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1. Introduccion '

El proyecto KeySTART2Work se dirige principalmente a los estudiantes de FP, los

demandantes de empleo y a los jovenes y adultos profesionales interesados en aprovechar

al mdximo sus competencias transversales y, en consecuencia, mejorar su empleabilidad. 1

Este es un desafio importante desde que la UE identificé que una cuarta parte de los jévenes }

menores de 25 afios estdn desempleados, el nivel mas alto en cualquier regidn excepto en el
;_ Medio Oriente / Africa del Norte (McKinsey, 2013).

El objetivo del servicio KeySTART2work es facilitar a los estudiantes de FP su transicion al l
mundo del trabajo, proporcionandoles acceso a informacién actualizada sobre carreras ;
profesionales y equipando a los jévenes desempleados con las competencias transversales
mas requeridas en el mercado de trabajo. Existe un postulado general que dice que si estas
| competencias fueran mas conocidas, mejor identificadas y mejor comunicadas, podrian
facilitar las movilidades profesionales y contribuir a asegurar las vias vocacionales.

Concretamente, el servicio KeySTART2Work apoyara el desarrollo de las competencias
transversales y la gestidon de las habilidades de carrera de los demandantes de empleo, lo ‘
que permitira a los profesionales de carrera proporcionar un apoyo presencial mas profundo ‘
y completo a través de una orientacion profesional completa. |

Orientacion Profesional se refiere a "un proceso continuo que permite a los ciudadanos, a 1
cualquier edad y en cualquier momento de su vida, identificar sus capacidades, competencias
e intereses, tomar decisiones educativas, formativas y ocupacionales y gestionar sus caminos

L de vida individuales en el aprendizaje, trabajo y otros entornos en los que se aprenden 'y / o

utilizan esas capacidades y competencias. La orientacion abarca una serie de actividades {

individuales y colectivas relacionadas con la informacidn, el asesoramiento, la evaluacion de

competencias, el apoyo y la ensefianza de las competencias transversales y las competencias

de gestion de la carrera "(Consejo UE, 2008). La orientacién profesional ha sido una

prioridad de la Unién Europea en décadas pasadas. Los trabajos de la OCDE sobre

orientacién (2004) sefalaron la necesidad de integrar la orientacion profesional en las

estrategias de aprendizaje permanente, reconociendo su papel clave en el apoyo al mercado

de trabajo y a los sistemas educativos para alcanzar sus objetivos. ,

Dentro de este marco, KeySTART2Work pretende integrar la ventaja de la orientacion
profesional, el apoyo presencial y las herramientas TIC para evaluar y desarrollar las
competencias transversales.
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2. La Camara de Comercio de Granada como escenario de la |
implementacion piloto del servicio de apoyo KeySTART2work |

La Camara de Comercio de Granada, desde hace muchos afios, lleva jugando un papel activo i

como operador de la industria granadina de educacién y formacién . Como Cdmara de
[ Comercio, comprometida por definicién con el desarrollo y crecimiento de las empresas de }
i la provincia, la oferta de formacidon de la cdmara ha estado siempre centrada en las |
‘ necesidades de las empresas, principalmente dirigidas a la formacién continua de los

trabajadores. k

En la dltima década, la Cdmara detectd que las necesidades reales de las empresas eran 1
incorporar a su plantilla personas con una alta cualificacién pero con flexibilidad para

adaptarse al entorno real de una pequefia empresa. Por tanto, la Cdmara esta participando ,
en programas de formacién dirigidos a personas desempleadas y principalmente a jovenes,
para que tengan un acceso al mercado de trabajo y que seran la plantilla del mafiana de las !
empresas de granada. ‘

Uno de los principales programas que estd llevando a cabo la Camara es el Programa PICE
i (Programa Integral de Cualificaciéon y Empleo) liderado por la Cdmara de Comercio de Espafia
e implementado por la red territorial de Camara s de Comercio, entre las que se encuentra ‘
la Cdmara de Granada. Su objetivo es alcanzar un total de 16.600 contratos y 1.228 nuevas i
empresas para gente joven y también 3.000 movilidades de jovenes, todo durante los afios
2016, 2017 y 2018. ;

Financiado por el Fondo Social Europeo, el Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE) y el !
Ministerio de Empleo y Seguridad Social, PICE es uno de los proyectos del programa de
| garantia juvenil. Su publico objetivo es jovenes entre 16 a 29 afios con o sin cualificacion o l
1 experiencia laboral cuyo deseo es recibir formaciéon para mejorar sus habilidades con el
objetivo de encontrar un empleo o montar su propia empresa.

