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Agraiments

En un material d’aquesta naturalesa no és gens comu que aparegui un apartat d’agraiments. No
obstant aix0, en el cas que ens ocupa cal predicar amb I’'exemple, perqué el plantejament de tot
aquest treball esta fonamentat en la idea que les persones sén la clau de qualsevol projecte i
haurien d’ocupar-ne el centre fent visible tot el seu talent

Aixi, doncs, farem una excepcio. En primer lloc, volem agrair i alhora posar en valor tot el treball
gue estan desenvolupant tots i totes els i les professionals que treballen en I'ambit de la
intermediacié i la prospeccié d’empreses arreu de Catalunya. Principalment, els i les que han
colelaborat directament o indirecta en I'estudi Definicié de perfils laborals i conceptualitzacio
del model estratégic de prospeccid i de gestio d’incentius en el marc del conveni de colelaboracid
entre I'Institut Municipal de Serveis Socials de I’Ajuntament de Barcelona, la federacié d’Entitats
Catalanes d'Accid Social (ECAS), la Federacié d’Empreses d’Insercié de Catalunya (FEICAT) i Creu
Roja Barcelona per a la implementacié del Programa LABORA.

En segon lloc, volem donar les gracies especialment a la Marta Colomer Camon, consultora i
experta en I'ambit de les competéncies professionals que, indiscutiblement, ha posat les bases
teoriques i metodologiques en quée es fonamenten la intermediacié i la prospeccié a Catalunya i
ha donat I'empenta decisiva a la seva implementacié en els dispositius d’orientacid laboral de
moltes institucions. Els diferents treballs que ha coordinat o desenvolupat al llarg d’aguests anys
(vegeu Apartat Bibliografia), aixi com el coneixement que hem tingut I’honor de compartir
algunes persones de I'equip, han estat la principal font de coneixement i d’inspiracié de
I’estrategia d’intermediacid i prospeccio en clau de competéncies que presentem.

Finalment, |'Estrategia d’intermediacid i prospeccid proposada en les dues parts dels dos
documents que hem elaborat, Estratégia d’intermediacio (Primera part) i Manual de prospeccio
(Segona part), no sera viable sense el treball actual i futur de totes les persones implicades en
I'orientacié i la prospeccié laborals a Catalunya.
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1. ELPROGRAMA LABORA

1.1.INTRODUCCIO

Aquest document ha estat elaborat per la Fundacié Exit, la Fundacié Adsis i la Fundacié
Intermedia durant la realitzacié de I'estudi Definicio de perfils laborals i conceptualitzacio del
model estrategic de prospeccio i de gestio d’incentius en el marc del conveni de col-laboracid
entre I'Institut Municipal de Serveis Socials de I’Ajuntament de Barcelona, la federacio
d’Entitats Catalanes d'Accié Social (ECAS), la Federacié d’Empreses d’Insercié de Catalunya
(FEICAT) i Creu Roja Barcelona per a la implementacié del Programa LABORA.

El contingut que es presenta en aquestes pagines és el resultat de dissenyar una Estratégia
d’Intermediacié que esdevingui el marc d’un Model estrategic de prospeccid i gestié d’incentius,
compatible i respectuds amb la feina d’aproximacio a les empreses que ja porta a terme el tercer
sector.

Per tant, aquest document correspon a la primera part de tot el treball realitzat en el marc del
conveni esmentat anteriorment. La segona part del treball, desenvolupada a Manual de
prospeccio (Segona part), té en compte el Model estratégic de prospeccio i gestid d’incentius, i
també un procés de prospeccid que faciliti la identificacié d’aquelles empreses i organitzacions
gue es consideren public objectiu del Programa, i sigui capa¢ de promoure-hi una relacié optima
amb I'equip de prospectors/es.

L'estudi integre, reflectit en dues parts d’'un mateix treball, s’"ha completat amb les activitats
seguents:

1. Definicié dels perfils sociolaborals de les persones ateses per les entitats participants,
amb la identificacid de llocs de treball accessibles per a aquests perfils i elaborant un
sistema de matching entre les ofertes i les demandes laborals.

2. Disseny dels protocols i estratégies de prospeccid i intermediacié laboral, que inclouen
la difusié i comunicacié de la marca LABORA.

3. Definicio del sistema de coordinacié de I'equip de prospeccié que inclou espais de
coordinacié amb I’equip d’orientadors/es.

4. Conceptualitzacié i procedimentacié del sistema d’incentius per a empreses i persones.

Finalment, en aquesta primera part del treball es presenten els elements estrategics del Model
d’Intermediacié proposat: missid, visié i valors del Programa LABORA i el context economic i
social que els justifica. En segon lloc, s’exposen tots els elements del model: fonaments, public
objectiu i metodologia aplicada.



L’Estrategia d’Intermediacid i de Prospeccié resultant ha estat formulada tenint en compte els
reptes de futur a que hauran de donar resposta les persones que vulguin incorporar-se o
mantenir-se actives al mercat laboral, aixi com les empreses i organitzacions que vulguin
consolidar-se o créixer. Per aconseguir la maxima alienacid d’aquesta estrategia amb la realitat
del teixit economic actual, s’ha comptat amb I'opinié d’ empreses i organitzacions i amb
institucions que en representen els interessos.

Una estrategia alineada amb les necessitats del teixit empresarial, actuals i futures

Amb la finalitat de coneixer la realitat actual del teixit empresarial de la provincia de Barcelona,
s’han consultat empreses i organitzacions que col-laboren en I’actualitat amb entitats del tercer
sector, en la majoria dels casos en programes encaminats a cobrir les seves necessitats
contractuals, aixi com d’altres que tot i no col-laborar-hi podrien ser usuaries potencials del
programa LABORA. A través d’aquest treball de camp s’ha aconseguit:

e I|dentificar els elements clau de I'estratégia més optima d’intermediacié i de
prospeccié del Projecte de LABORA.

e |dentificar els aspectes de millora dels processos d’insercié i prospeccié vigents.

e Coneixer el nivell d’encaix entre el servei ofert de contractacié de persones per
part de les entitats socials i les necessitats de I'empresa.

e Identificar I'interes per part de I'empresa a col-laborar amb les entitats del
tercer sector per cobrir les seves necessitats de gestié de I'equip huma o
continuar amb la col-laboracié en el marc del Projecte de LABORA.

e Cercar els mecanismes optims per enfortir la relacié de cooperacid entre les
empreses i les entitats del tercer sector.

Per tal de donar resposta a tots els punts anteriors, s’han estudiat aquells aspectes que es
consideren rellevants pel coneixement de les necessitats de les empreses i organitzacions, tant
des del punt de vista estratégic com operatiu. Els aspectes que s’han tingut en compte sén, en
primer lloc, les caracteristiques i funcionament de les empreses: |'estrategia corporativa,
competitiva o de negoci i operativa, les principals linies de negoci, el sector i |'activitat
econdmica, la seva evolucid (creixement, internacionalitzacid, etc.), la politica de RRHH, de
responsabilitat social corporativa, de tecnologia i d’innovacio, i el tipus d’estructura
organitzativa.

En segon lloc, s’ha analitzat la dinamica de funcionament de I'area de RRHH, com per exemple
I’organitzacié i la gestio de I'area, el tipus de model de gestié de I'equip huma implementat, les
necessitats de contractacid, de formacié, competencials, i les estrategies de captacid i de gestid
de talent.

Tots aquests factors incideixen en la identificacio, la captacid, la gestid i el desenvolupament del
talent. Per tant, son clau per a I’éxit d’'una estratégia d’intermediacid i prospeccidé que estigui
alienada amb les necessitats del teixit empresarial i amb les de les persones demandants
d’ocupacio.



Per dltim, també s’ha analitzat I'existéncia i/o el tipus d’aliances i col-laboracions que les
empreses mantenen amb entitats i organitzacions del tercer sector o amb d’altres que tenen un
impacte positiu en el teixit social. Aquesta analisi ha permés coneixer la valoracié que fan les
empreses sobre aquest tipus de col-laboracions en general i sobre el nivell de satisfaccié pels
serveis rebuts, el nivell d’encaix de les persones contractades amb les seves necessitats i la
valoracio sobre la relacié amb les entitats en particular.

