerio de Empleo y Seguridad Social ha puesto en marcha una serie de medidas
recogidas en el documento 'PLAN REINCORPORA-T' especialmente dirigido a Parados de
Larga Duraciéon para reducir significativamente su tasa de desempleo, con especial atencion 19
a los colectivos mas vulnerables, en el menor tiempo posible y con la mayor optimizacién
de los recursos puestos a disposicion del Plan.

Entre estas medidas, enfocadas a los parados de larga duracibn mayores de 45 afos, se
encuentra el objetivo de llegar a acuerdos con los Gobiernos y Administraciones Publicas
a todos los niveles, para incluir clausulas de caracter social en los Contratos del Sector
Publico que garanticen la contratacion de entre el 5% y 10% de personas desempleadas
de larga duraciéon de 45 afios y mas, en los proyectos e iniciativas que llevan a cabo.

Para la consecucion de los objetivos antes sefalados y con esta perspectiva integral y
sistematica de las medidas contempladas, el PLAN REINCORPORA-T se articula en seis
ejes y medidas de las que cabe destacar:

Eje 1: ORIENTACION:

Fomentar el alta y la permanencia de personas en el Sistema de Empleo en situacion de

'Busqueda de Empleo' y 'Mejora de Empleo'. Ofreciendo medidas especificas para
garantizarlo.
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- Atencidn personalizada y especializacion de los Equipos de Orientacidn Técnica. Acogida
y atencién de un/a Orientador/a de Referencia que elaborara el perfil de la persona, el
disefio de su ltinerario Laboral Individual y Personalizado (IPE) y el seguimiento de su
busqueda activa de empleo.

- Articulacién de la participacion y colaboraciéon de los servicios publicos de empleo con
servicios sociales de las Comunidades Autébnomas, estableciendo 'puntos Uunicos de
atencion', dentro de la 'Cartera Comun de Servicios del Sistema Nacional de Empleo'.

Eje 2: FORMACION.

- Articulacion de un 'sistema de formacién permanente' a lo largo de la vida laboral que
permita afrontar el continuo proceso de cambio y transformacion.

- Fomento del empleo y la contratacion de personas paradas de larga duracion mediante
convenios del Servicio Publico de Empleo con empresas o entidades para la formacién de
personas desempleadas que favorezca su posterior contratacion.

- Formacion en competencias clave. Incluido en el 'Catalogo de especialidades

Formacion ', estableciendo formas de cooperacion entre los servicios publicos de empleo

y administracion educativa para implementar programas para la adquisicion de

competencias clave para la gente parada de larga duracion.

- Formacion en habilidades digitales. Programas destinados a dar respuesta a las nuevas 20
necesidades derivadas del proceso de cambio tecnoldgico, digital y productivo.

Estos programas deben considerar de manera particular las necesidades del colectivo

de los trabajadores mayores de 45 afnos y de aquellos con menor competencia digital,
especialmente la del colectivo de mujeres paradas de larga duracion.

- Formaciéon para la calificacion en sectores de interés preferencial e interés publico.
El Servicio Publico de Empleo del Estado también ofrece una serie de bonificaciones
que estan disponibles para empresas y emprendedores que contraten a personas mayores

de 45 anos:

Bonificacion por contratacion permanente

Especialmente dirigido a empresas con menos de 50 trabajadores, para quienes se entiende
que siempre es mas complicado contratar que para empresas mas grandes, existe un
bono por contratar trabajadores mayores de 45 afios de forma permanente.

Este bono puede pasar de los 1.3000 euros anuales a los 1.500 euros anuales si se trata
de contratar a una mujer en un sector donde las mujeres estan infrarrepresentadas en la

empresa.
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Este es un caso especial, ya que cuando una empresa contrata a una persona mayor de

2. Bonificacién por contratar personas mayores de 52 afios

52 afios, que también esta percibiendo la prestacion por desempleo, por tiempo indefinido
y a tiempo completo, recibira la misma bonificacibn que en el caso anterior, con el afiadido
de que el trabajador puede seguir recibiendo parte de ese beneficio.

3. Bonificacién por contratar personas mayores de 65 afios

Si la empresa opta por contratar personas que ya tienen acceso a la pensiéon de jubilacion,
es decir, las que tienen 65 anos y 38 anos y 6 meses de cotizaciones, o 67 anos y 37
anos de cotizaciones, entonces recibiran 100 % de bonificacibn sobre la cuota de
contingencias comunes derivadas de dicho contrato.

Esta es una medida que beneficia a la empresa, a la persona que desea seguir trabajando
y al Estado, que pospone el pago de la pension de jubilacion al trabajador.

4. Bonificaciéon por contratar personas mayores de 45 afios con discapacidad

Las personas mayores de 45 anos tienen aun mas complicaciones para acceder al mercado
laboral si también tienen una discapacidad. Para compensar este hecho, existen 21
bonificaciones de hasta 5.700 euros anuales para las empresas que contraten a personas

con discapacidad mayores de 45 afios y lo hagan de forma indefinida.

Esta bonificacién tendra una duracién, ademas, de toda la duracion del contrato de trabajo,
pudiendo alcanzar los 6.300 euros si la discapacidad es mayor. Y, en el caso de los
contratos temporales, el importe de la ayuda sera de entre 4.100 y 5.300 euros,
dependiendo de las particularidades de cada uno.

Aspectos legales y reconocimiento de los resultados del
aprendizaje

La Comunicacion de la Comision (2010) "Estrategia Europa 2020 para un crecimiento
inteligente, sostenible e integrador" establece los objetivos estratégicos de la cooperacion
europea en educacion y formacion de profesionales para el periodo 2011-2020. El
aprendizaje de personas adultas es un medio para mejorar las habilidades de los afectados
por el desempleo y contribuye significativamente a la ciudadania activa y la inclusion social.

Co-funded by the

Erasmus+ Programme
of the European Union

= 275 WP ACCION i N >
[ ] 7 [R=a.
actqonaid ’ ONG / «Q’ O i:*omRéché

oo

Ivotitouto Epyaoiag NE.EE.




actas

++

4

++

Teniendo en cuenta lo anterior, se hace necesaria la revision de los estandares

profesionales y la armonizacion de la educacion con las demandas del lugar de trabajo.

Una condicion previa para ello fue

la estrecha cooperacion entre

los organismos

profesionales, los interlocutores sociales y los proveedores de educacién y formacion.

Podria decirse que hay cuatro objetivos estratégicos en esa direccion:

1. Mejorar la calidad y la eficacia de la educacién y la formacién para que todos

los ciudadanos puedan adquirir competencias y que todos los niveles educativos

sean mas atractivos.
2. Ampliacién de movilidad.

3. Desarrollo de marcos nacionales de cualificaciones vinculados al Marco Europeo

de Cualificaciones.

4. Promocién de la igualdad, la cohesién social, la creatividad y la innovacién

Recomendaciones del Consejo Europeo (2016):

A. para un enfoque estratégico y coordinado para
brindar oportunidades de aprendizaje conjunto a los
61 millones de personas adultas, poco cualificadas la
Union y para ayudar a quienes cuentan con bajos
niveles de habilidades y calificaciones a mejorar sus
habilidades basicas, es decir, alfabetizacion,
aritmética y competencia digital, y / o adquirir un
conjunto mas amplio de habilidades, conocimientos y
competencias y progresando hacia calificaciones
superiores,

SEGUNDO. Ofrecer a las personas adultas poco
cualificadas y acceso a oportunidades de mejorar sus
habilidades construidas alrededor de un camino de
facil acceso que comprende tres pasos:

1. evaluacion de habilidades para identificar
las destrezas existentes y la mejora de las
competencias necesarias,

2. una oferta a medida de aprendizaje y tutoria,
que les permita actualizar sus habilidades y
completar déficits;

la oportunidad de que sus habilidades, conocimientos
y competencias adquiridas sean validadas y
reconocidas con el fin de obtener una cualificacion o
dar acceso al empleo.

Ademas, el Consejo Europeo (2016)
recomienda a los Estados miembros
una serie de acciones en consonancia
con la legislacion nacional, los
recursos disponibles y mediante una
estrecha cooperacion con los
interlocutores sociales y los
proveedores de educacion y
formacion. Estas acciones estaban
dirigidas principalmente a proporcionar
a las personas adultas con baja
formacibn acceso a rutas de
actualizaciébn para obtener un nivel
minimo de competencias basicas y
adquirir un conjunto mas amplio de
habilidades relevantes para el puesto
de trabajo. Al

recomienda a los

mismo tiempo, se
Ayuntamientos
recomienda una oferta de aprendizaje
individualizada y flexible, asi como el
inicial y al

apoyo a la formacion

desarrollo profesional continuo de las personas implicadas en los procesos de mejora de

competencias.

