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[ RESUMEN GENERAL ]

El sector del comercio es uno de los que ofrecen mas empleo en toda la Unién Europea; en 2010 dio trabajo a 29 millones de personas en Europa, aproximadamente dos tercios
en el comercio minorista y un tercio en la rama mayorista. El sector del comercio estd estrechamente relacionado con las comunidades locales y las zonas geogréficas donde
operan, pero esta organizacién tradicional de esta industria estd enfrentandose a los retos que presentan las nuevas formas de organizar la logistica y las compras. El sector del
comercio se encuentra en una encrucijada y necesita mds trabajadores j6venes cualificados.

El estudio “Mds y mejores trabajos para los j6venes del sector del comercio” se basé en tres pilares — “contratacién, “empleo” y “enfoque intergeneracional”. El estudio analiza
los problemas y presenta soluciones y buenas practicas para estos tres pilares de una forma sistemdtica. Las conclusiones del estudio se basan en una encuesta europea asi como
en las reuniones presenciales que se llevaron a cabo en 2014,
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. CONTRATACION DE JOVENES

Las cuestiones clave identificadas son las siguientes:

Mejorar el atractivo del sector del comercio:

Segun los sindicatos que respondieron a la encuesta, la percepcién general que los j6venes
tienen de la industria del comercio es negativa. El sector minorista se percibe como uno que
paga salarios més bajos que otros sectores, que prefiere contratos de alta flexibilidad y que
ofrece itinerarios profesionales para trabajadores de baja cualificacién con pocas expectativas
en la carrera profesional. Sin embargo, hay grandes diferencias entre subsectores y zonas
geogrdficas. El marco juridico, los convenios colectivos y las tradiciones culturales relacionadas
con los hébitos de compra tienen una gran influencia en las condiciones de trabajo y en la
organizacién de las horas de trabajo, como puede ser con los picos de trabajo por temporadas.
Muchas organizaciones empresariales han lanzado campafias de comunicacién insistiendo en
la gran variedad de oportunidades de empleo tanto en el sector minorista como mayorista.
Estas campafias utilizan material promocional como videos o actos que pueden involucrar a
trabajadores y a terceras partes (clientes, escuelas, instituciones). Las campafias de comunicacién
son efectivas pero deben completarse con medidas estructurales concretas que muestren una
informacién clara de las expectativas reales de los jévenes y las necesidades de las empresas a
la vez.

Desajustes geograficos:

Las dos ramas de la industria del comercio, al por mayor y al por menor, a veces se enfrentan
a diferentes retos con respecto a la contratacién, un sector se concentra en dreas rurales y el
otro urbanas o suburbanas. El acceso de los trabajadores a las oficinas de contratacién o la
falta de informacién de las oficinas de contratacién puede ser un problema. Para terminar, los
incentivos a la movilidad privados y publicos son escasos es muchos paises y a veces menos
desarrollados que en el transporte transfronterizo. Sin embargo, muchos ejemplos muestran que
estas diferencias geogréficas se pueden reducir a través de el uso de bases de datos donde
aparezcan las vacantes nacionales en el sector o las ayudas financieras publicas para la
movilidad de los j6venes, que puedan trasladarse de un lugar a otro del pais u otro pais.

Transicion entre educacion y el empleo:
los que respondieron a la encuesta identificaron una falta de correspondencia ente las
competencias que proporcionan los programas educativos formales y las que necesitan las

empresas. La comunicacién ente el mundo educativo y el laboral es bastante deficiente, a
menudo debido a las estructuras inadecuadas a nivel nacional. Este desajuste entre la oferta y
demanda de competencias es mds obvio donde las empresas ya han comenzado a crear sus
propios centros de formacién.

No obstante, muchos estados UE, autoridades locales e inferlocutores sociales sectoriales a
nivel nacional han elaborado enfoques educativos satisfactorios, como el sistema educativo
dual, basados en la combinacién de educacién teérica (escuela) y préctica “sobre el terreno”
(empresa). Estos modelos nos son fécilmente transferibles debidos a las diferencias entre los
sistemas educativos nacionales, pero todos ofrecen resultados positivos en materia de contratacion
de jévenes, independientemente del nivel inicial de educacién de los trabajadores.

Reconocimiento y transferibilidad de competencias y cualificaciones:
pueden surgir problemas cuando las empresas buscan a trabajadores polivalentes que no
poseen las competencias o destrezas especificas necesarias, la falta de perfiles profesionales
formales y del reconocimiento de las competencias, entre ellas las competencias sociales bésicas
Y P P
que se necesitan en los trabajos que implican interaccién directa con los clientes.
Los interlocutores sociales desempefian un papel fundamental en el andlisis del desarrollo
p pap
de competencias. Los agentes sociales trabajan al unisono en colaboracién con organismos
p g i g
publicos y privados del sistema educativo para definir y actualizar perfiles profesionales a través
de convenios colectivos o de recomendaciones conjuntas. Que el personal esté cualificado, que
| p q
posea las competencias actualizadas en referencia a las tendencias sectoriales y los héabitos de
consumo actuales, es esencial para mejorar la calidad del servicio que se ofrece a los clientes.

Buenas prdcticas:

El sector del comercio sigue siendo un punto de entrada al mercado laboral importante para
los jévenes. No nos sorprende, por lo tanto, que la gran mayoria de los ejemplos de buenas
précticas identificadas en el estudio se hayan encontrado en el campo de contratacién. Podemos
dividirlas en las siguientes dreas: a) accesos al trabajo a través del sistema de educacién dudl,
b) adaptacién de las cualificaciones y obtencién de nuevos diplomas y certificaciones, c) apoyo
individual a la formacién sobre cémo acceder a los sindicatos. Sin embargo, la cooperacién
entre empresas y centros educativos ha sido muy satisfactoria a la hora que mejorar los resultados
de empleo. El apoyo financiero de las autoridades publicas ha resultado esencial en la mayoria
de los casos en estudio



=1 RECOMENDACIONES

Las acciones siguientes podrian ser Utiles a la hora de mejorar el atractivo del sector del comercio, sobre todo entre los jévenes:

1. Campafias de comunicacién dirigidas a jévenes, haciendo hincapié en los perfiles profesionales y las competencias con mayor demanda tanto en comercio al por mayor y al por menor.

2. Campafias de comunicacién presentando casos de personas que han construido una carrera de éxito en el sector.

3. Mejorar la comunicacién en las comunidades locales dirigida a los j6venes que viven en dreas remotas, cerca de poligonos de tiendas outlet o de comercio mayorista.

4. Las campafias de comunicacién deberian estar acompafiadas de medidas estructurales concretas que tengan en cuenta las necesidades reales y cambiantes de los j6venes que quieren
entrar en el sector ademds de escucharlos. Tales medidas podrian incluir la apertura de escuelas y centros de formacién profesional especificos para el sector del comercio.

5. Los inferlocutores sociales a fodos los niveles deberian trabajar juntos para crear més empleos significativos en el sector del comercio en aras de aumentar su atractivo y mantener a los
j6venes cualificados y con competencias especificas en el sector. Las modalidades de horarios de trabajo flexible son préctica comon en el comercio mayorista/minorista. Los interlocutores
sociales a todos lo niveles deberian promover esta buena préctica existente y contribuir a la existencia de condiciones de trabajo favorables para los jévenes en el sector. Los agentes sociales
deberan ocuparse de los casos de abuso de la flexibilidad del trabajo, de acuerdo con la legislacién laboral nacional en la materia y los convenios colectivos.

6. La formacién y el desarrollo de competencias debe ser parte integral de la estrategia para atraer y retener a los jévenes en el sector.

7. La Comisién Europeaq, junto con el Parlamento Europeo, deberian mejorar el acceso a la financiacién de los interlocutores sociales de la industria del comercio a nivel nacional y europeo.

Reconocimiento y transferibilidad de competencias y transicién entre educacién y empleo:

1. Los gobiernos y los interlocutores sociales deberian analizar y poner en marcha sistemas de reconocimiento de las destrezas adquiridas en el trabajo y de las llamadas “habilidades sociales”
(habilidades informales). La mejora de la transferencia de competencias ayudaria a las empresas a encontrar a las personas con los talentos adecuados y facilitaria a los trabajadores en la
busqueda de empleo al mismo tiempo que mejoraria sus oportunidades de empleo;

2. Los agentes sociales, las empresas y las entidades educativas (universidades, escuelas profesionales de comercio, y organismos de formacién profesional) deberian tener una mayor
cooperacién hacia la adaptacién continua de los programas de FP a las necesidades cambiantes del sector.

3. El sistema de educacién dual, los programas de aprendices, los trabajos en prdcticas y otros tipos de aprendizaje “en el lugar de trabajo” ha probado su eficacia en varios paises. Se
recomienda a los interlocutores sociales de otros paises a explorar la viabilidad de aplicar modelos similares y de analizar su puesta en marcha en su contexto nacional. Los interlocutores
sociales podrian utilizar sistemas de referencia “benchmarking” para promover buenas précticas.

4. La Comisién Europea junto con el Parlamento Europeo deberian poner a disposicién mds recursos financieros (convocatorias de propuestas de proyectos especificos, FSE, etc.) tanto
mediante inversiones privadas como publicas y a través de una mejor cooperacién entre organismos de FP, empresas y autoridades publicas asi como de una mejor coordinacién de las
politicas nacionales y comunitarias de financiacién.

5. Los gobiernos, las autoridades locales y los organismos de empleo deberian continuar el apoyo financiero de las politicas de contratacién dirigidas a trabajadores jévenes (con especial
énfasis en los grupos mas vulnerables) cuando éstas ya existen. Este apoyo se proporcionaria bien a las empresas que contratan, o a la entidad de colocacién o a los aprendices o trabajadores
en practicas. Los interlocutores sociales deberian esTablacer un sistema de evaluacién comparativa para evaluar el reforno de la inversién mediante la medicién de habilidades para el trabajo
de los j6venes y el desarrollo profesional durante un periodo dado y promover las mejores prdcticas en otros paises.
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. EMPLEQ JUVENIL

Aplicacion de programas de cualificacion de trabajadores:

el estudio muestra que el sector del comercio carece de programas de cualificacién apropiados
y adaptados a los trabajadores j6venes. Algunas empresas cuentan con este tipo de iniciativas,
pero no necesariamente a nivel sectorial o de acuerdo con los modelos nacionales de relaciones
laborales. Ademds, estos programas se centran principalmente en las especificidades técnicas
o de productos concretos de una empresa y no pueden ser transferibles a otras empresas. Esto
puede tener un efecto negativo en la movilidad y la empleabilidad de los trabajadores. Por
dltimo, las PYME no tienen la capacidad de sustitucién de los trabajadores que siguen un curso
de formacién durante las horas de trabajo. La mano de obra restante no siempre es suficiente
para cubrir la carga de trabajo. Como consecuencia, las PYME podrian ser menos competitivas
debido a la falta de competencias pertinentes.

En varios paises, se han creado “fondos interprofesionales” para financiar programas de
capacitacién. Las empresas y los trabajadores contribuyen a un fondo comuin que se redistribuye
en formacién de trabajadores para que las empresas pueden encontrar los perfiles profesionales
que estdn buscando. Este sistema garantiza una mejor movilidad y la empleabilidad de los
trabajadores. Se basa en la cooperacién entre los interlocutores sociales ya que éstos definen el
contenido y los objetivos de la formacién.

Salidas profesionales:

incluso a pesar de que haya gerentes con un nivel relativamente bajo de educacién formal que
hayan escalado desde el escalafén més bajo de la empresa a puestos de direccién, el nivel
global de oportunidades de desarrollo profesional sigue siendo bajo en el sector. Sin embargo,
todavia se podria mejorar mucho la comunicacién interna de estas oportunidades. Ademds, las
politicas de aprendizaje permanente son fundamentales para las empresas en aras de retener
personal calificado. Por Gltimo, el estudio muestra que las perspectivas de carrera profesional se
pueden mejorar a través de la modernizacién de las estructuras comerciales y la organizacién
profesional de las empresas. Nuevos modelos de negocio como franquicias, cooperativas y redes
de empresas son algunos de los ejemplos dtiles de cémo este tipo de estructuras empresariales
modernas pueden ayudar en el desarrollo profesional.

Estabilidad/ flexibilidad del empleo:

la cuestiéon de la flexibilidad se diferencia no sélo entre paises y subsectores pero también
depende de las prioridades individuales de los trabajadores jévenes (estatus familiar, estudiantes
...). Lo mismo ocurre con el trabajo a tiempo parcial, considerada por los sindicatos encuestados
una practica en alza en el sector. En muchos casos, los trabajadores j6venes tienen poca
influencia sobre sus horarios de trabajo. Esta rigidez puede llevar a dificultades reales en la
refencién de los trabajadores (y sus competencias).

Politicas de Recursos humanos:

el estudio muestra que hay una falta de politicas de recursos humanos adecuada y especitica
para los trabajadores j6venes. En algunos paises como Alemania y la Republica Checa, las
politicas basadas Gnicamente en criterios de edad son ilegales.

Buenas practicas:

Aunque se identificaron sélo muy pocos ejemplos de buenas practicas, todas contienen resultados
importantes: en primer lugar, la contratacién de trabajadores jévenes no es suficiente en si
misma: las necesidades de competencias evolucionan constantemente; la estabilidad laboral es
un activo para las empresas, porque las habilidades sociales se adquieren en el lugar de trabaijo.
En segundo lugar, el reconocimiento sectorial o nacional de un perfil de cudlificacién / puesto
de trabajo es importante tanto para los trabajadores jévenes como para los departamentos de
Recursos Humanos. Este reconocimiento facilita la comprensién del desarrollo de la carrera o las
oportunidades de empleo en el sector del comercio, y puede mejorar el reconocimiento de las
habilidades personales de los trabajadores y el know-how, y ayudar a la fijacién de salarios a
través de los convenios colectivos. Aumentar la motivacion y el atractivo del sector requiere de la

cooperacién entre los interlocutores sociales y los organismos educativos pertinentes.



=1 RECOMENDACIONES

Las acciones siguientes serian de gran ayuda en el aumento de la capacidad de atraccion del sector del comercio, especialmente hacia los jévenes:

Descripcion del trabajo y perspectivas profesionales:

1. En la dltima década han surgido nuevos puestos de trabajo y nuevos modelos de negocio relacionados con las nuevas tecnologias. Por lo tanto, los interlocutores sociales recomiendan un
andlisis més profundo de las competencias necesarias en el futuro asi como los nuevos empleos emergentes en el sector del comercio.

2. Se recomienda una cooperacién estrecha entre los departamentos de Recursos Humanos y los sindicatos o representantes de los trabajadores en materia de formacién (reciclaje) en los
paises donde estas prdcticas no existan.

3. La deferminacién de los perfiles laborales por parte de los agentes sociales y de los expertos pertinentes es esencial para esTablacer marcos de cualificaciones y planificacién de la carrera
laboral. La transferibilidad de las competencias y de la educacién también depende en gran medida de la clasificacién sectorial de los distintos puestos de trabaijo.

4. También deben proporcionarse oportunidades de mejorar en la carrera profesional y de formacién para los trabajadores poco cualificados o los que comienzan su carrera en niveles de
cudlificacién baja.

Estabilidad/flexibilidad en el empleo/retencién:

1. Deben promoverse las modalidades, tanto existentes como nuevas, de organizacién del horario laboral que se adapten y respondan a las necesidades cambiantes de los trabajadores en
distintas etapas de su vida profesional y que también respondan a la necesidad de flexibilidad de las empresas.

2. La promocién de nuevas formas de organizacién del trabajo podria contribuir a la aparicién de nuevos perfiles profesionales, mejor adaptados a las necesidades de los frabajadores jévenes
y a sus expectativas de carrera profesional, y respetando los derechos laborales individuales y colectivos.

3. Las soluciones negociadas entre los inferlocutores sociales podrian, en su caso, reducir y mitigar el impacto negativo de la flexibilidad en las tasas de refencién y en la rotacién del personal
joven y, al mismo tiempo, responder positivamente a los requerimientos de la industria.

4. El dilogo social y los convenios colectivos deberian promoverse ain més con el fin de encontrar soluciones que respondan a las necesidades de los trabajadores y de las empresas.
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. ENFOQUE INTERGENERAGIONAL

Equilibrio demografico:

No ha sido posible identificar politicas de conciliacién demogrdficas a nivel sectorial o de
empresa; junto con las limitaciones legales, este equilibrio no parece ser todavia parte de la
cultura del sector del comercio.

Reconocimiento de los programas de tutoria o mentores:

En la practica, muchas grandes empresas llevan a cabo programas de tutoria, pero sin una
formalizacién clara. Por ejemplo, no existe una definicion clara de los perfiles de los mentores
(cualificacién, edad o experiencia) ni de su papel en la evaluacién (objetividad de los puntos
de referencia).

Programas de transferencia de conocimientos y competencias:

Esto puede beneficiar a los jévenes trabajadores y también a los mayores, cada uno con sus
propias competencias y necesidades de aprendizaje. Al igual que con los programas de tutoria,
hay una parte parcial de experiencia, pero esto sélo se refleja en unos pocos casos aislados que
no pueden ser fdcilmente utilizados para conformar un enfoque mas holistico.

Buenas prdcticas:

Se han identificado muchos casos interesantes en el estudio que demostraron que es la experiencia,
y no sélo la edad lo que importa. Los j6venes también tienen sus propias habilidades que se
pueden transferir a las personas mayores. Los programas de tutoria son claramente una prdctica
que se estd extendiendo y que ofrece resultados concretos. Algunas empresas han esTablacido
sistemas de formacién y cualificacién para los mentores. Pero queda mucho trabajo por hacer
para garantizar un enfoque intergeneracional sistemdtico.




=1 RECOMENDACIONES

Las acciones siguientes serian de gran ayuda en el aumento de la capacidad de atraccion del sector del comercio, especialmente hacia los jévenes :

1. Los interlocutores sociales a todos los niveles deben abrir un debate destinado a desarrollar programas intergeneracionales (encuestas, programas de tutorig, ...) tanto a nivel sectorial como
de empresa con el fin de mejorar las transferencias de conocimientos técnicos y habilidades entre los trabajadores experimentados y los menos experimentados.