Amb la identificacid dels beneficis i inconvenients d’aquest tipus de col-laboracions s’ha pogut
coneixer 'actitud i la predisposicio del teixit empresarial davant la cooperacié i el treball en
xarxa. Conseqientment, s’han pogut identificar les oportunitats i les possibilitats de
col-laboracio futures amb les entitats del tercer sector i, alhora, aportar mesures i elements de
millora a I'estrategia d’intermediacid i prospeccié actuals.

Aguesta aproximacio al teixit empresarial ha estat molt valuosa, en primer lloc, per identificar
les dificultats que tenen actualment les entitats del tercer sector, per assolir nivells d’insercio
més alts i de més qualitat i, d’aguesta manera, identificar aspectes i zones de millora de les
estrategies de prospeccié més seguides fins I'actualitat. En segon lloc, per identificar les
diferents problematiques i necessitats que actualment viu el teixit empresarial catala, en un
entorn canviant i molt competitiu, que pressiona per formular estrategies que puguin oferir
una millor resposta als reptes de futur.

Finalment, les aportacions de les entitats participants a I’estudi a través del treball de camp
realitzat han estat molt valuoses. Des de la perspectiva dels i de les professionals que treballen
directament amb el teixit empresarial s’ha pogut conéixer el que necessita I’empresa, el que
s’esta fent per cobrir-ho, els resultats i el que caldria millorar o incorporar.

Tot aquest coneixement del teixit empresarial ha permés una millor conceptualitzacié de Ila
missio, visid i valors de I'estrategia d’intermediacid i prospeccid, aixi com la definicié de linies de
treball i disseny de serveis oferts des del Programa LABORA. L’objectiu tltim és que I'estrateégia
resultant respongui de manera optima a les necessitats de les empreses i les organitzacions,
sense deixar de banda les necessitats i les possibilitats d’accedir al mercat laboral de les persones
beneficiaries d’aquest programa.

Una estratregia alineada amb els perfils sociolaborals de les persones beneficiaries

D’altra banda, ha estat necessari identificar quins sén els principals llocs de feina en els quals
s’insereixen, en major grau, els perfils sociolaborals dels usuaris i de les usuaries dels projectes
de formacid i insercid professional de les entitats del tercer sector i quines sén les dificultats
principals que tenen per inserir-s’hi.



Tal i com s’ha comentat anteriorment, la informacio extreta del treball de camp realitzat amb
les entitats participants al Programa LABORA, ha permés complementar i retroalimentar la
informacié recollida de les empreses que col-laboren directament amb les entitats participants.

Finalment, el fet de poder contrastar tota la informacié recollida dels agents implicats:
inseridors/es, prospectors/es, empreses i organitzacions, tant per part de les que col-laboren
amb les entitats del tercer sector com les que no, ha permes definir els principis estratégics
d’intermediacié i prospeccié d’empreses que permetin alinear els interessos d’empreses i
organitzacions, d’una banda, i de les persones beneficiaries, de I'altra.

Per ultim, I'experiéncia de les tres entitats encarregades de I'estudi en atencié a col-lectius
diversos, amb perfils competencials que en I'actualitat encaixen molt bé en alguns llocs de
treball, facilita I'alienacié de I'estratégia d’intermediacié amb els perfils sociolaborals de les
persones beneficiaries.

En aquest sentit, I'alianga d’aquestes tres entitats constitueix una aposta clara per crear un
Model compartit d’intermediacié i prospeccié que s’inicii a través del programa LABORA i que
pugui tenir continuitat com a model d’intervencid Unic i compartit al tercer sector. La forca
d’aquesta alianca es fonamenta en els segilients elements claus:

e Gran expertesa en el model de competencies: Les tres entitats comparteixen un model
Unic d’intervencié des del model de competéncies, tant pel que fa a I'orientacio a la
persona com pel que fa als processos de seleccid i definicié de perfils professionals en
clau de competencies.

e Expertesa contrastada en sistemes de prospeccid i intermediacié a I'empresa. Les tres
entitats tenen una amplia trajectoria de prospeccio i intermediacié laboral basada en un
model compartit d’apropament a I’'empresa i de mesures d’RSC.

e Expertesa demostrada en el treball en xarxa. Les tres entitats tenen una amplia
trajectoria en el treball en xarxa. Totes formen part de la Xarxa Incorpora, la xarxa
laboral de Barcelona Activa, entre d’altres.

e Aposta clara per un model Unic d’intervencio en sistemes de prospeccié i intermediacio
laboral des del tercer sector.



1.2.Missi0, VISIO | VALORS

La Missio:

Afavorir el desenvolupament personal, professional i intraemprenedor de les persones en
igualtat de condicions i la consolidacio i el creixement de les organitzacions, posant en I’eix
central de les seves activitats els bagatges competencials i el capital de coneixements del
seu equip huma.

La missio! esta fonamentada a partir de les conclusions reflectides en I’Apartat 2. Context
economic i social i en I’Apartat 2.1.2 Estructura de sectors i activitats economiques del Manual
de prospeccid (Veure document Manual de prospeccié (Segona Part)), on s’hi desenvolupen les
principals conclusions de I'analisi de les tendéncies de futur de la gestié de I'equip huma i dels
sectors i activitats economiques, respectivament.

La missi6 del programa LABORA és una declaracié de la seva “raé d’existir”, i esta formada
pels seglients elements: les necessitats que cobreix, els grups d’interes amb els quals té
relacid, I'ambit d’actuacié o camp d’activitat, la metodologia d’aplicacié i els factors
diferenciadors respecte d’altres projectes similars.

En concret, a la missio s’han especificat els elements seglients:

eUsuaris/es de
Serveis Socials de
Barcelona
eTeixit economic de
Barcelona i zona
\_d'influéncia

CDesenvqupament ( ePersones amb risc )
personal i d'exclusid social
professional de eOrganitzacions amb
les persones potencial de

* Consolidacio i creixement, amb el
- focus d'atencid en la
crEIxe.men't de les millora de la gestid
organitzacions Hels equips

- J

~N

) \

! Guerras y Navas

eOcupabilitat en clau
de competencies

*Model de gestid de
I'equip huma per
competencies

J




La visio:

Necessitats a cobrir: D’'una banda, vetllar pel desenvolupament personal i professional
i la inclusid social de les persones, principalment, de les que tenen més dificultats per
accedir al mercat laboral en concret, i amb més barreres als diferents entorns
(economic, sociocultural, tecnologic, etc.) en general. De I'altra, la consolidacio i el
creixement de les empreses, atesos els nous factors de competitivitat en el context
actual que dificulten o en posen en perill la viabilitat.

A qui: Persones amb risc d’exclusié economic i social, en situacié d’atur o amb feines
precaries i que siguin beneficiaries dels Serveis Socials de I’Ajuntament de Barcelona,
d’una banda. De l'altra, empreses i organitzacions que formen el teixit economic de
Barcelona i la seva zona d’influencia, amb potencialitat de creixement i que vulguin
millorar la competitivitat a través de la millora de la gestié dels equips.

On: L’ambit d’actuacid és Barcelona ciutat, en el cas de les persones beneficiaries del
programa i |'area metropolitana de Barcelona i aquelles localitats de la provincia de
Barcelona que tinguin un impuls rellevant en el teixit economic, en el cas de les
empreses i organitzacions.

Com: Mitjangant la metodologia de I'ocupabilitat en clau de competencies, el model de
gestié de la competéncia professional i la direccié estratégica de I'equip huma en clau
de competéncies. Per tant, aquest plantejament de la metodologia, basat tant en els
recursos organitzatius com en les capacitats és el que realment genera valor.

Esdevenir un model d’intermediacio de referéncia a Catalunya que faci possible un teixit

economic i social sostenible i equilibrat, que vetlli per I'interés social i la cura de I’entorn, i

converteixi el capital competencial de les persones en el recurs estrategic principal per al

desenvolunament i creixement d’aauest teixit.