22
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Procedimientos de evaluacion de habilidades: estan en el nicleo de las recomendaciones.
La evaluacion de habilidades es importante para identificar las habilidades existentes y las
necesidades de actualizacion. Ademas de esto, las actividades sobre la validacion del
aprendizaje no formal e informal para identificar, documentar, evaluar y / o certificar las
habilidades existentes deben ser reforzadas.

Se promueve una actividad de aprendizaje adaptada y flexible basada en las necesidades
de mejora de habilidades, lo que permite un mayor uso de unidades de resultados de
aprendizaje considerando los sistemas y circunstancias nacionales. También se sugiere
que las actividades de aprendizaje consideren las necesidades del mercado laboral (a nivel
local, regional y nacional) y se realicen en estrecha cooperacion con las partes interesadas,
los interlocutores sociales y los agentes econdmicos pertinentes.

Proceso de validacién y reconocimiento: es un hito en estas recomendaciones. De acuerdo
con la legislacion nacional, las circunstancias y los recursos disponibles, es necesario
realizar la validacion del aprendizaje no formal e informal, basdndose en los acuerdos de
validacion existentes (Recomendacion del Consejo de 20 de diciembre de 2012), para
evaluar y certificar los conocimientos, habilidades y competencias adquiridos, incluido el
aprendizaje en el trabajo, y fomentar su certificacion para una cualificacion, de acuerdo
con los marcos y sistemas nacionales de cualificaciones. 23

Coordinacién eficaz y que promueva la participacidon de los actores publicos y privados
relevantes en las areas de educacion y formacién, empleo, social y cultural, asi como la
promocion de alianzas entre ellos.

Se recomiendan procedimientos de seguimiento y evaluacién y mas explicitamente el
uso de los resultados de la evaluacion para informar el disefio y la entrega de vias de
mejorade habilidades a nivel nacional e informar mas politicas y reformas basadas en

evidencia.

Los paises europeos buscan establecer regulaciones y mecanismos que generen coherencia
y transparencia entre las estrategias integrales para las actividades de aprendizaje
permanente. La evidencia muestra que los paises europeos ahora estan utilizando los
resultados del aprendizaje en sus formulaciones de politicas de educaciéon y formacion
(Cedefop, 2016: 59-71). ElI cambio hacia los resultados del aprendizaje en varios paises
estd apoyado directamente por una reforma legal.

Cedefop (2016: 30-31) proporciona dos definiciones interrelacionadas de este concepto:

a) los resultados del aprendizaje se definen como "declaraciones de lo que un alumno
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sabe, comprende y puede hacer al finalizar un proceso de aprendizaje, que se definen

en términos de conocimientos, habilidades y competencias";

(b) los resultados del aprendizaje se definen como "conjuntos de conocimientos,
habilidades y / o competencias que una persona ha adquirido y / o puede demostrar
después de completar un proceso de aprendizaje, ya sea formal, no formal o informal".

La relacion entre estas dos definiciones puede entenderse como la relacion, o circuito
de retroalimentacion, entre los resultados de aprendizaje previstos y los realmente
logrados.

Resultados de Resultados de
aprendizaje aprendizaje
propuestos logrados

Source: Cedefop.

Los resultados del aprendizaje se entienden mejor como una coleccion de procesos y 24
herramientas (tiles que se pueden aplicar de diversas formas en diferentes entornos de
politicas, ensefanza y aprendizaje. Sin embargo, no existe una unica forma correcta o
adecuada de abordarlos (Cedefop, 2016: 38). Como destaca el Cedefop (2016: 31), las
definiciones y descripciones de los resultados del aprendizaje tal como se utilizan en los
marcos de cualificacion, los estandares de calificacion y los planes de estudio son
declaraciones de intenciones o metas y no son resultados del aprendizaje, sino objetivos
deseados. Los resultados de aprendizaje logrados solo pueden identificarse siguiendo el
proceso de aprendizaje, a través de evaluaciones y demostracion del aprendizaje logrado

en la vida real, por ejemplo en el trabajo, y nos lleva al concepto de competencia.

Competencia se define como la 'capacidad de aplicar los resultados del aprendizaje de
manera adecuada en un contexto definido (educacidon, trabajo, desarrollo personal o
profesional) (Cedefop, 2014: 47). Puede entenderse como resultados de aprendizaje
realmente logrados, validados a través de la capacidad del alumno para aplicar de manera
autdbnoma los conocimientos y habilidades en la practica, en la sociedad y en el trabajo.
Los resultados del aprendizaje se validan por su relacion con las competencias (Cedefop,
2012: 25).

El cambio los resultados del aprendizaje en varios paises se apoyan directamente en la
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reforma legal. Las iniciativas legales son importantes para aclarar el papel del enfoque de
resultados del aprendizaje en las politicas y practicas nacionales, facilitando Ia
implementacion en diferentes niveles y para diferentes propoésitos.

En Bulgaria, recientemente, los legisladores y los expertos se han centrado principalmente
en actualizar y modernizar la educacion profesional y los sistemas de educacién superior
para adaptarlos a las demandas del mercado laboral.

En Grecia, el cambio a los resultados del aprendizaje se basan en el desarrollo de su
propio enfoque en paralelo al desarrollo del marco nacional de cualificaciones, que se
basara en un mapeo de todas las cualificaciones ofrecidas en educacion y formacion.

En ltalia, el sistema de educacion y formacion ha introducido enfoques de resultados
de aprendizaje a nivel nacional y regional, y cada subsistema tiene sus propias

caracteristicas.

En Espafia, la Ley Organica de Educacion (2006) establecio el marco del sistema
educativo espanol, definiendo la formacion permanente como el derecho de toda persona
a seguir una educacion formal y no formal con el objetivo de adquirir, actualizar, completar
o ampliar su capacidades, conocimientos, habilidades, habilidades y competencias para 25
el desarrollo personal y profesional. Esto se confirm6 en la legislacion de 2013 para la
mejora de la calidad de la educacion.

Cedefop (2016)

En esta direccion, la Unesco (2012) proporciona también directrices y un glosario util para
el reconocimiento, la validacion y la acreditacion (RVA) de los resultados de las actividades
de aprendizaje no formales e informales. Los procesos de RVA en todas las formas de
resultados del aprendizaje ayudan a visibilizar y valorar la gama completa de competencias
(conocimientos, habilidades y actitudes) que las personas han obtenido en diferentes
contextos y a través de diversos medios en diferentes fases de sus vidas (Unesco, 2012:
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El Cedefop (2016: 98-99) destaca ++

tres factores principales capaces de £/ cconocimiento es un proceso de concesion de estatus

respaldar la implementacion de los oficial a los resultados del aprendizaje y / o
1) Ia competencias, que puede conducir al reconocimiento de
su valor en la sociedad.

resultados del aprendizaje:

existencia de estrategias

nacionales integrales de La validacion es la confirmacion por parte de un
organismo oficialmente aprobado de que los resultados
del aprendizaje o las competencias adquiridas por una
desarrollo de marcos nacionales ,crsona se han evaluado con respecto a puntos de
integrales de cualificaciones y, (3) referencia o estandares a traves de metodologias de
evaluacion predefinidas.

aprendizaje permanente, (2) el

establecer mecanismos para la

validaciéon del aprendizaje y la [, acreditacion es un proceso mediante el cual un
experiencia no formales e organismo oficialmente aprobado, sobre la base de la
evaluacion de los resultados del aprendizaje y / o
competencias de acuerdo con diferentes propdsitos y
menudo las partes interesadas  iuérodos, otorga calificaciones (certificados, diplomas o
mencionan la dificultad que existe /{ulos), u olorga equivalencias, unidades de crédito o
exenciones, emite documentos como carteras de
competencias.

informales. Sin embargo, muy a

para reflejar la experiencia diversa y

rica de la vida adulta y Ilas
experiencias laborales. Otro desafio 7 algunos casos, el término acreditacion se aplica a la
evaluacion de la calidad de una institucion o un 26

programa en su Conjunto.
se refiere a los “perfiles UNESCO (2012)

al que también se enfrentan éstos

puntiagudos” que demuestran
diferentes niveles de resultados de
aprendizaje para diferentes aspectos de la cualificacion.

El informe European Company Survey (ECS) cubre una amplia gama de practicas en el
lugar de trabajo relacionadas, entre otras, con el uso de habilidades y el desarrollo de
habilidades (Eurofound y Cedefop, 2020: 87-102). Se argumenta que los lugares de trabajo
en los que la responsabilidad por el uso y el desarrollo de habilidades se comparte
explicitamente entre el empleador y sus empleados obtienen mejores resultados. Ademas,
los hallazgos clave del informe muestran que:

= El 71% de los trabajadores en las practicas laborales de la EU27 tienen
habilidades que se ajustan a los requisitos de su trabajo. En promedio, el 16% esta
sobrecualificado, mientras que el 13% esta insuficientemente cualificado.