Teniendo el objetivo de insertar a jévenes en el mercado de trabajo, el proyecto comprende
! una seria de medidas comunes a todos los proyectos de garantia juvenil, clasificadas en 4
[ categorias: "

e Jovenes sin ninguna formacién/cualificacion y experiencia profesional: la '
' formacion esta centrada en habilidades digitales y de empleabilidad. El objetivo es ‘
i adquirir las habilidades basicas de apoyo para acceder a la educacién superior o a \
programas de formacién dual.
e Jdovenes con experiencia profesional pero sin cualificacion. El objetivo es orientar [
sus aptitudes y actitudes frente a las competencias reconocidas por el mercado de
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trabajo para mejorar sus perspectivas de trabajo, reajustando su carrera hacia

profesiones de mayor demanda y otros nichos de empleo. I

Jovenes con cualificacidn pero sin experiencia laboral: El objetivo es fomentar su

empleo ayudandoles a adquirir experiencia profesional y practica a través de l

contactos con empresas, practicas o formacidn en la empresa.

e Jovenes con cualificacion y experiencia laboral: reciben orientacién para mejorar I
sus habilidades y oportunidades de empleo al participar en programas europeos de
movilidad y recibir apoyo para montar su propia empresa o cambiar su carrera '
profesional. l

Al acceder al programa en la Cdmara de Comercio mds cercana, un joven puede recibir l
varias acciones personalizadas que comprenden orientacién, formacién y acciones de ’
acompainamiento para la inclusién en el mercado de trabajo.

Todo el proceso comienza con el registro del joven en el programa y la confirmacién que |
cumple todos los requisitos y es activo como beneficiario del programa de Garantia Juvenil.
El proceso contintia con el informe de orientacion profesional. Un asesor laboral de la l
Cédmara asiste al joven y, a través de una entrevista, elabora un perfil profesional basado en ‘
habilidades, intereses y nivel de cualificacidn. El orientador entonces lo remite a uno de los
tres programas que componen PICE: ‘

e Un plan de capacitacion, un itinerario de formacién cara a cara impartido en las |
camaras de comercio y destinado a proporcionar a los jévenes las competencias l
necesarias para acceder al mercado de trabajo.

Los participantes reciben una formacion transversal sobre las competencias clave )
para el empleo y las técnicas para la busqueda de empleo eficaz. A continuacion, los
participantes pueden elegir la formacion sobre temas especificos de acuerdo a sus I
preferencias e intereses. Ademas de los cursos de creacién de empresas, la Cdmara
organiza cursos sobre una amplia gama de temas, de acuerdo a las necesidades y l
demandas de las empresas de la region. ]

e Programa dual de formacién profesional (VET), donde parte del programa se dedica [
al centro de formacién (varias horas o dias) y el resto en una empresa a través de un
contrato de formacion y aprendizaje; |

e Programa de movilidad, consistente en una colocacion de tres meses en un pais |
europeo, con el objetivo de mejorar las competencias linglisticas y personales de los
participantes, apoyando las perspectivas de empleo y las oportunidades de I
encontrar un empleo en el extranjero. |

Después de completar la fase de formacion, todos los participantes se incluyen por defecto l
en las acciones de seguimiento y acompafiamiento organizadas por la Camara con el
objetivo de aproximar a las empresas y los solicitantes de empleo. La CAmara organiza visitas I
a talleres de empleo y visitas a empresas para conocer su proceso productivo, los perfiles
profesionales que buscan y su politica de contratacion. )

Todo el programa de orientacion y formacidn se apoya con subvenciones a las empresas que
contratan a los participantes en el programa y también concede subvenciones a los jévenes I
gque comienzan su propia empresa y se convierten en trabajadores por cuenta propia. l

[ f U J]
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En la provincia de Granada, alrededor de 9.000 jévenes menores de 30 afios e inscritos en el
programa de garantia juvenil son beneficiarios potenciales del programa PICE, , y desde su
inicio hasta finales de 2016, un total de 800 jovenes se inscribieron en el programa. 643 de
ellos completaron las actividades de orientacidon profesional, 386 recibieron formacién
transversal y 336 siguieron formacion especifica sobre temas identificados como nichos de
empleo.

|
Dada la estructura y el alcance del programa PICE, es el escenario perfecto para la [
implementacion del servicio de KeySTART2work, ya que el diagndstico de las competencias

clave de los participantes a través de la herramienta de autoevaluacién puede ser la I
columna vertebral del camino de orientacidén y formacién que deben seguir los jévenes en el |
programa. La herramienta Keystart2work es una poderosa herramienta para los

orientadores del programa PICE. |

Ademads, el programa PICE ofrece una gran oportunidad de escalabilidad. Las herramientas l

seran difundidas y utilizadas por todos los orientadores del programa a través de la red de

camaras espafolas y una vez consolidada la utilizacién podra transferirse a otras cdmaras de |

comercio de la UE que implementen programas similares para los jovenes de sus regiones. ‘
|
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3. El proceso en 7 pasos

Para articular un juicio completo sobre cada candidato y proporcionar oportunidades
efectivas de desarrollo es esencial poner en marcha un proceso bien estructurado. En esta
discusidn se propone un proceso ideal sin embargo se aceptan modificaciones y ajustes para
adaptarlo al contexto especifico, tiempo y recursos disponibles. Por ejemplo, es posible I
minimizar el paso "Adquirir conciencia" como una breve introduccidn y explicacidon general [
del Servicio antes de la sesidn de Evaluacidn. O incluso el paso "Evaluacidn de las TIC" podria |

combinarse con "Evaluacién en 1 dia" si hay suficiente ordenadores para los asistentes. El
Proceso 7 pasos ha sido disefiado para ser la mas flexible posible y que se adapte a cada
situacidon de aprendizaje. La duracién y la complejidad de cada paso podrian modificarse
sobre la base de las oportunidades y limitaciones. l