La visid, que incorpora el proposit estrategic del programa, vol reflectir una imatge objectiva
dels reptes que pretén assolir el projecte en el futur. Des d’un “voler ser”, la seva declaracié
té molt d’intuitiva, pero ha de ser realista per tal d’ajudar a marcar i comunicar una
trajectoria i el desenvolupament del Programa LABORA en el futur.
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Els valors es constitueixen en principis, eixos o guies per a l'accié i també sén eleccions
estrategiques de maneres de pensar i d’actuar que donen sentit als objectius. Els valors es
concreten en accions i comportaments que haurien de manifestar-se en el LABORA i guiar la
conducta de tots els agents implicats.

Valors:

' Igualtat d’Oportunitats | i Cooperaci6 |

Paradigmes
(suposits implicits)

A continuacié es descriuen els valors que regiran els comportaments de tots els agents implicats
en el Programa LABORA:

e |gualtat d’oportunitats:

Estem convencuts que |'accés al mercat de treball representa un dels factors decisius en la
inclusié i la integracio social de les persones. En el marc de la justicia social, totes les persones
potencialment iguals han de disposar de les mateixes possibilitats per accedir-hi, sigui quin sigui
el seu origen cultural, la seva religid, el seu nivell educatiu, la seva edat o el seu génere.

e Compromis

Declarem el nostre compromis tant amb les persones com amb les empreses i les organitzacions,
sota la conviccié que la continuitat de les nostres accions transformadores son el resultat de la
responsabilitat que assumim. En aquest sentit, reconeixem la nostra responsabilitat més enlla
de lainsercid dels candidats i de les candidates.

e Transparéncia:

Creiem en la integracié de la transparéncia, la coheréncia i I’honestedat en totes les accions i les
relacions desenvolupades en el marc del Programa, com a expressio de veracitat. En aquest
sentit, es vetllara per la qualitat, la quantitat i la veracitat de la informacio facilitada pel nostre
equip, ja sigui sobre els perfils competencials dels candidats i de les candidates com sobre el
funcionament del programa i els seus incentius.
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e Cooperacio:

Defensem la cooperacié entre els diversos actors implicats en la lluita contra I’atur com un espai
de treball compartit entre aquests actors perque ofereixin assisténcia i valor afegit per a la
consecucié dels objectius comuns. La col-laboracié entre I'administracid i el tercer sector donara
un impuls a la cooperacio entre els agents implicats.

e Participacié:

Creiem que la capitalitzacio de coneixement i I'intercanvi de visions i experiéncies ha de ser el
mecanisme principal de millora constant del valor afegit del programa. En aquest sentit,
s’afavoreix la creacid d’espais de dialeg i d’intercanvi d’experiéncies que promoguin la
participacio activa dels diversos actors implicats en |‘execucio.

e Innovacio:

Defensem el model de gestid per competéncies com a enfocament clau en la millora dels
processos de refor¢ de |'ocupabilitat de persones i de la competitivitat de les empreses. El
projecte en promou la implementacié a diferents nivells com a garantia d’innovacid i eficiencia
dels processos d'orientacié i insercid sociolaboral de persones amb dificultats per a accedir al
mercat laboral.

Finalment, la missid, la visid i els valors del LABORA estan alineats amb I’analisi del macro entorn
(o entorn PESTEL: politic, economic, sociocultural, tecnologic, ecologic i legal) i de I’analisi micro,
gue inclou I'analisi de tots els agents que hi intervenen (clientela, competeéncia, etc.) i de tota la
resta de stakeholders o grups d’interés que de manera indirecta exerceixen certa pressid o
influéncia en el programa.

2. CONTEXT ECONOMIC | SOCIAL

Un canvi de paradigma economic i social

En les Ultimes décades, tant les organitzacions com tota la poblacié en general s’han vist afectats
per canvis profunds en I'entorn economic, politic, sociocultural, tecnologic, mediambiental i
legal. La principal conseqliencia d’aquests canvis ha estat I'empitjorament del benestar i la
qualitat de vida de les persones i de la situacid de les organitzacions, que han patit una frenada
brusca de la seva activitat, principalment per la reduccié del consum.

La cruesa i durada d’aquesta crisi ens ha pressionat a revisar els models, principalment el
socioeconomic, que han alimentat uns comportaments i uns valors que ens han conduit a la
situacid actual.

Davant dels desajustos actuals és el moment de trencar amb la inércia del conjunt de
comportaments i creences que ens han portat a la situacié on som i obrir un procés de canvi de
paradigma, amb la finalitat que:

12



e Les empreses i les organitzacions tornin a ser competitives i rendibles a llarg termini,
revisin els seus comortaments i valors, i responguin als factors de competitivitat actuals
en un mon global.

e Les persones, en general, puguin desenvolupar-se personalment i professionalment,
amb igualtat de condicions, com a font del seu benestar personal.

e Elsemprenedorsiles emprenedores puguin fer viables els seus projectes i iniciatives, ja
sigui per compte propi o des de dins d’'una organitzacid (aixi esdevindrien
intraemprenedors) i contribueixin a regenerar un teixit economic i productiu malmes, i
a crear ocupacio.

Els esdeveniments ocorreguts en la darrera decada en tots els entorns ens ofereixen
suficients indicadors per pensar que els objectius d’empreses i persones només es podran
assolir a través d’uns valors orientats a I'interes social, la cura del medi ambient i el treball

El nou paradigma ens porta nous reptes i per superar-los cal que tant els treballadors i les
treballadores com els empresaris i les empresaries, i tots els agents dels diferents entorns,
tinguem uns comportaments i uns valors orientats a adquirir?:

e Més capacitat per donar resposta als canvis i guanyar en adaptabilitat,

e capacitat de millora continua que generi valor afegit,

e capacitat de diferenciacié mitjangant la creativitat i la innovacio,

e capacitat de crear valor per a tota la societat,

e capacitat de crear valor dins de |'organitzacid, a través d’una gestid Optima del
coneixement i identificant i potenciant el talent amb igualtat d’oportunitats,

e capacitat de racionalitzar els recursos tangibles i intangibles amb la cooperacié i el
treball en xarxa.

Els recursos estratégics en I’economia del coneixement

A partir dels anys noranta, amb la generalitzacio de les tecnologies de la informacid i la
comunicacié (TIC), s’enceta un nou periode de revolucid tecnologica que es considera el cinqué
cicle econdmic pel qual ha passat la historia de la humanitat des de la revolucié industrial®.

El nou cicle economic, anomenat economia del coneixement, es caracteritza per la
consolidacio, el creixement i I'emergencia de sectors i activitats economiques intensives en
informacié i coneixement. Es a dir, de sectors en queé els recursos més estratégics son els
recursos intangibles (Torrent, J, 2012).

2 Zaragoza, M (2013). Cultura emprenedora. Barcelona: Universitat Oberta de Catalunya

3 Torrent, J. (dir.) (2012). Emprendre en temps de crisi. Barcelona: Universitat Oberta de Catalunya
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Actualment, tenim prou indicadors que demostren que ni I’estat Espanyol ni Catalunya, s’han
caracteritzat per aquest tipus de sectors, motiu pel qual els efectes de la crisi han estat més
profunds i duradors. Estem en un moment en que les organitzacions que vulguin aprofitar les
noves oportunitats que els ofereix aquest nou cicle economic per consolidar-se i créixer i, per
tant, adoptar els nous comportaments i valors decrits anteriorment, hauran de coneixer el
conjunt de conceptes, mecanismes, practiques, metodologies i eines que tenen com a finalitat
facilitar, compartir i transferir la informacié i el coneixement, internament i externament. Aixo
implica:

e Tenir en compte que el coneixement és un recurs que pertany a les persones, i que
juntament amb les seves habilitats, aptituds i actituds, en configuren el capital
competencial (Colomer,M). No podem obligar les persones a compartir-lo i
desenvolupar-lo en tot el seu potencial, tal com podriem aconseguir amb altres factors
productius.

e Recordar que podem exigir que les persones d’una organitzacio realitzin determinades
funcions i tasques i, fins i tot, que assumeixin determinades responsabilitats, pero que
si volem basar la competitivitat de les empreses en la qualitat, la innovacid, la millora
continua i la capacitat de diferenciar-se, entre d’altres, necessitarem que els equips
despleguin totes les seves competencies.

e Comptar forcosament amb la voluntat, la motivacid i el compromis de les persones per
compartir el seu coneixement. Aixdo només es pot aconseguir vetllant pel seu benestar
personal i professional.

