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Preambulo

Esta guia es la base de nuestro proyecto "Soft Skills 2.0", cuyo objetivo es
desarrollar herramientas que integren las Soft Skills en las prdcticas de recursos
humanos (RRHH) y desarrollar un programa de Aprendizaje Basado en el Trabajo
de Soft Skills.

El proyecto Erasmus+ "Soft Skills 2.0" es una continuacidn del anterior proyecto
Erasmus+ "Soft Skills". Su objetivo es ir mas alld que el proyecto anterior
desarrollando un programa de Aprendizaje Basado en el Trabajo, asi como
herramientas y métodos para integrar las Habilidades Blandas en las practicas de
gestion de las empresas europeas.

El objetivo es crear un método para ofrecer un "servicio completo de Soft Skills" a
las personas que estan lejos del empleo y/o tienen una discapacidad y construir
las herramientas educativas adecuadas para los futuros empleados y para las
empresas que expresen el deseo de integrar las Habilidades Blandas en su cultura
corporativa.

Cada uno de los siete socios europeos del proyecto es una organizacién sin animo
de lucro, un proveedor de servicios sociales o una empresa social que trabaja con
y para personas alejadas del empleo y/o con discapacidad. Estas personas corren
un mayor riesgo de exclusidon y se encuentran en desventaja a la hora de buscar
trabajo o realizar practicas. Por lo tanto, es obligatorio facilitar su progreso y
desarrollo en la sociedad de cualquier forma posible. Esto se hace ofreciendo un
método de Aprendizaje Basado en el Trabajo (WBL) y proporcionando
herramientas a las organizaciones para que puedan tener en cuenta las Soft Skills
adquiridas por estas personas. Trabajar con diferentes paises también significa
trabajar dentro de diferentes marcos juridicos nacionales y diferentes contextos
culturales. Asegurarse de que las herramientas y métodos creados son legal y
practicamente utilizables en cada pais europeo representado es una prioridad y
sélo hara que este proyecto sea mas eficiente y flexible.

Esta guia analiza los requisitos y hace balance de las especificidades y la posible
transferibilidad entre los paises socios, tanto en términos de Aprendizaje Basado
en el Trabajo como de herramientas de gestién de recursos humanos (GRH). Asi,
estudia las obligaciones legales en términos de gestion de recursos humanos y
Aprendizaje Basado en el Trabajo en cada pais socio del proyecto "Soft Skills 2.0".
El objetivo es proporcionar un itinerario europeo tipico que integre las Soft Skills
en la contratacién y la gestién en las empresas europeas y especificar las
modalidades del Aprendizaje Basado en el Trabajo en Europa.



Recordatorio

Nuestro enfoque considera las Soft Skills como habilidades
personales e interpersonales, cercanas a los rasgos de la
personalidad. Son esenciales en la vida profesional y complementan
las habilidades y conocimientos especializados. A diferencia de las
habilidades técnicas, que son especificas de una o varias
ocupaciones, las Soft Skills son transversales y pueden utilizarse en
varios contextos profesionales y personales.

Las Soft Skills pueden dividirse en dos grupos:

* Habilidades interpersonales, necesarias para comunicarse e
interactuar con otras personas.

* Habilidades intrapersonales, que son habilidades internas,
percepciones y actitudes que se manifiestan dentro de la mente
de una persona.

Las competencias interpersonales son un recurso valioso en
cualquier contexto personal o profesional, y hoy en dia son muy
solicitadas por los reclutadores y los empleadores. Son utiles para la
formacion, la eleccion de carrera o la movilidad y afectan en
particular a los grupos poco cualificados. De hecho, las personas
poco cualificadas tienen menos posibilidades de encontrar un
empleo y la formacién en competencias interpersonales puede
contribuir a mejorar sus oportunidades.



¢Queé se ha
desarrollado en el
proyecto Erasmus+
"Soft Skills"?

El primer proyecto Erasmus+ "Soft
Skills" facilitd el acceso a las Soft Skills
a personas con bajos niveles de
cualificacion y/o con discapacidad, con
el fin de acelerar su integracién
profesional. Tras crear un marco de 20
Soft Skills especificas - la base del
primer proyecto que puedes encontrar
como anexo en esta Guia - el
partenariado disend un método vy
numerosas herramientas pedagodgicas
para la formacion y evaluacion de las
Soft Skills. Aqui puedes encontrar una
vision general:

El "Catdlogo europeo de referencias de
Soft Skills" ofrece una vision general del
enfoque del proyecto sobre Soft Skills:
contiene la lista de Soft Skills definidos
dentro del proyecto, los niveles de
adquisicion y sus definiciones, asi como
una descripcion del proceso de
adquisicion de Soft Skills y la
contextualizacion y evaluacion vinculadas
al mismo.

El "Kit de formacion para la puesta en
practica de las Soft Skills" ofrece toda la
informacién sobre la preparacién y puesta
en practica de la formacion en
competencias interpersonales en
cualquier organizaciéon y con cualquier
tipo de alumnos. Describe detalladamente
el método y el programa de formacién y
proporciona fichas resumen de los cursos
de formaciéon para cada nivel. También
ofrece sugerencias sobre las herramientas
pedagdgicas que se deben utilizar en cada
etapa de la formacién o la actitud que se
debe adoptar como formador.

Las "Fichas de herramientas para
entrenar las Soft Skills" muestran una
coleccién de mas de 80 herramientas que
pueden utilizarse para entrenar las Soft
Skills. Las herramientas se basan en la
experiencia previa de los socios del
proyecto (herramientas con las que han
aprendido durante su formacién inicial o a
lo largo de su carrera profesional, asi
como herramientas desarrolladas y/o
adaptadas mas especificamente para este
proyecto). Estas herramientas requieren
poco equipamiento y pueden aplicarse
facilmente a diversos contextos. El kit de
formacidn explica con mas detalle su uso.

La "Formacidon para formadores" es un
programa y un contenido de formacién
para formadores, supervisores técnicos,
tutores y evaluadores que quieran
aprender a utilizar las herramientas del
proyecto y formar sin problemas en Soft
Skills..

Las "Técnicas de facilitacion" ayudan al
formador/supervisor técnico/tutor/asesor
a apoyar a sus alumnos en la fase de
consolidacion de una situacion laboral.
Recoge ideas sobre cdémo poner en
practica las Soft Skills en la rutina laboral
diaria, actuar como modelos de conducta
y asesorar a sus aprendices.

El "Protocolo de contextualizaciéon vy
evaluacion de Soft skills" proporciona
todos los medios para evaluar y atestiguar
la adquisiciéon de una Soft Skill. Describe
los diferentes momentos y métodos de
evaluacion y te da herramientas para
hacer la contextualizacién y la evaluacion
correctamente.

Puede encontrar todas las herramientas y
detalles de este proyecto en su sitio web:
www.softskills-project.eu

Descubramos ahora lo que ofrece
Erasmus+ "Soft Skills 2.0".


http://www.softskills-project.eu/

Como sabemos, las Soft Skills son una combinacién de habilidades sociales y relacionales, rasgos
de personalidad y actitudes que complementan las habilidades técnicas. Hoy en dia, las Soft
Skills son muy buscadas por los reclutadores (entre el 70% y el 85% dependiendo del pais
europeo) y los estudios demuestran que el 85% del éxito profesional y la estabilidad provienen
de las habilidades sociales y relacionales desarrolladas a lo largo de los afios. Las personas que
trabajan en recursos humanos estdn cada vez mas interesadas en integrar estas competencias
en sus procesos de gestion y contratacion.