1. Gain
Awareness

3. ONEday

2. ICT assessment Assessment l
‘
I

4. Feedback with

expert + Personal | 5. TCs Labs _ 6. Individual
Feedback

Development
Plan

7. Certification

Sin embargo, no se deben evitar algunos pasos. De hecho, en la implementacién del proceso l
es fundamental incluir: |

e Sesidn de evaluacién

e Laboratorios de desarrollo

e Sesidén de comentarios (al menos una) '
e Certificacion

|
En particular, la sesién de evaluacidn es importante porque en un contexto de valoracion, la l
evaluacidon es mas precisa y justa por estar hecha de forma presencial por aquellos que

participan en ella. En particular, la evaluacidn presencial esta relacionada con la percepcidn: ‘
éla sesién de evaluacion mide lo que deberia? élLe parece justa la evaluacidon a los l

participantes?

En general, esta es una de las grandes fortalezas de la sesiéon de evaluacidn, si ésta se ha
disefiado adecuadamente, los participantes deben sentir que han estado expuestos a las
verdaderas exigencias del mundo del trabajo. Por lo tanto, la validez de la sesién de

evaluacidn presencial generalmente es muy alta. .

A continuacidn, cada uno de los pasos es explicado en detalle:
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3.1. Adquirir conciencia ;

"Son los conocimientos los que te llevan a la entrevista y las habilidades las que te
ayudan a conseguir y a mantener el trabajo " J

El proyecto KeySTART2work tiene como objetivos mejorar el conocimiento de los
desempleados jovenes y adultos y su comprension sobre el desarrollo de la carrera
profesional. }
Su objetivo es proporcionar una visién de cémo comenzar una carrera profesional o
desarrollarla a través de la reflexién de las competencias actuales, incluyendo las
competencias transversales. Centrdndose en las competencias transversales que son l
requeridas por una gran variedad de puestos de trabajo ((O*NET)!, se resaltaran las
habilidades y competencias transferibles para optar a un puesto de trabajo y facilitar el 1
acceso al mundo del trabajo. De hecho, la importancia de las competencias transversales en
un futuro empleo es ampliamente reconocido. Sin embargo, en muchos paises, las practicas ‘
educativas estan todavia en desarrollo, y la formacién en competencias transversales se
realiza usando diferentes métodos. Esta es la razédn por la que el objetivo del servicio
KeySTART2work va mas alld de la conciencia del propio aprendiz de su actual nivel de
competencias transversales y revela potenciales itinerarios de aprendizaje e intervenciones ‘\
gue necesitan para conseguir el nivel deseado. Puesto que a menudo los estudiantes jévenes
y adultos no son suficientemente conscientes de sus vocaciones, ambiciones, competencias I
y habilidades para tomar decisiones sobre su propio futuro, el servicio KeySTART2work
puede ayudarles proporciondndoles un itinerario de aprendizaje para promover la
autoconciencia y el desarrollo personal. Todo esto estd motivado por el deseo de
proporcionar un cambio fundamental en la manera en que se experimenta, analiza y apoya
el crecimiento de las competencias profesionales y el desarrollo profesional. Este objetivo (
podria alcanzarse a través de un itinerario de orientacién profesional que, de acuerdo con la l
definicién de la OCDE (2004), ayude a las personas a reflexionar sobre sus ambiciones,
intereses, cualificaciones y habilidades. Les ayuda a comprender el mercado de trabajo y el
sistema educativo, y lo relacionan con lo que saben de si mismos. Incluso si el desarrollo de
las competencias es esencial para aumentar la productividad y la sostenibilidad de las !
empresas y mejorar las condiciones de trabajo y la empleabilidad de los trabajadores y los
demandantes de empleo, muchos jévenes desempleados no son conscientes o son
| incapaces de demostrar las competencias basicas (Brewer, 2013). Muchas de las actividades \
: regulares que se realizan en el hogar o en la comunidad proporcionan las habilidades basicas

necesarias para el mundo del trabajo. Se trata de comprenderlas, documentarlas y

transmitirlas a los empleadores lo que se [

‘{ ! www.onetonline.org El programa O * NET es una fuente primaria de informacidn ocupacional. Es una base de l
datos online, puesta a disposicidn por el Departamento de Trabajo de Estados Unidos, que proporciona
informacién sobre la industria, el trabajo y las caracteristicas de los trabajadores de muchos empleos en la i
economia estadounidense.
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) Esta es, de hecho, la razén por la cual el primer paso en la implementacion del servicio debe

ﬂ incluir una sesion introductoria para explicar la importancia de la evaluaciéon de las |

@ competencias clave o resultados de aprendizaje similares que enfatizan no sélo el

B conocimiento sino también las habilidades y actitudes en relacidn con los contextos ]
previstos, como por ejemplo, la preparacidn para el aprendizaje permanente y la busqueda

E de empleo. Durante la sesion introductoria es necesario explicar las razones por las que las ‘

ﬂ' competencias transversales son esenciales para conseguir un empleo, mantenerlo y avanzar l

en el mercado de trabajo; los individuos necesitan ser capaces de continuar aprendiendo y

o

adaptarse; escribir y computar competitivamente; escuchar y comunicarse eficazmente;
pensar creativamente; resolver problemas independientemente; manejarse en el trabajo; f