Per tant, només aconseguirem que les persones despleguin tots els seus coneixements,
habilitats i aptituds i tinguin una actitud orientada a la millora continua de les primeres amb:

e Una cultura empresarial que asseguri al maxim el benestar de totes les persones i vetlli
per la igualtat d’oportunitats a través de les politiques d’Responsabilitat Social
Corporativa (RSC).

e Unes organitzacions i uns emprenedors i emprenedores amb prou capacitat per
identificar i captar persones amb un capital competencial optim, capaces de seguir
desenvolupant-lo a llarg termini a través de la millor gestid dels seus equips.

El rol dels perfils sociolaborals amb risc d’exclusié

Una economia basada en el coneixement, en que les necessitats de crear i d’innovar, d’adpatar-
se a un entorn canviant i competitiu, de treballar en xarxa i cooperativament, entre d’altres,
juguen un paper cabdal, les competéncies transversals com la creativitat i la innovacid, la
comunicacio, la gestio de les emocions, I’adpatabilitat i la facilitat en les relacions interpersonals
son clau per encarar els reptes de futur, per sobre de les competéencis tecniques i les basiques.
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Les competencies transversals son el recurs més estrategic per aprofitar els sectors en
creixement i emergents i, per tant, es converteixen en I’eina de canvi principal. Aquest nou
enfocament implica aprofitar el capital competencial de totes les persones,
independentment dels seus factors personals com el génere, I'edat, la nacionalitat, la
trajectoria laboral i formativa, el tipus i grau de discapacitat, etc. El model economic i social
no sera viable si no existeix una plena igualtat d’oportunitats, com a Unic sistema que
garanteix |’atraccio de talent a una organitzacioé.

En aquest sentit, el fet que es prenguin decisions en relacié amb I'eleccié de I'’equip que no
responen a criteris d’eficiencia sind a prejudicis socials, idees preconcebudes, actituds
discriminadores, etc, ha provocat que, historicament, les empreses excloguin determinats perfils
sociolaborals per sistema. Aquests comportaments suposen un malbaratament de talent, o sigui
de coneixement i capacitats, que ni les empreses ni la societat en general ja no es poden
permetre.

A tall d’exemple, generalment les dones, a causa del seu procés de socialitzacié, aporten un
conjunt de competéencies transversals i en un nivell superior, com la comunicacid, les relacions
interpersonals, la gestid de les emocions, la creativitat, entre d’altres.

Els/les joves aporten competéncies excel-lents en I'ambit de les TIC, ja que com a “nadius
digitals”, independentment del nivell d’estudis formals assolit, tenen més oportunitats de posar-
les en joc, encara que sigui en ambits informals.

Les persones majors de quaranta-cinc anys aporten tot el bagatge competencial acumulat al
llarg de tota la trajectoria de vida, amb el valor que pot aportar a les organitzacions de menor
dimensid, com sén la microempresa i la mitjana empresa.

A causa de les barreres de I’entorn que pateixen, aquests col-lectius tendeixen a destacar en
adaptabilitat i disposicio a I'aprenentatge, aixi com en uns valors més orientats al benestar de
les persones i a la cura del medi ambient. Finalment, les persones que han afrontat situacions
critiques sovint tenen un esperit de supervivéncia i de superacié molt desenvolupat (procés de
migracio, extrema vulnerabilitat, atur de llarga durada, etc.) que fa que adquireixin un major
compromis amb |'organitzacié que els ofereix una oportunitat laboral.

Les conseqiiéncies per a les organitzacions de la manca d’igualtat d’oportunitats que han patit i
continuen patint determinats perfils sociolaborals sén diverses, pero principalment en
destaquem les seglients:

e L'empitjorament de la qualitat de vida ha afectat i continuara afectant un percentatge
cada cop més gran de la poblacié (independentment del seu nivell sociocultural, nivell
formatiu i fins i tot del nivell del poder adquisitiu que s’hagués assolit en un passat
relativament recent). Aquesta, per tant, representa una forca important de
consumidors/es. Si no hi estan igual de representats/des , les organitzacionstindran
serioses limitacions a I’hora de repensar els negocis, les estrategies, els objectius i fins i
tot de tenir una orientacié al mercat optima.
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e Els perfils sociolaborals amb més dificultats per raé de determinats factors personals i
estructurals, poden disposar d’'un conjunt de competéencies clau per encarar el nou
paradigma, principalment transversals, a causa de les barreres que han hagut de
superar. Podem destacar-ne, per exemple: la comunicacid, les relacions interpersonals,
I’adaptabilitat i la gestié de les emocions.

Nous sistemes i models en clau de competéncies

Finalment, en aquest nou context caracteritzat per sectors intensius en informacid i
coneixement, (Esquema 1. Nous reptes i nous requeriments a les organitzacions i persones.) les
organitzacions necessiten nous sistemes i models de gestid que posin I'accent en captar, fer
emergir i desenvolupar el talent de les persones i conduir-lo a favor de la consolidaci6 i
creixement del projecte empresarial.

Per la seva banda, les persones necessiten guanyar en versatilitat i polivaléncia (Colomer, M),
no només per ser més ocupables en un entorn canviant, sind per desenvolupar-se i transformar-
se conjuntament amb |‘organitzacid. També necessiten disposar d’'un ampli ventall de
competencies, un projecte que els motivi suficientment per estar disposades a posar en joc tot
el seu coneixement, recursos economics per poder desenvolupar-se personalment i professional
i fer visible el seu talent i el seu valor afegit, i per poder competir amb una elevada oferta de
treballadors/es.

El model de gestié per competencies és un sistema optim per gestionar els recursos que
resulten estrategics per respondre als nous reptes i encarar el futur: els recursos
intangibles, perque posen en I'eix principal de I'activitat les persones i els seus bagatges
competencials (Colomer, M).

Per tot aixo0, les persones necessiten una metodologia i unes eines que els permetin identificar
el seu capital competencial, visibilitzar-lo i engegar un pla de millora de les competéncies que
tenen en menor nivell.

El CV per competencies és un sistema optim perque les persones puguin demostrar-se a si
mateixes i mostrar al mén que saben, que saben fer i qué estan disposades a fer
(Colomer,M) en una organitzacié. Alhora, és un element clau per accedir a les
organitzacions que estan orientades a les competéncies.
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Esquema 1. Nous reptes i nous requeriments a les organitzacions i a les persones.

NOU CICLE

ECONOMIC
‘
ECONOMIA DEL
CONEIXEMENT

Model de gesti6 de I’equip Identificar el capital
huma en clau de competencial
competencies CV per competencies

Font: Zaragoza, M (2014)

Davant la necessitat que tenen les empreses i les organitzacions de captar i retenir el talent
i garantir la viabilitat dels projectes i davant la necessitat de les persones de trobar un
projecte motivador per desenvolupar el seu talent i garantir el seu benestar economic i
personal, la figura del/de la inseridor/a i del/de la prospector/a és basica com a
articuladora d’ambdues necessitats.
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3. EL MODEL D’INTERMEDIACIO DEL PROGRAMA LABORA

3.1 ANTECEDENTS

El model proposat parteix de les fortaleses de les entitats participants en I'ambit de la
intermediacio. El bagatge adquirit al llarg de tots aquests anys treballant sobre el terreny ha de
servir per reforcar la col-laboracid entre les entitats del tercer sector i les empreses amb
I’objectiu de millorar I’encaix entre les necessitats de les empreses i les de les persones en
situacid d’atur o en vies de millora de la situacidé laboral. Concretament, hi ha dos aspectes que
s’han tingut en compte i que articulen |’estrategia de prospeccio:

e Respectarlafeinadelesentitats, desenvolupada durant aquests ultims anys, promovent
un sistema de col-laboracié estratégica que respecti les diferents aliances que han teixit
les entitats participants amb empreses estrategiques en els seus projectes particulars.

e Tenir en compte I"'expertesa de I"amplia varietat d’entitats que composen el sector,
facilitant a I'equip de prospectors/es la deteccié d’oportunitats laborals, tant en
quantitat com en qualitat, a empreses grans, a PIMES i a microempreses arrelades al
territori.