Para las personas con un bajo nivel de cualificacidon o con discapacidad, poder poner en valor
sus Soft Skills es una gran ventaja. De hecho, como dijo Charles Darwin, "No es la especie mas
fuerte la que sobrevive, sino la que mejor se adapta al cambio". Las Soft Skills son una de las
formas de adaptarse al cambio y su reconocimiento y valorizacion ofrecen muchas
oportunidades: sea cual sea la cualificacion profesional o el trabajo desempenado, la utilidad de
las Soft Skills es universal y transferible. Estas son las Soft Skills que afiadiran una ventaja a la
candidatura de un futuro empleado y es su identificacién lo que marcara la diferencia en el
mercado laboral o dentro de una empresa.

Uno de los objetivos de este proyecto es ofrecer herramientas al personal de RRHH y a los
reclutadores para integrar y tener en cuenta las Soft skills de forma innovadora en sus procesos
de reclutamiento y gestion. Esta guia presenta tanto los aspectos legales europeos y nacionales
gue rigen las practicas de gestion de recursos humanos en cada uno de los paises socios del
proyecto (Francia, Bélgica, Austria, Espafia y Eslovenia) como un proceso europeo de gestidon de
recursos humanos perfectamente adaptado a las limitaciones legales a las que se enfrentan
estos paises.

¢A qué nos referimos cuando hablamos de gestion de recursos humanos o de procesos de
gestion de recursos humanos?

La gestion de recursos humanos es el proceso de gestionar a las personas en las organizaciones
de forma estructurada y rigurosa. El departamento de gestidon de recursos humanos de una
empresa tiene la responsabilidad de contratar empleados, rescindir contratos, formar y
desarrollar a sus empleados y ocuparse de otras cuestiones relacionadas con los recursos
humanos en una empresa.

Los procesos de gestion de recursos humanos son las rutinas especificas de una determinada
empresa para gestionar todos los aspectos relacionados con sus recursos humanos. Estos
procesos son creados principalmente a titulo individual por las propias empresas y no siguen
ninguna directriz universal. No existe un proceso estandarizado de gestidn de recursos humanos
dictado por la Unién Europea ni por ningun pais europeo.

Sin embargo, existen aspectos legales a nivel europeo y nacional que proporcionan un marco
para la gestién de los recursos humanos en cada empresa que garantizan un determinado
estandar en todos los paises miembros de la Unién Europea.



La prioridad es garantizar que todas las herramientas y métodos creados en este proyecto sean
legal y practicamente utilizables en todos los paises europeos representados. ¢Cuales son los
aspectos legales en la Union Europea y en cada uno de los paises socios en materia de gestién
de recursos humanos? ¢Cudles son los pasos obligatorios en un proceso de gestidon de recursos
humanos para que pueda ser aplicado por cualquier pais socio?

En la Unidn Europea, las leyes se aplican para garantizar una norma predefinida en todos sus
Estados miembros en los siguientes ambitos:

» Salud y seguridad en el trabajo
* lgualdad entre hombres y mujeres

* Proteccion contra la discriminacion por motivos de sexo, raza, religién, edad, discapacidad y
orientacién sexual.

» Condiciones laborales: trabajo a tiempo parcial, contratos de duracién determinada, jornada
laboral, empleo de jovenes, informacion y consulta de los trabajadores.

= Servicios de apoyo

* Reglamento general de proteccion de datos (RGPD)

Los Estados miembros de la UE deben asegurarse de que sus legislaciones nacionales protegen
estos derechos. Ademads, segun el principio de subsidiariedad de la Unién Europea, ésta sdlo
actuara colectivamente si las competencias propias de los Estados miembros son insuficientes.

En cuanto a la gestion de los recursos humanos, la UE no dispone aun de un marco juridico
especifico, pero dos organizaciones diferentes contribuyen a mejorar y maximizar el despliegue
de las politicas relativas al trabajo:

* El Observatorio Europeo de Politica de Empleo (OEPE): El objetivo del OEPE es mejorar la
elaboracion de las politicas europeas y nacionales proporcionando informacién, analisis y
perspectivas sobre el disefio, la aplicacion, el seguimiento y la evaluacidn de las politicas.

* La Red Europea de Servicios Publicos de Empleo (ENPES): La ENPES ha sido creada por el
Consejo y el Parlamento Europeo para maximizar la eficiencia de los servicios publicos de
empleo (SPE).

Dado que la Unién Europea no tiene un papel legislativo en la gestidn de los recursos humanos,
es necesario profundizar en los aspectos juridicos de cada pais socio.



En toda Europa, los paises tienen diferentes normas, cédigos laborales, leyes, convenios y
acuerdos especificos que contienen textos que ayudan a crear un marco para la gestion de los
recursos humanos.

En cada pais socio del proyecto, las politicas relativas a la gestidon de los recursos humanos se
definen a distintos niveles: por un lado, pueden determinarse y gestionarse a escala regional,
mientras que, por otro, algunos paises trabajan a escala nacional. También ocurre que las
normas son diferentes cuando se trata de empresas publicas o privadas.

El siguiente cuadro ofrece una visidon general de quién gestiona la politica y dénde estdn
redactadas las normas en cada pais socio.

10



Existen aproximadamente 50 leyes federales relativas al derecho laboral. (Lista de
leyes: https://www.jusline.at/laws/index/1/1) Existen diferentes leyes laborales
relevantes para la gestion de RRHH en el sector privado y en el sector publico.
Ejemplos de leyes laborales relevantes para la gestion de RRHH en el sector
privado:

Derecho contractual laboral (Arbeitsvertragsrecht)

Caodigo Civil General (Allgemeines Burgerliches Gesetzbuch - ABGB)

Ley de asalariados (Angestelltengesetz)

Ley Constitucional del Trabajo (Arbeitsverfassungsgesetz - ArbVG)

Sector publico:

Ley de Publicidad (Ausschreibungsgesetz - AusG)

Ley de la Funcién Publica de 1979 (Beamten-Dienstrechtsgesetz - BDG)

Ley de Personal Contratado de 1948 (Vertragsbedienstetengesetz - VBG)
Otras leyes federales:

Ley de Formacion Profesional (Berufsausbildungsgesetz - BAG)

Leyes federales que regulan profesiones especificas (Berufsgesetze)Ley de
Igualdad de Trato (Gleichbehandlungsgesetz - GIBG) - la B-GBG se aplica a nivel
federal y la L-GBG a nivel provincial
Ley de Empleo de Personas con Discapacidad (Behinderteneinstellungsgesetz)

Ley austriaca de proteccion de datos (Osterreichisches Datenschutzgesetz DSG)
por la que se aplica el Reglamento General de Proteccion de Datos (Datenschutz-
Grundverordnung DSGVO)

Diversas leyes federales para regular profesiones especificas (Berufsgesetze)
Convenios colectivos (KV - Kollektivvertrage)

Diversas directivas de la UE (véase mas abajo)

Otras leyes nacionales regulan la formacion profesional o profesiones especificas.
Otra fuente importante son los convenios colectivos (Kollektivvertrage).

Los RRHH también deben cumplir la Ley de Igualdad de Trato o la Ley de Empleo
de Personas con Discapacidad.

Todo tratamiento de datos debe ajustarse a la Ley austriaca de Proteccién de
Datos, por la que se aplica el Reglamento General de Proteccidn de Datos.

Existen varias directivas de la UE que deben incorporarse a la legislacién nacional.