2. Deben promoverse las buenas précticas en este campo con el fin de aumentar la concienciacién, la visibilidad, la difusién y el seguimiento de las mismas.
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[ INTRODUCCION ]

L SECTOR DEL COMERCIO EUROPEQ'

La palabra “comercio” se refiere generalmente a dos actividades aunque relacionadas, separadas — minorista y mayorista. Las actividades del comercio minorista y mayorista
suponen en su conjunto una contribucién significativa al desarrollo econémico y socioeconémico de la Unién Europea.

En 2010, el comercio generé una facturacién de més de 7.8 trillones de euros, cerca de 5.3 trillones en el sector mayorista y 2.6 trillones en el sector minorista, cifras
significantemente mayores que muchos otros sectores, incluido el sector manufacturero. Representando algo mas de 5 millones y medio de empresas, algo menos de 1,8 millones
en el comercio mayorista y poco menos de 3,65 millones en el comercio minorista, considerablemente més que el siguiente sector mas grande, la construccién. Proporcionéd
empleo a aproximadamente 29 millones de personas, algo menos de diez millones y medio en comercio al por mayor y algo més de 18,5 millones en comercio minorista, el
segundo sector en tamafio después de la manufactura.

Siempre ha habido una estrecha interaccién entre el comercio mayorista y el minorista, y la distincion entre ambas actividades es cada vez mas difusa, especialmente ahora que
los minoristas y mayoristas se mueven arriba y abajo en la cadena de suministro. Los minoristas estan produciendo y distribuyendo, cada vez mas, sus propios productos, sobre

todo en el sector alimentario. Los mayoristas se estan acercando a los consumidores privados, particularmente con la llegada de las compras por internet. Ademds, algunos
minoristas de gran tamafio se estdn expandiendo a otros sectores como los servicios financieros.

! Los datos y comentarios en este pdrrafo se han extraido del informe del Consejo de Cualificaciones Sectoriales correspondiente al Comercio
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COMERCIO MAYORISTA

El comercio al por mayor se define como “reventa (venta sin transformacién) de productos nue-
vos y usados a minoristas; a usuarios industriales, comerciales, institucionales o profesionales; a
ofros mayoristas; o actuar como agentes en la compra o venta de mercancias para fales perso-
nas o empresas” segun el glosario de términos estadisticos de la OCDE.

Eurostat define a los mayoristas como empresas ‘situadas entre los productores y los usuarios,
proporcionando conocimientos técnicos y conocimientos de mercados en los que tienen expe-
riencia’. Ofrecen una amplia gama de servicios desde el almacenamiento basico, fraccionamien-
to de la mercancia, seleccién, clasificacion y logistica hasta operaciones pre y post produccién
(por ejemplo, etiquetado, empaquetado, embotellado e instalacion). Para fines estadisticos, los
servicios mayoristas cubren las ocho dreas especificas siguientes:

* Servicios de intermediacién al por mayor, por comisién o contrato

* Comercio al por mayor de materias primas agrarias y de animales vivos

* Comercio al por mayor de productos alimenticios, bebidas y tabaco

* Comercio al por mayor de articulos de uso doméstico

* Comercio al por mayor de equipos para las tecnologias de la informacién y las comunica-
ciones

* Comercio al por mayor de maquinaria, equipos y suministros

* Otro comercio al por mayor especializado

* Comercio al por mayor no especializado

2 http:// epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Wholesale_trade_statistics_-_NACE_Rev._2
3 Fuente: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Wholesale_trade_statistics_-_NACE_Rev._2
*Fuente: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Wholesale_trade_statistics_-_NACE_Rev._2

INDICADORES PRINCIPALES, COMERCIO AL POR MAYOR (DIVISION 46 DE LA NACE),
EU-27, 2010

El comercio mayorista es un sector importante en términos del, como se muestra en la Tabla 1. En
la Tabla 2 se puede ver que 10.434.200 personas trabajaron en el sector mayorista en la Unién
Europea durante 2010, con cifras globales significativas, como més de un millén de trabaja-
dores en Estados Miembros muy poblados (Alemania, Espafia, Francia, ltalia y Reino Unido).

Valores

INDICADORES PRINCIPALES

Nomero de empresas (miles) 1,787
Nomero de trabajadores (miles) 10,434
Facturacién (millones EUR) 5,257,689




I> TABLA 2

NUMERO DE TRABAJADORES DEL SECTOR MAYORISTA, 10008, 20108

La gran mayoria de los trabajadores del sector mayorista de EU-27 tienen entre 25 y 59 afios. Sin embargo, ha habido una reciente entrada de algo mas de medio millén de trabajadores menores
de 24 afios. También existe un porcentaje relativamente alto de trabajadores mayores (de entre 55 y 64 afios) que estdn a punto de abandonar el sector.

NUMERO DE TRABAJADORES NUMERO DE TRABAJADORES

Miles [HES

AUSTRIA 10.434,20 100,0% TALIA 1.200,10 11,5%
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, I v e 7
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, e o e e o
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, By S T T o
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, e oo e oo
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, Ty T R oo R s
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, e s R oo S S e
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, e e o o
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, T e o e e
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, T e o B e e
A oo o e o oo
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, A R e e o
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, T oo T e o
R Yo o e T s o
IRLANDA ................. o e . .

5 Fuente: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Wholesale_ trade_statistics_-_NACE_Rev._2
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I> TABLA3

EMPLEO Y EDAD EN EL SECTOR MAYORISTA, 10008, 2010

b = desglose en series por edad

u = baja fiabilidad
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COMERCIO MINORISTA

Comercio al por menor se define como ‘la reventa (venta sin transformacién) de productos
nuevos y usados al publico en general, para consumo o uso personal o familiar’, segun el
glosario de términos estadisticos de la OCDE. Seguin Eurostat, “comercio al por menor suele
ser la etapa final de la cadena de distribucién desde los productores a los consumidores”. Para
fines estadisticos, el comercio minorista se distribuye en las siguientes nueve areas especificas:
* Venta al por menor en establecimientos no especializados

* Venta al por menor de alimentos, bebidas y tabaco en establecimientos especializados

* Venta al por menor de carburantes para la automocién en establecimientos especializados

* Venta al por menor de equipos de TIC en establecimientos especializados

* Venta al por menor de ofros enseres domésticos en comercios especializados

* Venta al por menor de articulos culturales y recreativos en establecimientos especializados

* Venta al por menor de otros articulos en establecimientos especializados

* Venta al por menor en puestos de venta y mercados

El comercio minorista contribuye en gran medida al desarrollo econémico y socio-econémico de
la UE, como podemos apreciar en la Tabla 4.

7 hitp:/ /stats.oecd.org/ glossary/ detail.asp2ID=2345
8 http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Retail_trade_statistics_-_NACE_Rev._2
? http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Retail_trade_statistics_-_NACE_Rev._2

I> TABLA4

INDICADORES PRINCIPALES, COMERCIO AL POR MENOR (DIVISION 47 DE LA NACE),
EU-27, 2010¢

En términos econémicos, el volumen de negocios en el comercio al por menor en 2010 fue de
2.592 millones de euros, lo que equivale al 10,9% del total de la UE para la economia mercantil
no financiera. Con 3,6 millones de empresas de comercio al por menor, que emplean a 18,6
millones de personas, lo que equivale al 16.8% de todas las empresas de la economia mercantil
no financiera de la UE y representa el 14,0% de los trabajadores en la economia mercantil no
financiera de la UE. El sector minorista se caracteriza por estar compuesto de “un gran nimero
de empresas, que generalmente tienen un tamafio pequefio y mediano, que producen un nivel
relativamente alto de volumen de negocio pero menos valor afiadido” . Como puede verse en
la Tabla 5, habia 18.561.500 personas empleadas en el sector minorista en toda la Unién
Europea en 2010, con cifras particularmente significativos en Alemania y el Reino Unido, y en
menor medida, en Francia, ltalia y Espafia.

INDICADORES PRINCIPALES

Nomero de empresas (miles) 3,648
Nomero de trabajadores (miles) 18,562
Facturacién (millones EUR) 2,592,034
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I> TABLAS

NUMERO DE TRABAJADORES DEL SECTOR MINORISTA, 1000, 2010"

La gran mayoria de los trabajadores del sector minorista estan comprendidos en la franja de edad 25-59. Aunque se aprecia un gran nimero de trabajadores menores de 24 afios (3.241.600) de
entrada reciente en el sector y un nimero muy bajo de trabajadores mayores que estén considerando abandonar el sector. Segun un andlisis reciente de Eurofound, el sector minorista
tiene una de las mayores tasas de empleo juvenil y una de las més bajas de trabajadores de 50+anos, comparado con otros sectores. !

NUMERO DE TRABAJADORES
Miles

NUMERO DE TRABAJADORES

Miles
AUSTRIA 18.561,50 ? 100,0% ITALIA
BELGICA% 3433 - e EeN A
BULGARIA3]8 7% UTUA,\”A%
CROAGA% s ,,,,,,,,,,,,,,,,,,
bt e
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0,8% MALTA

0,2% PAISES BAJOS 810,4 4,4%

DINAMARCA 3578  19% POLONIA 1291 6 | 70%

ESTONIA| 2234 2% PORTUGAL 459 2,5%
2,5%

9% ESIOVAQUIA 191,7
i i
GRECIA 18,0% ESPANA 17127 92%
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, T T

FINLANDIA 448  02%
1,0%
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IRLANDA 17% REINO UNIDO | 30439 16,4%

0,2% RUMANIA s
FRANCIA
0,3%
IRLANDA

5 Fuente: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Retail_trade_statistics_-_NACE_Rev._2
" |dem, pag 15



I> TABLA G

EMPLEO Y EDAD EN EL SECTOR MINORISTA, 10008, 2010

b = desglose en series por edad

15064 15024 25a59 55a 64 15064 15a24 25a59 55a64
FU-27 186637 32416 147879 19334 MAUA 18488 178 1602 1772
AUSTRIA 3484 629 2798 306 IETONA 899 109 770 100
T e B T e T
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 DINAMARCA 2386 1077 1237 199 PORTUGAL 4365 584 3584 482
T e B T S I
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ALEMANIA%HM32598 4896 26257 4431 ESPANA 18335 1937 15665 1872
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12 Eurostat - Employment by sex, age and detailed economic activity - Ifsa_egan22d
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NFOQUE METODOLOGICO

El objetivo principal del proyecto era permitir a los interlocutores sociales identificar las
buenas précticas nacionales, con un alto nivel de transferibilidad, orientadas a aumentar las
oportunidades tanto para los jévenes como para las empresas de invertir en empleos de calidad.
Con este fin, UNI Europa y EuroCommerce coordinaron el trabajo de un comité de direccién
intfegrado por miembros afiliados procedentes de diferentes paises europeos, cuya labor era
clasificar, caracterizar y analizar la cuestion del empleo juvenil en el sector del comercio. Con
este objetivo en mente, el trabajo se organizé con el fin:

* Analizar el proceso de contratacién de jévenes en el sector del comercio minorista.
* Analizar las condiciones actuales de empleo de los jévenes en el sector del comercio minorista.

* Verificar la existencia y aplicacién asi como futura puesta en marcha de medidas concretas
relacionadas con el llamado “enfoque intergeneracional” que se define como “la suma de los
medios para crear un intercambio intencionado y continuo de recursos y aprendizaje entre
trabajadores mayores (con més experiencia) y mds j6venes (con menos experiencia) dentro de
un sistema dado.”

Cada una de estas tres dimensiones del empleo juvenil fue descrita por varios factores que las
caracterizan y que permiten un andlisis mas detallado de las mismas.

Los factores que contribuyen a la descripcién y caracterizacién del proceso de contratacién de
los j6venes se pueden describir de la siguiente manera:

* Atractivo del sector

* Existencia y aplicacién de programas de FP especificos para el sector

* Adecuacion de los programas de FP

* Facilidad de la transicion entre educaciéon y empleo

* Programas de orientacion y herramientas de informacién sobre carrera
profesional dirigidos a los jévenes

* Facilitacion de la inclusion de jovenes trabajadores en el sector del comercio
* Aplicacién concreta de politicas de contratacién especificas para jévenes

* Reconocimiento y transferencia de competencias

» Desajustes/condiciones geogrdficas favorables

Las condiciones del Empleo de los j6venes se caracteriza por los factores siguientes:

* Aplicacion de politicas de RRHH centradas en las necesidades de los jovenes
¢ Estabilidad/Flexibilidad del empleo

* Evolucién de las descripciones de los puestos de trabajo/perfiles profesionales
* Aplicacion concreta de politicas de retencion de trabajadores a nivel empresa
y sectorial

* Aplicacion de programas de desarrollo de competencias de los trabajadores
* Impacto de las nuevas tecnologias

¢ Salidas profesionales

Los factores que contribuyen a la descripcién del andlisis de las medidas del “enfoque
intergeneracional” son:

* Aplicacién de politicas de equilibrio demografico

* Programas de transferencia de conocimientos y competencias

* Reconocimiento de los programas de tutoria con mentores

* Aplicacién de politicas que faciliten la transmisién de empresas

Se disefié una metodologia del andlisis que permitiera la identificacion y descripcién de:

* Los problemas principales que se producen actualmente en los distintos paises europeos, en
relacién con los factores descritos anteriormente.

* Las principales soluciones aplicadas en los distintos Estados Miembros para solventar los
problemas identificados.

* De entre las soluciones, las BUENAS PRACTICAS mds relevantes y efectivas, con alfo nivel
de transferibilidad.

A efectos del proyecto, se utilizé la siguiente definicién de “buenas précticas”: “ Un método o
técnica que ha demostrado de forma sistematica resultados superiores a los obtenidos mediante
otros medios, y que puede usarse en el futuro como sistema de referencia”. Los pardmetros para

la consideracién y descripcién de las “buenas précticas” propuestas fueron:



* Eficacia

* Actores involucrados En el capitulo siguiente de este informe se describen los resultados principales de este enfoque
* Beneficios especificos metodolégico.

* Condiciones para el éxito

* Tecnologias de apoyo implicadas

* Herramientas de comunicacion

* Obstdculos a su ejecucion

Las buenas prdcticas identificadas se han evaluado segin los siguientes criterios:

* Resultados conseguidos
* Coste de las acciones/actividades
* Posibilidad de replicar del enfoque propuesto

Todo lo anterior se compilé en un cuestionario, que se envié a los miembros dfiliados de UNI
Europa y Eurocommerce, pidiéndoles que identificaran problemas y soluciones relacionados
con las tres dimensiones de andlisis y que proporcionaran una descripcién detallada de las
mejores prdcticas aplicadas a nivel nacional. En el cuestionario, para aumentar la claridad del
documento, es incluyé la descripcién sintética de los factores que describen los tres dimensiones
del andlisis junto con algunos ejemplos que se encontraron en la bibliografia o en ofros casos
de aplicacién.

Se recibieron respuestas de 15 organizaciones sindicales y empresariales de 12 Estados
Miembros: Austria, Bélgica, Chipre, Finlandia, Francia, Alemania, ltalia, Polonia, Portugal,
Rumania, Suecia y el Reino Unido.

Los datos recogidos se procesaron y utilizaron como base para la discusion en un taller
infernacional celebrado en Bruselas en octubre de 2014 durante el cual se pidié a los asistentes
que:

* Evaluaran la exhaustividad de los problemas presentados, y que comentaran los que
consideraban mas importantes.

* Evaluaran la exhaustividad y eficacia de las soluciones mostradas, y que hicieran comentarios
de las que consideraban més eficaces y explicaran el porqué.

* Evaluaran las buenas prdcticas e:

* Identificaran los factores y los motores clave para su transferibilidad

* Identificaran las barreras clave para su transferibilidad

* Sugirieran medidas concrefas e instrumentos de ayuda publica para abordar los problemas
especificos identificados
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[ RESULTADOS DEL PROYECTO ]

Los resultados del proyecto fueron presentados en un andlisis cuantitativo de los datos
recogidos a través de los cuestionarios y luego procesados. El objetivo del andlisis
cuantitativo es proporcionar una imagen de la importancia relativa de los problemas
identificados, desglosados en las tres dimensiones de andlisis y verificar si las soluciones
vigentes en los distintos Estados miembros abordan simulténeamente los problemas
mds importantes.
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PROBLEMAS: IMPORTANCIA RELATIVA DE LAS TRES DIMENSIONES ANALIZADAS

Como puede verse en la fig.1, la dimensién de la contratacién de los jévenes es, con mucho, la
dimensién mas importante de las tres consideradas, con un 50% de los encuestados respondiendo
que habria que abordar esta cuestién directamente.