3.2 FONAMENTS DEL MODEL D'INTERMEDIACIO

Una condicid necessaria per fixar i assolir els objectius d’intermediacié del Programa, i per tant,
de les activitats d’insercio i prospeccio, és alineant la missio especifica del/de les inseridors/es
i prospector/es amb la missid, visio i els valors del LABORA

L’estrategia de prospeccié ha d’estar alineada amb les exigeéncies i els nous requeriments de
I’entorn, que condueixen a tenir en compte una missié que abraci les necessitats d’ambdds
col-lectius i, per tant, doni més rellevancia al paper de les empreses i de les organitzacions.
D’aquesta manera, la figura del/de la prospector/a té una missié cabdal per facilitar
I'articulacié entre les necessitats d’ambdues parts.

Tradicionalment, el tercer sector s’ha orientat, principalment, a millorar la qualitat de vida de
les persones, sobretot les que es troben amb més risc d’exclusio, a través de programes que
tenen com a objectiu augmentar-ne |‘ocupabilitat. Aixd no hauria de canviar, perqué és la rad
d’existir de les entitats i dels projectes socials; no obstant aixo, per assolir la missié en aquest
nou context, cal un compromis més gran i una participacié més intensa del teixit economic i
empresarial.
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Aquesta major implicacié passa per situar I'empresa o |'organitzacié al nucli de la logica
d’intervencid, tenint en compte les seves necessitats en la formulacié de les activitats i als
resultats dels programes d’intermediacié laboral.

Del treball de camp realitzat amb les entitats del tercer sector, se’n poden extraure un conjunt
d’indicadors que demostren I'afirmacid anterior i, alhora, constitueixen alguns dels arguments
justificatius de I'estratégia proposada.

En primer lloc, s’observa que actualment i, des d'una perspectiva general, els projectes
d’insercié de les entitats no presenten uns resultats d’insercié elevats. Cal destacar que els
projectes que incorporen itineraris formatius presenten taxes d’insercio més elevades. La taxa
d’insercié mitjana es situa entre un 30% i un 50%. Tanmateix, a I’"hora de valorar aquestes xifres
és important tenir en compte que, d’'una banda, aquestes taxes d’insercié baixarien de manera
significativa si es fixessin en una durada minima de contracte de 6 mesos i, de I'altra, que en
molts casos les condicions laborals d'insercid sén precaries i amb molta preséncia de contractes
temporals.

En segon lloc, tot i existir certa diversitat en els sectors en qué s’insereixen els/les usuaris/es, hi
ha una coincidéncia significativa en alguns, sobretot si es considera la divisid per géneres i per
grups d’edat. Al mateix temps, dins d’aquests sectors, hi ha poca diversitat dels llocs de treball
en queé els/les usuaris/es de les entitats s’insereixen.

Tot i les dificultats, es considera que els sectors identificats son adequats perqué permeten
I'accés al mercat laboral de persones en situacié vulnerable. No obstant aixo, una part de les
entitats manifesten la necessitat d’identificar nous sectors d’activitat i nous tipus de llocs de
feina, sempre que es consideri la correspondéncia competencial. Amb tot, posen de manifest la
limitacié de recursos com a obstacle principal, tant per assolir una millor analisi de mercat per
aconseguir una millor prospeccié, com també per millorar el seguiment de les insercions que
s’aconsegueixen.

En tercer lloc, pel que fa a la gestié de la insercid en clau de competéncies, hi trobem nivells
molt diversos. Algunes entitats tenen molt clar aquest enfocament i d’altres no tant, pero la
majoria posa molt d'emfasi en les competencies transversals. Malgrat tot, el treball de
I’ocupabilitat en clau de competéncies esta generalitzat entre les entitats del tercer sector. Les
entitats que fan una diagnosi competencial dels/de les usuaris/es son les que també tenen
sistematitzada la gestio d’ ofertes de feina en clau de competéncies i, normalment,
desenvolupen projectes amb itineraris formatius executats amb participacié directa de
I’empresa.

Tanmateix, es considera que cal continuar integrant el Model de gestié de la competéencia
professional, per bé que la identificacié dels perfils en clau de competencies permet corregir
biaixos i disminuir el nivell de discriminacié per factors personals com edat, sexe, religié, etc.,
afavorint la inclusio de tota persona que disposi d’un bon perfil competencial.

Finalment, es constata que la mirada de les entitats a I’hora de desenvolupar les tasques de
prospeccié d’empreses es focalitza precisament en els col-lectius atesos i els seus perfils
competencials.
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Per tant, el discurs dominant és el social: s'ofereixen serveis a I'empresa perdo no sempre
s’intenta identificar i donar resposta a les seves necessitats reals. Aquesta darrera afirmacié ha
estat corroborada per algunes de les empreses entrevistades, que col-laboren en projectes
d’insercié social.

De les conclusions anteriors, podem afirmar que necessitem una implicacié i un compromis
més grans per part d’empreses i organitzacions. Aixo comporta apostar per una estrategia
gue no passi per considerar-les un recurs per assolir els objectius d’insercié i, en canvi, passi
per tenir un clar interés a cobrir-ne les necessitats. Per tant, hauriem de ser capagos/ces
d’orientar-nos als recursos que les organitzacions necessiten per millorar-ne la
competitivitat.

Pero de la mateixa manera que hi ha el perill de considerar les empreses “un recurs” també hi
ha el perill, com ha passat tradicionalment, que I'empresa consideri “un recurs” els/a les
treballadors/es per assolir els seus objectius, formulats, generalment, en termes economics.

La millor manera d’evitar-ho sera fent particip I'empresa i comprometent-la amb la missié, visio
i valors del Programa LABORA, des del minut zero, en lloc de cercar la complicitat just en el
moment en que sorgeixen les necessitats d’insercid i limitar-nos a oferir-li un servei que cobreixi
una necessitat en una area operativa concreta i amb caracter molt puntual o centrar els beneficis
del programa en els incentius economics.

L’estrategia de prospeccié proposada es fonamenta en l'alineacié dels interessos de les
empreses i de les entitats del tercer sector, i alhora, de les persones beneficiaries, a través
de I'alineacio dels projectes respectius (empresarials, socials i laborals). Aixo s’aconseguira
amb un clar compromis i amb la fidelitzacié del teixit empresarial en la missid, la visié i els
valors del LABORA, i no Unicament centrant la nostra forca en els serveis especifics i, per
tant, en els beneficis a curt termini o puntuals que poden obtenir a través dels mateixos.

A partir de la missid i la visid, es proposen les linies de treball segilients, que es podrien arribar a
materialitzar en serveis i activitats, ja siguin troncals o complementaries, i que aportarien un
valor afegit al Programa LABORA:
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Suport a la millora de I'ocupabilitat de les persones

* Suport en la definicié de projectes professionals i avaluacié competencial.

¢ Recursos de formacio, desenvolupament i millora competencial.

¢ Suport en la cerca activa de feina i en els processos de preseleccid, seleccid i acollida.
* Bossa d'ofertes laborals.

Suport en la gestio de I'equip huma d'empreses i organitzacions

« Definicié de perfils professionals i disseny d'ofertes en clau de competeéencies.

¢ Suport en la preseleccié i seleccié de treballadors/es (estudi de necessitats, bossa de
candidats/es, pre-seleccid i suport en l'acollida).

¢ Suport en el disseny de plans de desenvolupament competencial de I'equip huma.
e Suport en la gestid de recursos complementaris (informacié, formacié, incentius, etc.).
* Suport en la definicié de llocs de treball, politiques de RRHH i RSC.

Recerca, investigacio i desenvolupament

» Desenvolupament i transfereéncia metodologica i de recursos (model de gestié en clau de
competencies, CV per competéencies, mapes competencials, etc.).