Code du bien-étre au travail - Service public fédéral
Emploi, Travail et Concertation sociale
(belgique.be)
https://emploi.belgique.be/fr/themes/bien-etre-
au-travail/principes-generaux/code-du-bien-etre-
au-travail
Los recursos humanos se rigen por el derecho
laboral, que interviene en todos los dmbitos que
gestionan: desde la contratacidn hasta la salida de
los empleados, pasando por la remuneracidn, la
formacion y las relaciones con los superiores
jerarquicos, etc.

Se basa en un conjunto de textos dictados por la
ley, los convenios y acuerdos colectivos, o por la
empresa.

Para seguir cumpliendo las obligaciones legales y
reglamentarias, la organizacion debe mantenerse
constantemente al corriente de los cambios
legislativos y reglamentarios, es decir, mantener

una vigilancia juridica.

La politica se gestiona a distintos
niveles, desde el empresarial al
sectorial, pasando por el federal, el
nacional y el europeo:

A nivel empresarial y sectorial
existen, por ejemplo
- Comités de empresa
- Sindicatos
- Camara de Comercio
(Wirtschaftskammer)

- Cdmara de Trabajo
(Arbeiterkammer)

- Cooperacion social
(Sozialpartnerschaft)
Algunas politicas son gestionadas
por las autoridades federales de las
nueve provincias.

Las demas las gestionan las
autoridades nacionales, que deben
ajustarse a la politica de las

autoridades de la UE.

Su gestion corre a cargo de
las autoridades federales. El
Cédigo del bienestar en el
trabajo incluye todos los
decretos de aplicacion de la
Ley de 4 de agosto de 1996
relativa al bienestar de los
trabajadores durante la
ejecucioén de su trabajo
(excepto el Real Decreto de
25 de enero de 2001 relativo
a las obras de construccidn
temporales o moviles).



Los aspectos juridicos relativos a la gestidn de los recursos humanos
estan recogidos en el Cddigo del Trabajo (Code du travail). En
ocasiones, algunas organizaciones han firmado convenios colectivos

(acuerdos colectivos) en los que aparecen normas adicionales.

La principal ley que regula el ambito del derecho laboral en general
en Eslovenia es la Ley de Relaciones Laborales (Zakon o delovnih
razmerjih - ZDR-1). En su esencia, regula los derechos, obligaciones y
responsabilidades de la relacion laboral, la proteccidn de
determinadas categorias de trabajadores.

Existen muchos otros reglamentos y leyes que afectan a la Ley de
Relaciones Laborales y viceversa, por ejemplo
- Ley de Regulacion del Mercado Laboral (Zakon o urejanju trga dela -
ZUTD),

- Ley de Salud y Seguridad en el Trabajo (Zakon o varnosti in zdravju
pri delu - ZVZD-1),

- Ley de Igualdad de Oportunidades para las Personas con
Discapacidad (Zakon o izenadevanju moznosti invalidov - ZIMI).

- Ley de Rehabilitacion Profesional y Empleo de las Personas con
Discapacidad (Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju
invalidov - ZZRZI)

- Ley de Proteccion Parental y Prestaciones Familiares (Zakon o
starSevskem varstvu in druZinskih prejemkih - ZSDP-1)
También en el sector publico:

- Ley de Empleados Publicos (Zakon o javnih usluzbencih - ZJU)

- Ley del Sistema Salarial del Sector Publico (Zakon o sistemu pla¢ v
javnem sektorju - ZSPJS)

Una importante fuente auténoma de derecho son también los
Convenios Colectivos (para el sector publico, para el sector privado,
para diferentes ramas...). Los derechos y obligaciones de las partes

de una relacidn laboral en los convenios colectivos y los reglamentos
internos pueden estipularse de forma diferente o mas favorable para
los trabajadores.

1- Espaiia se rige por la Constitucion Espafiola
(https://www.boe.es/eli/es/c/1978/12/27/(1)/con), que recoge los
principales derechos de las personas en relacidn con el trabajo y,
mas concretamente, para todo lo relacionado con el empleo, existe
el Estatuto de los Trabajadores -
(https://www.boe.es/biblioteca_juridica/publicacion.php?id=PUB-
DT-2022-139).

2- En la web del Servicio Publico de Empleo Estatal (www.sepe.es)
encontraras toda la informacidn sobre legislacién laboral, contratos,
tipos y modelos, ofertas de empleo, subvenciones, bonificaciones, ...
etc. Esta web contiene informacion tanto para trabajadores como
para empresas.

3- Convenios colectivos, ya sean de ambito estatal, autonémico o
provincial. En la web del Ministerio de Trabajo y Economia Social
(https://www.mites.gob.es/es/sec_trabajo/ccncc/index.htm)
puedes encontrar todos los convenios vigentes.

4- Existen otro tipo de leyes relacionadas con la gestion de los
recursos humanos: Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracidn social
de los minusvalidos (https://www.boe.es/eli/es/I/1982/04/07/13),
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad (https://www.boe.es/eli/es/rd/2020/10/13/901),
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales
(https://www.boe.es/eli/es/I/1995/11/08/31/con), ....

5- A partir de enero de 2022 hay una nueva REFORMA LABORAL,
que regula todos los contratos de trabajo, eliminando la mayoria de
los contratos temporales y teniendo como premisa general que los
nuevos contratos seran de caracter indefinido
(https://www.boe.es/eli/es/rdl/2022/03/22/5)

6- Jurisprudencia laboral a través de sentencias judiciales.

La politica de recursos humanos la gestionan
las autoridades centrales. No hay diferencias
entre estados, regiones u organizaciones. "

La legislacion basica en este ambito se
aplica a todos los empresarios de
Eslovenia. Existen algunas diferencias
entre el sector publico y el privado.

La mayoria de las politicas son estatales
y las gestiona el Gobierno Espariol.
Algunas de estas politicas pueden ser
cedidas a las comunidades autonomas,
de modo que se gestionen
regionalmente.
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No basta con mirar donde y quién gestiona la politica para garantizar que las herramientas de las competencias
interpersonales se integren en la gestidn de los recursos humanos.
Por lo tanto, tenemos previsto adaptar cada fase y etapa del proceso al contexto juridico de
cada pais socio. Dado que en Europa no existe un proceso estandarizado de Gestion de
Recursos Humanos, decidimos formalizar uno provisional. A continuacién, se analiza cada etapa
de dicho proceso teniendo en cuenta los aspectos juridicos de cada pais socio.

oo JE suzcaon R wsavoon L voncunn s

Escribir la descripcién
de un trabajo

Escribir una oferta de
trabaio

Publicar una oferta
de trabajo

Recibir una solicitud
de trabajo

Cuadro 2 Primer borrador de un proceso de gestion de recursos humanos

Seleccion de
algunos
candidatos

Entrevista de
trabajo

Evaluacién de
competencias

Reunion para el
equipo para
debate

Reunion oficial
(on boarding)

Periodo de
prueba

Entrevista para

comprobar si la
integracion es
satisfactoria

Evaluacién/
entrevista de
progreso

Seleccion de
algunos
candidatos

Entrevista
Profesional

Entrevista
de
clarificacion

Seleccidn

Transicién/
entrevista
final

El primer paso para desarrollar este proceso de gestidn de recursos humanos fue dividir todo el
proceso en dos fases: la contratacidn y la vida diaria en una organizaciéon. Lo primero que
ocurre es la preparacion de todo el proceso de contratacidn, después viene la seleccion de un
candidato. Una vez contratado el candidato, sigue la integracién, que continda con la vida diaria
del empleado dentro de la empresa. El Ultimo paso es la transicion, ya sea a otro puesto en la
empresa o0 a una empresa diferente.
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Basdndose en la tabla 2, cada socio pudo examinar las obligaciones legales relacionadas con
cada uno de los pasos del proceso. ¢Son obligatorios estos pasos en cada pais? ¢ Existen leyes o
decretos que definan cédmo debe llevarse a cabo este paso? Los resultados de esta
investigacion se presentan en las paginas siguientes.
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De nuevo, en el proyecto "Soft Skills 2.0", nuestro objetivo es contribuir a la incorporacién de
las Soft Skills en la gestion de los recursos humanos a nivel europeo, proporcionando en ultima
instancia herramientas que puedan ser utilizadas por el personal de recursos humanos y que
respeten los aspectos legales de su pais. Antes de desarrollar cualquier herramienta, decidimos
formular unas directrices para un proceso europeo de gestion de recursos humanos en relacién
con los aspectos legales de cada pais socio europeo. Nuestro objetivo es que este proceso y las
herramientas que integran las Soft Skills sean aplicables en el mayor nimero de paises posible.