Recruitment of young people

N Employment of young people

¢ ]

Intergenerational approach




PROBLEMAS: DETALLES Y RELACION CON LAS TRES CUESTIONES CONSIDERADAS ractivenes o o secr
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Teniendo en cuenta los diferentes factores que describen las tres dimensiones, la falta de atractivo del

Implementation of demographic
sector comercio para los jévenes es el problema considerado como el mas relevante, seguido de la falta balance policies 1N NN NN 1N N I I
de aplicacién de programas adecuados de desarrollo de competencias de los trabajadores y la falta Career prospects [N
de perspectivas de carrera claras para los trabajadores con empleo. Con respecto a que el enfoque
. . . . . . Geographical mismatches and Recruitment
intergeneracional, los interlocutores sociales nacionales reconocen el hecho de que en la actualidad el linked fo local communities

equilibrio demogrdfico raramente se tiene en cuenta en las politicas de RRHH del sector. El estudio tam- Stability,/Flexibilty in employment [ Il I I
bién muestra que se espera que el aumento en el uso de las nuevas tecnologias en diferentes campos y
de sus aplicaciones dentro del sector del comercio sirva para crear oportunidades para los trabajadores

j6venes que, en general, estén mas familiarizados y capacitados con las nuevas tecnologias. Implementafion of HR policies on 1 N N I I
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SOLUCIONES: IMPACTO EN LAS TRES CUESTIONES CONSIDERADAS
\

Las soluciones identificadas muestran una distribucién similar con respecto a los problemas
El los siguientes apartados se abordan las soluciones més relevantes identificadas.
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Analizar la contratacién significa tener en cuenta los distintos factores que inciden en el proceso
de formacién y contratacién de nuevos trabajadores, teniendo en cuenta y proporcionéndoles las
competencias y oportunidades necesarias para trabajar en el sector del comercio. La cuestion de
la contratacién se ha abordado haciendo una lista de los problemas mas comunes que los inter-
locutores sociales han identificado a nivel nacional y lo que, para la mayoria, serian las posibles
soluciones a esfos problemas. También se han identificado y descrito algunas buenas practicas,
Apéndice 1. De entre los problemas resefiados, el atractivo del sector ha sido el considerado
como mds importante. En otras palabras, el sector del comercio no es atractivo para los jévenes
en ninguna de sus formas. Por lo tanto, el problema de la falta de atractivo estd estrechamente
relacionado con una percepcidn negativa del sector, mds acuciante en el caso de los jévenes.
éCudles son los factores que contribuyen a este bajo nivel de atractivo del sector del comercio?
Segun los resultados del estudio realizado, los 5 factores més importantes son los siguientes:

* bajos salarios, en comparacién con otros sectores
¢ alta flexibilidad, contratos de corta duracién

* pocas perspectivas de carreras a largo plazo

* puestos de trabajo de baja cualificacion

* alta proporcién de trabajo temporal

La cuestién de los salarios es muy compleja y diversa. Las actividades del proyecto demostraron
que, aunque haya algunas ramas nacionales donde los salarios son mas altos y ofros mas bajos,
la percepcién general de los j6venes estd en linea con el problema planteado. Durante la ejecu-
cién del proyecto, algunos de los ejemplos confirmaron el hecho de que algunos sub-sectores en
varios paises de la UE ofrecen salarios de nivel de entrada més bajos a los trabajadores jévenes
(sobre todo en el comercio minorista) en comparacién con ofros sectores. En general, segun el
nivel de atractivo del sector a los jévenes, ha de abordarse la falta de correspondencia entre la
percepcién y la realidad, ya que influye en la actitud de una persona joven ante la bisqueda
activa de un empleo en el sector. Por ofra parte, es una cuestién ya de la legislacién nacional o
ya de la negociacién colectiva nacional el definir los niveles de salario minimo y la posibilidad



de incluir salarios minimos (ya ocurre en algunos paises de la UE) que tengan en cuenta las
tendencias de la economia y la situacién social en general. En el marco del proyecto se acordé
que era importante centrarse en la percepcién de los jévenes sobre el tema especifico de los
salarios. Comprensiblemente, este elemento concreto fue objeto de perspectivas y opiniones muy
diferentes durante el debate, pero se alcanzé un acuerdo sobre la necesidad de una descripcién
clara e inequivoca de las posibles oportunidades que se ofrecen a los trabajadores jévenes que
ingresan al sector fambién en términos salariales.

Al analizar la cuestién de la flexibilidad, necesitamos tener en cuenta que esa flexibilidad puede
ser considerada tanto un factor positivo como negativo en cuanto a la contratacién de los jévenes
en el sector del comercio. Una vez mds, el hecho de que el sector del comercio sea en realidad
la suma de varios sub-sectores, que se caracterizan por sus ocupaciones y contratos especificos,
significa que cualquier generalizacién no es un reflejo de la realidad. En lo que a comercio y ser-
vicios se refiere, aunque en general es cierto que el sector ofrece més contratos a corfo plazo, y
contratos flexibles a jévenes recién llegados, también es cierto que esta opcién no la ignoran los
jovenes. La flexibilidad no sélo se considera un factor negativo que limita la planificacién a largo
plazo de la carrea profesional de una persona sino que fambién, y esto es particularmente cierto
cuando se trata de personas jévenes, como una oportunidad para combinar una fuente estable
de ingresos con ofras necesidades individuales, tales como estudios, actividades familiares y de
ocio. La flexibilidad se considera algo intrinseco al sector, principalmente por los empresarios
minoristas, como algo estrictamente vinculado a la estructura propia del tipo de actividad. El
ejemplo més relevante es el aumento de la necesidad de mano de obra durante los picos de las
ventas de temporada, junto con la baja cantidad de trabajo requerido durante otros periodos
del afio. A pesar de que esta caracteristica concrefa es “sub-sub-sectorial” (es més significativa

en algunos sub-sectores minoristas, como la moda), es necesario que se tenga debidamente en
cuenta en el dmbito del proyecto. Sin embargo y, en concreto en relacién con el sector mayorista,
se proporcionaron ejemplos nacionales que muestran que una parte importante de las relaciones
laborales se basa en la contratacién indefinida, y a tiempo completo. El tamafio de las empresas
que ofrecen empleo a los trabajadores también fue un factor significativo en el andlisis: parece
haber una correlacién directa entre las empresas de menor tamafio y una mayor proporcién de
contratos flexibles, de corta duracién.

Una vez mas, el trabajo del proyecto permite proponer diferentes perspectivas de andlisis, vin-
culados a las especificidades de las diferentes realidades econémicas que conforman el sector
del comercio. Aunque en general se reconoce que el sector minorista ofrece menos posibilidades
de carrera a largo plazo para los jévenes, en el comercio internacional y sectores mayorista,
las perspectivas profesionales a largo plazo son mejores. También parece haber una relacién
directa entre el tamafio medio de las empresas (hay mas PYMES en el comercio internacional y el
sector mayorista que en el minorista) y los esfuerzos realizados para retener a los trabajadores.
Surgié un punto muy inferesante en el proyecto sobre carreras a largo plazo en el comercio mi-
norista: en algunos casos y para algunas ocupaciones especificas, sobre todo en los minoristas
de moda, el factor edad tiene una gran influencia en la posibilidad de estar empleado, es decir,
algunos empleos no podian realizarse por una persona mayor de 40. Este hecho también re-
presenta algo adicional para que lo analicen los interlocutores sociales. Hay que sefialar que lo
que se ha descrito anteriormente no es tipico en otros subsectores minoristas tales como el sector
alimentario o en el sector mayorista.

Al andlizar el problema de los empleos de baja cualificacién en el sector del comercio, han de
tenerse en debida consideracién las especificidades sub-sectoriales: si bien el problema puede
observarse en algunas PYMES minoristas, la evolucién de las necesidades del mercado en las
cadenas de suministro internacionales estan impulsando a empresas mayoristas y de comercio
internacional a desarrollar ocupaciones que requieren un alto nivel de habilidades y competen-
cias en diferentes dreas, como la logistica, informdtica y destrezas de organizacién. En otras
palabras, el répido desarrollo de la actividad de distribucién internacional, debe ir acompafiada
de un rapido desarrollo en la mejora de la capacitacién.

Aqui, de nuevo, al analizar el tema de la proporcién desequilibrada de empleos temporales en
el sector del comercio, deben tenerse en debida consideracién las caracteristicas especificas de
cada actividad. Se considera que el problema es mas relevante en algunos casos especificos
del comercio minorista, principalmente atribuible a los picos de temporada y la distribucién de
algunos productos particulares. A veces es necesario hacer uso de los trabajos temporales en el
secfor minorista y en este caso los interlocutores sociales también aceptan el hecho de que estos
puestos de trabajo temporales implican salarios comparativamente maés bajos. Sin embargo,
tanto en las empresas mayoristas como de comercio internacional en general, el problema para
las empresas estd mas relacionado con las dificultades para mantener los nuevos trabajadores
y, por tanto, reducir la rotacién del personal.
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El segundo problema que afecta el proceso de contratacién de los jévenes en el sector del co-
mercio es la falta de reconocimiento y de transferencia de los conocimientos que adquieren los
jovenes trabajadores en el trabajo. Este problema se detalla més adelante mediante el andlisis
de 3 factores principales, reconocidos como los factores més importantes:

¢ discontinuidad en el empleo
¢ falta de reconocimiento formal de las competencias
¢ falta del marco contractual apropiado

Debido a la diversidad de ocupaciones, tanto en el comercio minorista y como mayorista, a
veces se le pide a los trabajadores que trabajen en diferentes dreas especificas de la actividad
por un periodo limitado de tiempo, lo que impide que obtengan la experiencia necesaria. Este
problema parece ser fruto de una alta rotacién de puestos de trabajo tfemporales, que deteriora
la posibilidad de que los trabajadores jévenes puedan adquirir competencias “verticales” que se
puedan valorar y describir adecuadamente al solicitar nuevos puestos de trabajo.

El problema del reconocimiento formal de las competencias en ocupaciones especificas se puede
analizar desde diferentes dngulos. Por un lado, es importante subrayar que en Europa todavia
hay una falta de definiciones oficiales de las ocupaciones en el sector del comercio y por lo tanto
las competencias vinculadas a las ocupaciones especificas no se han definido y acordado de
manera armonizada. Por otro lado, y este tema es relevante para la gran mayoria de los sectores
econémicos, el reconocimiento de las llamadas “habilidades blandas o sociales” es un proble-
ma. En otras palabras, si bien es posible que un trabajador joven demuestre sus competencias
especificas en un producto, es mds dificil que se reconozcan sus habilidades horizontales. Las
competencias transversales que son particularmente importantes en el sector del comercio son:
capacidad de organizacién, la interaccién amistosa con los clientes, la capacidad de vender.




La falta de un marco armonizado para el reconocimiento de la educacién informal también se
refleja en la estructura de la mayoria de los convenios colectivos, que no proporcionan ni pard-
metros ni sistemas especificos para tenerla en cuenta, aunque es cada vez més importante en el
sector. Los interlocutores sociales también han reconocido la importancia de esta cuestion, que
se relaciona con el reconocimiento de las competencias no formales o informales vinculadas con
el aspecto econémico de las relaciones laborales.

Los encuestados identifican como el tercer mayor problema los llamados “desajustes geogréficos”.
Este problema se observa en muchos sectores econémicos en Europa: la distribucién geografica
de las personas y de los puestos de trabajo no coinciden. Este problema es particularmente
relevante para los trabajadores jévenes, debido a sus dificultades especificas para la movilidad
a través de Europa para encontrar un puesto de trabajo, en otras palabras, falta o escasez total
de movilidad. el problema puede desglosarse en tres factores especificos:

* polarizacién geografica en grandes dareas urbanas
* falta de informaciéon adecuada en las oficinas de contratacién
* falta de incentivos pUblicos y privados a la movilidad

La alta concentracién de puestos de trabajo en las grandes areas urbanas mas que en las zonas
rurales y dispersas es mds frecuente en el sector minorista que en el sector mayorista, que se
enfrenta exactamente el problema contrario: las empresas mayoristas a menudo se encuentran
en zonas rurales remotas donde la gente no quiere asentarse necesariamente. Ademds de la
polarizacién de puestos de trabajo en dreas urbanas o rurales, mas aguda si el problema se
observa a nivel nacional, la situacién también es problemética en toda Europa, donde la situa-
cién de empleo es diferente en los distintos paises y regiones. Las barreras lingiisticas también
desempefian un papel importante en dificultar la movilidad de los trabajadores jévenes y por lo
tanto debe abordarse este asunto adecuadamente.

Las agencias de colocacién publicas y privadas desempefian un papel importante en el proceso
de contratacién de trabajadores. En el caso de los j6venes, su papel es atn més crucial, debido
a su mayor necesidad comparativa de asistencia en la bisqueda de puestos de trabajo. La infor-
macién disponible en las oficinas de colocacién, sin embargo, a menudo se centra en las situa-
ciones locales, y se facilita poca informacién sobre oportunidades de empleo en otras regiones
del mismo pais o en ofros paises. Por tanto, se crean barreras estructurales en la identificacion de
los puestos de trabajo y, en consecuencia, en favorecer la movilidad de los trabajadores jévenes.

Se espera que los jévenes tengan una actitud abierta a trasladarse a otro lugar para encontrar
un puesto de trabajo, sin embargo, su situacién social y econémica en general crea obstacu-
los que en realidad limitan su movilidad. Los incentivos poblicos para la movilidad estan més
desarrollados a nivel europeo que a nivel nacional y las iniciativas privadas que existen, no se
consideran suficientes para abordar adecuadamente el problemaproblema.

El cuarto mayor problema relacionado con la contratacién de los jévenes en el sector del
comercio es la dificil transicién entre la educacién y el trabajo. Esto se puede describir mediante
el andlisis de tres factores determinantes:

* falta de comunicaciéon relevante entre sector educativo y empresa

* falta de iniciativas y politicas de orientacién eficaces
* eficacia de los contratos de practicas
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Incluso aunque en algunos casos nacionales, como en el sector minorista aleman, se informa
de que la gran mayoria de los trabajadores poseen una educacién especifica al entrar en el
sector, esta situacién no es generalizada en toda Europa. La falta de comunicacién efectiva entre
los proveedores de formacion profesional y las empresas condiciona altamente el proceso de
contratacién de trabajadores jévenes, lo que resulta en un desarrollo incoherente entre los planes
de estudio que se imparten y las necesidades cambiantes de las empresas y de los trabajadores.
En otras palabras, existe una diferencia estructural entre la velocidad en la que las competencias
requeridas por las empresas estan evolucionando y en la velocidad en la que se adapta de forma
correspondiente la oferta de formacién.

Este problema puede observarse bajo dos dngulos diferentes. Por un lado, la aplicacién de
politicas e iniciativas por parte de los centros educativos especializadas con el fin de atraer a
los jévenes para que sigan sus programas de formacién profesional, y por otro lado, la apli-
cacién de iniciativas en empresas que garanticen la complementariedad de los programas de
formacién impartidos. La encuesta y el consiguiente debate durante la duracién del proyecto han
identificado claramente la necesidad general actual de mejorar de ambas dimensiones de las
politicas y acciones de orientacién, ya que algunos centros especializados estan viendo merma-
da la matriculacién y ya que se reconoce que los planes de estudios actuales no proporcionan
respuestas efectivas a las necesidades del sector.

La cuestion de los contratos de précticas se aborda de forma distinta en diferentes paises euro-
peos. Si bien en algunos casos observamos programas eficaces aplicados en algunas empresas,
donde los trabajadores j6venes tienen oportunidades claras de empleo estable y de larga dura-
cién en las empresas donde se han desarrollado las practicas, en otros casos los interlocutores
sociales han reconocido el hecho de que esta forma de contrato se utiliza como una forma de
conseguir mano de obra de bajo coste, durante periodos cortos, por lo tanto, no responde al
objetivo principal del proceso, es decir, a la transferencia de los conocimientos necesarios para
el joven trabajador, a fin de que el joven pueda desarrollar adecuadamente un empleo en la
empresa.
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La respuesta mas comin al problema del atractivo del sector se ha desarrollado principalmente
trabajando en campafias de comunicacién sectoriales y en la creacién de paquetes de
informacién con detalles sobre distintos planes de desarrollo de la carrera profesional. Hay
ejemplos de estas actividades en Francia y Alemania, en particular cuando las iniciativas dirigidas
por empresas, han hecho posible el desarrollo de sitios web y otras iniciativas de comunicacién
dirigidas especificamente a los jévenes, con el objetivo de favorecer su contratacién en el
sector. En particular, las paginas web: (http://www.gross-handeln.de; http://www.mybtob.fr/)
contienen material promocional (como videos), asi como los servicios de empleo avanzados
para la busqueda de practicas y de oportunidades de trabajo. Los mensaies incluidos en estos
ejemplos de campafias de comunicacién incluyen no sélo una descripcién del trabajo en el
sector mayorista, sino también referencias especificas a los aspectos relacionados con la calidad
de vida. Sin embargo, en general, se reconoce que la aplicacién efectiva de las campafias de
comunicacién especificas requiere la participacién no sélo de las empresas y los interlocutores
sociales, sino también de ofras partes interesadas, como las instituciones poblicas y los centros
educativos. También se estd de acuerdo en que las campaiias de comunicacién sélo pueden ser
eficaces si se acompafian de medidas estructurales concretas que tengan en debida cuenta las

El reconocimiento oficial de las competencias adquiridas “en el trabajo”, certificados por organismos
de cudlificacién y la cuestion del reconocimiento “mutuo” (entre diferentes empresas, en la forma
convenida) de formacién en la empresa han sido identificados como las soluciones més importantes
a este problema especifico. Las actividades en el proyecto dirigido a la concienciacién general de
que el reconocimiento de competencias sigue siendo un tema abierto, ya que lo Gnico que existe son
sistemas de reconocimiento sectoriales a nivel europeo, pero sin armonizar. El trabajar de forma més
activa en el reconocimiento de las competencias permitiria mayores posibilidades de contratacién
de j6venes. Serian bien acogidas las actividades hacia un sistema de reconocimiento oficial (por
organismos de cualificacion certificada) y hacia un marco de reconocimiento mutuo en el que
necesitaria mayor participacién del sector privado, preferiblemente con el apoyo de los interlocutores
sociales. El desarrollo de una base acordada para evaluar las competencias formales e informales
(que, repetimos, son cada vez més importantes para el sector) es de importancia estratégica, con el
fin de simplificar la contratacién y aumentar las posibilidades de movilidad dentro del sector.

Uno de los principales problemas identificados en la contratacion de trabajadores jévenes en el
sector del comercio es la falta de informacién adecuada en las agencias de empleo publicas o
privadas. Un ejemplo de Austria mostré un posible camino a seguir, con la publicacién de una
base de datos on-line con informacién sobre las vacantes sectoriales en el pais. La aplicacién
de medidas financieras publicas nacionales de apoyo, dirigidas a potenciar la movilidad de los
jovenes, también se considera una solucién potencial para solventar el problema especificamente.
Ya hay ejemplos de esto en Europa, como el programa Erasmus +, que facilita a los trabajadores
jovenes la adquisicién de nuevas competencias y mejorar su desarrollo profesional en ofro pais.
No se mencionaron ejemplos nacionales significativos durante la ejecucién del proyecio, incluso
aunque los interlocutores sociales nacionales reconocen que esto es una medida politica que puede
tener un impacto real fambién cuando se aplica a nivel nacional.