» Las practicas en el lugar de trabajo utilizan incentivos no monetarios para
motivar a los empleados con mas frecuencia que los incentivos monetarios.

= Solo el 4% de las empresas no imparti6 formaciéon en el afno anterior a la
encuesta.
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Se pidi6 a los gerentes que identificaran las razones por las que la formacion es

importante para su empresa:

e para casi todos (96%), es importante porque asegura que los empleados tengan
las habilidades que necesitan para hacer su trabajo actual;

e para el 84%, tiene un papel importante en el apoyo a la moral de los empleados;

e para el 81%, es importante ya que aumenta la capacidad de los empleados
para brindar sugerencias para mejorar las operaciones (contribuyendo asi al
éxito de la organizacion);

e EI 70% de los gerentes consider6 que la formacion es importante para permitir
que los empleados adquieran las habilidades que necesitan para realizar otros
trabajos (por ejemplo, para participar en la rotacion laboral o para avanzar en la
carrera), lo que aumenta la flexibilidad del establecimiento para utilizar su fuerza
laboral.

Eurofound y Cedefop (2020: 118)

Algo mas de la mitad de las practicas laborales de la EU27 tienen importantes necesidades
de formacion. Las principales estrategias de desarrollo de habilidades que se llevaron a
cabo, basadas en el ECS (2020: 91-102), fueron (i) participacion en formaciéon (en el
trabajo, cursos realizados en el lugar o cursos impartidos en otro lugar, incluido el
aprendizaje a distancia); (ii) aprender de los companeros; (iii) aprender haciendo (ensayo
y error). El aprendizaje de los compaferos se presenta como el modo de aprendizaje mas
favorecido entre todas las practicas. Ademas, en el 54% de las practicas, una pequena
proporcion de empleados (menos del 20%) estan en trabajos que ofrecen oportunidades
de aprendizaje limitadas. La proporcidon de practicas en las que una mayoria sustancial de
empleados (al menos el 80%) estan en trabajos que ofrecen pocas oportunidades para
aprender cosas nuevas es pequena (8%).
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Seleccién final de mejores practicas

1
|
.

SIN PROBLEMA: un curso para la busqueda activa de empleo

iDénde? CPIA 4 Turin ltalia

¢ Quién estd en 1. Mujeres procedentes de Rumania, con distintos grados de

el grupo educacion.

objetivo? 2. Migrantes africanos con estatuto de refugiado.
3. ltalianos/as con baja formacion, principalmente beneficiarios de
servicios sociales. Es mayoritariamente en esta categoria donde
podemos encontrar personas mayores de 45 anos.

¢En qué Un curso de 3 semanas que consta de 32 horas / lecciones.
consiste? Objetivo 1: detectar conocimientos y habilidades previos que

mejoren el autoconocimiento (8 horas)

Objetivo 2: el papel de las habilidades sociales en la busqueda de
empleo (8 horas)

Objetivo 3 - brindar instrumentos operativos (competencia digital,
coémo redactar un CV, mercado laboral local, gestién financiera

basica, reglas basicas de seguridad) (16 horas) 28
¢ Qué Aprender haciendo es un privilegio, ya que es conveniente para
necesidades los/as aprendices adultos y para producir resultados significativos y
atiende? utiles.
¢Coémo se Una escuela para personas adultas y los servicios sociales locales

seleccionan los identifican a los/as estudiantes después de una entrevista,
participantes? considerando los siguientes criterios:

1. experiencias pasadas

2. necesidades

3. motivacion

PAQUETE +45

¢Dénde? Worketik y Asociacion +45 Activos - Espafia

¢ Quién estd en Worketik ofrece un servicio de busqueda de empleo web mediante
el grupo un portal en el que diferentes empresas publican sus ofertas. Lo
objetivo? que la diferencia de otros portales es su compromiso ético que hace

que todas las empresas que publican sus ofertas adquieran una
serie de compromisos de transparencia, de dar respuesta en un
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determinado tiempo y de acceder a perfiles en los que no

+

encontraran datos que les permitan hacer una discriminacion por
tema de edad, sexo, raza u otras caracteristicas irrelevantes para el
puesto. Por tanto, esta empresa facilita un proceso de seleccion no
discriminatorio a todas las personas que deseen utilizar su portal de
empleo. Simplemente registraran sus datos de tal manera que no se
permitira discriminacion por cuestiones irrelevantes para el puesto.
PACK+45 es una iniciativa en la que esta empresa colabora con la
Asociacion +45 activos, siendo las personas beneficiarias los socios
de ésta organizacion que son personas desempleadas, mayores de
45 afos y en busqueda activa de empleo.
El servicio de Pack + 45 a empresas se realiza Unicamente con
este grupo de edad como forma de potenciar sus oportunidades de
acceso al empleo.

¢En qué La practica se desarrollaria con esta secuencia:

consiste? 1. La organizacién contacta con empresas comprometidas con la
realizacion de procesos de seleccion no discriminatorios.
2. Cuando una empresa publica una vacante, se le ofrece la
posibilidad de acceder al pack + 45: proceso de seleccion y 29

provision de los persona interesadas mas adecuados, entre las

personas socias de la Asociacion +45.

3. Si la empresa accede a este servicio, la organizacién actua como

intermediario y finalmente la empresa, cuenta con una serie de

perfiles adecuados a sus necesidades que han sido previamente

filtrados entre los casi 9800 miembros de los +45 activos de la

asociacion.
¢ Qué Permitir que las personas mayores de 45 afos participen en los
necesidades procesos de seleccidn en pie de igualdad con los mas joévenes.
atiende? La necesidad es luchar contra la discriminacion por edad, que en

Espafa representa el 50% de la poblacion en paro con un total de
1800.000 personas.
Es una practica que incide en la necesidad de las empresas de
valorar el talento sin etiquetas
¢Coémo se Alrededor del 40% de los participantes tienen una formacién amplia
seleccionan los y han ocupado puestos de responsabilidad. Después de los 45
participantes? anos, han visto seriamente afectadas sus oportunidades para seguir
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ejerciendo su profesion.

+

El 60% restante esta representado por personas que sufren paro
estructural, personas con perfil técnico, de media o baja
cualificacion, parados de larga y muy larga duracion, beneficiarios de
renta minima y otro tipo de ayudas y prestaciones publicas.

Curso de vendedor

¢Dénde?
¢ Quién estéd en
el grupo
objetivo?
¢En qué
consiste?

¢ Qué
necesidades
atiende?

¢Coémo se

actionaid 7

Forma re-te - Turin, Italia

Personas desempleadas poco cualificadas mayores de 45 afios
integradas como grupo reducido en clases regulares, para evitar su
aislamiento y reducir la aparicion de sentimientos de malestar.

El curso tiene como objetivo adquirir habilidades fundamentales
relacionadas con el proceso de venta, tales como:

* Realizar operaciones colaterales del proceso de venta

Exhibir la mercancia

* Realizar operaciones de venta

* Realizar operaciones de envoltura

* Procesos de venta de clientes potenciales
* Apoyar el proceso de compra / venta en todas las funciones 30
principales

* Elegir las herramientas para la presentacion de productos

Una de las principales necesidades de las personas adultas con

baja formacidén es la falta de competencias digitales. Para llenar este
vacio, se entregaran tabletas a los participantes para:

1. Evitar los documentos en papel, con ventajas de eficiencia y
medioambientales.

2. Fomentar y apoyar el uso de dispositivos digitales, junto con el
desarrollo de habilidades TIC.

3. Explicar como utilizar Internet para buscar trabajo y postularse,
incluida la creacion de perfil en plataformas sociales como LinkedIn.

4. Aumentar la confianza gracias al uso de un dispositivo personal

(a menudo, las personas adultas mayores de 45 anos dejan que sus
hijos monopolicen los dispositivos familiares).

5. Participar en seminarios web y formaciones online (una necesidad
real actual).

El proceso de seleccion consiste en una entrevista motivacional de
Co-funded by the R
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participantes (solo de los que lo autorizan) a empresas y comercios

orientacion.
Al finalizar el curso la organizacion envia los nombres de los

de cualquier tamafio y sector y a instituciones de interés. Los
participantes reciben apoyo en la actualizacion de CV y en la
busqueda activa de empleo y eventualmente postulando, para un
trabajo.

#NoALaDisciminacionPorEdad - Programa emppersona
FUNDACIO PIMEC - Espafia

¢Dénde?
¢ Quién estéd en
el grupo
objetivo?

¢En qué
consiste?