[

interactuar con compafieros de trabajo; trabajar en equipos o grupos; manejar la tecnologia ‘
basica, conducir con eficacia asi como seguir una supervisidn. Estas competencias bdsicas
para la empleabilidad son requeridas por los empleadores, y mejoran la capacidad de un |
individuo para navegar en el mercado de trabajo, asi como involucrarse en el aprendizaje a
lo largo de toda la vida (Brewer, 2013) I

S e D

La explicacion de las razones por las que las competencias transversales son esenciales para l
la empleabilidad podria reforzarse a través de ejemplos de casos de éxito, testimonios,

aEm——

historias para hacer real la conexién entre las competencias transversales y el mundo del
ﬂ trabajo. I
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3.2. Evaluacion TIC

La integracion de la tecnologia en los servicios de orientacidn no es un enfoque nuevo, sino

gue durante afos, el uso de las TICS en orientacion ha diversificado su rol y ha mejorado su

impacto. A pesar de esta tendencia, el progreso necesita aun de una actualizacién en las

metodologias de evaluacién. La mayoria de los métodos actuales de evaluacién ponen mas

enfasis en el conocmiento y en la memoria, no prestando demasiada antencién a las

habilidades cruciales y actitudes desde una dimensidn de competencias transversales.

También, la evaluacion de las competencias transversales y la evaluacion en el contexto del J
trabajo interdisciplinario parecen inadecuadas (Comisién Euroopea 2009)2. Las :
competencias transversales son indudablemente un desafio para los actuales métodos de
evaluacidn que van dirigidos a obtener una evaluacién mas concreta de los resultados de
aprendizaje. De hecho, las TIC tienen el potencial para el apoyo en el desarrollo y evaluacién
de las competencias clave de los alumnos. Ademas, las TIC tienen el potencial de apoyar una
evaluacidn rapida, la retroalimentacién oportuna y especifica, el seguimiento del progreso
del estudiante, el aprendizaje interactivo y la evaluacién (Looney, 2010). Cuando se integran
las TIC en la orientacion profesional, se consigue mds por menos, proporcionando acceso a
la informacién, orientacidn, asesoramiento, oportunidades de aprendizaje basadas en el
trabajo, empleo y formacién profesional ((Bimrose J. H.-A., 2011) y proporcionando un canal
para la comunicaciéon y la interaccién automatizada (Hooley, 2010). De hecho, en un ,
contexto de mayor acceso a las TIC, la falta de recursos humanos y una presién constante .
para llegar a un mayor nimero de estudiantes, al tiempo que se reducen los costes, el
desarrollo de herramientas de orientacidon profesional basadas en las TIC pueden ser una
solucion fiable para proporcionar un mayor acceso a un enfoque de orientacién profesional
flexible y rentable (Bimrose et al, 2010) (Bimrose JK, 2015) para "complementar las formas
tradicionales de orientacion" (CEDEFOP) y diversificar los servicios de carrera dirigidos a una
generacioén "que crecio con la tecnologia a su alcance "(lacob, 2012).

El proyecto KeySTART2work aprovecha las fortalezas de las TIC y las mezcla con las

herramientas tradicionales de orientacidén profesional creando un servicio Unico de apoyo "
donde los jévenes y adultos puedan tener la oportunidad de evaluar las competencias
transversales con diferentes enfoques.

En este marco, el objetivo de KeySTART2work es desarrollar una innovadora herramienta
online de autoevaluacidn con el formato de una prueba de juicio situacional que ofrezca la w
posibilidad de abordar una amplia gama de contextos en los que se espera que se apliquen

las competencias transversales. Especificamente, el significado de la herramienta es el

siguiente:

Autoevaluacion: Es el proceso de reunir informacidn sobre ti mismo para ayudarte a tomar
decisiones basadas en una buena comprension de ti mismo. Es el resultado de la
introspeccion de las propias cualidades y experiencias pasadas y es util para descubrir sus
valores y habilidades, y para evaluar fortalezas y debilidades. La autoevaluacidn es el primer *

3 “El uso de las TIC para la evaluacion de las competencias clave” publicado por Comision Europea Centro de
investigacion de estudios prospectivos tecnoldgicos
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paso del proceso de orientacidon profesional y se realiza a menudo con la ayuda de un
orientador profesional. Las pruebas son utilizadas para ayudar a los participantes a obtener I
claridad sobre si mismos. .

Es solo un punto de partida, ya que es necesaria una mezcla de herramienta para construir
una imagen lo suficientemente grande como para representarse bien.

Pruebas de juicio situacional: se utilizan para evaluar la capacidad de uno mismo para elegir

la accion mas adecuada en la vida cotidiana y en situaciones en el lugar de trabajo. Implican

la lectura de un escenario y la seleccidon de la respuesta mas eficaz que da solucion a la

situacion que se presenta. Este tipo de evaluacidn se disefia para evaluar cémo los

participantes manejarian situaciones reales que podrian encontrarse por ejemplo cuando ‘
estdn optando a un puesto de trabajo. Estas muestras de comportamiento hipotético se han
encontrado como predictores validos de rendimiento futuro (Motowidlo, 1990)

La herramienta TIC construida por el consorcio del proyecto KeySTART2work esta
compuesta por un total de 36 escenarios, 3 escenarios por cada competencia transversal.
Los escenarios no indican al usuario que competencia se esta evaluando. Cada competencia
puede ser evaluada sobre la base de:

¢ 1 escenario sobre la vida real: El contexto no esta necesariamente relacionado con ningun |
contexto profesional; puede presentarse mientras el usuario pasa tiempo con amigos o ‘
familia, esta de vacaciones, durante una fiesta, en el colegio, etc. ,

¢ 1 escenario profesional o pre-profesional: relacionado con la entrada al mercado de
trabajo como estudiante, recién llegado o desempleado. El escenario puede desarrollarse
durante el proceso de preparacidon para entrar en el mercado de trabajo en términos de
aptitudes y competencias, redes, etc. (por ejemplo, durante los estudios académicos /
aprendizaje, durante el periodo de practicas con el fin de obtener experiencia laboral, etc.) o ‘
el proceso real de busqueda empleo (incluyendo todos los pasos de la busqueda de empleo

y entrevista de trabajo, etc.).

¢ 1 escenario profesional: relacionado con el desarrollo de la carrera profesional mientras se w
activa en el mercado de trabajo, con vistas a aumentar el potencial de empleabilidad y

mantenerse competitivo en un mercado de trabajo cambiante y cada vez mds exigente o

mejorar en el trabajo que ya se tiene. En este sentido, puede abordar la cuestién de la ;
asistencia a un programa de formacién dirigido a profesionales; cambio de la carrera i
profesional; o incluso la experimentacién en el campo del emprendimiento o del

autoempleo, etc.

Al final el usuario tendra la posibilidad de revisar sus resultados y finalmente descargar un
fichero que le anime al proceso de auto-reflexidon. Los resultados serdn entregados al
" usuario en un grafico de radar con una pequefia explicacion del perfil/nivel que tiene de z
i cada una de las competencias transversales.

11 ‘
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3.3. Evaluacion en 1 dia

El primer uso de los centros de evaluacién se remonta a la Primera Guerra Mundial, cuando ‘
Alemania utilizé el método para seleccionar a sus oficiales. Sucesivamente y hasta hoy el

método del centro de evaluacion es utilizado por organizaciones de todo el mundo como un ‘
medio para seleccionar mejor a los empleados e identificar sus areas de desarrollo. Hoy en ‘
dia el método del centro de evaluacion es una técnica probada y valida que es ;
extremadamente eficaz para tomar decisiones de seleccidn y promocién y para diagnosticar |
las necesidades de desarrollo de los empleados.

Es una forma estandarizada de evaluacion para evaluar el potencial futuro de un candidato

basado en un proceso que emplea multiples técnicas para evaluar las competencias y

habilidades de los individuos al confrontarlos con una serie de herramientas tales como
» pruebas, actividades y ejercicios de simulacidn. Las tareas, las actividades y los escenarios a
| los que se enfrentaran los candidatos deben imitar situaciones reales.

Por lo tanto, un Centro de Evaluacién puede ser definido como "una variedad de técnicas de
testeo disefiadas para permitir a los candidatos demostrar, en condiciones estandarizadas,
las destrezas y habilidades que son mds esenciales para el éxito profesional” (Coleman,
1987). Esta gama de herramientas se utiliza para hacer inferencias sobre las caracteristicas
de las personas, las capacidades y el rendimiento futuro. Las inferencias deben ser
razonables, fundadas y no basadas en estereotipos. Para ello es esencial asegurarse de que
las puntuaciones se interpretan correctamente. ‘

. El servicio del proyecto KeySTART2work a través del uso del método de evaluacién tiene
i como objetivo apoyar a los estudiantes de FP ya los demandantes de empleo en la
planificacion de su carrera profesional a través de: ‘

e La medicion de sus competencias transversales
e Ayudarlos en las planificaciones de intervenciones de aprendizaje que mejoren esas
competencias.

Quizas la caracteristica mas importante del método del centro de evaluacion es que no se
relaciona con el rendimiento actual sino con el rendimiento futuro. Al observar cémo un
participante maneja los problemas y desafios (como se simula en los ejercicios), los
evaluadores obtienen una imagen vdlida de cémo esa persona probablemente se
desenvolvera en el futuro préximo.

El término "Centro de Evaluacién" no se refiere a un lugar, sino a un proceso ya sea como ,
parte del proceso de contratacién de personal o para el desarrollo interno y promocién. En
este caso la evaluacion formara parte de un servicio para ayudar a los estudiantes de FP a
evaluar y desarrollar las competencias transversales y al mismo tiempo representa una
oportunidad para ser evaluados a través de este método en un contexto de formacion. Esta
evaluacidn es cada vez mas utilizada por las organizaciones para la contratacion de personal.

12
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Es una oportunidad muy util para los jévenes en busca de empleo para hacer frente a este l
método de evaluacion, ya que es utilizado en una variedad de entornos, incluyendo la ?
industria, las empresas, el gobierno, las fuerzas armadas, las instituciones educativas y las 1
fuerzas de seguridad para seleccionar a las personas de supervisidon, ventas o puestos '
directivos.