Durante el proyecto, fue posible identificar ejemplos de posibles soluciones, pero también varios de
buenas précticas que favorecen la transicion entre la educacién y el empleo. En general, se considera
de suma importancia la combinacién de la formacién profesional en la escuela y la formacién préctica
en empresas, la primera proporciona la base teérica para el trabajo futuro y la dltima garantiza
la posibilidad de centrarse en la aplicacién practica de lo aprendido, a partir de comprender y
desarrollar las competencias necesarias en una empresa real. Con este fin, la aplicacién concreta de
las medidas adecuadas para apoyar los programas de précticas y de aprendizaje y el desarrollo
de condiciones favorables para impulsar el impacto de los contratos de practicas se ven como las
medidas mds importantes que deben adoptarse. En este contexto, se reconoce la importancia y la
eficacia de los sistemas duales en funcionamiento en varios paises europeos. Observamos ejemplos
prdcticos sectoriales en Alemania y Francia, donde se ha informado que este sistema ha tenido un
impacto muy positivo en la contratacién, y ha creado un vinculo estrecho entre las empresas, los
interlocutores sociales y el Estado. También se reconoce que los sistemas duales que se aplican en
algunos paises no son facilmente transferibles a ofros Estados miembros, debido a su complejidad
organizativa e incluso a veces a causa de los recursos necesarios para su aplicacién. Lo que se
consideré esencial para el funcionamiento eficaz de un buen sistema dual es la cooperacién obijefiva
y positiva entre los interlocutores sociales nacionales. Los interlocutores sociales desempefian un papel
clave en la definicién de los perfiles de formacién y son responsables del funcionamiento del sistema
dual, inferactuando estrictamente con las autoridades publicas. Otro ejemplo de una medida eficaz
para orientar el sistema de FP hacia los problemas reales que enfrentan las empresas se puede ver
en el secfor mayorista francés, donde se ha puesto en marcha un sistema que se puede definir como
“formacién de formadores”. Se invita cada dos afios a los docentes de los centros especializados y
de las universidades a seminarios organizados por empresas, durante los cuales se lleva a cabo un
intenso intercambio de informacién, a través de la comunicacién directa, pero también a través de
ejemplos practicos y soluciones para estudio de casos concretos. De esta manera, los docentes se
actualizan en las evoluciones sectoriales mds recientes y tienen un mayor comulo de conocimientos
para compartir con sus estudiantes.



™ 3.1.3 EJEMPLOS DE BUENAS PRACTICAS

% DONDE: IRLANDA
QUE: SKILLNET APOYA A LOS JOVENES QUE BUSCAN EMPLEO

¥ DONDE: FRANCIA
QUE: CUALIFICACIONES = MAS OPORTUNIDADES DE EMPLED
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¥ DONDE: FINLANDIA
QUE: PROYECTO “TUTKINTO TEKEMALLA”

¥ DONDE: ALEMANIA
QUE: SISTEMA DE EDUCACION DUAL
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que conforman las condiciones de empleo de los trabajadores jévenes en el sector del comercio.

Es muy inferesante subrayar el hecho de que el impacto de las nuevas tecnologias se considera

una verdadera oportunidad. Sin embargo, se necesita una investigacién mas especifica sobre

el impacto de las nuevas tecnologias para permitir una evaluacién adecuada del fenémeno y ] 7%
el desarrollo de perfiles profesionales, pero este no era el objetivo principal de este proyecto.

Una vez mds, el tema fue cubierto mediante la descripcién de los problemas més relevantes, asi
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Estos problemas son muy diversos y pueden describirse desde diferentes perspectivas, cada una
de ellas poniendo sobre el tapete distintas caracteristicas y prioridades de actuacién. Al analizar
con detalle los problemas relacionados con la aplicacion de programas de capacitacién de
trabajadores, aparecen tres factores principales:

* falta de programas de capacitacion sectorial dirigidos a trabajadores jovenes
especificamente

* los programas de capacitacion se centran principalmente en caracteristicas
técnicas (producto)

* barreras “operativas” a la formacién permanente

FALTA DE PROGRAMAS DE CAPACITACION SECTORIAL DIRIGIDOS A TRABAJADORES
JOVENES ESPECIFICAMENTE

Las empresas del sector del comercio estén desarrollando programas para la formacién continua
de sus trabajadores. El principal problema analizado aqui es el hecho de que muy pocos cursos
estdn orientados hacia las necesidades especificas de los trabajadores jévenes. De manera
similar a lo que se dijo acerca de los sistemas de FP en el capitulo anterior, en el caso de la
formacién continua, la oferta formativa se estéd desarrollando a un ritmo més lento que las
necesidades de las empresas y de los trabajadores, con un mayor impacto en la generacién
mds joven que otras categorias de trabajadores. Por otra parte, se reconoce que debe apoyarse
a los trabajadores jévenes en la organizacion y ejecucién de sus procesos de aprendizaje y de
desarrollo de competencias.

LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION SE CENTRAN PRINCIPALMENTE EN
CARACTERISTICAS TECNICAS (PRODUCTO0)

La ofra dimensién relacionada con el problema capacitacién de los trabajadores j6venes se
refiere al hecho de que una parte significativa de los cursos de formacién continua se centra en
las caracteristicas especificas de productos. Aunque, obviamente, esta es un drea importante
y necesaria de formacién (y, por lo tanto, algunos interlocutores sociales no consideran este
hecho como un problema), la opinién general es que la formacién técnica o sobre productos
especificos no debe ser la materia principal de los cursos de formacién.

BARRERAS “OPERATIVAS” A LA FORMACION PERMANENTE

Las barreras operativas en la aplicacién de programas de formacién permanente estan
relacionadas con el hecho de que a veces las empresas tienen dificultades para conciliar las
necesidades de FPE (que a menudo se realiza durante las horas de trabajo) con los requisitos
de las actividades diarias. Esto parece ser mds importante en el caso de las PYMES, que a veces
se ven obligadas a trabajar de manera mas eficiente y por lo tanto no tienen la posibilidad
de que un alto nimero de trabajadores asistan a un curso al mismo tiempo, por ejemplo, o
para que el curso tenga lugar en dias consecutivos. Esto significaria una fragmentacién de esta
formacién en términos de la cantidad de personas que asisten a un curso especifico y en cuanto
a la distribucién de las horas. Este problema es menos pronunciado en las empresas medianas
y grandes, ya que el impacto de la “ausencia” de un grupo de personas puede ser mejor

SALIDAS PROFESIONALES

El segundo problema que afecta el empleo juvenil en el sector del comercio se puede enclavar en
el epigrafe de “salidas profesionales” y puede dividirse en dos aspectos distintos:

e pocas posibilidades reales de un progreso rapido en la carrera profesional
para trabajadores jovenes (no cualificados)

¢ falta de comunicacion efectiva sobre las distintas funciones y oportunidades
de desarrollo profesional

POCAS POSIBILIDADES REALES DE UN PROGRESO RAPIDO EN LA CARRERA
PROFESIONAL PARA TRABAJADORES JOVENES (NO CUALIFICADOS)

El problema identificado esté en relacién con el hecho de que, segun la encuesta realizada, un
joven trabajador y no cualificado al entrar en el sector del comercio tiene pocas expectativas
de tener un avance ascendente en su carrera profesional. Uno de los ejemplos alemanes, del
sector minorista, no es representativo del problema planteado en el encuesta: en el ejemplo
de Alemania, casi el 80% de los altos directivos tienen un bajo nivel de cudlificacién. Esto nos
lleva al hecho de que, incluso si el problema existe en general, hay que reconocer que también
existen oportunidades de desarrollo de carrera profesional en la industria minorista, mayorista,
y los sectores de comercio internacional para las personas que iniciando su carrera en un nivel
de cualificacién bajo. Ante este hecho, es més significativa la segunda dimensién del problema
del desarrollo de carreras profesionales (la falta de comunicacién efectiva sobre las diversas
funciones y oportunidades de desarrollo profesional).



ESTABILIDAD/FLEXIBILIDAD EN LAS RELACIONES
LABORALES

El tema de la estabilidad y la flexibilidad en las relaciones laborales es complejo y muy diverso
en los diferentes subsectores de comercio. Ademés implica diferentes magnitudes cuando se
analizan los distintos Estados miembros. En cualquier caso, surgen varios problemas en relacién
con el empleo de los trabajadores jévenes, surgen varios problemas, principalmente relacionados
con:

¢ alta flexibilidad que se requiere a menudo de los trabajadores - contratos de
corta duracién
* creciente tasa de empleo a tiempo parcial

ALTA FLEXIBILIDAD QUE SE REQUIERE A MENUDO DE LOS TRABAJADORES —
CONTRATOS DE CORTA DURACION

Como se explica en el capitulo anterior, los trabajadores jévenes no sélo aprecian la cuestion
de la flexibilidad en términos negativos. La cuestién se vuelve més problemdtica cuando se
evalta en la perspectiva de las relaciones de trabajo a largo plazo, con especial referencia a la
refencién de los trabajadores. A largo plazo, en ofras palabras, las prioridades personales de los
trabajadores j6venes pueden cambiar y la necesidad de tener puestos de trabajo mas estables
y de larga duracién se convierte en algo cada vez mds importante. Las necesidades de un joven
estudiante que tiene que combinar la posibilidad de trabajar y al mismo tiempo continuar su
educacién son significativamente diferentes de las de una persona joven que esté empezando
una familia, por ejemplo, para la que la estabilidad y los ingreso son més prioritarios. Con
esto en mente, si tenemos en cuenta la cuestién de la flexibilidad bajo el punto de vista de las
relaciones de trabajo a largo plazo, se vuelve mas problemdtico y puede tener un impacto
negativo en las tasas de retencién y en la rotacién del personal joven.

CRECIENTE TASA DE EMPLEQ A TIEMPO PARCIAL

Los resultados de la encuesta mostraron que un problema emergente es la creciente tasa de
trabajo a tiempo parcial, que es menos atractivo (en cuanto a las perspectivas a largo plazo)
para los trabajadores j6venes. Una vez més, una generalizacién que no tiene en cuenta las
especificidades de los diferentes sub-sectores y de los diferentes paises podria dar lugar a errores
significativos. La discusién sobre la idoneidad de los contratos a tiempo parcial no esta en el
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ambito de aplicacién de este proyecto. El tema se analizé para entender si y cémo el trabajo a
tiempo parcial también podria ser una forma de atraer a los trabajadores més jévenes al sector
y cémo la situacién actual puede mejorar en términos de retencién, calidad del empleo, salidas
profesionales, mediante la identificacién de la necesidad de un enfoque equilibrado de este tipo
de relaciones laborales para los jévenes y de la aplicacién de medidas concretas para la posible
transicién de las modalidades de de empleo a tiempo parcial a contratos a tiempo completo,
si fuera necesario. Se plantearon ejemplos interesantes que mostraban la posible evolucién de
las relaciones laborales, como uno en Iflanda, donde por ley los trabajadores a tiempo parcial
tienen el mismo acceso a los programas de FPE que los trabajadores a tiempo completo; y otro
en Finlandia, donde los empleadores tienen la obligacién legal de dar prioridad de acceso a un
contrato a tiempo completo a los trabajadores a tiempo parcial, si asi lo desean y es factible.

APLICACION DE POLITICAS DE RRHH CENTRADAS EN
LAS NECESIDADES DE LOS TRABAJADORES JOVENES

Los resultados de la encuesta muestran que hay una falta de aplicacién de politicas de recursos
humanos orientadas y adaptadas a las necesidades de los trabajadores j6venes. Durante el
andlisis de las razones de este creciente problema, surgieron datos de interés. De hecho, hay
diferencias significativas entre los Estados miembros sobre la posibilidad real de aplicar politicas
especificas para los trabajadores jévenes. En Eslovaquia y Alemania, por ejemplo, la cuestién es
problemdtica y estd vinculada a la estructura de la legislacién en materia de discriminacién en
el lugar de trabajo: no se permiten las politicas o acciones especificas para grupos especificos
de trabajadores, identificados por la edad, género o cualquier otro parédmetro. Este hecho limita
en gran medida las posibilidades concretas de ejecucién de cualquier accién dirigida por las
empresas. Otros paises, como Bélgica, ltalia y Espafia, informaron que esta limitacién no existe,
aunque el problema descrito sigue existiendo.




P> 3.2.2 SOLUCIONES

I> FIG. 7

DETALLES DE LAS SOLUCIONES
IDENTIFICADAS EN EL EMPLEO DE LOS
JOVENES

También en el caso del empleo, las
actividades del proyecto han hecho posible
la identificacion de las soluciones mas
pertinentes que se aplican actualmente o las
que se cree que son eficaces para solventar
los problemas identificados y descritos en el
capitulo anterior.
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APLICACION DE PROGRAMAS DE CAPACITACION
DE TRABAJADORES

La aplicacion efectiva de las politicas de desarrollo de competencias, centradas en las necesidades
cambiantes de las empresas y de los trabajadores de nuevas competencias deben contar, como punto
de partida, con una identificacién clara de las necesidades de formacién de los trabajadores. El
mercado, los negocios infernacionales y las fecnologias utilizadas en las actividades del dia a dia estan
cambiando répidamente y las empresas a veces tienen dificultades para concebir programas de FPE
que estén en plena consonancia con la forma en las competencias requeridas se van a desarrollar. La
formacién permanente, como se mencioné anteriormente, raramente se dirige especificamente a los
j6venes trabajadores y hay barreras operativas a la aplicacion efectiva de la formacién permanente,
sobre todo en las PYMES. Ante este hecho, a menudo se requiere el apoyo adecuado en términos de
definicién de los programas de formacién y en la identificacion y la disponibilidad de los recursos
financieros destinados a la formacién. Un ejemplo que estd funcionando en varios paises (como
Francia, ltalia y Espafia) son los llamados “fondos interprofesionales”. Esta herramienta, creada y
apoyada por la legislacién nacional, hace posible destinar una parte de las cargas sociales que una
empresa tiene que pagar de todos modos a la creacién de un fondo, el cual financia la ejecucién de
programas de FPE especificos, ya sea a nivel local o en nivel nacional. Estos fondos son administrados
por organizaciones bipartitas o fripartitas, cuya funcién es, entre ofras, definir periédicamente el
contenido de los programas de formacién que se imparten. Por tanto, los inferlocutores sociales
desempefian un papel muy importante y tienen la posibilidad real de influir en la evolucién de la
formacién, tanto en términos de contenido y como de objetivos. Los Fondos Interprofesionales se
utilizan comdnmente en los paises antes mencionados, y los programas de FPE se llevan a cabo
durante las horas de trabajo. Algunos ejemplos de ltalia muestran cémo se estan dedicando estos
fondos también a los cursos para los jévenes, y a la combinacién de los contratos de précticas
con cursos de formacién especificos. Las empresas pueden definir el perfil de las competencias que
los jovenes trabajadores tienen que adquirir. Se desarrolla el programa de capacitacién con una
combinacién de clases presenciales, la formacién en el puesto de trabajo y prdcticas reales en el
lugar de trabaijo.

Para ser eficaz, y para superar las barreras operativas descritas en el capitulo anterior, deberia
ser posible ajustar rapidamente los programas de formacién de acuerdo con la disponibilidad de
las nuevas tecnologias. También hay que apuntar a una aplicacién més flexible de los programas
de formacién. Las clases presenciales en grupo durante las horas de trabaijo, incluso aunque sigan
siendo dtiles, deben complementarse con ofras metodologias y herramientas, como por ejemplo
formacién electrénica (e-training), formacién en empresa y programas de orientacién con mentores.
Hay buenos ejemplos de este tipo de actividades proporcionados por una sucursal eslovaca de
una empresa de comercio alemana, donde se ejecutan programas de formacién para los jévenes,
impartida tanto por instructores internos y externos, futores y mentores, con objetivos detallados,
especificos para cada ocupacién, en cuanto a las competencias que se deben adquirir.

SALIDAS PROFESIONALES

Uno de los factores mas importantes relacionados con el desarrollo de las salidas profesionales
para los j6venes tiene que ver con el desarrollo de la estructura organizativa de las empresas,
especialmente las pequefios y medianas empresas, que se caracterizan generalmente por
pirémides organizativas pronunciadas y perfiles de trabajo de progreso lento. Por lo tanto, los
cambios en la estructura empresarial podrian conducir al desarrollo de nuevas oportunidades
de carrera para los trabajadores. En Alemania ya se ha informado de que este fenémeno
estd teniendo lugar: la estructura de un cierto nomero de minoristas estd evolucionando de
tiendas individuales hasta sistemas de franquicia o de redes de cooperacién entre empresas.
Esto genera, en realidad, oportunidades de carrera también para las personas que empezaron
a trabajar en una tienda Unica que ven a si mismos incorporados en una estructura organizativa
més compleja, donde se requieren habilidades més amplias. En el sector mayorista francés, se
estd produciendo ofro avance proporcionando, de alguna manera, las mismas posibilidades
de desarrollo de la carrera, ya que las PYMES se estan incorporando a organizaciones maés
grandes. Debe apoyarse el ascenso profesional mediante programas adecuados de formacién
y las empresa deben publicitar suficientemente la posibilidad de postular un nuevo empleo
dentro de la mismas. Los ejemplos extraidos de los grandes minoristas muestran que esfo estd ya
sucediendo en el mercado, aunque la magnitud del fenémeno podria incrementarse adn mas.



ESTABILIDAD/ FLEXIBILIDAD EN EL EMPLEQ

La cuestién tema de la estabilidad/flexibilidad en el empleo se ha descrito ampliamente en
los capitulos anteriores, mencionando los aspectos negativos y positivos que la caracterizan
cuando se trata de trabajadores j6venes. Teniendo en cuenta la necesidad del sector de atraer a
jévenes, debe analizarse atentamente el caso especifico de los estudiantes. A este respecto, hay
un ejemplo interesante de ltalia, con caracteristicas especificas definidas en el convenio colectivo
sobre el empleo de estudiantes, que establece la naturaleza de este trabajo a tiempo parcial y
los estipendios asignados a este tipo de empleo con fines de estudio.

APLICACION DE POLITICAS DE RRHH CENTRADAS EN
LAS NECESIDADES DE LOS TRABAJADORES JOVENES

Como se explica en el capitulo anterior, la aplicacién de politicas de recursos humanos enfocadas
especificamente a las necesidades de los jévenes estd limitada en varios paises europeos por
la legislacién vigente. Sin embargo, pueden observarse varias actividades y soluciones que se
estan llevando a cabo, como se menciona en capitulos anteriores y son ejemplos concretos de
la atencién a las necesidades concretas de los trabajadores j6venes, como la puesta en marcha
de politicas de EFPC concretas centradas en las necesidades de los j6venes y los trabajos de
précticas para estudiantes. No se presentaron otros ejemplos especificos durante la ejecucién
del proyecto.
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» 3.2.3 BUENAS PRACTICAS

¥ DONDE:R. U.
QUE: RESPALDO SINDICAL EN EL LUGAR DE TRABAJO PARA LA OBTENCION
DE COMPETENCIAS: EL REPRESENTANTE SINDICAL PARA LA EDUCACION

En el Reino Unido, Unionlearn trabaja para asistir a los sindicatos a proporcionar oportunidades de educacién a sus miembros ademds de a gestionar el Fondo Sindical para la Educacién
(ULF). Unionlearn es un organismo educativo y de formacién del TUC, la organizacién central que es paraguas de los sindicatos.