Basdndonos en nuestro proceso provisional europeo de gestiéon de recursos humanos y en la
investigacion realizada por los socios, definimos diferentes fases, con algunas subfases para las
gue podrian desarrollarse herramientas que integrasen las Soft Skills. Estas herramientas se
presentaran en el segundo resultado intelectual de nuestro proyecto: la caja de herramientas
de Soft Skills.

Veamos ahora mads de cerca nuestro proceso europeo de gestidon de recursos humanos:

INCOR’PORA TRABAJO SALIDA
CION DIA A DIA

Cuadro 8: Proceso europeo de gestion de los recursos humanos

1.3.1. PREPARACION DE LA CONTRATACION

Al principio de la fase de contratacién, es importante preparar a fondo el proceso identificando
las necesidades y los deseos de la empresa. Al final de un buen proceso de contratacién, debe
encontrarse un candidato cualificado.

Lo primero que ocurre en un proceso de contratacion tras identificar la necesidad de un
empleado adicional es presentar la organizacion y definir por qué es atractivo trabajar en ella.
Este documento explica, de forma atractiva, qué hace precisamente la organizacién, qué
valores defiende, cudles son los factores internos y externos que impulsan su popularidad, etc.
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Preparar una descripcidon de la organizacion facilita mucho la creaciéon de una descripcion del
puesto y una oferta de empleo. Crear una descripcion completa del puesto es vital para el
proceso de contratacion. Debe hacerse con la mayor precision posible para atraer y encontrar
candidatos suficientemente cualificados. La descripcion del puesto se utiliza internamente, para
definir con exactitud el puesto deseado, sus tareas, deberes y responsabilidades.

Basdndose en la descripcién del puesto y la descripciéon de la organizacién, el equipo de
contratacién redactara una oferta de empleo que se utilizard para atraer a posibles candidatos.
Esta oferta de empleo puede utilizarse internamente si la empresa desea cubrir el puesto con
empleados existentes o externamente si es interés de la empresa contratar a un candidato
externo. Por lo tanto, esta oferta de empleo debe publicarse para lograr un alcance
considerable. Puede publicarse en el sitio web de la empresa, en diversas plataformas de
medios sociales, en sitios web de solicitudes de empleo, periddicos, etc. La captacion activa de
candidatos, por ejemplo poniéndose en contacto con ellos en Linkedln, también puede
aumentar las posibilidades de encontrar al candidato mas adecuado para el puesto.

Una vez publicada la oferta de empleo, la empresa recibira solicitudes de trabajo; ahora se
trata de identificar a la persona mas adecuada para la empresa. Esta es la segunda fase del
proceso de gestion de recursos humanos.

El trabajo del reclutador consiste en hacer una seleccidn inicial de quién podria ser un
candidato adecuado y elegir a un pequefio nimero de personas que parezcan correctas sobre
el papel.

Los candidatos seleccionados seran invitados a una entrevista de trabajo, que puede tener
lugar en la empresa o en linea. Estas entrevistas pueden celebrarse individualmente o con un
equipo de contratacién. A veces, una empresa realiza varias entrevistas con los candidatos para
aumentar la posibilidad de encontrar al candidato adecuado. Un componente clave de las
entrevistas es la preparacion de las preguntas.

Las pruebas de evaluacion de competencias pueden realizarse en distintas fases del proceso
de contratacién, en funcidn de las prioridades de la empresa. Algunas empresas exigen una
evaluacién antes de admitir al candidato a una entrevista, otras prefieren hacer este tipo de
pruebas durante o después de la entrevista para apoyar la decision.

Tras todos estos pasos, la empresa podra analizar y seleccionar al candidato que considere
mas adecuado para la empresa. Antes de notificarselo al candidato elegido, se comprueban sus
antecedentes. Por ultimo, se informa al candidato seleccionado de que ha superado la fase de
seleccion y se le ofrece el puesto. Si la oferta es aceptada, el candidato sera contratado.
Ademas, es posible informar a los demas candidatos de la decision y entregarles comentarios
sobre sus entrevistas.
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Tras la seleccién de un candidato, las responsabilidades del departamento de RRHH contintdan
para hacer que la vida diaria del nuevo empleado en la empresa sea una experiencia buena y
agradable.

La empresa tiene una responsabilidad social hacia sus empleados. La integracién también
redunda en interés de la propia empresa, ya que garantiza que el empleado se mantenga
motivado, trabaje bien y permanezca en la empresa durante mucho tiempo.

El primer paso oficial antes de que un nuevo empleado se incorpore a una organizacién es
preparar la integracion. El personal de RRHH debe notificar a los compafieros existentes la
llegada del nuevo colega. A nivel administrativo, hay que preparar el contrato de trabajo y
todos los documentos relacionados. Hay que preparar el puesto de trabajo del nuevo
empleado (escritorio, ordenador, equipo, EPI, etc.). También es importante informar al nuevo
empleado de su fecha de incorporacién y darle toda la informacion posible para que llegue
confiado a su nuevo puesto de trabajo.

Sélo después de haber preparado la integracidn, el personal de RRHH podra dar la bienvenida al
nuevo empleado y celebrar una reunion de integracion. Se presentard al empleado la
estructura de la empresa, los empleados vy las instalaciones. Se le informara sobre las politicas
internas o sobre cualquier norma de la empresa y se realizaran los tramites administrativos
necesarios. En algunos casos, se puede elegir a un compafiero como mentor.

El periodo de prueba da al empresario la oportunidad de evaluar el rendimiento del empleado
en el nuevo puesto que ocupa. El empleado también tiene la oportunidad de evaluar si la
empresa le conviene. La duracién del periodo de prueba depende del ambito de trabajo y de las
politicas y leyes del pais: algunos paises no tienen periodos de prueba. Durante el periodo de
prueba, el contrato puede rescindirse con bastante facilidad, si el nuevo miembro del personal
no puede realizar sus tareas satisfactoriamente o si el empleado desea rescindir el contrato.

Una vez finalizado el proceso de integracion, puede celebrarse una entrevista de control con el
director o el responsable de RRHH y el empleado para debatir y averiguar si se han satisfecho
las necesidades del empleado y si la integracidn ha sido un éxito o si es necesario realizar
algunos ajustes.

Tras el proceso de incorporacién, la direccion de RRHH se asegura de que se satisfacen las
necesidades del empleado en lo que respecta, por ejemplo, a su bienestar dentro de Ia
empresa o a la formacién adicional que pueda necesitar.