Ademads, el objetivo de esta técnica es complementar los métodos de evaluacién mas
tradicionales tales como evaluacién en una entrevista o autoevaluacion con el objetivo final
de mejorar el desarrollo profesional y de competencias. Incluyendo el método de centro de
evaluacidn del KeySTART2work. ,

Los centros de evaluacién varian en longitud, tiempo y seleccién de ejercicios. La evaluacion
‘_ por lo general puede durar desde unas pocas horas hasta varios dias, dependiendo del nivel
1 de complejidad de las competencias y habilidades a evaluar. En el marco del Servicio
‘ KeySTART2work, la evaluacidén podria durar aproximadamente 5/7 horas dependiendo del l
numero de participantes. EIl nimero de participantes no debe exceder de 10 para no \
comprometer la integridad de la sesién de evaluacién. ‘

La evaluacidn se debe realizar por un grupo de varios formadores/evaluadores formados [
para trabajar con el grupo de participantes usando varios procesos de diagndstico para ‘
obtener informacién sobre las competencias de los usuarios y su potencial de desarrollo. En
resumen, se trabaja con varios observadores y distintas técnicas.
El evaluador debe primero ser claro sobre lo que él / ella quiere lograr con el programa de ‘
evaluacion con el fin de seleccionar las herramientas adecuadas para alcanzar esos (
objetivos. Los evaluadores también deben estar debidamente capacitados para observar, |
registrar, clasificar y hacer un juicio fiable sobre los comportamientos de aquellos que estan
siendo evaluados. Las habilidades y la experiencia de los evaluadores son esenciales para la
calidad de las evaluaciones que realizan. Pueden ser muy buenos predictores del desempefio
en el trabajo y el comportamiento cuando las pruebas y los procedimientos que componen
, el centro de evaluacién se construyen y utilizan apropiadamente. Los juicios sobre el r
| comportamiento se hacen y se registran. Estos juicios se combinan en una reunién entre los
evaluadores o mediante un proceso de promedio. ‘
. La discusidn da como resultado evaluaciones del desempeiio de las competencias. La |
evaluacion suele ser seguida por la validacion y la certificacidon y por lo tanto se realiza un
informe detallado por participante. [

13 x‘
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3.4. Organizacion de la evaluacion con el servicio Keystart2work

Para evaluar cada una de las 12 competencias transversales identificadas por el partenariado
del proyecto Keystart2work, se disefié una tabla para identificar qué herramienta, ademas
de las herramientas de TIC, podrian utilizarse:

HERRAMIENTA EJERCICIO EXPOSICION
COMPETENCIA - ROLE PLAY
= TIC ROLEPLAY | ©F GrRUPO ORAL
Habilidades interculturales y
L X X X
conciencia global
Flexibilidad y adaptacion X X X X
Pensamiento estratégico e innovador X X X X
Organizacion y gestion del tiempo X X X
T . . X
oma de decisiones X X
Trabaj i X
jo en equipo X X
Empatia/Habilidad trui
p : / para construir X X X X
relaciones
Resolucion de poblemas X X X
Orientacion al aprendizaje X
Habilidades de negociacion X X X
Liderazgo X X
Recogida y procesamiento de X X

informacion

Role play, ejercicio en grupo y exposicion oral han sido elegidas porque son herramientas
muy sencillas de usar y codificar y hay una amplia gama de ejemplos para buscar. Han sido
excluidos los ejercicios pendientes porque es muy complejo de prepararlos y organizarlos e
incluso si es una herramienta realmente valida es mas recomendada para evaluar
competencias ejecutivas y de gestion.

En lo que se refiere a la gestion del tiempo de la sesidon de evaluacidn, se ha disefiado un
cronograma de una sola sesidn con 8 participantes y 3 evaluadores. En el siguiente ejemplo
se muestra la organizacién de las actividades para optimizar el tiempo y los recursos
humanos:

14
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Part. 1 Part. 2 Part. 3 Part. 4 Part. 5 Part. 6 Part. 7 Part. 8

9.00 -9.30 BIENVENIDA

Ejercicio Preparacién Preparacién Preparacion de
9.30 —10.00 Ejercicio de grupo dela » dela o la exposicion
de grupo. exposicién exposicién
Ejercicio Preparacién l
Ejercicio 1
10.00-10.30 | de grupo dela [
de grupo exposicion
Preparacion Preparacion l
Preparacion dela dela
10.30-10.45 dela v Exposicion I
exposicion ’
10.45-11.00 Exposicién [
11.00 -11.15 PAUSA I
Preparacién Preparacién Preparacién Ejercicio Ejercicio de
11.15-11.45 dela  jdela ) dela degrupo | grupo |
exposicion P on P on l
Ejercicio Ejercicio de
11.45-12.15 de grupo grupo
12.15-12.45 Role play
Exposicion
12.45-13.00
13.00 -13.15 Exposicién

CLAVES

Evaluadorl

P P —

15 l
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3.5. Laboratorio de competencias transversales ;

A pesar del hecho de que las competencias comprenden mds que el conocimiento
impartido, la OCDE (2005) sugiere que una competencia puede ser aprendida en un entorno \
de aprendizaje favorable. Los individuos tienen la capacidad de pensar por si mismos como

una expresion de madurez moral e intelectual, y de asumir la responsabilidad por su

aprendizaje y por sus acciones.