En el sector del comercio, el sindicato de trabajadores Usdaw ha registrado 1.820 estudiantes de entre 16 y 24 afios en el proyecto de dos afios que comenzé en 2012, y ayudado a 4.059
afiliados carentes de cualificaciones a acceder a algin tipo de formacién. Gracias a esto, ha mejorado la empleabilidad de j6venes que no poseian competencias bésicas de alfabetiza-
cién como destrezas de lectura, escritura y aritmética. Los trabajadores inmigrantes también han podido beneficiarse de cursos de inglés. También se han impartido cursos de informatica.
El papel del Representante Sindical para la Educacién (ULR) es clave en este proceso. Esté basado/a en el centro de trabajo, proporciona apoyo entre pares e identifica con precisién las
necesidades de formacién (a través de sondeos). El representante sindical para la educacién es miembro de un sindicato independiente, reconocido por el empresario, y elegido por su
sindicato en el lugar de trabajo. Las funciones del ULR implican: promocién del valor de la educacién como respaldo del estudiante, organizar cursos educativos/formativos, ayudar a los
centros de ensefianza en el lugar de trabajo a que incorporen la ensefianza en el lugar de trabajo.

+ DONDE: PORTUGAL
QUE: DETERMINACION DE PERFILES PROFESIONALES PARA LA MOVILIDAD EN EL EMPLED

El desarrollo de la determinacién de perfiles profesionales en el Catalogo Nacional de Cudlificaciones ha sido fundamental para facilitar la contratacién, movilidad profesional y adecuacién
entre oferta y demanda de competencias. Los perfiles profesionales y las referencias de formacién se actualizan teniendo en cuenta los distintos niveles: 1. Empleado Comercial (Nivel 2); 2.
Operario de Logistica (Nivel 2); 3. Técnico Comercial (Nivel 4); 4. Técnico en Logistica (Nivel 4); 5. Técnico de Marketing (Nivel 4); 5. Técnico de Ventas (Nivel 4); 6. Técnico Escaparatista
(Nivel 4); 7. Técnico Experto en Comercio Internacional (Nivel 5).

Los perfiles se actualizan con cierta regularidad.




¥ DONDE: FRANCIA
QUE: ¢QUE ESPERAN LOS JOVENES DE CARREFOUR?

La empresa Groupe Carrefour ha analizado las expectativas de la generacién joven para afinar su politica de recursos humanos en lo focante a los jévenes. El 20% de los trabajadores de Car-
refour tienen menos de 25 afios. 12.000 respondieron a una encuesta que ayudé a identificar cudles son los puntos fuertes de Carrefour (oportunidades de formacién, desarrollo de la carrera
profesional, ambiente de trabaijo, respeto y trabajo en equipo, efc), las expectativas de los jévenes (desarrollo profesional répido; conciliacién entre vida profesional y personal, especialmente
después de los 34; acceso a las nuevas tecnologias, etc). Los resultados de este estudio se presentaron ante el Director General y el Comité Ejecutivo, quienes habian decidido establecer un
grupo de trabajo para definir y gestionar un plan de accién para garantizar una mejor adecuacién a las expectativas sobre la empresa que los jévenes trabajadores tienen de ella.
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.3 ENFOQUE INTERGENERAGIONAL

Como se ha explicado en la introduccién de este informe, el enfoque intergeneracional se puede definir como: se define como “la suma de los medios para crear un intercambio intencionado y
continuo de recursos y aprendizaje entre trabajadores mayores (con mas experiencia) y mas jévenes (con menos experiencia) dentro de un sistema dado.” La cuestién es muy compleja y
tiene implicaciones no sélo para los trabajadores jévenes y del sector del comercio, sino también para trabajadores de otros grupos de edad pertenecientes a varios sectores. Las actividades llevadas
a cabo en el marco del proyecto tenian como objetivo principal el tratar de identificar los problemas més importantes relacionados con esta cuestién del enfoque intergeneracional y verificar la
existencia, uso y posible futura aplicacién de medidas concretas en la materia. Por ofra parte, se ha analizado ofra dimensién del problema con el fin de proporcionar una imagen precisa para el
sector y para los responsables politicos. Los interlocutores sociales de la UE han tratado de responder a las siguientes preguntas:

* éHasta que punto pueden influir realmente las medidas o politicas concretas de enfoque intergeneracional en las decisiones que foman las empresas y en las actividades que llevan a cabo los
inferlocutores sociales a nivel nacional?

* ¢Se tienen en cuenta el enfoque infergeneracional especificamente al analizar la evolucién del sector a nivel nacional, regional o de empresa?

Con este fin, se ha analizado y abordado este complejo tema del enfoque intergeneracional, otorgando la debida consideracién a las especificidades del sector y la necesidad del proyecto de
centrarse en los j6venes. En general, al abordar el enfoque intergeneracional, debemos considerar que esta dimensién tiene diferentes perspectivas:

* Las tendencias demogrdficas europeas muestran un envejecimiento generalizado de la poblacién, y la dindmica en el personal de la industria del comercio no dista mucho de la general.
* Estan surgiendo répidamente problemas especificos en los trabajadores pertenecientes a diferentes grupos de edad: mientras que los jévenes tienen dificultades para encontrar un trabaio, las

personas mayores de 40 estan experimentando dificultades reales para encontrar un empleo estable, junto con los riesgos crecientes de ser despedidos y las dificultades de volver a conseguir un
empleo. Este problema es mas grave en los grupos de mas edad (50 afios y mayores).

* En general, las politicas nacionales estén evolucionando hacia el retraso significativo de la edad de jubilacién, cuya consecuencia més evidente es la falta de renovacién intergeneracional en las
y esté afectando tanto al sector del comercio, como a otras realidades econémicas de Europa.

III

empresas. Durante el proyecto, se definié este dltimo fenémeno como “competencia intergeneraciona




»» 3.3.1PROBLEMAS
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policies for facilitating ENFOQUE INTERGENERACIONAL:
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Impact of new 1echno|ogies proyecto y siguiendo la misma metodologia
de andlisis de las otras dimensiones, se
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relacionados con el enfoque intergeneracional.
Pueden resumirse como sigue
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APLICACION DE POLITICAS DE EQUILIBRIO
DEMOGRAFICO

Varios ejemplos proporcionados también en el capitulo anterior muestran claramente lo dificil
que este problema puede resultar debido a las restricciones legislativas (como en Alemania) y a
dificultades operativas. En cualquier caso, los resultados del proyecto muestran la falta verdadera
de politicas de conciliacién demogrdficas significativas, tanto debido a las dificultades reales de
aplicacién, asi como también, en parte, debido al hecho de que el concepto de equilibrio rara
vez se interpreta de la misma manera por las empresas.

PROGRAMAS DE TRANSFERENCIA DE CONOGIMIENTOS
Y COMPETENCIAS

El segundo tema principal en el enfoque intergeneracional se engloba bajo el titulo més amplio
de transferencia de conocimientos entre los trabajadores de los diferentes grupos de edad o de
diferentes niveles de experiencia. Se ha de mencionar que esta transferencia puede ser bilateral:
por un lado, més trabajadores de experiencia (sobre todo las personas mayores) pueden tener
un alto potencial para la transferencia de conocimientos a los jévenes recién llegados, por otro
lado, los trabajadores jévenes pueden transferir habilidades especificas a las personas mayores
en las materias con las que estén mas familiarizados con, por ejemplo la informética, las TICs
y la alfabetizacién digital, por ejemplo. El principal problema con este tipo de transferencia
es que aunque haya algunos casos especificos de empresas con programas de competencias
intergeneracionales, es dificil crear programas formales de apoyo a la transferencia de
conocimientos. A pesar de que se considera una prdctica eficaz cuando se lleva a cabo, este
proceso de formacién es dificil de realizar en mayor escala vy, dificil de formalizar y, como se
menciona mds adelante, por lo fanto, con grandes dificultades para reconocer las competencias
y conocimientos adquiridos.

RECONOCIMIENTO DE LOS PROGRAMAS DE
MENTORES/TUTORES

La disponibilidad y la aplicacién concreta de los programas de orienfacién con mentores o
tutores en el sector del comercio no esté muy extendida. Su aplicacién es limitada y mas facil
en las grandes empresas que en las PYMES. Por lo tanto, el reconocimiento de los programas
de orientacién no ha sido una prioridad sectorial, incluso aunque muestren potencial genuino
y provechoso. Los problemas relacionados con el reconocimiento de los programas de tutoria
tienen que ver principalmente con la formalizacién de los programas y de las competencias
adquiridas y en la consiguiente dificultad para evaluar los resultados obtenidos.



P> 2.3.2 SOLUCIONES

R iti Implementation of )
of menforship s for faditating ENFOQUE INTERGENERACIONAL:
programmes transfer of undertakings SOLUCIONES

Se ha identificado un conjunto limitado
de soluciones consideradas eficaces a los
problemas relacionados con el enfoque
intergeneracional y los jévenes. Aunque
el tema del equilibrio demogrdfico se estd
considerando en la negociacién colectiva en
el sector minorista (como en Alemania), no se
existen resultados claros y por lo tanto no es
posible evaluar su efecto. Se han llevado a cabo
programas de transferencia intergeneracional
de conocimientos y de compefencias, en
particular en grandes empresas con sede
en Francia y Alemania. Su aplicacién no
estéd generalizada y no se han identificado
medidas eficaces para el reconocimiento. La
aplicacién de los programas de orientacion
por mentores parece estar funcionando, pero
repetimos, principalmente en las empresas y
grupos mas grandes, y sobre todo vinculados
a programas de trabajo en practicas o en el
marco de sistemas de educacién dual.

Transfer of knowledge
and skills programmes

Impact of new technologies

Implementation
of demographic
balance policies
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 3.3.3 BUENAS PRACTICAS

+ DONDE: ALEMANIA
QUE: UN BUEN COMIENZO TE LLEVARA LEJOS

El Grupo REWE ofrece oportunidades a jévenes mas desfavorecidos desde el punto de vista educativo.

Desde 2012, con el proyecto piloto MA13 “RICHTIG einsteigen — WEITER kommen” (un buen comienzo te llevara lejos) la empresa REWE ha proporcionado respaldo desde 2012 a
personas que carecian de cudlificaciones profesionales o cuyos CV presentaban ciertas lagunas de formacién.

El proyecto se ha puesto en marcha con la colaboracién del sindicato Ver.di y de asociacién para la promocién de los jévenes de la Federacion Alemana de Sindicatos (DGB) de Berlin-
Brandenburgo para las tiendas REWE y PENNY. Se firmé un acuerdo en 2010 entre los interlocutores sociales sectoriales del comercio - HDE y Ver.di — para establecer el marco del
mismo. Con financiacién del Ministerio Aleman de Trabajo y Asuntos Sociales (BMAS), del Fondo Social Europeo (FSE) para Alemania y de la Unién Europea (UE).

REWE ha creado una red especial en el seno de las empresas para captar a mas trabajadores cudlificados en la empresa.

Otras empresas del sector minorista estan interesadas en reproducir este Programa de Mentores.




v DONDE: PORTUGAL
QUE: G&G2 (ABUELOS Y NIETOS)

Los objetivos del proyecto son incentivar un proceso de implicacién de los inferlocutores sociales locales en actividades de formacién de bajo coste dirigidas a desarrollar el nivel de alfabetiza-
cién digital de los adultos, dando asi la oportunidad a los mayores de 55 afios a sentirse ciudadanos plenos en la sociedad digital. La idea de las iniciativas G&G es que los jévenes ensefien
a los mayores conocimientos bésicos de internet, e-mail, ...

En este proyecto, los jévenes adquieren las capacidades de mentor y experiencia como formadores y los mayores adquieren y/o refuerzan sus competencias en TICs.

oo
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el objetivo es proporcionar experiencia laboral
a los jévenes sin empleo.

se hacen contratos en prdcticas de 6 meses
en empresas para [6venes desempleados
para que adquieran experiencia laboral. La
empresa designa a un trabajador que serd
el supervisor del joven y responsable de su
programa de aprendizaje. Este sistema se
publicita en los servicios gubernamentales de
empleo.

Gobierno, servicios de empleo, empresas,
j6venes desempleados.

ya se han realizado dos convocatorias para
este programa: una en 2013 y otra en 2014.
Esto forma parte de una serie de planes
para hacer frente/paliar el problema del
desempleo.

Mas de 10.000 j6venes encontraron un pue-
sto en empresas (en los programas de ambos
afios) para la adquisicion de experiencia la-
boral.

Los beneficiarios son jévenes desempleados
menores de 35 afios.

El coste estimado es de € 3.000 por contra-
to en prdcticas, pagado por los servicios de
empleo estatales a la persona que se coloca.

Estos programas son bastante eficaces. La
demanda tanto por parte de las empresas
como de los jévenes desempleados han
superado las expectativas, ya que un
porcentaje de estos jdvenes han recibido
una oferta de contrato laboral al acabar su
periodo de prdcticas.

La adquisicién de experiencia laboral y el
aumento de las oportunidades de empleo han
ayudado a mitigar el problema del desempleo.

el requisito imprescindible es que exista una
demanda y una oferta de puestos en practicas
adecuadas.

emparejamiento informatizado del
demandante de empleo con la empresa
interesada segun las preferencias expresadas
por cada parte.

Comunicados de prensa, conferencias de
prensa, difusién de la informacién en las
empresas llevada a cabo por organizaciones
empresariales como la Cédmara de Comercio
e Industria de Chipre, la publicacién en
péginas web (gubernamentales y de otro
tipo).

La sobrecarga administrativa ha sido un
obstéculo al buen funcionamiento del
proyecto.
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el objetivo general de Skillnet es mejorar las
competencias de los trabajadores en todos los
sectores y mejorar la empleabilidad tanto de
los trabajadores como de los desempleados.
Este organismo de apoyo a la empresa se
dedica a la promocién y a facilitar formacién
y reciclaje

Skillnet se centra en formacién y reciclaje.
Skillnet lleva a cabo cuatro programas
principales de formacién:

* El Programa de Redes de Formacion,
“Training Networks Programme” (TNP), que
da apoyo a la formacién en una amplia
gama de sectores de la industria y de regiones
geogrdficas.

* El Programa de Redes Finuas “Finuas
Networks Programme”, da apoyo a la
formacién especializada en el sector de
servicios financieros.

* Management-Works, apoya una serie de

oportunidades de formacién de desarrollo
de la gestion de empresa junto con apoyo de
orientacién con mentores para directores de
PYMES.

* El Programa de apoyo a los demandantes
de empleo, “Job-Seekers Support Programme
(JSSP)”, da apoyo a los cursos de formacién
y contratos en prdcticas para desempleados.

Skillnet recibe financiacién del Fondo Nacional
para la Formacién del Departamento de
Educacién y Formacién Profesional y del
Programa de Redes de Formacién (TNP).
Esta financiacién estéd disponible a través
de subvenciones a las redes de formacién
aprobadas, permitiendo asi a las empresas
afiliadas a las mismas aprovecharse de
descuentos  significativos con respecto a las
tasas de formacién de mercado. Las empresas
miembros de las redes también contribuyen
con un ratio de cofinanciacién acordado por
las redes de formacién y Skillnet.

Skillnet: El sindicato Skillnet “Trade Union

Skillnet (TUS)” es una red compuesta por
afiliados al Congreso Irlandés de Sindicatos
(ICTU) que operan en el sector privado. La
nueva red representa a los principales sectores
de la economia irlandesa. TUS esté liderado
por 6 Organizaciones Sindicales: Congreso
Irlandés de Sindicatos (ICTU), el sindicato
Mandate (del sector del comercio), IBOA —El
sindicato de Finanzas, la Organizacién de
Enfermeras y Matronas de Irlanda, Sindicato
Técnico y Profesional de la Industria y Servicios
(SIPTU), Sindicato de Ingenieria Técnica
Electrénica (TEEU).

En cuanto a la Red de Formacién del sector
minorista, parte de TNP:

Sindicato Skillnet: Mandate también participa
en esta Red

IBEC Retail Skillnet: la Confederacién irlandesa
de Industrias y Empresarios (Irish Business and
Employers’ Confederation ) también participa
en esta Red.

59 redes, donde participan representantes de
las organizaciones sindicales y patronales
Una inversién total de €17.2m, de la que
€8.1m la dedicé Skillnets al apoyo de subven-
ciones y €9.1m lo invirtieron las empresas afi-
ladas a las redes

9.283 empresas dfiliadas (5.937 dfiliacion de
nuevas empresas)

36.543 trabajadores han recibido formacién
191.513 dias de formacién para trabajado-
res

5.047 cursos de formacién realizados

4,8 dias — media de duracién de los cursos
de formacién

Empresas — mejoran su competitividad y la in-
novacién con la formacién subvencionada de
sus trabajadores. 93 por ciento de las 9.283
empresas que participan en el TNP son Pe-
quefias y Medianas Empresas (PYMES)
Trabajadores — abren las puertas de nuevos
caminos profesionales



Demandantes de empleo —formacién gratuita
en competencias que demanda la industria

La industria del comercio mayorista y minorista
irflandesa se benefician en un 7% de estos
fondos.

En el marco del Programa de Redes de
Formacién (TNP) 2012/13, se subvenciona
hasta el 50% del coste total de las actividades.