Dependiendo del pais, son obligatorias diferentes entrevistas. Para sintetizar las cosas y tener
un proceso y unos pasos adaptados a todos los paises socios del proyecto, todos nos pusimos
de acuerdo en el término "entrevistas de la vida laboral cotidiana".
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Las entrevistas de la vida diaria pueden tener distintas finalidades y plazos. Por ejemplo,
pueden planificarse entrevistas de evaluacidén para valorar las competencias y necesidades del
empleado. A continuacidn, el empresario y el trabajador pueden decidir si es aconsejable seguir
formandose.

Las entrevistas anuales pueden ser una forma de hacer un seguimiento periddico del
empleado. En esta entrevista se puede abordar el bienestar del empleado, cualquier dificultad
gue esté encontrando o que pueda encontrar en el futuro. Si el empleado necesita mas
formacion, también se puede hablar de ello. Esta entrevista también puede servir para informar
al empleado de pequefos errores que haya cometido y corregirlos. Esto puede fomentar una
gestién constructiva de los problemas y ayudar a las personas a asumir responsabilidades y
aprender de sus errores. Después de un largo periodo de ausencia de un empleado, también es
una buena oportunidad para discutir si las condiciones de trabajo anteriores, como las horas
semanales, siguen siendo adecuadas o si hay alguna demanda de adaptacién.

Ademads de las entrevistas de la vida diaria, un empleado puede tener o estar obligado a asistir
a sesiones de formacion. Dependiendo de la empresa, estas sesiones de formacién pueden
impartirse interna o externamente, en el aula o en el lugar de trabajo, y pueden integrarse en el
horario del empleado. Cada pais socio tiene diferentes obligaciones en materia de formacion:
en algunos de ellos, las empresas deben proponer obligatoriamente formaciones cada afio para
cada empleado, mientras que otros paises sélo lo recomiendan.

En la segunda parte de esta guia se hard hincapié en el aprendizaje basado en el trabajo en
cada pais.

Esta fase corresponde a la marcha de un empleado a otro departamento de la empresa, a otra
empresa o a la jubilacion. La idea aqui es garantizar que el empleado deja su puesto satisfecho
y que se han dado todos los pasos para que pueda cerrar su contrato sin preocupaciones

Por tanto, hay que anticiparse lo mejor posible con un proceso de transicion eficaz. La empresa
tiene una responsabilidad social por el bienestar de sus empleados, también en estos
momentos mas delicados. Ademds de este aspecto moral, ofrecer un proceso de salida claro,
eficaz y atento es esencial para garantizar una transicion en las mejores condiciones. Cuanto
mas respetuoso sea el proceso de salida, mas hablard positivamente un antiguo empleado de
su experiencia. La realizacién de una "entrevista de salida" permitird a la empresa escuchar al
empleado y recoger informacién relevante para la mejora y el ajuste de las estrategias de la
empresa. Una entrevista de transicién interna se produce cuando un empleado cambia de
puesto en la empresa. Una entrevista de transicion externa se produce cuando un empleado se
traslada a otra organizacién. Una entrevista de fin de carrera se produce antes de que
empleado se jubile.

El estudio de los aspectos legales en los 5 paises europeos representados por el proyecto
(Austria, Bélgica, Francia, Eslovenia y Espafia), nos ha permitido acordar un proceso europeo de
gestién de RRHH que puede utilizarse en todos los paises. Mientras que algunos paososon
obligatorios y estén enmarcados por normas y leyes en algunos paises, otros son sélo
indicativos y dan a las empresas cierta libertad a la hora de aplicarlos. Nuestro reto ahora es
proporcionar a todo el mundo herramientas de gestién de recursos humanos que integren las
Soft Skills y que puedan utilizarse en determinadas etapas clave de este proceso europeo de
gestién de recursos humanos. Estas herramientas se presentan en nuestra “Soft Skills Toolbox”
gue puedes encontrar en nuestra pagina web: www.softskills-project.eu



Capitulo 2: El aprendizaje basado en el
trabajo como nueva perspectiva de la
formacion en Soft Skills

Después de desarrollar un método y herramientas para ensenar Soft Skills en un entorno de
aula en el anterior proyecto Erasmus+ "Soft Skills", el objetivo del proyecto "Soft Skills 2.0" es
encontrar una manera de integrar la formacién de Soft Skills en un proceso continuo de
Aprendizaje Basado en el Trabajo.

Esta formacion es un valor anadido que responde a una necesidad cada vez mas presente en
Europa, sobre todo porque el Aprendizaje Basado en el Trabajo estd considerado como el
"mejor dispositivo de desarrollo de Soft Skills" segun el Barémetro 2020 de Soft Skills.

Este programa de Aprendizaje en el Trabajo estd disefiado para personas con bajos niveles de
cualificacion y/o discapacidad. De hecho, estas personas suelen ser reacias a recibir formacion
tradicional o formacion digital. La experiencia de nuestros socios en Work-Based Learning nos
demuestra que este enfoque de la formacion se adapta perfectamente a nuestra sociedad vy al
aprendizaje de Soft Skills. Desarrollar Habilidades Blandas significa asumir nuevos habitos, a
veces en contradiccién con comportamientos establecidos. A diferencia de las Habilidades
Duras, no basta con entenderlas, recordarlas y practicarlas para conseguirlas. Las Habilidades
Blandas requieren una toma de conciencia de nuestros comportamientos, una visién y una
aceptacion del interés personal por cambiarlos y, sobre todo, la practica de estos
comportamientos en diferentes tipos de situaciones profesionales.

Permitir a las personas con bajo nivel de cualificacion y/o discapacidades poner en valor sus
Soft Skills es esencial para darles una mejor oportunidad en el mercado laboral. Darles la
oportunidad de entrenar sus Soft Skills utilizando métodos de Aprendizaje Basado en el Trabajo
es darles la oportunidad de evolucionar y adquirir las habilidades esperadas en el mercado
laboral.

Esta guia presenta los aspectos juridicos europeos y nacionales que rigen el aprendizaje en
alternancia en cada uno de los paises socios del proyecto (Francia, Bélgica, Austria, Espafia y
Eslovenia). También formaliza un proceso europeo de Aprendizaje en el Trabajo perfectamente
adaptado a las limitaciones legales a las que se enfrentan estos paises.

2.1 Contextualizacion y definicidon del aprendizaje basado en el trabajo
en la formacion profesional continua

éPor qué hablamos de aprendizaje basado en el trabajo en la formacién profesional continua?

La EFPC se define en el glosario europeo de educacion y formacién de adultos con la intencién
de adquirir nuevas competencias o desarrollar y mejorar las existentes. (Brugia & Babrauskiene,
2019, 17).



"La EFPC tiene lugar tras la educacién y formacion iniciales o tras el inicio de la vida laboral. Su
objetivo es actualizar los conocimientos, ayudar a los ciudadanos a adquirir nuevas
competencias y a reciclarse y seguir desarrolldndose personal y profesionalmente. Se basa en
gran medida en el trabajo". (Iniciativas de Educacién y Formacién Profesionales | Espacio
Europeo de Educacién, s.f.).

Este concepto es importante porque la formacion profesional continua puede tener lugar
después de haber obtenido un alto nivel de educacion o sin ninguna educacion previa, lo que es
especialmente relevante para "Soft Skills 2.0", ya que uno de los grupos objetivo son las
personas con un bajo nivel educativo.