Dentro de cualquier proceso de aprendizaje, hay una diferencia entre la movilizacidn
cognitiva del conocimiento y el aprendizaje activo. Facilitar la adquisicion de competencias ‘
ha sido bien descrito por el Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacién Profesional:
"El enfoque cognitivo tiende a enfatizar la adquisicidon individual de ciertos tipos de
aprendizaje, mientras que los enfoques basados en ideas de aprendizaje activo tienden a
enfatizar el papel dindmico de las relaciones sociales y las situaciones en las que tiene lugar

el aprendizaje™ l

Felder y Brent (2009) definen el aprendizaje activo como "todo lo relacionado con lo que los
estudiantes tienen que hacer en clase aparte de simplemente mirar, escuchar y tomar |
notas": |

Estds haciendo un aprendizaje activo en clase cuando haces una pregunta, planteas un
problema o emites algun otro tipo de desafio; Dile a los estudiantes que trabajen
individualmente o en grupos pequefios para llegar a una respuesta; darle tiempo para ‘
hacerlo; parar y llamar a uno o mds individuos o grupos para que compartan sus respuestas.
No estds haciendo aprendizaje activo cuando haces conferencias, haces preguntas que los ‘
mismos estudiantes siempre responden, o llevan a cabo discusiones que involucran sdlo una ‘
pequefia fraccion de la clase.

Felder and Brent (2009) también sugieren la estructura basica del aprendizaje activo:

1. Diles a los estudiantes que se organicen en grupos de 2 a 4 alumnos y aleatoriamente |
elige un representante del grupo para tomar notas, si asi lo requiere la tarea (el mas mayor
del grupo, el mas joven, el que se desperté mdas temprano por la mafiana, etc.).
Alternativamente, dile a cada grupo que seleccione a su representante, preferiblemente que
sea una persona que no lo haya sido ya ese dia.

2. Haz una pregunta o problema desafiante y deja tiempo suficiente para que la mayoria de
los grupos terminen. El tiempo para resolver la pregunta puede estar comprendido entre 15
segundos y tres minutos. Si necesitan mas tiempo, divide el problema en varios pasos y trata
cada paso como una actividad separada.

3. Pide a varios alumnos que compartan sus respuestas, y pide voluntarios para que }_
completen la respuesta si esta no es la adecuada. A continuacidon pasa a discutir las v
respuestas o simplemente sigue con la planificacién de la clase.

8 Centro Europeo para el desarrollo de la formacion profesional (Cedefop): El cambio hacia resultados de aprendizaje Politicas
y practicas en Europa; Cedefop Serie de referencia; Tesaldnica 2009; pag. 35

16 ‘

This publication reflects the views only of the author, and the Commission cannot be held responsible for any use which may be made of the information contained therein.

|



LEET.” ST TLTL LTI E TN LR TN T LT

- Erasmus+

This project has been funded with support from the European Commission.

Hay una amplia variedad de ejercicios y técnicas. Por ejemplo, con el role play los
pariticpantes pueden sentir y ver como su comportamiento interactua con sus compafieros. |
El role play se define en el ambito academico como un método de ensefianza basado en
grupos dinamicos, los cuales, usan una simulacién centrada en la interacion de los I
estudiantes que estan desemplefiando un papel especifico en una supuesta situacion real,
generando aprendizaje significatico muy cerano al de la vida real. El role play trabaja el I
proceso de ensefianza y aprendizaje para adquirir las habilidades a través de situaciones
simuladas. Los estudiantes hacen frente a eventos inexperados y buscan la mejor solucién. El I
disefio de las stuaciones simuladas debe hacerse segun los objetivos de aprendizaje a los ]
gue se van dirigidas, las actitudes o las habilidades que se quieren trabajar. En la adquisicion [
de las habilidades de comunicacion, por ejemplo, las oportunidades repetidas con
retroalimentacion permiten a los estudiantes lograr una comunicacion efectiva. ‘

17 [
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] 3.6. Retroalimentacidon del experto + Plan de desarrollo personal i

“Planificar es traer el futuro al presente para que ahora puedas hacer algo con el"

— Alan Lakein-

f El plan de desarrollo personal permite a las personas estar a cargo de su propio aprendizaje. ‘
{. El aprendizaje llega a ser un proceso proactivo y reactivo, disefiado y priorizado para adoptar |
| las necesidades de desarrollo inmediatas y también las ambiciones a largo plazo.

: El principal objetivo de un plan de desarrollo persona es documentar el proceso de la

! reflexion y autoanalisis personal y la evaluacién de las fortalezas y debilidades. Este deberia l
permitir a los jovenes y adultos a evaluar el valor de su propia situacidn actual y considerar ;
su proceso de desarrollo teniendo en cuenta las oportunidades futuras Concretamente, !

disefiar un plan de desarrollo personal significa:

! e Incrementar su propia autoconciencia- quiénes son y que quieren \
I e |dentificar las habilidades y experiencia que tienen realmente y aquella que !
necesitan. _
e Crear un plan para adquirir las habilidades y competencias que podrian necesitar [
para ellos mismos o ara su carrera profesional. !

e Mantener un registro de sus logros que pueden aprovechar cuando van a solicitar
f matricula en un curso o un empleo '