¢ Qué

act:onaid

o 26

Personas que han sido o son emprendedores que han tenido que

cerrar sus empresas, en la mayoria de los casos, y también

personas que se encuentran en situacion de desempleo como
consecuencia de tramites regulatorios, la mayoria de ellos directivos,
CEO's, que nunca antes habian estado en tal situacion.

Muchos de ellos tampoco tienen derecho a recibir ningun tipo de
prestacion por desempleo, tienden a ser invisibles, estan solos,

indefensos, dislocados y con el estigma asociado al fracaso

empresarial. 31
Los principales objetivos y actividades son:

1. Dar visibilidad a la desventaja comparativa que sufren las
personas mayores de 45 anos, en la busqueda de empleo.

2. Erradicar el estigma social que esta implicito en el hecho de ser
mayor de 45 anos y estar desempleado.

3. Incrementar la empleabilidad de este colectivo de personas
mayores de 45 afos, promoviendo una imagen de colectivo con un
alto potencial por el talento adquirido a lo largo de su vida laboral.
4. Prospectar el mercado laboral para ofrecer un amplio abanico de
ofertas laborales a todos los beneficiarios.

5. Ofrecer una amplia gama de servicios a este colectivo,
dotandoles de las competencias y habilidades necesarias, para que
tengan una segunda oportunidad.

6. Sensibilizar a la sociedad espanola para que vean el fracaso
como un aprendizaje hacia el éxito o la consecucion del camino
personal-profesional.
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La iniciativa atiende a la necesidad de apoyar la empleabilidad de

L=

personas que sufren discriminacién por edad para que puedan
contar con mayores recursos personales y laborales para acceder
nuevamente al empleo o el emprendimiento.

La metodologia utilizada se caracteriza por ofrecer una amplia gama
de servicios que se disefian en funcion de las necesidades de los
beneficiarios, como por ejemplo:

- apoyo emocional con formadores/as y psicologos/as.

- asignacion de un tutor/a y un mentor/a/a externo, asi como una
persona experta en la materia correspondiente.

- ayuda en los procesos de recolocacion, proporcionando
herramientas y conocimientos personales o técnicos.

- asesoramiento en los procesos de emprendimiento

- asesoramiento juridico, apoyo emocional y consultoria sobre el
mecanismo de la Segunda Oportunidad.

- tutoria con empresarios/as voluntarios/as activos/as o no activos/as
y organizaciones especializadas de la Red Empersona-Segunda
Oportunidad.

La organizacion tiene un proceso de seleccion para poder enfocarse
en la persona empresaria, generalmente mayor de 45 afos, que se
encuentra en una situacion personal o profesional dificil.

La sede principal de la organizacién esta en la ciudad de Barcelona,
pero las oficinas regionales en toda Catalufia, generan un impacto
en toda la comunidad autbnoma, atendiendo a cualquier usuario
regional que se ponga en contacto con la organizacion.

Colaboracién en el proyecto "Cocinando tu Talento": Visita guiada a las

instalaciones y participacién en la Feria de Tapas

¢Dénde?
¢ Quién esta en
el grupo
objetivo?

act:onaid o

MERCAMADRID - Espafia

Personas mayores de 45 afos, desempleadas y en situacién o
riesgo de exclusion social y laboral, en su mayoria mujeres.

Estas personas eran participantes de un programa de formacion
dirigido por una entidad social y la colaboracion de la empresa se
hizo en el marco de este proyecto para complementar la
intervencion con la participacion directa de empresas del sector (en
este caso de la hosteleria).
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¢En qué
consiste?

¢ Qué
necesidades
atiende?

¢Como se
seleccionan los
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El principal objetivo de la buena practica fue:

+

1. Contribuir a la formacién y adquisicion de conocimientos
practicos de personas en situacion de vulnerabilidad, con el
conocimiento experto de la empresa en un sector en el que los/as
beneficiarios/as de la buena practica querian encontrar empleo
(hosteleria).

2. Contribuir a acercar la empresa a las personas desempleadas.
Esto les ayuda a sentirse reconocidas, a perder el miedo a
acercarse a las empresas o al sector en el que quieren trabajar
porgue no conocen sus caracteristicas, funcionamiento, etc.
3.Fomentar la motivacion y empoderamiento de las personas
participantes en la formacién, brindandoles un espacio de desarrollo
profesional en el sector de su interés, para que se sientan visibles
ante las grandes empresas y reciban mensajes de apoyo de ellas.
Esto se consiguié organizando dos oportunidades de participacion de
la empresa en el programa formativo:

La primera, mediante una visita guiada a las instalaciones de
Mercamadrid, donde las participantes pudieron conocer el producto y
quien lo vende, sus particularidades, como escoger la mejor calidad, 33
etc.

La segunda, contando con dos personas de la empresa como
jurado en una Feria de Tapas organizada por las participantes de
la formacidén, donde demostraron lo aprendido en el curso y
obtuvieron feedback y valoracion real de personas expertas.

Por un lado, existe la necesidad de que las personas desempleadas
en formacion profesional tengan un conocimiento real de la situacion
del sector al que se dirigen. Esa parte de la formacidon, en este
caso sobre el producto fresco, la imparte la empresa y ayuda a
evitar esa brecha entre lo aprendido en clase y lo que se hace en
el trabajo real.

También cubre la necesidad de que las personas que participan en
estos programas se sientan visibles y reconocidos por las empresas
de su interés, ayudando a mantener su motivaciéon con la posibilidad
de lograr lo que se proponen,

La vulnerabilidad de las participantes se evaludé en el proceso de
seleccion de la formaciéon y estuvo dada por dos o mas de los
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participantes? siguientes factores:

+

1) Situacién de desempleo de larga duracion.

2) Situaciones de exclusion.

a. Personas referidas por Servicios Sociales.

segundo.

b. Personas derivadas de otras entidades sociales.

c. Personas que perciben la Renta Minima de Insercion

d. Personas sin estudios formales ni titulacion profesional.
gramo.

e. Personas sin experiencia laboral o con menos de 1 afio de
experiencia laboral.

f. Grado de discapacidad reconocida (desde 33%)

g. Personas con permiso de residencia y nacionalidad
extracomunitaria.

h. Personas que son victimas de violencia y / o abuso.

i. Responsables de menores en régimen de aislamiento.

j. Personas con medidas judiciales (ejecutadas y / o pendientes).

metro. Dependientes (ascendientes o descendientes).

34
Medidas efectivas para la integracién de trabajadores 45+ con baja formacién
¢Dénde? Standard Profil Inc., Bulgaria
¢Quién estd en Principales caracteristicas del grupo objetivo - trabajadores con baja
el grupo formacion mayores de 45 afnos, principalmente por su bajo nivel de
objetivo? vida y malas condiciones.
¢En qué La formacion especifica para el grupo destinatario se adapta a sus
consiste? habilidades y competencias, ofreciendo materiales especiales para

trabajadores con baja formacion y personas analfabetas. Para los
trabajadores analfabetos, la empresa ha desarrollado materiales
informativos que consisten en imagenes y carteles. Para una mejor
orientacion, el empleador también presenta videos tutoriales y
peliculas informativas. El curso especializado basado en el principio
"Una persona - una operacion" incluye adquirir una sola operacion
de un trabajador suficientemente bueno, para asegurarse de que el
proceso de trabajo sea profesional, oportuno y seguro.

Factor fundamental para una mejor adaptacion de los empleados
con baja formacion mayores de 45 afos es la asignacion de un
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¢ Qué
necesidades
atiende?

¢Coémo se
seleccionan los
participantes?

++ +

mentor/a que los guie durante el periodo de formacion. Los

+

mentores/as no solo explican los detalles del proceso de trabajo,
sino que también los presentan al equipo y ayudan a una mejor
integracion en la nueva comunidad.

Los nuevos trabajadores con baja formaciéon mayores de 45 afios
estan siendo evaluados en un horario especifico: al tercer dia
después del inicio de su formacion, al final de la primera semana,
30 dias después del inicio, al final del tercer mes y al final del
sexto mes en la empresa. Este estricto procedimiento de evaluacion
se realiza con el fin de excluir desajustes en la percepcion del
trabajo, la responsabilidad y las tareas.

Los detalles en la formacion al personal con baja formacion mayores
de 45 anos son multinivel y requieren una atencion por parte de
formadores/as y mentoras/es. Necesitan conocer bastante bien al
grupo objetivo y sus caracteristicas, siendo conscientes de que
perciben la informacion mas dificil y lentamente en comparaciéon con
otros trabajadores.

Por lo tanto, los materiales de aprendizaje que se desarrollan
especialmente estan adaptados a personal con habilidades y 35
experiencia limitadas. Los materiales de formacién contienen mas
imagenes, carteles y animaciones para la percepcion visual y la
memorizacion de la nueva informacion.