Una forma de educacién o formacidon profesional continua es el aprendizaje basado en el
trabajo. El CVET basado en el trabajo es una forma eficaz de apoyar las experiencias de
formacién/aprendizaje de adultos. El proceso de EFPC se considera basado en el trabajo si tiene
lugar en un entorno laboral real o simulado. Al ajustar las tareas de aprendizaje al puesto de
trabajo del alumno, el aprendizaje basado en el trabajo se orienta directamente hacia las tareas
actuales o futuras de un trabajador. Ademas, las tareas de aprendizaje deben ser objeto de
reflexién posterior, lo que garantiza una experiencia de aprendizaje mejorada.

En el proyecto "Soft Skills 2.0" hablamos de WBL en un entorno CVET en un centro de
formacion y/o lugar de trabajo y lo definimos como la adquisicion de conocimientos,
habilidades y competencias mediante la realizacion de tareas en un entorno profesional y la
reflexion sobre las mismas.

Se dice que la EFPC basada en el trabajo beneficia significativamente a la inclusion del
trabajador en el lugar de trabajo y a la cohesién social. También contribuye a reducir el
desempleo y el subempleo de los adultos y a fomentar politicas y estrategias empresariales y
nacionales innovadoras, competitivas y orientadas al crecimiento. (Celleja & Scheys, 2015, 7)

2.2. Aspectos juridicos del aprendizaje basado en el trabajo en la EFPC

Las politicas relativas al aprendizaje basado en el trabajo en la EFPC pueden ser definidas por
agentes de distintos niveles: las politicas de los Estados miembros suelen estar influidas por las
orientaciones proporcionadas por la politica y la cooperacién europeas en ese ambito, pero
también por las normativas nacionales y regionales y por los interlocutores sociales y otras
partes interesadas.

La Unién Europea (UE) proporciona financiacion (Fondos Sociales Europeos, por ejemplo),
aporta ideas sobre cémo llevar a cabo una formacidn eficaz y promueve la cooperacién entre
los Estados miembros y otras partes interesadas. También lleva a cabo investigaciones vy
proporciona informacion sobre las ventajas de la formacidn en alternancia, por ejemplo,
compartiendo buenas practicas.



El CEDEFOP (Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion Profesional) fue creado en 1975 por la Unidn
Europea para promover el desarrollo de la educacién y formacion profesionalen la UE. Esta agencia apoya la promocion, el
desarrollo y la aplicacién de la politica de la Uniénen el ambito de la educacion y la formacién profesionales, asi como las
politicas de competencias y cualificaciones, colaborando con la Comision, los Estados miembros y los interlocutores
sociales. Para ello, mejora y difunde conocimientos, proporciona pruebas y servicios para la elaboraciéon de politicas,
incluidas conclusiones basadas en la investigacion, y facilita el intercambio de conocimientos entre los agentes de la Unién
y nacionales.

En 2015, el CEDEFOP publicé el documento de investigacion "Work-Based Learning in
continuing vocational, education and training: policies and practices in Europe". El estudio
demuestra que los usos, los métodos y el potencial del aprendizaje basado en el trabajo en la
formacion profesional continua no se han investigado adecuadamente hasta ahora. Personas
de distintos niveles del mundo empresarial agradecerian mds informacién sobre este tema.
(Celleja & Scheys, 2015, 13)

Esta publicacion ofrece un método para clasificar las politicas nacionales de formacién en
alternancia. Basandose en 5 criterios, un pais puede tener diferentes tipos de politicas de EFPC
en alternancia: "propicias", "que sdlo permiten" o "despreocupadas".

Los 5 criterios son los siguientes

1) El aprendizaje basado en el trabajo (ABT) se reconoce como un método de EFPC regular,
comun y aceptado: las politicas o leyes nacionales sobre EFPC mencionan el ABT como
método para impartir EFPC.

2) Existen programas especificos orientados al aprendizaje basado en el trabajo a nivel
nacional/regional/sectorial: disponibilidad de programas nacionales, regionales o
sectoriales que requieran especificamente el uso de elementos del aprendizaje basado en el
trabajo como parte de los métodos de formacion.

3) Es posible financiar una formacion que contenga elementos de formacién profesional
continua: los principales instrumentos financieros para la formacion profesional continua
ofrecen claramente un buen marco para la formacién profesional continua como método
utilizado.

4) Se reconocen los resultados del aprendizaje adquirido de manera informal: los
conocimientos, las aptitudes y las competencias obtenidas a través del aprendizaje informal
y el aprendizaje no formal pueden probarse y reconocerse, y sirven de base para la
formacidn continua, la mejora de las cualificaciones, la promocién y el ascenso profesional.

5) Las partes interesadas tienen interés en el aprendizaje permanente y se centran en él: las
partes interesadas ponen en marcha iniciativas que promueven, facilitan y apoyan el
aprendizaje permanente y la formacidn profesional continua.



(4-5 CRITERIOS (2-3 CRITERIOS (0-1 CRITERIOS
CUMPLIDOS) CUMPLIDOS) CUMPLIDOS)

Cuadro 9: Clasificacion de las politicas de aprendizaje en alternancia en la formacion
profesional continua

Dado que a nivel europeo la EFPC basada en el trabajo no esta suficientemente regulada por leyes o
politicas, los socios del proyecto decidieron analizar las politicas y leyes de sus paises relacionadas con
la EFPC basada en el trabajo.

En algunos de los paises implicados en el proyecto, la formacién profesional se rige hoy en dia por
Leyes de Formacién Profesional, asi como por Leyes de Cualificaciones Profesionales y Cddigos
Laborales, bien a nivel nacional, bien por Decretos y Acuerdos especificos de determinadas regiones
y/o comunidades autéonomas. La mayoria de los paises representados en el proyecto se rigen por
leyes de ambito estatal, con diferencias entre la gestion publica y privada en algunos casos.



Existen aproximadamente 50 leyes federales relativas al derecho laboral. (Lista de
leyes: https:/iwww jusline.at/laws/index/1/1) Existen diferentes leyes laborales
relevantes para la gestion de RRHH en el sector privado y en el sector publico.
Ejemplos de leyes laborales relevantes para la gestién de RRHH en el sector privado:
Derecho contractual laboral (Arbeitsvertragsrecht)

Codigo Civil General (Mllgemeines Birgerliches Gesetzbuch - ABGB)

Ley de asalariados (Angestelltengesetz)

Ley Constitucional del Trabajo (Arbeitsverfassungsgesetz - ArbVG)

Sector publico:

Ley de Publicidad (Ausschreibungsgesetz - AUsG)

Ley de |la Funcidn Piblica de 1979 (Beamten-Dienstrechtsgesetz - BDG)
Ley de Personal Contratado de 1948 (Vertragsbedienstetengesetz - VBG)

Otras leyes federales:

Ley de Formacion Profesional (Berufsausbildungsgesetz - BAG)

Leyes federales que regulan profesiones especificas (Berufsgesetze)

Ley de Igualdad de Trato (Gleichbehandlungsgesetz - GIBG) - la B-GBG se aplica a
nivel federal y la L-GBG a nivel provincial

Ley de Empleo de Personas con Discapacidad (Behinderteneinstellungsgesetz)

Ley austriaca de proteccion de datos (Osterreichisches Datenschutzgesetz DSG) por
la que se aplica el Reglamento General de Proteccion de Datos (Datenschutz-
Grundverordnung DSGVO)

Diversas leyes federales para regular profesiones especificas (Berufsgesetze)
Convenios colectivos (KV - Kollektivwertrage)

Diversas directivas de la UE (véase mas abajo)
Otras leyes nacionales regulan la formacion profesienal o profesiones especificas.
Otra fuente importante son los convenios colectivos (Kollektivwertrage).