* Desenvolupament i transferencia d'informacié i difusié de casos d'exit i bones practiques
(testimonis d'empreses, treballadors/es, etc.).

e Gestid de la informacié i el coneixement en materia d'intermediacié (recull de mapes, models
de CV, recursos per a la recerca de feina, etc.).

Observatori d'intermediacio a la provincia de Barcelona

* Seguiment de la situacio i evolucid dels perfils sociolaborals.
* Seguiment de la situacid i evolucié dels sectors i activitats i del teixit empresarial.

Xarxa PRO-LABORA

e Creacio d'una xarxa d'empreses, organitzacions, entitats i professionals afins a la missid, visio i
als valors del LABORA.

* Creaci6 d'una xarxa professional d'orientadors/es i prospectors/es a la provincia de Barcelona.
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Una estrategia per aconseguir cobrir les necessitats del public objectiu del programa de
manera sostenible i duradora, seria definint un conjunt de linies o unitats estratégiques
encaminades a democratitzar el mercat laboral, aixi com la resta d’entorns (economic,
tecnologic, educatiu, etc.), mitjancant la promocio i la difusié de les metodologies que
treballen I'ocupabilitat i la direccid estratégica de I’'equip huma de les organitzacions per
competencies. El treball en clau de competencies, juntament amb el treball en xarxa de tots
els agents que aconseguim implicar amb la missio, visié i valors del LABORA, en seran la clau
de I‘exit.

3.3 PUBLIC OBJECTIU

L’estratégia d’intermediacié plantejada pel Programa LABORA té com a objectiu la creacié de
nexes entre dos col-lectius principals: les futures persones beneficiaries dels serveis i les
empreses i organitzacions que vulguin consolidar-se o créixer i a les quals el programa pot donar
suport.

En aquest sentit, i com a mediadors entre I'oferta i la demanda laboral existents al mercat, cal
ser conscients de la diversitat de necessitats a cobrir, aixi com de les funcions i serveis a
desenvolupar de cara a aquests dos col-lectius.

La segmentacid del mercat potencial, aixi com la seleccié del public objectiu, permetran al
Programa LABORA entendre i gestionar millor les necessitats dels col-lectius als quals es
dirigeix, establir prioritats i ajustar els serveis i les activitats a desenvolupar per donar
resposta a aquestes necessitats.

A continuacio es detallen els diferents publics objectius del projecte:

Persones beneficiaries:

Les persones beneficiaries del Programa LABORA sén les que actualment estan rebent atencié
per part dels Serveis Socials de I’Ajuntament de Barcelona.

Segons els darrers resultats d’un estudi realitzat per la Fundacié Pere Tarrés, aquestes persones
tenen un perfil sociolaboral que respon a una de les seglients caracteristiques, o a una
combinacio de diverses:

e Persones en edat activa i que:
v" es troben en situacid d’atur no circumstancial,
v o parteixen d’una situacid laboral que no els permet cobrir les seves necessitats
basiques i volen millorar la seva ocupacié.
e Persones que tinguin dificultats per exercir una activitat laboral degut a algun tipus o
nivell de discapacitat.
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e Persones amb trastorns mentals compensats i en tractament que.

e Persones amb addiccions compensades o controlades i en tractament de rehabilitacié.

e Persones que es troben en situacio de vulnerabilitat o en una situacié d’exclusié social.

e Persones que reben atencié simultania a altres programes per tal de donar suport i
millorar diverses dimensions (subsidis, programes d’habitatge, etc.).

e Persones recluses, d’acord amb el grau de tractament de llibertat vinculat a una oferta
laboral.

e Persones amb una situacié administrativa no regularitzada.

e Persones que presenten problematiques residencials perd que no els impedeixen la
participacid en un programa d’insercié sociolaboral.

Empreses i organitzacions

Amb caracter general, podran participar al Programa LABORA les empreses i organitzacions que
compleixin els requisits seglients:
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AREA METROPOLITANA

DE BARCELONA

AMB ESTABLIMENTS A LA
PROVINCIA DE BARCELONA

Amb aliances de
col-laboracio

Sense aliances de
col-laboracid

Entitats Tercer Sector i organitzacions Amb una Missi6 orientada a I'interés social
Empreses proveidores i adjudicadores de i amb politiques de RRHH i RSC orientades
I’Ajuntament de Barcelona a les persones
Empreses d’inserci6 laboral
T
\

Sectors en
creixement i/o Altres
emergents

Sectors en
creixement i/o
emergents

Empreses i
organitzacions
Grans i Mitjanes

Altres

Empreses i
organitzacions
Petites i Micro

Tal i com es mostra en I'esquema general s’ha definit el public objectiu considerant les variables

i els nivells de segmentacio seglients:

Ambit geografic d'actuacié

Existéncia o no d'aliances
de col-laboracié

Sectors i activitats
economiques

Dimensid de I'empresa o
organitzacié
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Ambit geografic d’actuacié

La primera variable de segmentacié respon al criteri que ve predeterminat pel Programa
LABORA: empreses i organitzacions que, com a minim, disposin d'un centre de treball en algun
municipi de I'area metropolitana de Barcelona.

No obstant aix0, també es tindran en compte les empreses o organitzacions que, tot i tenir el
centre de treball a d’altres localitats de la provincia de Barcelona, operen en sectors i activitats
economiques en creixement i/o emergents, responent als criteris previstos a I’Apartat 2.1.2
Estructura de sectors i activitats economiques del Document Manual de Prospeccid) o que tenen
una elevada potencialitat de contractacio, principalment empreses de dimensié mitjana o gran.

Existéncia d'aliances de col-laboracid

La segona variable de segmentacid respon a |’existéncia, o no, d’'un conveni de promocié de
I’'ocupacié amb una entitat del tercer sector o un conveni amb I’Ajuntament de Barcelona
(empreses proveidores i/o adjudicadores de béns i serveis municipals). En aquest grup també
s’inclourien empreses que tenen una missié orientada a la insercié laboral, com per exemple,
les empreses d’insercid.

En el cas de no tenir un conveni d’aquest tipus i atesa la missio, visid i valors del programa, hem
considerat posar el focus d’atencidé de la prospeccié d’aquelles empreses i organitzacions que
tenen una missid, una visid i uns valors orientats a I'interés social i al bon funcionament de tota
I’organitzacio.

En aquests casos és més probable que tinguin definides politiques de responsabilitat social
corporativa o politiques de RRHH que posen en l'eix central de l'activitat els bagatges
competencials de les persones (per exemple, a través d’aplicar la RSC internament a
I’organitzacid) o realitzin accions encaminades a promocionar la igualtat d’oportunitats i la cura
del medi ambient.

Finalment, aquest tipus d’organitzacions estarien més interessades a adherir-se a un programa
com el LABORA que les que estan orientades a I'obtencié de beneficis i a la defensa dels
interessos de la propietat.

Sectors i activitats economiques

La tercera variable de segmentacid implica prioritzar les empreses i organitzacions que operen
en sectors i activitats economiques en creixement o emergents, que responen als criteris
previstos a I’Apartat 2.1.2 Estructura de sectors i activitats economiques del Document Manual
de Prospeccid).

Pel que fa als sectors i les activitats economiques que es consideren consolidades, prioritzarem
les que estan en una fase de creixement, principalment, perquée han incorporat politiques i
accions que responen als factors de competitivitat necessaris per donar un impuls a la seva
activitat.
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Dimensid de I'empresa o organitzacid

La quarta variable de segmentacio respon a la capacitat de contractacid actual i futura que tenen
les empreses i organitzacions grans i mitjanes i, alhora, que aquesta contractacié vagi lligada als
perfils sociolaborals de les persones beneficiaries del Programa LABORA.

En el cas de les empreses i organitzacions de mida reduida (petites empreses, microempreses i
autonoms/es), son interessants a nivell agregat. Principalment, les que tenen una potencialitat
de creixement elevada pero disposen de recursos escassos per ampliar la plantilla. Finalment
perque, ateses les seves caracteristiques, tal i com s’exposa a I'apartat 2.3.2 Xarxes socials,
professionals i empresarials del Manual de prospeccid (Segona Part), alguns dels perfils
sociolaborals descrits s’adequien a les seves necessitats en major mesura.