Dado que la empresa tiene experiencia en trabajar con el grupo

objetivo, ha desarrollado una estrategia para un procedimiento de
contratacion, cursos de incorporacion y formaciéon mas fluidos. Pasan

por pruebas de Cl especialmente desarrolladas por psicologos que

evalian muchos factores para la adecuacion de su perfil a la

vacante. Los persona interesadas analfabetos pueden utilizar

plantillas de CV especiales y solicitudes de nombramiento. El paso

final en los criterios de seleccidn es la entrevista personal donde

una comision multinivel compuesta por un especialista en RR.HH.,

lider del equipo e ingeniero decide si la candidatura es adecuada

para el puesto de trabajo ofrecido.

Entrenamiento de e-learning

¢Dénde?

act:onaid
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el grupo
objetivo?

¢En qué
consiste?

¢ Qué
necesidades
atiende?

¢Coémo se
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La buena practica no esta dirigida solo al grupo objetivo del

+

proyecto, ya que la empresa no crea una categoria separada para
personas de baja cualificacibn mayores de 45 afos, sino que un
buen porcentaje del personal de la empresa (principalmente en las
tiendas) tienen bajas habilidades digitales y son mayores de 45
anos.

Cada empleado/a de la tienda sigue una ruta de formacion
especifica. Este camino comienza con la formacién en el trabajo que
es realizada por un oficial superior que transfiere sus conocimientos
al recién llegado. Paralelamente, se esta iniciando el proceso de
induccién a través de un curso de aprendizaje electronico. Un
segundo e-learning dirigido a todo el personal se basa en los
valores de la empresa. Después de varios meses en el puesto de
trabajo, el empleado puede seguir una formacidén especifica sobre
técnicas y actitudes de servicio al cliente. Esta formacién también se
ofrece a través de un curso de aprendizaje electronico. Para quienes
trabajan en ventas (verduras, quesos, etc.) se disefia un curso
avanzado de atencion al cliente especializado en ventas. Cada
persona tiene una cuenta Unica con codigos de identificacion en una 36
plataforma de e-learning. Cada tienda tiene 3-4 tabletas para facilitar

el proceso de participacion.

Las personas que tienen pocas habilidades digitales son apoyadas

por sus pares para conectarse y seguir la formacion de forma no

oficial. Sin embargo, existe una linea directa que ayuda a los

empleados a resolver cualquier problema que puedan encontrar con

la plataforma. Todos los entrenamientos y e-learning se realizan

dentro del horario laboral.

El hecho de que la formaciébn sea parte del puesto de trabajo

asegura la mejora de las competencias de todo el personal.

La gamificacion de los entrenamientos y el vinculo con posibles

situaciones que puede encontrar un empleado pueden motivar al

grupo objetivo a seguir el entrenamiento (enfoque basado en

escenarios).

La linea de ayuda y la actividad entre pares pueden ser muy Utiles

para personas menores de 45 afios de edad.

Todos los empleados son elegibles para este proceso. Esta iniciativa
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seleccionan los ayuda a la empresa a construir una cultura comun y a mantener
participantes? una alta calidad en el servicio al cliente.

Cuidadores de formacién y reciclaje formativo para personas mayores

¢Dénde? Grandmama PC - Grecia
¢ Quién estd en Las principales caracteristicas del grupo objetivo son:

el grupo 1. Personas poco o nada cualificadas.
objetivo? 2. Baja educacion
3. Mas de 45 afos, especialmente mujeres
4. Mujeres maltratadas
5. Personas sin hogar que buscan una segunda oportunidad en la
vida
¢En qué Los principales objetivos de este proyecto son:
consiste? 1. Capacitarse, reciclarse y encontrar un trabajo como cuidador de
personas mayores.
2. Las personas mayores reciben una mejor calidad de atencién
mientras se quedan en casa, especialmente ahora en tiempo de
pandemia.
Ocupaciones: 37
1. Formar asociaciones con organizaciones que podrian proporcionar
empleo al grupo objetivo.
2. Organizar el material para los seminarios junto con la Asociacion
Helénica de Gerontologia.
3. Fijar fechas de los seminarios online.
4. Pedir a algunos/as cuidadores/as que compartan sus historias
durante los seminarios como oradores invitados.
5. Informar a todas las organizaciones sobre las fechas para reunir
a los persona interesadas.
6. Inicio de los seminarios.
7. Entrevistas a las personas que participaron en los seminarios
para favorecer el que encuentren un empleo.
¢ Qué La organizacion utiliza una metodologia de emparejamiento para
necesidades emparejar a los cuidadores con el adulto mayor en funcion de:
atiende? - comportamiento
- personalidad
- experiencia
act:onaid 2 ]\ > Erasn?f;iugfggrgﬁ’ntmhz -:'“}
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¢Coémo se
seleccionan los
participantes?
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+

- Proceso de evaluacion

Los participantes se seleccionan una vez que cumplen los siguientes
criterios:

1) Su interés por el cuidado de las personas mayores

2) Habla griego con fluidez

3
4
5) Sin experiencia laboral previa

Uso basico de teléfonos inteligentes.
Caracteristicas personales (empatia, paciencia, carifio)

)
)
)
)

Integracién exitosa

¢Dénde?
¢ Quién esta en
el grupo
objetivo?

¢En qué
consiste?

act:onaid

ONG

Ate Plast S.L, Bulgaria

Los trabajadores con baja formacidbn mayores de 45 afios son un
grupo objetivo especifico que necesita una actitud especial. El
empleador considera importante el trabajo de todos; sin embargo, las
estadisticas muestran que casi el 90% del grupo destinatario es de
origen romani, lo que requiere un enfoque personalizado. Una
caracteristica importante del grupo de trabajadores previsto es su
falta de voluntad para mejorar y desarrollarse dentro de la jerarquia
de la empresa.

El programa especialmente disefiado para personas con baja
formacion mayores de 45 afos tiene ciertos pasos que son
obligatorios para todos los recién llegados.

El primer nivel es una entrevista que consiste en comprobar
rapidamente si el perfil del persona interesada coincide con el
deseado. Cada nuevo empleado esta adjunto a un colega cualificado
y experimentado que esta capacitado para introducir el nuevo
material de la manera mas adecuada para el grupo especial de
trabajadores con baja formacion de mas de 45 afios.

La formacion tedrica intensiva de una semana enfocada
principalmente en seguridad y procedimientos laborales, el nuevo
empleado debe aprobar un examen que muestre como percibe el
flujo de informacioén, si pretende memorizarlo y si es capaz de
adaptarse a el nuevo equipo. Si se pasa la prueba, el recién llegado
tiene un estatuto de “aprendiz’. Durante los proximos 6 meses de la
formacion, el recién llegado esta estrechamente unido al mentor/a y
se dedica a lo esencial del proceso de trabajo real, seguido de una
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siguiente prueba que tiene como objetivo averiguar hasta qué punto
percibié los conceptos basicos del proceso de trabajo. Después del
programa especializado de 6 meses y la introduccion al trabajo, el
aprendiz puede evolucionar al siguiente nivel: operador de asistencia.
Después de 1 afo exitoso dentro de la empresa, el empleado
asciende a operador senior.

¢Qué El unico instrumento para hacer frente a la dificil integracion de
necesidades nuestro grupo objetivo dentro del proceso de trabajo son los
atiende? formadores y el personal capacitados y experimentados. Los largos

anos de experiencia contribuyeron a descubrir mecanismos

funcionales para integrar a todo tipo de trabajadores. La direccion de

la companiia ya es consciente de las especiales caracteristicas por lo

que ha realizado un importante esfuerzo en disefar un programa de

formacion adecuado que responda a las necesidades del grupo

destinatario.
¢Cémo se Los criterios de seleccion para el grupo objetivo de trabajadores con
seleccionan los baja formaciébn mayores de 45 afios se minimizan significativamente.
participantes? El empleador no requiere un conjunto amplio de habilidades y
conocimientos, ya que se basa en la formacion especializada. 39
Las caracteristicas mas bienvenidas y apreciadas de los recién
llegados son la lealtad, el respeto a las normas y tareas y el
sentido de responsabilidad. Todas las pruebas y examenes
cumplidos durante el periodo de formacién estan ante una comision
de expertos/as en RRHH, gerentes de equipo, capataces,
responsables de mantenimiento, etc.

Clases de griego para la integracién social.

¢Dénde? Teleperformance, Grecia

¢Quién estd en EIl grupo objetivo son a menudo personas extranjeras de todas las

el grupo edades que trabajan principalmente en puestos de atencidén al cliente
objetivo? 0 mandos intermedios. (supervisores, analistas de calidad).