1 Gobierno

5 Congreso Irlandés de Sindicatos

2 Grupos de Representacién Patronal

6 Empresas (grandes, medianas, pequefias)
3 Trabajadores

7 Desempleados

Ejemplos de materias de cursos ofertados por
Skillnet:

* Cursos para Representantes Sindicales

* Informdtica

* Inglés Médico/Técnico

* Formacién Técnica/artesanal

* Salud y Seguridad

* Enfermeria

* liderazgo y Gestién Estratégica
* Desarrollo personal

* Mujeres en el trabajo

http://www.skillnets.ie/about-skillnets
http://www.skillnets.ie/sites/skillnets.ie/
files/pdf/sknts_ar13-web.pdf

Positive2Work Skillnet, Positive2Work
Skillnet, en colaboracién con Tesco Irlanda
y el Departamento de Proteccién Social
(DSP), llevaron a cabo un Programa Ventaja
Piloto, un programa de seis semanas para
solicitantes de empleo que les dio oportunidad
de mejorar sus cualificaciones a través de
cuatro médulos sobre competencias para
el sector minorista, junto con un empleo
con Tesco Irlanda. El objetivo principal del

programa fue dotar a los demandantes
de empleo de una ventaja inmediata en lo
tocante a oportunidades de empleo en el
sector minorista, mediante la obtencién de
experiencia practica y relevante facilmente
transferible. Esta nueva colaboracién tan
interesante integré a 19 solicitantes de empleo
de entre 18 y 25 afios de edad. Positive2Work
Skillnet est¢ encantada de informar que el
50% de los participantes han conseguido
un contrato laboral en el secfor minorista al
finalizar el programa. Esta combinacién Gnica
de prdcticas en empresa y actividades teéricas
en el aula es una plataforma ideal para que
los j6venes se desarrollen y se preparen
para una vida en un ambiente de trabajo
intenso del sector minorista. La participacién
comprometida de una gran empresa asegurd
un resultado positivo.

Falta de voluntad politica, es decir de fondos
estatales

Barreras estructurales y de comunicacién ente
los interlocutores sociales nacionales
Reticencia de las empresas a participar:

los cursos deben satistacer las necesidades
de la industria y de los individuos. Algunas
empresas pueden no considerar los cursos
como adecuados a sus necesidades.

YOUNG COMMERCE - REPORT 2014 - PART 1 / 57



el objetivo del proyecto Haavi es ayudar a los
demandantes de empleo j6venes a encontrar
puestos de trabajo o de estudios. Debido a
la creciente demanda, el proyecto Haavi ha
ampliado su dmbito de accién de bisqueda
de empleo a otros campos del comercio,
la logistica, servicios de instalaciones,
mantenimiento de edificios asi como tareas
de atencién sanitaria y asistencia social. En la
actualidad esté ampliando su red de empresas
y funciona como enlace entre las empresas y
los demandantes de empleo.

Desempleados menores de 30 afios. El
proyecto atiende a adultos jévenes inscritos en
las oficinas de Desarrollo Econémico y Empleo
principalmente de la regién de Helsinki.

El proyecto Haavi organiza diferentes tipos
de formacién que facilita el empleo de los
jovenes a los que se les llama “clientes”.
Los clientes individuales reciben orientacién

personalizada de sus tutores u orientadores.
El contenido del coaching estd disefiado
especificamente  segon las  necesidades
especificas de cada cliente: destrezas
laborales (elaboracién de CV, solicitudes
de trabajo, entrevistas profesionales ...),
informdtica, orientacién profesional, control
de la vida diaria, destrezas metacognitivas
(enriquecimiento instrumental, ...

Haavi forma parte de Edupoli, que es
una empresa municipal, propiedad de la
federacion intermunicipal para la educacién
de Uusimaa oriental. El socio de cooperacién
es la Oficina de Desarrollo Econémico y
Empleo de Uusimaa (en el sur de Finlandia,
principalmente en la regién de Helsinki).

El Fonfo Social Europeo y la Ciudad de
Helsinki

2010-2014

Desde agosto de 2010, el Proyecto Haavi
ha atendido a unos 450 beneficiarios
aproximadamente
Més del 80% de los beneficiarios del proyecto
han conseguido un puesto de trabajo o una
plaza de estudios.

Aprox. 30 % mujeres y 40% inmigrantes
Edades entre 17 y 29 afios, mas de dos
tercios, menores de 25 afios.

la mayoria de los beneficiarios han
encontrado trabajo en el sector del comercio.
El campo de trabajo es amplio, por ejemplo,
pueden trabajar como vendedores en una
tienda de ropa o comestibles, cajeros o
su trabajo pueden consistir en reponer los
estantes de un supermercado. Por lo general,
el trabaijo es a tiempo parcial y con frecuencia
también limitado en el tiempo. Aun asi, es una

buena posibilidad de que los j6venes puedan
adquirir experiencia y contactos para acceder
a tal vez un trabajo permanente después.

El proyecto cuenta con 3 trabajadores (un
director de proyecto y dos orientadores)

si, pero depende de la financiacién.



obtencién de una titulacién universitaria (bu-
siness college degree- grado universitario de
empresariales), mediante la combinacién de la
afencién al dliente y un programa de formacién
en ventas en la Facultad de Empresariales y de
trabajo con un socio fal y como se haya acorda-
do previamente.

La promocién de empleo flexible de los jévenes
al finalizar sus estudios, asi como la prevencién
de la exclusién social

La anticipacién y garantia de las necesidades
de la industria, con una oferta de empleo cuanti-
tafiva y cudlitativa

Que los j6venes obtengan puestos de prdcticas
de dlta calidad y posiblemente remunerados,
para trabajos que puedan continuar después
de sus estudios

La formacién de un personal comprometido y
cualificado en las tareas basicas de la empresa
La mejora del atractivo del sector como un lugar
de trabajo con un gran abanico de posibilidades
de futuro, y aumentar el interés de la educacion
en este campo

Hacer frente a la necesidad creciente de combi-
nar trabajo y estudio

Crear oportunidades para que las personas con
talento puedan seguir su propia estrategia de
aprendizaje

El S-group de HOK-Elanto acordé un modelo
“fifty-fifty” — un modelo en el que la mitad de los
estudios de la titulacion se adquirian en el lugar
de trabaijo y la ofra mitad en la facultad.
Durante el periodo de ensefianza en el lugar
de trabajo se obtiene remuneracién asi como
ofras prestaciones adicionales para el personal
que se hayan acordado. Se garantiza el empleo
una vez terminada la titulacién. El representante
de la empresa selecciona a los candidatos mas
adecuados para la formacién (entrevista en gru-
po). Primero empiezan con un trabajo de ve-
rano en las tiendas HOK Elanto. Y la seleccién
final se realiza segun los resultados del trabajo
durante el verano.

A partir del segundo afio, los estudiantes tra-
bajan 3 dias a la semana en la tienda y 2 en
la facultad. Se les garantiza un contrato de al
menos un afio al obtener la fitulacién, siempre
y cuando los resultados de los estudios sean los
adecuados. Se elabora un plan de aprendizaje
individualizado para cada estudiante, indican-
do cudles son las destrezas que se deben adqui-

rir en el aula y cudles en el lugar de trabajo. Los
profesores en la facultad son responsables de la
orientacién individual y de grupo. Los profesores
visitan los lugares de trabajo para asegurarse
de que el aprendizaje en el lugar de trabajo
se desarrolla segun el plan de estudios. En el
centro de trabajo hay un supervisor competente
comprometido que hace un seguimiento de la
formacién en el lugar de trabajo.Las destrezas
adquiridas se demuestran en pruebas de com-
pefencias evaluadas por un tribunal tripartito

HOK-Elanto forma parte del S-Group, y es la co-
operativa regional mas grande del pais, que es
propiedad de casi 580.000 clientes-propietarios.
La cooperativa HOK-Elanto tiene una factura-
cion anual de casi 1.900 millones de euros y da
trabajo a mds de 6.200 personas. HOK-Elanto
opera en la zona de la Regién de Helsinki con
300 tiendas, y es lider de mercado del comercio
minorista de alimentacién. Ademds, HOK-Elanto
es uno de los mayores operadores de restauran-
tes en los paises nérdicos. Mercuria es una escue-
la de negocios con sede en Finlandia.

HOK-Elanto

De 150 estudiantes interesados en una titulacién
de empresariales, el 50% tenian inferés en una
combinacién de estudio/trabajo y 25% en el
sector minorista en concrefo.

Todos los estudiantes matriculados en el progra-
ma completo todavia se encuentran en el primer
contrato de fiempo definido con HOK Elanto. La
empresa consigue frabajadores altamente cua-
lificados y motivados, y los trabajadores reciben
financiacion parcial de sus estudios y una opor-
tunidad de trabajo continuo mejor de lo normal.

la totalidad de los salarios la paga la empresa
sin ninguna financiacién publica

Si, pero depende de la financiacién.

Esta medida solo es accesible para empresas
relativamente grandes donde haya cierfa flexi-
bilidad en el lugar de trabajo.

Un inconveniente es que, un estudiante que no
es elegido al final del periodo de prueba de ve-
rano, tendrd que esperar una nueva oportuni-
dad para solicitar una plaza de estudios.
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El objetivo principal del sistema de educacion
dual es permitir a los jévenes — independiente-
mente del tipo o del nivel de cualificacién obteni-
da al abandonar la escuela — un comienzo en el
mundo laboral con cudlificacién y satisfactorio.
Esta educacién dual se lleva a cabo tanto en los
centros de formacién profesional como en los lu-
gares de trabajo. La parte prdctica se ensefia en
el lugar de trabajo, apoyada por la ensefianza
teérica en el centro educativo. Una cualificacion
especifica de educacién dual puede durar desde
2 afios (por ejemplo, Verkaufer/Verkéuferin, ni-
vel 3 MEC) a 3 (por ejemplo, Kaufmann/Kauf-
frau im Einzelhandel, nivel 4 MEC) 6 3 V5.

Ver el caso de estudio REWE.

Organizaciones patronales , cdmaras de co-
mercio, sindicatos, gobiernos (Federal, Regional
“Léinder”), empresas, centros de formacién pro-
fesional

Las empresas que forman a los jévenes tienen
que asumir los costes de formacién (una remu-
neracién para los aprendices, los instructores, los
medios de ensefianza, etc.) El Estado (Lénder,
nivel regional) debe asumir los costes de los cen-
tros de formacién profesional.

Gracias a este sistema educativo, se consigue
un personal altamente cualificado, buenas
salidas profesionales y desarrollo de oportuni-
dades para jévenes y trabajadores que siguen
formaciones. Estos se benefician de una bue-
na preparacién para seguir educandose. Con
estos sistemas hay menos desempleo juvenil
que en los orientados sélo a la educacién for-
mal en centros de estudios.

Algunos datos sobre Alemania:

La mayoria de los aprendices tienen entre 17
y 25 afios.

Alrededor de 1,5 millones de aprendices, con-
stituyen el 5,5% de todas las contribuciones a

la seguridad social

Cerca del 60% de los j6venes hace uso del
sistema de educacién dual

Existen alrededor de 330 perfiles de forma-
cién distintos en el sistema de educacién dual
y unos 120 en la formacién superior — todos
vélidos en Alemania (compdrese con los
17.000 diplomas, licenciaturas, grados, ma-
sters de las universidades y las Hochschulen-
escuelas superiores).

Cerca de 160.000 aprendices en el sector
minorista (7,5% de las contribuciones a la se-
guridad social)

En el sector del comercio, en 2007 la forma-
cién costé por estudiante y afio alrededor de
14.000 euros brutos. Un programa de tres
afios de FP cuesta unos 42.000 euros brutos
(salario o compensacién econémica, contri-
buciones a la seguridad social, instructores,
material de educacién y formacién, tasas,
administracién, etc.) (Datos del BIBB — www.

bibb.de)

Mediante el rendimiento productivo en el pe-

riodo de formacién (précticas en el lugar de
trabaijo), los costes brutos se reducen en 11.500
euros al afio, con lo que el coste neto por estu-
diante y afio es de alrededor de € 2.500.

Este coste representa una inversién que se
amortizard con el empleo ulterior del apren-
diz. Las tasas de la formacién profesional las
asume el Estado y son de unos 2.600 euros
al afio por estudiante (aunque también existe
la posibilidad, cada vez més utilizada por los
estudiantes, de ensefianza a tiempo parcial).

Depende de las peculiaridades nacionales y
de las estrategias politicas respectivas. Algunos
elementos individuales (por ejemplo, la idea de
combinar la ensefianza en los centros educa-
tivos y en el lugar de trabajo; la importancia
del papel de los interlocutores sociales ya que
son parte integrante de la definicién de los per-
files de formacién; responsables del funciona-
miento del sistema de formacién dual) podrian
ser transferibles; el sistema de educacién dual
completo, tal y como se préctica en Alemania,
es muy dificil de transferir porque existe una
cultura muy especifica de cooperacion entre el
Estado y los interlocutores sociales y el sistema
especial de camaras (de industria, de comercio



y de artesania). Un factor esencial es que las
empresas invierten en los j6venes. Cada pais
debe encontrar su propio camino en la forma-
cion de sus j6venes.

Muy alta, es decir:

Baja fasa de desempleo juvenil (de sélo el 8% en
Alemania)

En el sector del comercio: Alrededor del 80%
de los directores se formaron con el sistema de
educacién dual y en formacién superior; sélo el
20% ha pasado por la universidad.

Alta productividad de la mano de obra.

Buenas posibilidades de movilidad hacia
ofros perfiles y de realizar ofras actividades de
formacion.

Cooperacién entre Estado (Lénder), empresa,
sindicatos; competencia de codecisién de los
interlocutores  sociales en lo referente a los
contenidos de la formacién de aprendices;
voluntad y la capacidad de las empresas
de invertir en la educacion de los jévenes;

cooperacién entre organismos de formacion y
centros de FP; reconocimiento politico y social del
aprendizaje obtenido en el trabaijo.

No hay ningdn prerrequisito tecnolégico para
acceder a la formacién. No obstante, puede
impartirse formacién y/o reciclaje en cierfas
tecnologias en el marco de la formacién general
o en algunos casos especificos. Los j6venes
aprenden en el lugar de trabajo: deben aprender
a manejar y trabajar con las nuevas fecnologias.

Internet, folletos , mailings, efc.

Falta de cooperacién entre los distintos actores
puede suponer un obstaculo en algunos casos.
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Se trata de una alternativa muy atractiva a los
estudios universitarios (Licenciatura). Se compo-
ne de formacién inicial y adicional en un nuevo
perfil profesional para un colectivo concreto de
j6venes: Abiturienten.

En un programa de tres afios, financiado por
una empresa, un joven realiza un examen de
formacién inicial (Kaufmann/Kauffrau im Ein-
zelhandel) y de formacién adicional (Handelsfa-
chwirt o Handelsassistent-Einzelhandel; ambos
en el nivel 6 del MEC - exactamente igual que
una Licenciatura).

Empresas, instituciones de ensefianza privada y
cadmaras de industria y de comercio.

Los interlocutores sociales y el Estado son respon-
sables del disefio de los contenidos del progra-
ma de estudios (o de educacién y formacién
profesional). No hay ningin centro estatal de
formacién profesional participando en estos pro-
gramas.

Sélo la empresa

3 afios.

Més de 5.000 aprendices/estudiantes se be-
nefician cada afio de este programa. Propor-
ciona la cualificacién necesaria para los futu-
ros directores del sector minorista.

Alrededor de 5.000 aprendices/estudiantes
al afio sélo en el sector del Comercio

El coste por empresa es mayor que el de la
educacién dual porque la formacién teérica
no se lleva a cabo en un centro pablico sino
en uno privado, financiado también por la
empresa a través de tasas de matriculacion.

La transferibilidad depende en gran medida
del sistema nacional de FP.

Muy alta, cualificacién muy atractiva para los
graduados escolares ( y los que abandonaron
los estudios universitarios).

Las empresas cualifican a sus futuros lideres
segun sus necesidades; cerca del 80% de los
directivos del sector minorista provienen de la
formacién profesional. Con 22-23 afios, los
j6venes ya empiezan a asumir puestos de li-
derazgo, con alta responsabilidad.

Al igual que con la educacién dual: coope-
racién entre el gobierno y los inferlocutores
sociales.

Esto se realiza en el proceso de cualificacién
actual. No existe un prerrequisito concreto
con respecto a la tecnologia para acceder a
la formacién. No obstante, la formacién o el
reciclaje sobre nuevas fecnologias se realizard
en un marco general o en ciertos casos. Los
jovenes aprenden en el lugar de trabaijo: tie-
nen que aprender a manejar y trabajar con
las nuevas tecnologias.

Folletos, internet, bases de datos, ...

A veces la cooperacion entre los distintos acto-
res implicados puede resultar dificil.



El objetivo principal es dar formacién a aquel-
los j6venes que abandonaron la educacién y
no pueden beneficiarse de la educacion dual
tal. La obtencién de conocimientos se realiza
principalmente en el trabajo; el plan de estu-
dios se orienta hacia parte del primer afio del
plan de estudios del primer afios del sistema
dual. La mayoria de los participantes acceden
al sistema dual.

Acciones relacionadas con la formacién y la
educacién.

Empresas, agencias puoblicas de empleo,
orientacién profesional

Agencia poblica de empleo, Empresa

Un curso puede durar de entre 6 y 12 meses.

Alrededor del 70% de los j6venes que asistie-
ron, recibieron después un contrato de practi-
cas en el marco del sistema dual.

Alrededor de 40.000 participantes al afio;
aunque las cifras varian de un afio a otro

Alrededor de 5.000 participantes al afo.

La mayoria de los costes los asume la Agencia
Federal de Empleo.

Dar a jévenes sin cualificaciones formales una
nueva oportunidad de acceso a cualificacion
y a un contrato en el sistema dual.

A medio camino entre la escuela y el empleo,
Y
jovenes todavia no maduros reciben una pre-
paracién cualificada para la formacién pro-
fesional, que les puede dar acceso al sistema
que les p

dual.

Las condiciones son tanto la financiacion
poblica como la voluntad de las empresas de
ocuparse de estos trabajadores sin cualifica-
ciones.

Las mismas que en la formacién profesional.

Internet, folletos, etc.

Algunas barreras pueden ser insuficiente fi-
nanciacién publica, insuficiente interés de los
jovenes; algunos j6venes quieren empezar a
ganar dinero sin estar cualificados pero no
tienen en cuenta que las oportunidades a lar-
go plazo en el mercado laboral mejoran para
los trabajadores més cualificados.
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Los estudios pueden combinar la ensefianza en
una facultad (universidad) y el aprendizaje en
una empresa trabajando. En la mayoria de los
casos, los estudiantes obtienen dos cudlificacio-
nes: Perfil de formacién en el sistema dual y una
Licenciatura universitaria en la Facultad.

Combinar estudios y trabaijo.

Empresas, universidades, camaras de comercio.

Estado (especialmente los Lénder, las regiones),
Empresas.

Un programa de estudios combinados dura alre-
dedor de 3 6 3 V2 afios.