3.4 METODOLOGIA APLICADA

3.4.1 LA GESTIO DE LA COMPETENCIA PROFESSIONAL SEGONS EL MODEL ISFOL

La proposta de competéncies professionals en qué es fonamenta el Programa LABORA és el
model de gestidé de la competéncia professional proposat per I'ISFOL (Instituto per lo Sviluppo
della Formazione Professionale dei Lavoratori), Roma (Italia); que va adaptar la Fundaci6 Surt,
mitjancant el treball desenvolupat a Claus tutorials, guia per a I'acompanyament i el suport
tutorial, Colomer, M.; Palacin, I.; Rubio, F.; (Barcelona. 2008).

A partir d’aquests treballs el concepte de competéncia professional es defineix com el conjunt
integrat de coneixements, habilitats, aptituds i actituds que es posen en joc en |I'acompliment
d'una determinada activitat laboral o professional. Aquest model divideix les competencies
professionals en tres subgrups:

Competéncies técniques Conjunt de tecniques i coneixements
necessaris per al desenvolupament d'una
activitat laboral determinada.

Competéncies de base Coneixements reconeguts en un determinat
context sociocultural com a requisits de
funcionament social.

Dividides en tres subgrups: d'accés a
I'ocupacio, instrumentals basiques
(curriculars) i instrumentals especifiques.

Competéncies transversals Conjunt de capacitats, habits i actituds
d'ampli abast que interactuen per donar
resposta a situacions laborals.
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Son diverses i de diferents nivells de
complexitat.

Dividides en tres subgrups:

d'identificacid, de relacié i d'afrontament.

Les competéncies transversals* son competéncies amb un fort component de transferibilitat i
aplicacié a diferents contextos i professions. Amb un elevat component cognitiu i d'accid, tenen
a veure fonamentalment amb I’aprehensié particular de la realitat i I'actuacié que hi fa cada
persona. S'agrupen en tres grans macrocompeténcies que estan en continua interaccio:

e Competencies de diagnostic (diagnosticar): competéncies relacionades amb ['analisi,
tant de les propies capacitats com de les caracteristiques de l'entorn en general.
Aguestes competencies impliquen, per exemple, la capacitat per identificar els propis
punts febles i les potencialitats; identificar les caracteristiques i els requeriments del
context i generar estratégies de resposta satisfactoria per a la persona; etc. Una bona
capacitat diagnostica permetra relacionar-se amb els altres i afrontar problemes i
situacions de manera eficag.

e Competencies relacionals (relacionar-se): incorporen un ampli ventall de processos
relatius a com establim una relaci6 amb els altres i amb I'entorn. Relacionar-se
eficagment suposa el desenvolupament d'un conjunt d'habilitats de naturalesa
socioemocional (domini de I'expressié de les emocions i els sentiments, gestié del
conflicte, etc.), cognitiva (interpretar de manera adequada la situacid, percebre
correctament a l'altra persona, etc.) i d'estils de comportament que es posen en joc
durant la interaccié. Les competéncies de relacid interpersonal, el treball en equip,
I'escolta activa, expressar-se, dialogar, cooperar, etc. sén competéencies de relacio.

e Competencies d'accio (afrontar): Es refereixen al conjunt de capacitats que, integrades
amb les de diagnosticar i relacionar-se, permetran a la persona a intervenir sobre un
problema o una situacié nova amb més probabilitats de sortir-se’n. Fan referéncia a un
conjunt de competencies que permetran la construccié i la posada en marxa
d'estratégies d'accio, amb la finalitat d'assolir els objectius personals i els previstos per
la tasca. SOn competencies relatives a la capacitat de resolucié de problemes, la
capacitat de negociacid i la presa de decisions, la planificacié i I'organitzacioé del treball,
etc.

4 Claus tutorials, guia per a 'acompanyament i el suport tutorial, Colomer, M.; Palacin, |.; Rubio, F.; (Barcelona. 2008)
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AFRONTAR
La interaccié amb el context
i la tasca a realitzar

RELACIONAR-SE
Adequadament amb el
Context i les persones

DIAGNOSTICAR
Les propies capacitats i les
Caracteristiques de I'entorn

Font: Claus tutorials, guia per a l'acompanyament i el suport tutorial, Colomer, M.; Palacin, |.; Rubio, F.; (Barcelona. 2008)

El treball de Claus Tutorials distingeix diferents nivells de competéncia, segons els diferents
graus de complexitat, autonomia, coneixements i actituds que s’exigeixen en cada activitat a
realitzar. Finalment, cal tenir en compte que:

e Les competencies sén recursos personals que s’adquireixen i es desenvolupen durant
tota la nostra trajectoria de vida, a través de la formacid, I'experiencia familiar i social i,
per tant, les posem en joc en cada situacié formal o informal (professional, empresarial,
laboral, familiar, personal, social, etc.).

e El sistema de construccié de les competéncies que permet adquirir-les i millorar-les
consisteix a tenir la capacitat d'experimentar-les, identificar-les i transferir-les a altres
ambits diferents d'on s'han posat en joc per primera vegada.

e Tenen un caracter dinamic, evolucionen amb la propia experiéncia a través del procés
d'aprenentatge.

A partir d'aquesta proposta de classificacid, sorgeixen un conjunt ampli de diferents tipus de
competencies transversals que donen origen als anomenats diccionaris de competéncies.

En l'actualitat, existeixen diferents tipus de diccionaris, per aixo cada projecte, organitzacio
o empresa ha de trobar i utilitzar el que s’adequi millor a les seves necessitats. En el cas del
Programa LABORA, la plataforma tecnologica incorpora un diccionari de competéncies
transversals elaborat a partir de la combinacid de diferents diccionaris de competéncies de
referencia.
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3.4.2 UN ENFOCAMENT ESTRATEGIC DEL CV PER COMPETENCIES

La seleccid per competéncies té com a objectiu assegurar el maxim nivell d'encaix entre el capital
competencial de les persones candidates i el perfil professional requerit en cadascun dels llocs
gue cal cobrir. Per aquest motiu, en la fase de preseleccid les organitzacions poden fer una
primera valoracié del capital competencial dels/de les candidats/es a través del CV en clau de
competencies (Colomer, M).

El CV permet als/a les candidats/es reflectir tot el seu capital competencial, adquirit tant en
ambits formals com informals (Claus Tutorials). El model de gestié per competéncies permet
trencar amb les dinamiques de seleccié de I'equip huma basades en factors personals, com sén
I'edat, el génere, el lloc de procedéncia, etc. Aquestes caracteristiques personals no aporten cap
informacié que de manera directa puguem relacionar amb el que les persones saben, saben fer
o volen fer>.

Existeixen moltes maneres de presentar un CV, i sense detriment de la informacio que aparegui
a la plataforma, és important animar els/les candidats/es que tinguin un CV per lliurar en el
moment que sigui necessari, on es reflecteixi la informacié® segiient:

Informacio relativa a la trajectoria de vida

Ens referim a la informacio referida a les activitats realitzades i a les funcions desenvolupades
en tota la trajectoria de vida, tant en I'ambit formal (trajectoria formativa i experiéncia laboral,
professional i/o empresarial) com en |I'ambit informal (experiéncia familiar, personal i/o social).

En aquesta part cal tenir en compte:

e Definir els objectius, des de la perspectiva de I'’empresa, |'organitzacié o el projecte
aportant, sempre que sigui possible, indicadors de resultats quantitatius o qualitatius.

e Detallar les funcions (es recomana entre 4-7 funcions rellevants) i aportar aquelles
funcions del Mapa Competencial del lloc de treball a ocupar que s’hagin exercit i que es
consideren claus per exercir aquella ocupacié o ocupar aquell lloc de treball.

e Detallar les funcions i els objectius de les activitats en I'ambit informal o personal,
sempre que sigui possible.

e Intentar adjuntar o aportar el dia de I'entrevista la informacié que en demostra la
veracitat i que, alhora, aporta valor a les diferents experiéncies (el certificat de
“treballador/a de I'any”, una carta de recomanacid, una fotografia amb un premi
obtingut, etc.).