Las RRHH también deben cumplir la Ley de Igualdad de Trato o la Ley de Emplec de
Personas con Discapacidad.

Todo tratamiento de datos debe ajustarse a la Ley austriaca de Proteccién de Datos,
por la que se aplica el Reglamento General de Proteccion de Datos.

Existen varias directivas de la UE que deben incorporarse a la legislacidn nacional.

La politica se gestiona a distintos niveles, desde el empresarial al sectorial,
pasando por el federal, el nacional y el europeo:

A nivel empresarial y sectorial existen, por ejemplo
- Comités de empresa

- Sindicatos

- Camara de Comercio (Wirtschaftskammer)

- Camara de Trabajo (Arbeiterkammer)

- Cooperacion social (Sozialpartnerschaft)

Algunas politicas son gestionadas por las autoridades federales de las
nueve provincias.

Las demas las gestionan las autoridades nacionales, que deben ajustarse
a la politica de las autoridades de la UE.

Cede du bien-étre au travail - Service public fédéral Emplei, Travail et Concertation
sociale (belgique.be) https:/femploi belgique be/fr/themes/bien-etre-au-
travail/principes-generaux/code-du-bien-etre-au-travail

Los recursos humanos se rigen por el derecho laboral, que interviene en todos los
ambitos que gestionan: desde |a contratacion hasta la salida de los empleados,
pasando por la remuneracion, |la formacidn y |as relaciones con los superiores
jerarquicos, etc.

Se basa en un conjunto de textos dictados por la ley, los convenios y acuerdos
colectivos, o por la empresa.

Para seguir cumpliendo las obligaciones legales y reglamentarias, la organizacion
debe mantenerse constantemente al corriente de los cambios legislativos y
reglamentarios, es decir, mantener una vigilancia juridica.

Su gestion corre a cargo de las autoridades federales. El Codigo del
bienestar en el trabajo incluye todos los decretos de aplicacion de |a Ley
de 4 de agosto de 1996 relativa al bienestar de los trabajaderes durante la
ejecucion de su trabajo (excepto el Real Decreto de 25 de enero de 2001
relativo a las obras de construccion temporales o maviles).

Los aspectas juridicos relativos a la gestidn de los recursos humanos estan
recogidos en el Codigo del Trabajo (Code du travail). En ocasiones, algunas
organizaciones han firmado convenios colectivos (acuerdos colectivos) en los que
aparecen normas adicionales.

La politica de recursos humanos la gestionan las autoridades centrales.
Mo hay diferencias entre estados, regiones u organizaciones. "




La principal ley que regula el ambito del derecha laberal en general en Eslovenia es
la Ley de Relaciones Laborales (Zakon o delovnih razmerjih - ZDR-1). En su esencia,
regula los derechos, obligaciones y responsabilidades de la relacion laboral, la
proteccion de determinadas categorias de trabajadores.

Existen muchos otres reglamentos y leyes que afectan a la Ley de Relaciones
Laborales y viceversa, por ejemplo

- Ley de Regulacion del Mercado Laboral (Zaken o urejanju trga dela - ZUTD),

- Ley de Salud y Seguridad en el Trabajo (Zakon o varnosti in zdravju pri delu - ZVZD-
.

- Ley de Igualdad de Oportunidades para las Personas con Discapacidad (Zaken o
izenacevanju moZnosti invalidov - ZIMI).

- Ley de Rehabilitacion Profesional y Emplec de las Personas con Discapacidad
(Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov - ZZRZ1)

- Ley de Proteccion Parental y Prestaciones Familiares (Zakon o starfevskem varstvu
in druzinskih prejemkih - ZSDP-1)

También en el sector piiblico:

= Ley de Empleados Plblicos (Zakon o javnih usluzbencih - Z)U)

- Ley del Sistema Salarial del Sector Publico (Zakon o sistemnu plac v javnem sekterju
- Z5P|S)

Una importante fuente auténoma de derecho son también |os Convenios Colectivos
(para el sector publico, para el sector privado, para diferentes ramas...). Los
derechos y obligaciones de las partes de una relacion laboral en los convenios
colectivos y los reglamentos internos pueden estipularse de forma diferente o mas
favorable para los trabajadores.

La legislacion basica en este ambito se aplica a todos los empresarios de
Eslovenia. Existen algunas diferencias entre el sector publico y el privado.

1- Espaiia se rige por la Constitucion Espafiola
(https:Heaaw boe esleliles/c/1978/12/27/(1)/con), que recoge los principales derechos de
las personas en relacion con el trabajo y, mas concretamente, para todo lo relacionado
con el empleo, existe el Estatuto de los Trabajadores -
(https:Hwwan boe. es/biblioteca_juridica/publicacion. php?id=PUB-DT-2022-139).
2- En la web del Servicio Publico de Empleo Estatal (www.sepe.es) encontraras toda la
informacion sobre legislacion laboral, contratos, tipos y modelos, ofertas de empleo,
subvenciones, bonificacicnes, ... etc. Esta web contiene informacion tanto para

hajadi COMO para er
3- Convenios colectivos, ya sean de ambito estatal, autondmico o provincial. En la web
del Ministerio de Trabaje y Economia Social
(https:/www mites.gob j
CONVENios vigentes.
4- Existen otro tipo de leyes relacionadas con la gestion de los recursas humanos: Ley
13/1882, de 7 de abril, de integracion social de los minusvalidos
(https:#wenw. boe.es/eliles/|/1982/04/07/13), Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por &l que se regulan los planes de igualdad
(https:fwwaw boe.esleliles/rd/2020/10/13/901), Ley 31/1985, de 8 de naviembre, de
prevencion de nesgos laborales (hitps:/fwww.boe.es/eliles/1995/11/08/31/con), .....
5- A partir de enero de 2022 hay una nueva REFORMA LABORAL, que regula tados los
contraigs de trabajo, eliminando la mayoria de los contratos temporales y teniendo como
premisa general que los nuevos contratas seran de caracter indefinido
(hitps:#waww.boe.es/eliles/rdlf2022/03/22/5)
6- Jurisprudencia laboral a través de sentencias judiciales.

_trabaj htm) puedes encontrar todos los

La mayoria de las politicas son y las iona el Gobi Espariol.
Algunas de estas politicas pueden ser cedidas a las comunidades.
autonomas, de modo que se gestionen regionalmente,

Cuadro 10 : Aspectos juridicos relativos al aprendizaje en alternancia en cada pais socio
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Para analizar las politicas de los cinco paises participantes en el proyecto (Austria, Bélgica,
Francia, Eslovenia y Espafia), utilizamos el método establecido por el Cedefop para clasificar las
politicas de los paises en materia de EFPC basada en el trabajo.

El WBL se reconoce como
un método regular, comun
y aceptado de ECVET

Existen programas
especificos orientados al
aprendizaje permanente y
a los niveles nacional,
regional y sectorial.

Es posible financiar
formaciones que incluyan
elementos de aprendizaje
basado en el trabajo.

Se reconocen los
resultados del aprendizaje
informal

Las partes interesadas se
interesan y centran en el
aprendizaje a lo largo de
toda la vida

Tabla 11: Clasificacién de las politicas de formacion profesional continua en cada
pais socio

Todas las politicas de los paises participantes en el proyecto "Soft Skills 2.0" responden a los 5
criterios y, por tanto, tienen politicas propicias en materia de aprendizaje permanente.