Las empresas cualifican junto con las univer-
sidades a futuros especialistas y ejecutivos de
alto nivel, cuya cudlificacién cientifica y préc-
tica se desarrolla al mismo tiempo.

En 2013 habia cerca de 1.500 tipos de estu-
dios combinados (alrededor de 1.000 para
la formacién inicial y unos 500 de formacién
adicional). Cerca de 90.000 personas se han
acogido a la modalidad de estudios combi-
nados.

Cada empresa asume el coste de los formado-
res, la remuneracién del estudiante — similar
al sistema dual. La Universidad o el Estado
asume el coste de la educacién universitaria.

Cada empresa asume el coste de los formado-
res, la remuneracién del estudiante — similar
al sistema dual. La Universidad o el Estado
asume el coste de la educacién universitaria.

Los j6venes obtienen dos cudlificaciones; las
empresas obtienen trabajadores que tienen
una formacién tanto teérica como préctica.

Un prerrequisito es la cooperacién entre uni-
versidades y empresas. Las empresas invierten
en formar las competencias a j6venes que no
tienen con ellas un contrato vinculante de una
duracién indefinida. La coordinacién real en-
tre la formacién en empresa y la ensefianza
universitaria es esencial.

Como en la educacién dual, formacién y di-
sefio de los programas de estudios

Internet, folletos, etc.

Puede darse la falta de cooperacién entre los
actores.




La contratacién de al menos el 50% de los
j6venes con contratos trabajo-estudio en los
supermercados e hipermercados Carrefour
Francia.

Carrefour contrata cada afio aproximadamen-
te 3.000 j6venes en un contrato de aprendiza-
je y profesionalizacién. Carrefour organizé en
marzo de 2013 el dia del aprendizaje. Todos
los establecimientos abrieron sus puertas pa-
rar presentar la empresa y las oportunidades
de empleo a los candidatos y para conseguir
aprendices.

Carrefour Francia

Trabajadores de Carrefour: 6.800 directores
y trabajadores formados para ser “tutores” de
los jévenes aprendices.

A nivel intersectorial, el Estado y los interlocu-
tores sociales elaboraron este sistema. Las ne-
gociaciones con los agentes sociales en el Pac-

to Social derivé en la contratacién de 10.000
j6venes aprendices entre 2013 y 2015, con el
objetivo de terminar contratando al 50%.

Carrefour: paga el salario de los trabajado-
res j6venes. Estate: paga una cantidad fija a
Carrefour por cada joven con un contrato de
Cudlificacién Profesional.

2013-2015

Carrefour contrata cada afio unos 3.000 jéve-
nes. En 2013, se contrataron a 3.300 j6venes
aprendices en los Hipermercados Carrefour y
5.000 en total en Carrefour Francia.

Al final del periodo de précticas, los benefi-
ciarios reciben un certificado CQP (Certifica-
do de Cualificacién Profesional) para el sector
del comercio. Este certificado se reconoce en
todo la industria del comercio en Francia y
permite a los jévenes, o bien obtener un con-

trato en Carrefour o, al menos, mejorar su CV
ya sea para Carrefour o para cualquier otra
empresa.

Véase arriba

Esta accién aumenta la contratacién de jéve-
nes asi como su empleabilidad en el sector del
comercio (minorista)

Si, pero requiere la creacién de incentivos
estatales a la creacion de empleo. En Francia,
el Estado contribuye con una aportacién fija
por cada contrato de précticas.

El sistema es particularmente atractivo para los
j6venes con poca o ninguna cualificacién - el
sector del comercio es uno de los pocos donde
se ofrecen puestos de trabajo para jévenes de
baja cudlificacion.

Este periodo de aprendizaije en practicas puede
ser la transicién ideal hacia el mundo del em-
pleo y puede facilitar el acceso a un certificado
reconocido para el joven desempleado, permi-
tiéndoles asi conocer el sector. También permite
a las empresas evaluar el compromiso de los
potenciales futuros trabajadores.

Contar con tutores formados que conozcan
bien sus funciones como mentores/instructores.
Una empresa flexible: transformar los contratos
de cudlificacién en contratos indefinidos re-
quiere capacidad de adaptacién, especialmen-
te cuando existen consecuencias financieras.

Carrefour organizé un dia del aprendizaje en

cada establecimiento: Se colocaron posters en
més de 700 tiendas en 2013.
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El objetivo es patrocinar a jévenes graduados
que viven en barrios desfavorecidos (zonas re-
motas y marginales, barrios pobres) y apoyarlos
para encontrar un empleo.

Carrefour utiliza a trabajadores como voluntarios
para orientar y acompaiar a esfos jovenes en
la busqueda de empleo. Acttan como mentores
que les ayudan a entender los desafios del mer-
cado laboral, en particular en el sector del co-
mercio; y les muestran las mejores maneras para
solicitar empleo, que incluye fareas de networ-
king, cémo encontrar ofertas u oportunidades de
empleo, la redaccién de una solicitud, de un CV,
y la preparacién de las entrevistas de trabaijo.
Ademds de esfos programas de mentores de la
direccién, Carrefour también organiza talleres de
“coaching”, “entrevistas practicas” y “defeccion
de empleos” para los jévenes.

Carrefour se hizo socio de “Nos Quartiers ont
du talent” (Nuestros barrios tienen talento), NQT,
una Organizacién no Gubernamental francesa.
NQT organiza acfos para comunicar su expe-
riencia y éxito en atraer a jévenes y en identificar
mentores, y en reclutar a empresas como nuevos
SOCIOS.

La direccion de Carrefour contribuye con su fiem-
po personal de forma voluntaria; Carrefour es
miembro de la Junta Directiva de NQT.

se ha patrocinado a 400 j6venes durante 3 afios.
Hay més de 150 directores que hacen funciones
de mentor. La colaboracién comenzé en 2010. .

Jévenes que necesitan un puente entre la escuela
y la empresa, tarea nunca fécil, especialmente
si uno proviene de un enforno desfavorecido (si
contacto ni nefwork y/o obstaculizado por el ori-
gen éhico o geogrdfico).

Los mentores pertenecen al sector. La actividad
de orientacién estd enfocada al sector. 188 ( de
los 400) han conseguido un empleo después de
su experiencia con un mentor de Carrefour: ya
sea en Carrefour o en ofras empresas.

No ha habido un coste para Carrefour salvo su
cuota anual de membrecia a NQT. NQYT tiene
subvenciones publicas.

El impacio del programa de mentores se evalua
segun el nimero de contratos. NQT controla la
calidad de los mentores mediante entrevistas con
los j6venes y comprobando el nomero de en-
cuentros en persona, resultados de aprendizaje

El éxito depende de la participacién permanen-
te de los mentores voluntarios y de los jévenes
beneficiarios. La experiencia de un organismo u
ONG que trabaja con jévenes desempleados de
barrios desfavorecidos como NQT es necesaria
para una mayor eficacia.

hitp://www.nqt.fr/




Creacién de una oferta de formacién nacio-
nal (nivel 5) de «Técnico/a especialista em
comércio infernacional» para j6venes y otros
adultos que quieran obtener una cualifica-
cién profesional. EL curso estd dirigido prin-
cipalmente a j6venes que quieren tener una
cudlificacién profesional antes de comenzar
la educacién superior. Teniendo en cuenta el
alto porcentaje de desempleo juvenil en nue-
stro pais, estos cursos permiten un reciclaje de
formacién para aquellos que ya poseen una
titulacién superior pero no encuentran trabajo.

El disefio y la concepcién de una oferta con la
titulacién de técnico especialista en comercio
infernacional (nivel 5). El curso espera contri-
buir: (1) al desarrollo sostenible de empresas
infernacionales, a través de investigacién y
seguimiento de los mercados internacionales
en los que operan las empresas (2) a explo-
rar/desarrollar habilidades de negociacién,
ejecucion y seguimiento de ventas de sus
productfos y servicios en mercados extranjeros

asi como la optimizacién de los procesos de
importacion.

CECOA (Centro para la Formacién Profesio-
nal en el Comercio), ANQEP (Agencia Na-
cional para la Cudlificacién y la Formacién
Profesional), empresas, interlocutores sociales,
universidades e institutos politécnicos

El proyecto se financié con el presupuesto ge-
neral de CECOA.

El proyecto duré 1 afio, desde 2013 hasta la
integracién en el Catalogo Nacional de Cuo-
lificaciones.

No obstante, gran parte de las aportacio-
nes para la concepcién de este proyecto se
habian reunido y abordado antes, durante
el proyecto COMINTER - Elaboracién de un
Perfil de Cualificacion Profesional Europeo en
Mercado Internacional (Octubre 2005 - Sep-
tiembre 2007).

Se creé en 2013 la titulacién de técnico espe-
cialista en comercio internacional, con un total
de1350h de duracién, incluyendo 500h de

prdcticas en empresa.

Personas con un diploma de educacién secun-
daria o equivalente;

Personas con una cualificacién profesional de
nivel 4;

Personas con un diploma de especializacién
tecnolégica o un grado o licenciatura de edu-
cacién superior pero que quisieran seguir un
curso de recualificacién profesional.

Se creé en 2013 la titulacién de técnico espe-
cialista en comercio internacional, con un total
de1350h de duracién, incluyendo 500h de
practicas en empresa. La titulacién de técnico
especialista en comercio internacional contri-
buye al desarrollo internacional de la empresa

y a sus sostenibilidad a través de investiga-
cién y seguimiento de los mercados interna-
cionales en los que operan las empresas y a
explorar/desarrollar habilidades de negocia-
cién, ejecucién y seguimiento de ventas de sus
productos y servicios en mercados extranjeros
asi como la optimizacién de los procesos de
importacién

Preparar estudios de mercado sobre seg-
mentos estratégicos del mercado en el que
la empresa estd interesada, posicionamiento
y estrategias de marketing en mercados exte-
riores

Gestionar las ventas en un contexto interna-
cional (exportaciones)

Gestionar las compras en un contexto interna-
cional (importaciones)

Coordinar servicios de apoyo a exportaciones
e importaciones

Gestionar las relaciones profesionales en un
contexto multicultural.

Financiado por CECOA. Los estudiantes no
pagan este curso de formacién, es gratuito.
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La oferta nacional de formacién (nivel 5) esta
disponible desde marzo de 2013 para todas
las entidades de formacién profesional. Este
enfoque puede ser replicable en otros paises.
Por ejemplo, algunos estudiantes asisten a un
periodo de practicas en algunas empresas eu-
ropeas y obtienen el documento de movilidad
Europass.

19 alumnos viajaron al extranjero a comple-
tar un periodo de movilidad y obtener expe-
riencia laboral en précticas. El nimero total
de alumnos titulados en los dos cursos fue de
28. El nimero total de empresas colaborado-
ras en Portugal para realizar practicas fue de
12. CECOA organizé dos cursos de formacién
con jévenes; que incorporaban nuevas fecno-
logias y proporcionaban practicas en empre-
sa en Portugal y el extranjero (en Espafia,
Paises Bajos, Francia, Eslovenia and Bélgica).
35.7% de ellos accedieron al mercado laboral

después de graduarse.

el personal de CECOA fueron expertos/técni-
cos, coordinadores de formacién, directores
de proyecto europeo e internacional. Otros
actores fueron los instructores, las empresas
del sector del comercio y las universidades e
institutos politécnicos, interlocutores sociales
europeos y organismos reguladores como

ANQEP.

El proyecto trajo innovacién y atractivo al sec-
tor del comercio y contribuyé a actualizar la
oferta de formacién que el mercado necesita.
Reforzé las cualificaciones de nivel secunda-
rio, permitiendo una transicién mds fécil entre
la educacién y el empleo, y fomenté el seguir
en el sistema educativo. Los cursos de certifi-
cacién incluian un sistema de créditos que fa-
cilitaban la insercién en cursos de educacién
superior, con los que ya se habian realizado
cierfos acuerdos. Para terminar, permitié la
movilidad internacional de los alumnos.

participacién de los interlocutores sociales y el
convencimiento de innovar y crear una oferta
formacién de comercio atractiva, dirigida a
cubrir las necesidades sectoriales del merca-
do.

El establecimiento de acuerdos de coopera-
cién entre centros de FPE y Universidades e
Institutos politécnicos para la distribucién de
créditos en los niveles 5 y 6, sobre transfe-
rencia de destrezas, conocimientos y compe-
tencias.

La adopcién de acuerdos de cooperacién con
centros europeos de formacién profesional
para facilitar la movilidad internacional.

El establecimiento de acuerdos de colabora-
cién entre centros de FPE y empresas naciona-
les donde los alumnos realizaban las practicas

Durante el disefio del curso, se establecieron
algunos médulos con contenidos de nuevas
tecnologias: tecnologias de la informacién y
la comunicacién (50h); sistemas informdticos
de apoyo a la gestién de operaciones de co-
mercio internacional (25h); y, para sumini-

stros, nuevas tecnologias y herramientas de
gestién de compras (25h).

Toda la informacién sobre la oferta de for-
macién estd disponible en la pagina web
del Catalogo Nacional de Cualificaciones.
http://www.catalogo.angep.gov.pt/Qualifi-
cacoes/Referenciais/932

Pueden aparecer dificultades/retrasos deriva-
dos de la participacién de todos los actores.
Por otro lado, el proceso burocrético, debido
a la legislacién, puede ser un elemento disua-
sorio para replicar estos cursos.



4.2 BUENAS PRACTICAS EN EL EMPLEQ
DE LOS JOVENES




DETERMINACION DE PERFILES PROFESIONALES,

PORTUGAL

DESCRIPCION

OBJETIVOS:

El objetivo es desarrollar la determinacion
de los perfiles profesionales en el Catélogo
Nacional de Cualificaciones para facilitar la
contratacién, la movilidad profesional y la
adecuacién ente la oferta y demanda de com-
petfencias.

ACCIONES:

las acciones son las siguientes: desarrollar la
determinacién de los perfiles profesionales en
el Catdlogo Nacional de Cualificaciones para
facilitar la contratacién, la movilidad profesio-
nal y la adecuacién ente la oferta y deman-
da de competencias. En Portugal, Los perfiles
profesionales y las referencias de formacién se
dividen en: 1. Empleado Comercial (Nivel 2);
2. Operario de Logistica (Nivel 2); 3. Técnico
Comercial (Nivel 4); 4. Técnico en Logistica
(Nivel 4); 5. Técnico de Marketing (Nivel 4);
5. Técnico de Ventas (Nivel 4); 6. Técnico
Escaparatista (Nivel 4); 7. Técnico Experto en
Comercio Internacional (Nivel 5).

ORGANIZACIONES PARTICIPANTES:
ANQEP (La Agencia nacional de las Califi-
caciones y de la Formacién profesional), los
agentes sociales, CECOA (el Centro para la
formacién profesional en el Comercio), las
empresas, Universidades y institutos politéc-
nicos.

ORGANIZACIONES FINANCIADORAS:
Financiado por el presupuesto de las organi-
zaciones involucradas.

CALENDARIO DE APLICACION :

Los perfiles de formacién se revisan teniendo
en cuenta las necesidades y los cambios del
mercado laboral. No hay una norma, ni un
calendario para la actualizacién de los perfi-
les. Las mejoras en estos perfiles son responsa-
bilidad de la Agencia Nacional para la Cuali-
ficacién y la Formacién Profesional (ANQEP),
que es una entidad publica bajo supervisién
conjunta del Ministerio de Solidaridad, Em-
pleo y Seguridad Social y del Ministerio de
Educacién y Ciencia en coordinacién con el
Ministerio de Economia.

CRITERIOS DE EVALUACION

PERFIL DE LOS BENEFICIARIOS:

Los beneficiarios son aquellos que quieran
obtener una cudlificacién formal y/o profe-
sional (de nivel 2 a nivel 5) en el sector del
comercio y los servicios.

COSTE DE LAS ACTIVIDADES:

Los gastos generales son financiados por el
presupuesto de las organizaciones involucra-
das.

REPLICABILIDAD DEL ENFOQUE PROPUESTO
El NCQ es una herramienta dindmica que
permite una puesta al dia continua y rapida
por medio de las contribuciones de la partes
interesadas, némadamente, agentes sociales,
centros de formacién, empresas, formadores,
universidades y politécnicos. Todos los perfiles
profesionales y las referencias de formacién
del sector del comercio son puestos al dia con
arreglo a las exigencias del mercado.

Cada estado miembro de la UE tiene su siste-
ma de cualificaciones.

DESCRIPCION DE LOS PARAMETROS

EFICACIA:

Desde 2008, la descripcion de los puestos de
trabajo/perfiles profesionales se ha actualiza-
do, incluyendo aspectos de la innovacién tec-
nolégica, el desarrollo de nuevas destrezas y
competencias, de acuerdo con la evolucién de
los puestos de trabajo disponibles. Esto per-
mite que las referencias de formacién hayan
mejorado sustancialmente, con corresponden-
cia directa a las necesidades del mercado, eli-
minando los recursos y contenidos obsoletos o
inadecuados.

TIPO DE ACTORES IMPLICADOS :

Los actores implicados fueron personal de CE-
COA como expertos de formacién/técnicos,
coordinadores de formacién e instructores,
empresas del sector del comercio, represen-
tantes de los interlocutores sociales y de orga-
nismos regulatorios como ANQEP.

BENEFICIOS ESPECIFICOS :

Los beneficios son reforzar la adecuacién en-




tre el papel de los distintos actores (escuelas/
centros de FP, empleadores potenciales, sector
publico e interlocutores sociales, efc.) con el
fin de encontrar la mejor manera de optimizar
la oferta de formacién y las demandas de las
empresas. Este enfoque facilita la negociacién
de los convenios colectivos entre interlocutores
sociales.

CONDICIONES PARA EL EXITO :

Los actores necesitan ser conscientes de las
necesidades del mercado y llevar a cabo
diagnésticos periddicamente, asi como eva-
luacién de las formaciones, con la finalidad
de una mejora continua. También es necesa-
rio establecer y mantener una buena red de
contactos entre los distintos actores, construir
puentes y consenso y asegurarse de que las
actualizaciones responden a la realidad del
sector.