> Colomer, M (2010)
6 Zaragoza, M; Torres, E; (2014) Manual d’Acreditacié de la Plataforma www.conselleresidirectives.com
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En aquest apartat, aquesta mena de proves tenen com a objectiu demostrar la veracitat de
I’experiencia que s’explica. En canvi, tal com es veura en el punt segiient, les proves que
acompanyen les evidéncies tenen com a finalitat demostrar les competéencies que s’han adquirit
i/o millorat al llarg de la trajectoria de vida, és a dir, fruit de I’experiéncia personal i professional.

Informacid relativa al capital competencial

En aquest apartat oferirem la informacio referida a les competéncies adquirides i/o millorades
al llarg de tota la trajectoria de vida, tant en I'ambit formal com informal, derivades del
desenvolupament de les activitats i funcions exposades en el primer apartat.

Per poder aportar la informacié el/la candidat/a ha de realitzar un procés d’avaluacid
competencial. Aquest procés requereix ser capac¢ d’identificar el propi capital competencial
(competéncies fortes i aspectes a millorar), prenent com a referéncia el mapa competencial del
lloc de treball que es persegueix. La informacié que hauria de reflectir en el CV:

e Identificar el nom o etiqueta de la competéncia’, segons la classificacié i definicions que
prenguem com a referéncia.

e Aportar evidéncies i/o indicadors que provin les competéncies identificades. A nivell
general, per tal que la informacid aportada sigui qualitativament i quantitativament
optima és recomanable:

v Explicar, com a minim, una situacid significativa i una de repetitiva (Colomer,
M), amb els resultats obtinguts en cada una d’elles,
v o dues situacions repetitives, amb els resultats obtinguts.

Les experiencies individuals constitueixen el factor diferencial del perfil professional d’una
persona candidata respecte la resta. Per tant, explicar situacions concretes i els seus resultats,
aixi com aportar proves que demostren les mateixes, és molt valuds de cara a visibilitzar allo que
una persona sap, sap fer i esta disposada a fer.

e Recolzar la veracitat i I'adequacié de les evidéncies aportades, adjuntant les proves
necessaries (documents, adreces d’Internet, videos, etc.)

Pel que fa al procés d’avaluacié competencial, en general, cal tenir en compte algunes
consideracions:

e Evitar fer una valoracié personal sobre la competéncia en qiiestié.

e No posar directament la definicid literal dels elements que creiem que tenim més forts
de la competéncia, sempre és preferible adaptar-ho al nostre cas en concret.

e Evitar relacionar les competéncies amb altres requisits formals o caracteristiques com
els titols, els anys d’experiencia, el carrec ocupat o la funcié desenvolupada en una
determinada empresa.

7 Proposta Metolologica de la Marta Colomer a partir de la Norma Conocer.
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3.4.3 ELEMENTS CLAU DEL MODEL DE GESTIO DE L’EQUIP HUMA PER COMPETENCIES

3.4.3.1 ANTECEDENTS

El desenvolupament competencial de totes les persones d'una organitzacié és, actualment, una
de les majors garanties de viabilitat per a qualsevol empresa i també la millor via per al
desenvolupament personal i professional i per a la millora de I‘ocupabilitat de qualsevol
persona. Actualment, es requereixen enfocaments que situin en I'eix central de la seva gestio
les persones, per diferents motius®:

e Lescompetencies sén un recurs que pertany a les persones. Podem exigir a les persones
que realitzin determinades activitats, funcions i tasques i fins i tot que assumeixin
determinades responsabilitats, perdo no podem obligar-les a desenvolupar totes les
seves capacitats ni tampoc el maxim compromis a través de sistemes que no cerquin la
seva motivacié. Algunes d'aquestes competencies, com la capacitat d'aprenentatge i
d’adaptacid, la capacitat creativa i innovadora, sén imprescindibles en un context de
canvi continu, molt competitiu i en que les tecnologies de la informacié i la comunicacié
juguen un paper cabdal.

e Si gestionem de manera optima l'equip huma podrem ajustar al maxim el capital
competencial de l'organitzacié a la seva direccid estrategica, i per tant, tindra més
possibilitats d'assolir la missid, la visid i els objectius establerts a llarg termini.

e Situar les persones i el seu capital competencial com a eix principal en la direccio
estrategica implica fonamentar les decisions de I'empresa a partir del que les persones
saben, a través dels seus coneixements, saben fer, a través de les seves capacitats,
habilitats i aptituds i sobretot, volen fer, a través de la seva actitud.

Aquests motius fan necessari gestionar I'equip huma a través de models que tinguin com a
element clau les competéncies, o sigui, un model de gestid de I'equip huma per competéncies.

3.4.3.2 FASES | OBJECTIUS

Un model d'aquest tipus té en compte totes les fases que les persones viuen dins d'una
organitzacio®.

Aixi, doncs, el cicle de vida de les persones dins una empresa va des de la definicié de perfils
professionals, el disseny de les ofertes laborals, la preseleccid, la seleccid, I'avaluacié de
I'acompliment de la tasca de les persones incorporades, fins als processos de desenvolupament
i millora de les persones que treballen a I'organitzacid.

8 Zaragoza, M (2013) Aspectes clau per a la consolidacid i creixement d’una organitzacié. I'Area
d’lgualtats d’Oportunitats en el Treball del I'Institut Catala de les Dones i el Departament d’Empresa i
Ocupacio de la Generalitat de Catalunya.

9 Colomer, M (2013) Les competéncies, un recurs per captar talent. I’Area d’Igualtats d’Oportunitats en
el Treball del I'Institut Catala de les Dones i el Departament d’Empresa i Ocupacié de la Generalitat de
Catalunya
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Finalment, la proposta metodologica de la Marta Colomer considera que la gestido per
competéncies esta especialment present en tres moments, a partir de la fase prévia de definicid
del perfil professional:

Definicio
Perfil
professional

e Entenem el perfil professional com la definicié d'un lloc de treball segons les competéncies que es requereixen perN
desenvolupar les funcions i assumir les responsabilitats atribuides.

¢ Cada cop més, els perfils professionals, constitueixen una marca de referéncia i es defineixen partint de les
ocupacions. Les empreses, en un exercici posterior, el que fan és configurar llocs de treball a partir de la conjugacio
de funcions provinents de diferents ocupacions, segons les necessitats del context i del moment. y

Seleccio per
competencies

~

o Através del CV per competéncies es recluten les candidatures i aixd permetra un primer ajust al perfil.
* Posteriorment, es processa la seleccio (generalment mitjancant el sistema d’Assessment Center) per tal de trobar
el/la candidat/a que millor encaixa amb el perfil (segons el model es busca el/la millor entre els/les bons/es).

J

Acompliment
de la tasca

*Un cop l'organitzacid té definits en clau de competeéncies els llocs de treball i té els equips humans necessaris per aﬁ
seu bon funcionament, el focus d'atencid continua centrant-se en la millora continua.

¢ El desenvolupament d'eines eficaces d'avaluacié de I'acompliment dels treballadors i treballadores esdevé un
element clau. L’avaluacié anomenada 3602 permet copsar el nivell d’eficiéncia i eficacia amb que cada persona
realitza la feina. y

Desenvolupa
ment

o Els resultats obtinguts desemboquen en un pla de desenvolupament competencial perqué el/la professional pugui
millorar les competéncies en qué no arriba al llindar exigit.

¢ A banda de generar els plans de millora particulars, les avaluacions serveixen per copsar les necessitats de
creixement competencial del global del personal i poder dissenyar el pla de formacié més adequat.

J

Els objectius que es persegueixen amb els serveis oferts pel Programa LABORA i que estan

relacionats en cadascuna d'aquestes fases sén:

e Treballar els mecanismes de definicié de perfils i ofertes laborals per competéncies.

e Oferir una preseleccid i acompanyar I'empresa en la presa de decisio final.

e Revisar el disseny dels processos d'accés (preseleccid i seleccid) a partir de requeriments
competencials i no personals.

e Aportar nous recursos en relaci6 amb [l'avaluacié en clau de competéncies de
I'acompliment de la tasca.

e Introduir la planificacié del desenvolupament del capital competencial del personal.
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