Las politicas favorables reconocen el aprendizaje basado en el trabajo como un método regular,
comun y aceptado para la EFPC y dan cabida a programas especificamente orientados al
aprendizaje basado en el trabajo. Estas politicas financian la formacién y el aprendizaje que
contienen elementos basados en el trabajo. Reconocen el aprendizaje y los conocimientos,
habilidades y competencias adquiridos a través de la formacién basada en el trabajo.
Proporcionan un contexto en el que las partes interesadas se interesan por el aprendizaje
basado en el trabajo, se centran en él, lo promueven, lo facilitan y lo apoyan.

El contexto es, por tanto, favorable para la implantacion del Aprendizaje Basado en el Trabajo
de Competencias Blandas en los cinco paises socios que representa el proyecto.



2.3 Un proceso europeo de aprendizaje en alternancia

Mas que un método de formacidn reconocido, el Aprendizaje Basado en el Trabajo se enmarca
en una ley en Francia que define claramente qué es el Aprendizaje Basado en el Trabajo y los
pasos que debe seguir para ser reconocido como tal.

El articulo D. 6313-3-2 del Cédigo Laboral francés define un programa de formacidn como un
curso de estudios disefiado para alcanzar un objetivo profesional. (...) La realizacién de una
accién de formacidn en una situacién de trabajo debe incluir:

» Elandlisis de la actividad laboral para adaptarla con fines pedagdgicos, si es necesario;
» Ladesignacion previa de un formador que pueda ejercer una funcion tutorial;

* La puesta en marcha de fases de reflexion, distintas de las situaciones de trabajo vy
destinadas a utilizar con fines pedagdgicos las ensefianzas extraidas de la situacién de
trabajo, que permitan observar y analizar las diferencias entre las expectativas, los logros y
los conocimientos adquiridos en cada situacion de trabajo para consolidar y explicar los
aprendizajes;

* Evaluaciones especificas de los logros de formacién que marcan o concluyen la accion;

Dado que éste es el pais de la asociacion que mas elementos marco ofrece en su legislacién,
decidimos utilizar el modelo francés de aprendizaje basado en el trabajo como base para
nuestro proceso europeo de aprendizaje basado en el trabajo. Este ultimo se compone de tres
etapas principales: el analisis de la actividad, la secuencia preparatoria y la accion de

ap

Tabla 12: Proceso europeo de aprendizaje en alternancia



Un requisito previo para el aprendizaje basado en el trabajo es ser capaz de analizar un puesto
de trabajo especifico en relaciéon con el contexto particular de la empresa identificada y el
entorno laboral.

Esta fase se lleva a cabo con personas que conocen el puesto en cuestion y que trabajan
directamente en la empresa en la que se desarrollara la accion formativa.

Para ello, es importante partir de un marco de referencia laboral ECVET bien identificado
(norma ocupacional) y evaluar el grado de aptitud profesional requerido para cada
competencia.

Una situacién laboral no es una situacién de aprendizaje.
El aprendizaje sdlo se produce cuando:

» Esta configurado de manera que haya elementos que permitan al alumno trabajador aplicar
las competencias.

* Los retos se plantean para que los supervisores puedan ver cdmo reaccionan los alumnos
que trabajan.

Por ello, es necesario preparar previamente el WBL.

Ir paso a paso es crucial y requiere realizar 3 etapas principales:

* Identificar las situaciones de trabajo: elegir la misidon/actividad principal y, mas
concretamente, las competencias a las que se dirige;

» Definir los objetivos de la formacion: las metas de la simulacién y el vinculo con los
conocimientos generales impartidos en la formacion presencial, por ejemplo;

* Preparar la situacion de trabajo: organizar toda la logistica necesaria para la puesta en
marcha de la situacién de trabajo y las disposiciones que seran necesarias/las situaciones
problematicas que se generaran durante la situacién de trabajo.

En WBL, la accion de aprendizaje es una cascada de situaciones practicas y fases reflexivas en
bucle. La situacidn propuesta dependera naturalmente de lo que se haya definido en la fase
preparatoria. La situacion practica no debe alterarse con demasiados cambios para que se
mantenga fiel al entorno y la situacidn reales de trabajo. El ritmo de trabajo no es el habitual,
los alumnos que trabajan necesitan mas tiempo para practicar.



Una vez que el alumno trabajador ha finalizado la situacién prdctica, pasamos a la fase
reflexiva.

Esta fase permite al alumno trabajador crear significado reflexionando de forma independiente
sobre lo ocurrido durante la simulacién.

Para ello, los alumnos trabajadores describirdn lo que hicieron, analizardn sus reacciones,
intentardn encontrar soluciones a los problemas que encontraron y, por ultimo, verdn cémo
podrian transferir la solucidn y el uso de las competencias a otras situaciones profesionales.

El formador puede ayudar a verbalizar ciertas cosas si el alumno trabajador tiene dificultades,
pero aparte de eso el formador no debe intervenir y permanecer estoico.

Mientras el alumno trabajador no sea capaz de formular soluciones e ideas para transferir lo
gue ha hecho a otras situaciones laborales, el formador deberad ofrecerle otras situaciones
practicas ligeramente modificadas.

ATENCION: el formador no puede dar las soluciones ni transferir las ideas al alumno trabajador.
El objetivo es que el alumno trabajador aprenda por si mismo y encuentre soluciones
instintivamente o basandose en sus experiencias y observaciones pasadas.



Las Soft Skills estdn en el centro del bienestar y la longevidad de los
empleados en la empresa. Las Soft Skills permiten, en particular, la
resolucion de problemas, la gestion del estrés, el sentido de la cohesidn,
la gestion de las emociones, la comunicacidn y la creatividad, la empatia,
la confianza y pasar un buen rato en la empresa.

Identificar las situaciones en las que los alumnos trabajadores aun
necesitan desarrollar algunas competencias o poner de relieve otras les
permitird encontrar sus puntos fuertes y seguir evolucionando en el
desarrollo de las Soft Skills. El desarrollo de estas competencias
repercutira no sélo en el empleado, sino también en el colectivo y en la
empresa.

Hoy en dia, cada vez son mas las empresas que buscan herramientas que
permitan la integracion de las Soft Skills en diversos procesos
corporativos. Ademas, la demanda de formacion especifica en
Habilidades Blandas, especialmente el Aprendizaje Basado en el Trabajo,
estda aumentando en toda Europa. Las entrevistas que realizamos con
empresas de diversos sectores en todos nuestros paises socios también
lo dejaron claro. Ofrecer formacién en el lugar de trabajo y dar a los
formadores/tutores/contratadores y personal de RRHH los medios para
integrar las Habilidades Blandas en sus habitos de trabajo parece ser
complementario y necesario.

A partir de la informacién recopilada para la elaboracion de esta guia, el
proyecto ha creado herramientas tanto para la integracion de las
Habilidades Blandas en el CVET basado en el trabajo como para el
proceso de gestion de recursos humanos. Las herramientas creadas
permitirdn desarrollar la visibilidad de las Habilidades Blandas a través de
las practicas, la busqueda de empleo y el mantenimiento del mismo. Con
estas herramientas, deseamos crear una cultura corporativa de
Habilidades Blandas para el personal de RRHH, formadores, tutores, etc.
tanto en la contratacidon como en la gestion. Ademas, queremos que las
herramientas sean accesibles para personas con baja cualificaciéon y/o
con discapacidad a través del Aprendizaje Basado en el Trabajo.

"La mejor manera de aprender cualquier cosa es estar sobre el terreno". -
Habbaz Anouar
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ASPECTOS JURIDICOS DE LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS
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