¢En qué La mejor practica tiene los siguientes objetivos:

consiste? 1. Mejorar las habilidades linglisticas de los empleados extranjeros

2. Facilitar su integracion social

3. Contribuir a la mejora de las competencias del personal.

Las actividades se organizan de la siguiente manera:
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¢Cémo se
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1. El personal debe solicitar los cursos a través de una plataforma.
2. Los participantes se dividen en grupos segun sus habilidades
(basico-intermedio-competente)

3. Los gerentes y supervisores siguen el itinerario educativo del
empleado y lo alientan.

4. Los y las empleadas siguen los cursos y tienen la oportunidad de
inscribirse y obtener una certificacion nacional (A1-C2)

Esta buena practica tiene como principal objetivo capacitar al
personal y apoyarlo en su proceso de integracion al contexto
nacional. Dado que muchos de los usuarios son migrantes o incluso
refugiados, esta practica esta dirigida a personas con pocas
habilidades de alfabetizacién en griego. En este contexto los cursos
se adaptan a las necesidades de cada grupo de participantes y se
prefiere la metodologia participativa.

No existen criterios especificos para que alguien se inscriba en las
clases de griego. Estan abiertas a quienes quieran aprender el
idioma.

40
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Anexo

Directrices y recursos utiles la implementacién del marco de colaboracion Ac +
45 por parte de las empresas en sus respectivas etapas, incluidas las plantillas

+

+

para proporcionar informacion estructurada sobre los puestos vacantes relevantes

y las habilidades necesarias, pautas sobre cOmo organizar iniciativas de

observacion laboral en las empresas y como seleccionar y evaluar a las

personas adultas mayores con baja formacion mediante las entrevistas de citas

rapidas.

Las siguientes herramientas se encuentran en este capitulo:

1.

L T o

act:onaid

Descripcion del puesto (instrucciones y plantilla)
Evaluacion de la entrevista de trabajo (plantilla)
Seguimiento de trabajos (directrices)

Entrevista simulada (pautas)

Entrevista rapida (instruccion y herramientas)

Portafolio del empleador (pautas y plantilla)
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INSTRUCCIONES PARA LA DESCRIPCION DEL TRABAJO/APERTURA

e

(COMO PREPARAR UNA OFERTA DE TRABAJO)

El propésito de la descripcion del puesto es persuadir, asi como calificar y descalificar a
los y las candidatas antes de pasar a entrevistarlos. La descripcion del puesto es
necesaria para la contratacion y para que usted y los/as persona interesadas/as puedan
entender la dimensién del puesto.

La descripcion del puesto define el papel y la responsabilidad de la persona. Sin una
descripcion del puesto, suele ser muy dificil que una persona se comprometa
adecuadamente con un puesto 0 que se responsabilice del mismo.

La ley prohibe la discriminacion en todos los aspectos del empleo, incluida la practica de
contratacion. En general, es ilegal discriminar a un solicitante de empleo debido a su
raza, color, religion, sexo (incluida la identidad de género, la orientacion sexual y el
embarazo), nacionalidad, edad (40 afios o mas), discapacidad, etc. Es por ello
fundamental no incluir ninguno de estos aspectos discriminatorios en la descripcion del
puesto.

Las descripciones de los puestos de trabajo suelen constar de 6 elementos basicos: 44

Titulo del puesto

Resumen de la descripcion del trabajo

Deberes trabajo / tareas clave y responsabilidades del puesto

Habilidades y cualificaciones

Horas de trabajo, salario y beneficios

Requisitos de educacion y experiencia

La parte mas dificil es la seccion de Deberes del Trabajo / Tareas Clave y
Responsabilidades. Las grandes organizaciones tienen versiones genéricas para las
funciones organizativas mas comunes, asi que no hay que reinventar la rueda si ya
existe algo adecuado. Si debe crear una descripcién del puesto desde cero, utilice este
método para producir las 8-15 responsabilidades:

1. Anota de forma completamente aleatoria todos los aspectos del trabajo.

2. Piense en: procesos, planificacion, ejecucion, supervision, presentacion de
informes, comunicacion, gestion de personas/recursos/actividades/ dinero/ informacion/
insumos/ productos/ comunicaciones/ tiempo.

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
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A continuacion, combine y desarrolle la recopilacién aleatoria de ideas en un
conjunto de responsabilidades clave (un puesto subalterno no necesitara mas de 8. Un
puesto superior podria necesitar 15).

4. Clasifiquelas aproximadamente en orden de importancia.

5. Haga que alguien que conozca o haya hecho bien el trabajo revise su lista y la
modifique segun corresponda.

6. Compruebe que todo en la lista es realmente importante y alcanzable.

45

PLANTILLA / EJEMPLO
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Titulo del trabajo: Asistente de ventas al por menor

+

Resumen de la descripcién del trabajo: Comience la descripcion del trabajo con una
declaracion que actue como resumen de ejecutivo de su empresa y describa su negocio.
Aproveche la oportunidad para decir algo que haga que su organizacién se destaque
entre el resto.

Deberes del trabajo / Tareas clave y responsabilidades:

Asiste a la clientela ayudando a seleccionar los productos.

Saluda y recibe a la clientela de manera acogedora.

Responde a las preguntas de la clientela.

Dirige a la clientela acompafiandolos a los estantes y mostradores.

Provee servicio al cliente.

Documenta las ventas creando o actualizando los registros del perfil del cliente.

Alerta a la administracion de posibles problemas de seguridad.

Ayuda con el inventario, incluyendo la recepcion y el almacenamiento de la mercancia.

Mantiene a la clientela informada notificandoles de los productos mas vendidos y

aquellos que estaran disponibles en el futuro. 46

Habilidades y competencias:

Escucha

Excelente servicio al cliente

Vender ajustada a las necesidades del cliente

Conocimiento del producto

Don de gentes

Alto nivel de energia

Fiabilidad

Habilidades matematicas generales

Buenas habilidades de comunicacion

Conocimiento de las labores propias del puesto

Horas de trabajo, salario y beneficios: Aqui es donde deben describirse las condiciones
de trabajo o los requisitos especificos del puesto, como por ejemplo el trabajo por
* ACCION - > KT Co-funded by the e
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turnos, trabajo de fin de semana, horas extras y horarios de descanso. !demés, I I

asegurese de comentar los beneficios especiales que su empresa proporciona y que la
diferencian de otras. Indique el salario esperado.

Requisitos de educacién y experiencia:
- Diploma de escuela secundaria u otro requisito pertinente.

- 0-1 afnos de experiencia en ventas al por menor deseado

47
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PLANTILLA DE EVALUACION DE LA ENTREVISTA DE TRABAJO

Tabla para aportar feedback tras la simulacién de entrevista

Solicitante de empleo Entrevistador

Posicion buscada Fecha de entrevista

La persona interesada envia un curriculum actualizado, especifico y de aspecto
profesional antes de la entrevista.

La persona interesada expresa optimismo y energia en el saludo inicial; ofrece un
apretdbn de manos solido.

La persona interesada esta bien arreglada, tiene buena higiene y esta vestido
apropiadamente para el puesto al que postula.

La persona interesada sonrie y habla clara y ordenada; el tono y el ritmo de la
comunicacion son adecuados.

Comentarios:

La persona interesada demuestra profesionalismo; se sienta recta y mantiene una
postura adecuada durante la entrevista.

La persona interesada demuestra franqueza y receptividad; posicion abierta (los
brazos no estan cruzados)

La persona interesada demuestra interés y entusiasmo; usa expresiones faciales
para enfatizar y su comunicacién no verbal es coherente.

La persona interesada demuestra confianza y atencién; mantiene un buen contacto

visual

La persona interesada mantiene el equilibrio; parece relajada; no se mueve en
exceso ni muestra falta de expresividad.

Comentarios:

La persona interesada responde con respuestas concisas, organizadas y bien
pensadas

La persona interesada articula las ideas con claridad, utiliza la gramatica y el
vocabulario adecuados.

La persona interesada demuestra investigacion y comprension de la carrera, el
puesto y la empresa deseados
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La persona interesada demuestra autoconciencia de los valores laborales y lo
motivadores personales

La persona interesada ilustra las fortalezas y habilidades a través de ejemplos
especificos.

La persona interesada relaciona los logros pasados con las habilidades utilizadas
en el trabajo

La persona interesada evita respuestas planas de "si" o "no", argumenta y aporta
la informacién necesaria en cada caso

La persona interesada analiza una debilidad con honestidad, pero la neutraliza
explicando los pasos que se han tomado para mejorar

La persona interesada hace las preguntas adecuadas sobre el trabajo y la
empresa

Comentarios:

Se hacen preguntas adecuadas sobre el plazo y las préximas acciones a tomar

La persona interesada agradece al entrevistador y adquiere la informacion de
contacto adecuada para el seguimiento de su candidatura

Comentarios.

|BASADO EN UNA IMPRESION GLOBAL DE SU ENTREVISTA |

jEstas contratado!