Dado que el Plan de desarrollo personal permite a jévenes y adultos reflexionar sobre su
i propia reciente experiencia y centrase en una nueva etapa de formacién y desarrollo, antes
. de completar el plan, el aprendiz debera realizar un analisis de las habilidades que posee para i
. determinar cuales son sus necesidades de aprendizaje y desarrollo e identificar los objetivos

[ de desarrollo para cumplir esas necesidades. {
Un plan de desarrollo personal debera contener las siguientes tres etapas:

{ Etapa 1 — Analizate tu mismo/a La primera etapa esta disefiada para analizar tus fortalezas y
debilidades. Seras capaz de hacer uso de tu carrera profesional y de los resultados de la ‘
f‘ formacidn realizada. Estos deben ser complementados por las oportunidades percibidas que [
se han derivado de tu experiencia y las amenazas a tu éxito continuo
Etapa 2 — Marca tus objetivos. Establecer nuevas metas y objetivos claramente definibles y
medibles para ti. «
Etapa 3 - Fija tus objetivos personales. Esta seccién se basa en estableces tus objetivos
personales. ‘

18 ‘
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YL LRI

Etapa 1. Analizate tu mismo/a l

Antes de establecer tus planes de desarrollo personal a corto y medo plazo, debes realizar un
andlisis personal: Ej. ¢ Cudles son mis puntos fuertes y débiles? ¢ Qué oportunidades o I

amenazas externas pueden afectar a los planes que podria hacer? l
Fortalezas

Ambitos de desarrollo

Oportunidades ’
Amenazas

Etapa 2 - Fija tus objetivos.

¢Qué quiero | ¢{Qué tengo éQué tipode | éComo mido | Fechalimite | éQuéeslo I
aprender? que hacer? apoyoy el éxito? gue quiero
recursos aprender? ‘
necesito? ‘
1. 1. 1. 1. 1. 1. l
2. 2. 2. 2. 2. 2. I
3. 3. 3. 3. 3. 3. l

Etapa 3 - Fija tus objetivos personales |

Objetivos a corto
plazo ( préximos 12
meses) l

Objetivos a medio
plazo (en los l
proximos 2-3 afios) |

Objetivos a largo [
plazo (en un plazo de
mas de 3 afios) I

En el marco del servicio KeySTART2work, se ayuda a los alumnos de FP a completar su plan
de desarrollo personal gracias a realizar los tres pasos anteriores y dado a que ellos han l
ganado consciencia sobre ellos mismos a través de los resultados de la herramienta TIC, el ‘
feedback que provee la herramienta y el laboratorio de competencias transversales.

La fase de feedback es critica, dado que el feedback es uno de las herramientas mas
poderosas para mejorar el aprendizaje. Y deberia usarse el enfoque basado en la evidencia l
para dar una retroalimentacion lo mas objetiva posible y evitar el riesgo de dar un juicio |
personal. Poteet and Kudisch (Poteet, 2003) sugieren muchas técnicas para que los

evaluadores las usen para dar el feedback. Estas estrategias son disefiadas para maximizar la l
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aceptacion de los participantes hacia el feedback que reciben. Algunas de las herramientas
sugeridas son las siguientes: l

e Promover la discusién abierta y el didlogo compartido l
e Proporcionar ayuda practica, ensefianza y un seguimiento de apoyo
e Establecer necesidades e intereses de confianza e identidad I
e Dar alos beneficiarios la propiedad y la responsabilidad por el cambio l
e Demostrar preocupacion, interés y empatia
e Vincular el feedback y el coaching a los resultados l
e Proporcionar un feedback especifico de comportamiento |
e Establecer la credibilidad
e Discutir temas l
e Crear planes de desarrollo realistas y realizables |
e Evite ser critico, no atento, excesivamente convincente, conflictivo y excesivamente

prescriptivo l

|
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3.7. Certificacion I

o=

Dado que muchas de las actividades regulares realizadas en el hogar, o en la comunidad, l
proporcionan las competencias clave necesarias para el mundo del trabajo. Se trata de
entenderlas, documentarlas y transmitirlas a los empleadores.

——

— e

-

El servicio KeySTART2work puede ayudar a los demandantes de empleo a demostrar sus

competencias transversales, ayuddndoles a desarrollar una certificacién funcional, que esta 1

disefiada para aquellos que no tienen una gran experiencia laboral o experiencia relevante. Es

un método muy Uutil para: estudiantes con poca o ninguna experiencia de trabajo; no

ﬂ estudiantes con poca o ninguna experiencia de trabajo; personas que cambian de trabajo y l
carecen de experiencia en el nuevo puesto; aquellos que han estado fuera del mercado

laboral algin tiempo y ahora estdn volviendo a incorporarse. A medida que aumentan las l

cualificaciones no formales e informales, se debe abordar la validacién de las competencias

fuera de los marcos formales de las cualificaciones. La verificacidon y clasificacion de las

competencias adquiridas a través de la experiencia laboral serd especialmente importante en I

el futuro trabajo de los alumnos de FP. l

-— .

=

== az=—=

L ==

Por ultimo, el principal resultado del servicio KeySTART2work deberia ser una certificacién |
efectiva del nivel actual de 12 competencias transversales clave para la empleabilidad. La

calificacion de cada competencia se calcula sobre la base de la puntuacion en la Herramienta l
TIC y la evaluacidn se califica en torno a 3 niveles (Alto - Medio - Bajo).
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