Puede conseguir el trabajo, jpero ain no ha superado a la competencia!

Necesita mas practica y preparacion antes de ir a las entrevistas de trabajo.

)

A

Co-funded by the e
Erasmus+ Programme x *
of the European Union i

= P ‘ACCIéN Y —
actonaid 77 5 i O FAMERE  womosmotpvoctacrzee

N
VS
S




act4s ++

OBSERVACION DE PROFESIONALES
DIRECTRICES Y CONSEJOS

+

Segun Wikipedia, la observacion laboral (o jobshadowing) es un programa de aprendizaje
en el puesto de trabajo, desarrollo profesional y desarrollo de liderazgo. Implica trabajar
con otro empleado que podria tener un trabajo diferente, tener algo que ensefar o ser
capaz de ayudar a la persona que le tomara el relevo a aprender nuevos aspectos
relacionados con el trabajo, la organizacion, ciertos comportamientos o competencias. Las
organizaciones han estado utilizando esto como una herramienta eficaz para el aprendizaje.

Beneficios del seguimiento laboral

Para la organizacion, un programa de observacion puede conducir a una mayor
productividad debido a que el personal obtiene una comprension mas amplia de cémo
funciona la empresa. Las interacciones entre “la sombra” (persona que aprende) y el
anfitrion (persona que ensefia o demuestra) también pueden conducir a nuevos enfoques
sobre cdmo se realiza el trabajo.

Para la sombra, proporciona una exposicion valiosa. Puede dar a un participante una 50

vision realista de un rol diferente. Se puede utilizar para complementar otras formas de
formacion y desarrollo. Por ejemplo, los/as trabajadores/as que recibieron capacitacion en
el aula en una competencia en particular pueden seguir a otro empleado que lo demuestre
en su trabajo. Este enfoque complementario de un programa de observacion laboral para
empleados puede ayudarlos a retener mejor la informacion.

Para el anfitrion, un programa de observacién laboral puede proporcionar una forma de
que las personas veteranas 'retribuyan" al ayudar a colegas menos capacitados /
experimentados. Esto puede ayudar a reforzar las normas y la cultura organizacionales.

¢Quien esta implicado?

Persona anfitriona

Es la persona que acepta ser seguida. Debe considerar si el tiempo solicitado es el mejor
momento para que se lleve a cabo el sombreado y la duracidbn de cada periodo de
sombreado. También deberan tener en cuenta sus obligaciones laborales y asegurarse de
que la experiencia de acompafiamiento no se interponga en sus responsabilidades diarias.
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La sombra

Una sombra debe considerar por qué estd haciendo esta actividad y qué espera lograr.

También necesitarda hacer una preparacion que implique trabajar con su anfitribn/a antes

de la observacion para establecer objetivos para las sesiones. Después del seguimiento,

es importante revisar y discutir los resultados y lo que sucede a continuacion.

¢Como organizar una iniciativa de seguimiento laboral?

En general, hay tres formas diferentes de organizar este seguimiento:

1. Observacion

La sombra pasara un periodo de tiempo acordado observando al anfitribn durante
sus actividades diarias.

Este tipo de sombreado funciona mejor cuando la Sombra busca comprender mejor
en qué consiste realmente el puesto de trabajo de un Anfitribn/a.

El Anfitribn brindard oportunidades para preguntas y comentarios para garantizar

que ambas partes se beneficien de la participacion de la observacion.

2. Intervencion

La Sombra sigue al Anfitribn para actividades especificas durante un periodo de
tiempo.

Este tipo de seguimiento proporciona breves periodos de actividad concreta.

Esto funciona mejor cuando las personas trabajan cerca unas de otras y el anfitrion
puede informar las fechas y horas de actividades especificas que son valiosas para

comprender la dimension de su trabajo.

3. Compartiendo

act:onaid = 3ne

Esta es una extension del modelo de observacion detallado anteriormente.

La Sombra comienza a emprender algunas de las tareas que ha observado.

Esto le da a la Sombra una experiencia practica del rol mientras es supervisado
por el Anfitrion.

Este tipo de observacion del trabajo no siempre es posible y deberia analizarse

Ccaso por caso.
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Preguntas / temas de conversacién sugeridos

act:onaid

¢ Podrias describir un dia tipico en el trabajo?

¢Cudl es la parte mas dificil de tu trabajo?

¢ Cual es el mayor desafio al que te has enfrentado en el trabajo?

¢Cudles son las oportunidades de avance / crecimiento?

¢Hay algo que desearias haber hecho para prepararte mejor?

¢ Qué habilidades son las mas importantes en tu trabajo?

¢ Como aplicaste al puesto actual?

¢ Qué formacion / educacion has recibido y como aprendiste de esas experiencias?
Describe los trabajos que tuvo antes de su puesto actual.

¢Qué es lo que mas te gusta de tu trabajo?

¢ Qué te disgusta de tu trabajo?

¢, Qué parte del trabajo te ha resultado inesperada / no contabas con ella?

¢ Cudles son los proximos pasos en tu carrera?

¢, Qué te hubiera gustado haber sabido mirando hacia atras en su carrera (pedirle
que reflexione especificamente sobre el momento de su vida en el que estuvo a su

nivel)?
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DIRECTRICES DE ENTREVISTA SIMULACRO

+

¢Qué es una entrevista simulada?

Una entrevista simulada refleja una entrevista de trabajo real. Brinda la oportunidad de
practicar qué decir y hacer durante una entrevista y obtener un feedback que ayude a
mejorar. Ya sea cara a cara u online, esta actividad es (til para revisar las respuestas a
preguntas comunes de la entrevista y evaluar otros factores como la vestimenta, los gestos
y el lenguaje corporal.

Preguntas para la entrevista simulada

Las preguntas que se hacen durante una entrevista simulada suelen ser coincidir con las
preguntas mas generales de una primera entrevista de seleccion. Sin embargo, para
quienes saben qué tipo de puesto, campo profesional o industria les interesa, se pueden
hacer preguntas mas técnicas y especificas para el trabajo al que se orienta. El
entrevistador/a puede hacer preguntas reales que utilicen habitualmente en sus procesos.

Ejemplos de preguntas de la entrevista

Preguntas comunes

53
e Cuéntame sobre ti.

e ;Cuadles son tus metas / objetivos a largo y corto plazo?
e ;Qué has aprendido de sus errores?
e ;Qué preguntas tienes para mi?

Fortalezas

e ;Cuales consideras tus 3 mayores fortalezas? Dame un ejemplo de cuando las
utilizaste por ultima vez.

e Cual es tu mayor debilidad?

e ;Qué capacidades tienes que te hagan pensar que tendras éxito en el puesto?

e ;Por qué deberiamos contratarte?

Moltivacion

e ;Por qué decidiste seguir una carrera en este campo / industria?
e Hablame de los trabajos que mas has disfrutado. Hablame de los trabajos que
menos has disfrutado. ;Qué pasa con esos trabajos que te gustaron o no te

gustaron especificamente?
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e ;Donde te gustaria verte dentro de tres afos con esta empresa?

+

e ;Cuanto investigaste sobre esta empresa antes de presentar la solicitud? ;Qué
cosas especificas de este trabajo te emocionan mas? ;Qué cosas especificas de
este trabajo te emocionan menos?

Aluste

e ;Por qué decidiste buscar trabajo con nosotros?

e ;Con qué tipo de personas disfrutas mas trabajar? ;Con qué tipo de personas te
gusta trabajar menos?

e Hablame del/la mejor supervisor/a con que hayas trabajado. ;Cual fue su estilo de
gestion? Hablame del/la supervisor/a mas dificil que haya tenido. ;Por qué le resultd
dificil trabajar con él o ella?

e ;De qué manera crees que puedes contribuir a nuestra empresa?

Preguntas de comportamiento

e Hablame de un momento en el que tuviste que cumplir con una entrega para la
que habia poco tiempo. ¢Coémo procediste? ;Cual fue el resultado?

e Dame un ejemplo de un conflicto o problema que experimentaste en entornos 54
laborales anteriores y cdmo lo manejaste.

e Describe dos de los desafios mas importantes que hayas experimentado en tu
carrera. ;Como los superaste? ;Qué aprendiste?

e Dame un ejemplo especifico de un momento en el que tomaste la iniciativa para
mejorar una tarea en un trabajo anterior. ;Por qué era necesario un cambio? ;Cual
fue el resultado?

e Describe un momento en el que hiciste todo lo posible para ayudar a alguien a

comprender una nueva tarea o procedimiento.

Cuadricula de evaluacion

Apariencia La vestimenta debe ser de entrevista / profesional de negocios

Se viste apropiadamente

Saludo / Introduccion | Se levanta para saludar al entrevistador con un firme apreton de
manos / saludo profesional.

Mantiene un buen contacto visual con el entrevistador y sonrie

Lenguaje corporal Mantiene un buen contacto visual y una buena postura; evita la
inquietud
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Usa gestos sutiles pero efectivos al hablar

Presta atencién a su comportamiento no verbal (proyeccion de voz,
habitos nerviosos)

Actitud sobre el
trabajo / trabajar con
otros

Demuestra entusiasmo y sinceridad en sus respuestas.

Es genuino; no dice lo que cree que el entrevistador quiere
escuchar

Se mantiene positivo; cuando se habla de retos no se culpa

Respuestas a las
preguntas de la
entrevista

Demuestra investigacion realizada antes de la entrevista.

Habla con confianza

Comunicacién oral

Habla clara y concisamente; es educado y discreto

Incluye suficientes detalles para dar una imagen clara de sus
experiencias, pero sin desenfocar la respuesta.

Intenta pensar detenidamente en la respuesta antes de responder
una pregunta.

act:onaid 7 DR
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HERRAMIENTAS DE ENTREVISTA RAPIDA

¢{Qué es la entrevista rapida?

Como sugiere el nombre, la idea de una entrevista rapida proviene del concepto de citas
rapidas y el formato es similar. Se configuran varias estaciones entre las que los/las
persona interesadas/as se mueven, y el/la entrevistador/a en cada estacion hace preguntas
sobre un tema en particular. Algunas empresas prefieren este enfoque por varias razones.

Principalmente, es la creencia de que los gerentes de contratacion toman decisiones sobre
los empleados potenciales de inmediato. Ademas, las restricciones de tiempo (las
entrevistas generalmente se estructuran en espacios de 10 minutos o 15 minutos) pueden
representar un desafio diferente para los y las candidatas. Los/as entrevistadores/as estan
ansiosos por ver como responden bajo presion, y el énfasis esta en transmitir las respuestas
de forma rapida pero clara.

Los/as entrevistadores/as pueden ser diferentes miembros del personal de la empresa, sin
limitarse al experto en recursos humanos. Los/as persona interesadas/as muestran sus
verdaderos colores a los miembros del equipo, pensando que realmente no tienen mucho

peso en la decisiébn de contratacion. 56

Configurar la habitaciéon (ejemplo)

Estacion de

Estrevistador/a Estrevistador/a

1 4 entrevista onlin

Estrevistador/a Estrevistador/a
2 5

Estacion de
entrevista
telefdnica

Estrevistador/a
6

Organizacién de la entrevista rapida (ejemplo)

Cada estacion podria tener un tema especifico, lo que permite a quien entrevist hacer las
mismas preguntas para cada persona interesada. Este formato también evita que los
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entrevistadores hagan preguntas superpuestas. Cada entrevistador/a debeitener preparadas
4 o 5 pregutnas.

Las estaciones tematicas podrian ser, por ejemplo:

1. Introduccién
e Hablame de tu busqueda de trabajo hasta ahora. ;Como te ha ido y como han
sido tus experiencias?
e Digame qué criterio esta utilizando para seleccionar su proéxima empresa o puesto.
¢Que es importante para ti?
1. Progresion
e ;Cual ha sido su logro mas creativo en el trabajo?
e Desde el punto de vista de la relacion con su jefe, jcual es el factor clave para
evitar que llegue al siguiente peldafio?
2. Compatibilidad
e ;COmo describiria su "comportamiento profesional" en el lugar de trabajo?
e Hableme de su ultima evaluacion de desempefo. ¢En qué area se decepcion6 mas?
3. Relacién
e ;Ha tenido la oportunidad de conocer a algunas de las otras personas interesadas? 57
¢ Quién diria que es la persona interesada mas fuerte aqui?
e Si tuviera que elegir entre tres factores: la empresa; el puesto que esta solicitando;
o las personas con las que trabajaria, ¢cual diria que juega el papel mas importante
en su decision de aceptar nuestra oferta? ;Porqué es eso?
Hoja de evaluacion de la entrevista rapida (ejemplo)
Tema 1Pobre 2 3 4 5Fuerte

Cuéntame sobre ti.
Notas:

¢{Cudles son sus puntos fuertes?
Notas:

¢Cudles son tus debilidades?
Notas:
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¢Por qué debo contratarte?
Notas:

¢Tiene usted alguna pregunta?
Notas:

Califica el lenguaje corporal de la persona
interesada.
Notas:

Califique su impresion general de la persona
interesada.
Notas:

58
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MODELO DE PORTAFOLIO DEL EMPLEADO PARA EL
RECONOCIMIENTO DE LAS HABILIDADES ADQUIRIDAS EN EL
APRENDIZAJE NO FORMAL E INFORMAL
(COMO CREAR UN PORTAFOLIO PARA RPL)

El reconocimiento del aprendizaje previo (RAP) es el proceso utilizado para identificar,
documentar, evaluar y reconocer habilidades y conocimientos.
RAP beneficia a individuos, empleadores, organizaciones e instituciones académicas. Hay
muchas razones para utilizarlo:

e para una evaluaciéon personal que ayude con:

o planificacién profesional
o redaccion de curriculums especificos para la autocandidatura
o prepararse para una entrevista
e obtener créditos en programas de formacidon académica o de habilidades
e oObtener créditos para obtener licencias y certificaciones ocupacionales o
profesionales

e lograr diferentes posibilidades laborales
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e avanzar en una carrera

e ser contratado
e reconocer la necesidad de formacion
e Qacortar el tiempo de formacién

Un portafolio es una coleccion organizada de materiales que proporciona evidencia de las
competencias que se adquirieron a través de la experiencia en lugar del aprendizaje formal.
La carpeta permite al solicitante contribuir activamente a la recopilacion de pruebas y
contiene una combinacién de herramientas que refuerzan la validez general del proceso.
Muchos paises han introducido la cartera como un elemento central en sus enfoques de
reconocimiento (CEDEFOP, 2015).

El enfoque del portafolio holistico se basa en un enfoque narrativo y reflexivo a través del
cual se guia al solicitante. EI enfoque de portfolio integral es beneficioso para los grupos
desfavorecidos, los refugiados y los migrantes.

Los empleadores podrian crear un Portafolio para sus empleados con el fin de conocer
mejor sus habilidades e identificar las brechas de habilidades que podrian abordarse
brindando capacitacion y actualizacién especificas.
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DIRECTRICES / PLANTILLA DEL PORTAFOLIO

+

1. El curriculum vitae de la persona.
2. Competencias basicas y conductuales.

e Habilidades de alfabetizacion y aritmética
e Competencias digitales
e Otras habilidades interesantes para el trabajo.

3. Las cualificaciones de la persona ya obtenidas (titulos / diplomas / certificados);

e FEvidencia de cursos o capacitacion completados dentro o fuera del trabajo:

o Capacitacion formal: Certificados, diplomas o titulos, diplomas o expedientes
académicos certificados de calificaciones y asignaturas / cursos realizados
(declaraciones de logros).

o Formacién informal: Certificados de asistencia al curso.

e Curriculum vitae enumerando el historial laboral, las responsabilidades clave, las
habilidades actuales y otra experiencia relevante, asi como los arbitros: detalles
de contacto de colegas, clientes o representantes de la comunidad que estén 60
dispuestos a ser contactados para verificar la informaciobn de la persona
interesada.

e Certificados de asistencia / participacion, folletos, etc. que confirman la asistencia
como participante o el rol de facilitador.

4. Documentos relacionados con el trabajo (contratos, especificaciones del trabajo);

e Descripciones de puestos (especificaciones del trabajo)

e Referencias relacionadas con el trabajo

e Libros de registro, registros de asistencia, hojas de trabajo completadas (hojas
de tareas, hojas de trabajo, listas)

e Carteras o carteras electronicas, informes

e Contratos de trabajo que detallan las especificaciones del trabajo.

e Planes de desarrollo (evaluacion) del desempefio

e Plan de estudios

¢ Informes de proyecto o actividad laboral: fotografias o grabaciones audiovisuales

de las actividades realizadas.
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Diarios, notas de trabajo, correos electronicos o correspondencia escrita por La
persona interesada

Actas de reuniones relacionadas con las obligaciones de los solicitantes,
Planes de tutoria

5. Cartas de confirmacién (por ejemplo, de empleadores / clientes).

Comentarios o cartas de agradecimiento de clientes, socios comerciales o
empleadores

6. Otras pruebas documentales.

act:onaid

Trabajo voluntario relevante: por ejemplo, en un servicio de emergencia

comunitario

Experiencias relevantes en organizaciones comunitarias u organismos
profesionales

Pertenencia a asociaciones profesionales o grupos comunitarios relevantes
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