HERRAMIENTAS DE COMUNICACION:

Todas las informaciones sobre la oferta de
formacién estén  disponibles en el catalogo
nacional de las Calificaciones  http://www.

catalogo.anqgep.gov.pt/Qualificacoes/Refe-
renciais/932

OBSTACULOS A LA PUESTA EN MARCHA:
Hay unas dificultades/atrasos en la involucra-
cion de las partes interesadas. Por otro lado, el
consentimienfo exigié tiempo y recursos para
alcanzar un acuerdo entre las partes interesa-
das. El Catdlogo nacional de las Calificacio-
nes, disponible en linea, es una herramienta
dinédmica y la adopcién de las referencias su-
pone una serie de validaciones que conllevan
muy a menudo un largo proceso.
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UNIONLEARN, TUC/ USDAW, REINO UNIDO

DESCRIPCION

OBJETIVOS:

Unionlearn trabaja para asistir a los sindicatos
a proporcionar oportunidades de educacién a
sus miembros ademds de a gestionar el Fondo
Sindical para la Educacién (ULF). Unionlearn
realiza la organizacién de las competencias y
de la formacién del TUC.

ACCIONES:

Dar informacién y orientacién. El Represen-
tante Sindical para la Educacién (ULR), en
el centro de trabajo, proporciona apoyo en-
tre pares e identifica con precisién las nece-
sidades de formacién (a través de sondeos).
El representante sindical para la educacién
es miembro de un sindicato independiente,
reconocido por el empresario, y elegido por
su sindicato en el lugar de trabajo. Las fun-
ciones del ULR implican: promocién del valor
de la educacién como respaldo del estudiante,
organizar cursos educativos/formativos, ayu-
dar a los centros de ensefianza en el lugar de
trabajo a que incorporen la ensefianza en el
lugar de trabajo. A finales del Gltimo trimestre
del segundo afo, mas de 670 aprendices han

conseguido un contrato en una de las ocho
empresas con las que Usdaw ha negociado
el Programa de Aprendices. Ha habido éxitos
particulares en las tiendas Tesco de Yorkshire
y Humberside y el noreste, donde Usdaw tam-
bién ha desempefiado un papel fundamental
en el desarrollo de un programa de apoyo
para los trabajadores que querian seguir una
formacién pero no poseian los conocimien-
tos necesarios de inglés o de matemdticas.
En la fabrica McVities de Stockport, el lider
ULR Jonathan Waterhouse ha coordinado el
programa piloto del nuevo Aprendizaje de
Excelencia de la Fabricacién de Alimentos.
Se trata de un programa de formacién de
12 meses de Nivel 2 y los URLs de McVities
han ayudado a crear un programa especifico
para los procesos de produccién de la planta.
“El proyecto del ULF de Usdaw continua fun-
cionando bien en cuanto a la ensefianza de
destrezas funcionales. Ha superado su objeti-
vo de dos afios para inglés y matemdticas en
un 7 por ciento (ayudando a més de 4.800
estudiantes a mejorar sus habilidades basi-
cas). Esto se ha conseguido a través de ini-
ciativas y colaboraciones con empresas como
DHL/Argos de Castleford donde la lider ULR,
Monica Paczkowska, ha coordinado el traba-

jo de un sélido equipo de formacién de nueve
consiguiendo resultados muy satisfactorios. Su
arduo trabajo ha permitido a més de la mitad
de los 300 trabajadores mejorar sus compe-
tencias y ayudarlos a acceder a més de 1.300
oportunidades de formacién, la mayoria en
inglés y matemdticas. Los esfuerzos de Méni-
ca fueron recompensados en agosto de 2013
cuando se la nombré Campeona de Aprendi-
zaje del Afo en la quinta edicién de los Pre-
mios Liderando la Voz de los Estudiantes (Lea-
ding the Learner Voice Awards), organizados
por LSIS, donde se celebran las contribuciones
significativas que realizan los estudiantes y los
mentores para una educacién posterior y el
desarrollo de competencias.”

ORGANIZACIONES PARTICIPANTES:
Usdaw, empleadores y suministradores

ORGANIZACIONES FINANCIADORAS:
Fondo Social Europeo (FSE) : 2007 - 2013

CALENDARIO DE APLICACION :
Periodo 2012-14

CRITERIOS DE EVALUACION

RESULTADOS OBTENIDOS:

El proyecto unionlearn ha generado, en el
periodo 2012-14, 12.647 nuevos estudiantes.
De los que 2.330 obtuvieron una cualificacién
en capacidades bésicas de alfabetizacion y
matemdticas o ESOL . En la duracién del pro-
yecto actual, 2.966 estudiantes han accedido
a cursos en TICs y 1.668 siguen cursos de for-
macién adicional.

Véase: http://www.unionlearn.org.uk/publi-
cations/unionlearn-annual-report-2013-14

PERFIL DE LOS BENEFICIARIOS Y RELACION
CON EL SECTOR DEL COMERCIO:

Usdaw ha registrado a 1.820 estudiantes
de entre 16-24 afios durante este proyecto y
ayudado a 4.059 dfiliados sin cudlificaciones
previas a acceder a algun tipo de formacion.

'The English for Speakers of Other Languages (ESOL)



TRANSFERIBILIDAD DEL ENFOQUE
PROPUESTO :

Este enfoque es altamente replicable; el pro-
grama de unionlearn tiene una estrategia glo-
bal que tiende hacia dos enfoques necesarios
para trabajar tanto en el comercio minorista
como en plantas industriales. En el sector mi-
norista, se requiere una mayor flexibilidad y
un enfoque temporal de la formacién. Mien-
tras que la estrategia en centros industriales
requeriria un enfoque mds estructurado vy el
establecimiento de Centros de formacion per-
manentes en los lugares de trabajo industria-
les de mayor tamafio.

DESCRIPCION DE LOS PARAMETROS

EFICACIA:

En general, el proyecto ha proporcionado in-
formacién y asesoramiento a mds de 27.705
personas en el EULF, mas del 50% por encima
del objetivo EULF, un gran tributo a la eficacia
de la labor de los ULRs de promover, apoyar y
alentar todo tipo de aprendizaie.

BENEFICIOS ESPECIFICOS:

il lavoro dei rappresentanti sindacali per la
formazione permette di fornire un sostegno
diretto ai discenti ed individuare | bisogni di
formazione (grazie ai sondaggi con gli alun-
ni). La possibilita di scegliere la forma di ap-
prendimento da seguire & uno degli elementi
che giustificano il nostro successo. | vantag-
gi specifici di questo schema consentono a
Usdaw di coinvolgere alunni che sono piu
difficili da raggiungere, come ad esempio i
giovani con un contratto part-time. Cid si rile-
va nel fatto che la maggior parte degli alunni
non hanno conseguito nessuna qualifica pri-
ma di approdare a unionlearn.

CONDICIONES PARA EL EXITO:

Al trabajar con Representantes Sindicales
para la Educacién en el lugar de trabajo,
es posible proporcionar apoyo entre pares
a los compafieros e identificar con precisién
las necesidades de aprendizaje (a través de
sondeos). La capacidad de identificar en qué
forma de aprendizaje estén mas interesados
nuestros miembros se refleja en el éxito del
proyecto. Los beneficios especificos de este
enfoque permite a Usdaw llegar a aquellos
trabajadores mas dificiles de alcanzar, como
pueden ser los trabajadores a tiempo parcial
o los j6venes, como queda demostrado por
el hecho de que la mayoria de nuestros estu-
diantes no poseian cualificaciones previas a
su acceso a unionlearn.

TECNOLOGIAS DE APOYO IMPLICADAS

(SI LAS HAY) :

Desde 2003, el proyecto ha abierto més de
85 centros de aprendizaje en el lugar de tra-
bajo con acceso a las TICs. Como parte de
nuestro proyecto de Inclusién Digital, también
se han creado cursos online para facilitar el
acceso de nuestros afiliados a internet.

HERRAMIENTAS DE COMUNICACION:
hitp://www.unionlearn.org.uk - Se han cre-
ado portales de aprendizaje online. Uso de
mailing dirigidos a representantes sindicales
para que den informacién sobre las necesida-
des de formacién

OBSTACULOS A SU EJECUCION:
Potencial falta de aceptacién por parte de los
empleadores — Falta de financiacién
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ENCUESTA GENERAL ENTRE TRABAJADORES

JOVENES, CARREFOUR, FRANCIA

DESCRIPCION

OBJETIVOS:

La empresa Carrefour ha analizado las ex-
pectativas de la generacién joven para afinar
su politica de recursos humanos en lo tocante
a los j6venes. El 20% de los trabajadores de
Carrefour tienen menos de 25 afios.

ACCIONES:

Se envié un cuestionario a todos los trabaja-
dores de Carrefour, en todos los paises, desde
operarios, administrativos, directores medios
y altos ejecutivos. La encuesta tenia 45 pre-
guntas que se centraban en la conciliacién de
la vida profesional y personal, desarrollo de
carrera profesional, gestion, cultura de empre-
sa...

ORGANIZACIONES PARTICIPANTES:
Carrefour. Organismos de informacién de los
representantes de los trabajadores.
ORGANIZACIONES FINANCIADORAS:
Carrefour.

SCADENZE PER L'ATTUAZIONE

DEL PROGETTO

2013.

CRITERIOS DE EVALUACION

RESULTADOS OBTENIDOS:

12.000 encuestados respondieron a las pre-
guntas. La encuesta ayudé a identificar cudles
son los puntos fuertes de Carrefour (oportuni-
dades de formacién, desarrollo de la carrera
profesional, ambiente de trabajo, respeto y
trabajo en equipo, etc.), las expectativas de
los j6venes (desarrollo profesional rapido;
conciliacién entre vida profesional y perso-
nal, especialmente después de los 34; acceso
a las nuevas tecnologias, etc). Los resultados
de este estudio se presentaron ante el Director
General y el Comité Ejecutivo, quienes habian
decidido establecer un grupo de trabajo para
definir y gestionar un plan de accién para
garantizar una mejor adecuacién a las ex-
pectativas sobre la empresa que los jévenes
trabajadores tienen de ella. Estos resultados
también se compartieron con los miembros
del Comité Director del Comité de Empresa
Europeo.

COSTE DE LAS ACTIVIDADES:

Encuesta llevada a cabo con recursos propios

DESCRIPCION DE LOS PARAMETROS

BENEFICIOS ESPECIFICOS:
La encuesta ayudé a entender mejor las ex-
pectativas de los j6venes, y se espera que
permita una mejor colaboracién (entre traba-
jadores jévenes y mayores).

CONDICIONES PARA EL EXITO:

Todos los actores debian estar informados (la
direccién, los puestos medios, los interlocuto-
res sociales, el CEE). Las acciones a realizar
se debatieron con la participacién de todas
las partes.

TECNOLOGIAS DE APOYO:

El cuestionario se envié en formato electrénico
y en papel (no todos los trabajadores tienen
acceso a un ordenador).

HERRAMIENTAS DE COMUNICACION:

El cuestionario se envié en formato electrénico
y en papel (no todos los trabajadores tienen
acceso a un ordenador)..

OBSTACULOS A SU EJECUCION:
Ninguno.



4.3 BUENAS PRACTICAS EN
EL ENFOQUE INTERGENERACIONAL




UN BUEN COMIENZO TE LLEVARA LEJOS -

REWE/ ALEMANIA

DESCRIPCION

OBJETIVOS:

El Grupo REWE ofrece oportunidades a j6ve-
nes maés desfavorecidos desde el punto de vi-
sta educativo.

ACCIONES:

Desde 2012, a través del proyecto piloto
MA13 “RICHTIG einsteigen — WEITER kom-
men” (un buen comienzo te llevard lejos) la
empresa REWE ha proporcionado respaldo
desde 2012 a personas que carecian de cua-
lificaciones profesionales o cuyos CV presen-
taban ciertas lagunas de formacién.

ORGANIZACIONES PARTICIPANTES:

El proyecto se ha puesto en marcha con la
colaboracién del sindicato Ver.di y de asocia-
cién para la promocién de los j6venes de la
Federacién Alemana de Sindicatos (DGB) de
Berlin-Brandenburgo para las tiendas REWE
y PENNY. Se firmé un acuerdo en 2010 en-
tre los interlocutores sociales sectoriales del
comercio - HDE y Ver.di — para establecer el
marco del mismo.

ORGANIZACIONES FINANCIADORAS:

Con financiacién del Ministerio Alemén de
Trabajo y Asuntos Sociales (BMAS), del Fon-
do Social Europeo (FSE) para Alemania y de
la Unién Europea (UE).

CALENDARIO DE APLICACION :
2010/2014.

CRITERIOS DE EVALUACION

RESULTADOS OBTENIDOS:

Alrededor de 100 jévenes y adolescentes de
baja cualificacién participaron en este proyec-
to que duré hasta finales de 2014. Se les asi-
gné un mentor a cada uno para que pudiera
orientarlos en el mundo del trabajo. Los men-
tores son trabajadores de REWE y de PENNY
con mucha experiencia y cualificados para
ello. El proyecto mejora las oportunidades de
acceso al mundo del comercio minorista de
ciertos colectivos a los que va dirigido el mi-
smo a la vez que refuerza su motivacién para
ampliar sus cualificaciones.

TRANSFERIBILIDAD DEL ENFOQUE
PROPUESTO :

Otras empresas del Comercio estdn interesa-
das en reproducir este Programa de Mentores.

DESCRIPCION DE LOS PARAMETROS

BENEFICIOS ESPECIFICOS :

Este proyecto respalda la adquisicién de nue-
vas competencias, mejorando las oportunida-
des de empleo y mitigando el problema del
desempleo.

CONDICIONES PARA EL EXITO:

El diglogo social y la financiacién poblica son
requisitos necesarios para desarrollar proyec-
tos similares.



G&G2 (ABUELOS Y NIETOS)

PORTUGAL

DESCRIPCION

OBJETIVOS:

El objetivo general de este proyecto es desar-
rollar el nivel de alfabetizacién digital de los
adultos, dando asi la oportunidad a los mayo-
res de 55 afios a sentirse ciudadanos plenos
en la sociedad digital. Los objetivos del pro-
yecto son incentivar un proceso de implicacién
de los interlocutores sociales locales en activi-
dades de formacién de bajo coste dirigidas
a desarrollar el nivel de alfabetizacién digital
de los adultos, dando asi la oportunidad a los
mayores de 55 afios a sentirse ciudadanos
plenos en la sociedad digital. La idea de las
iniciativas G&G es que los j6venes ensefien
a los mayores conocimientos bésicos de in-
ternet, e-mail, etc. La iniciativa tiene un fuerte
componente local, e implica la participacién
y el compromiso de actores y patrocinadores
locales, escuelas y estudiantes locales, perso-
nas mayores del entorno. El objetivo de la for-
macién es muy sencillo: La navegacién basica
por internet, comunicacién bdsica mediante
e-mails, acceso bdsico a servicios electrénicos
de empresas e instituciones locales.

ACCIONES:

Los seminarios de formacién que imparten
los “nietos” son breves y uno a uno (un nieto
ejerce de tutor a un abuelo); también se han
previsto més actividades de autoformacién de
los “abuelos” en los laboratorios para permitir
a los mayores que puedan ir aprendiendo a
su propio ritmo. El flujo de la formacién sigue
un patrén sencillo: un tutor forma a los nietos.
En cada escuela/centro de FP, socio de la ini-
ciativa G&G, se suman estudiantes voluntarios
al proyecto y se les forma para ser parte del
grupo de “niefos”. Los forma un tutor, que tam-
bién les ayudard en sus sesiones de formacién
con los “abuelos”, en cuanto a métodos de en-
sefianza a personas mayores y sobre algunos
contenidos TICs que se van a impartir.
Productos/Resultados conseguidos septiembre
2011 - Julio 2013:

1. Un entorno virtual de aprendizaie listo para
una mayor cooperacién (hitp://www.geen-
gee.eu/);

2. Material actualizado de ensefianza G&G
(manuales y lecciones on-line), disponibles
en inglés, portugués y otros idiomas de la UE
(compruebe la pagina web del proyecto);

3. Una actividad piloto de formacién G&G en
Portugal;

4. Formacién piloto con 7 instructores j6venes
(estudiantes) y 12 personas mayores;

5. Especificaciones para seguir desarrollando
materiales e iniciativas G&G asi como reco-
mendaciones para el caso portugués.

ORGANIZACIONES PARTICIPANTES

A NIVEL EUROPEO :

ENAIP FVG de ltalia (promotor) - CECOA
/ Centro de Formagdo Profissional para o
Comércio e Afins (Portugal) - VZW KSO
Waregem-Avelgem-Anzegem  Entiteit  CVO
Sint-Paulus (Bélgica - Flanders) - Gezinsbond
(Bélgica - Flanders) - Vytauto Didziojo Univer-
sitetas (Lituania) - Grad BUJE-BUIE (Croacia)

ORGANIZACIONES PARTICIPANTES

A NIVEL NACIONAL :

A nivel nacional, CECOA promovié la iniciati-
va en estrecha colaboracién con el Centro de

Dia Coracéio de Jesus e Séo José, Santa Casa
da Misericérdia de Lisboa, (SCML).

FINANZIAMENTO
8,000.00 euros

CALENDARIO DE APLICACION :
De septiembre 2011 a Julio 2013
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CRITERIOS DE EVALUACION

PERFIL DE LOS BENEFICIARIOS:

Personas mayores — adultos mayores de 55
afios carentes de destrezas digitales - Jéve-
nes — Estudiantes de CECOA - personal de
CECOA

RELACION CON EL SECTOR DEL COMERCIO
Jévenes — Alumnos del curso de Técnico Co-
mercial- curso de précticas (nivel 4)

DESCRIPCION DE LOS PARAMETROS

TIPO DE ACTORES IMPLICADOS :

Los actores fueron personal de CECOA como
expertos de formacién/técnicos, coordinado-
res de formacién, coordinador del proyecto
UE; los alumnos de uno de los cursos en prac-
ticas de CECOA, Técnico Comercial (nivel 4) y
mayores del Centro de Dia Coragéo de Jesus
e Séo José, SCML - Santa Casa da Misericér-
dia de Lisboa

BENEFICIOS ESPECIFICOS :

En este proyecto, los j6venes adquieren las
capacidades de mentor y experiencia como
formadores y los mayores adquieren y/o re-
fuerzan sus competencias en TICs, alentando
la alfabetizacién digital y permitiendo a los
mayores sentirse ciudadanos plenos en la so-
ciedad digital.

CONDICIONES PARA EL EXITO:

Fue necesario crear y fomentar una comuni-
dad virtual y asegurar un flujo de comunica-
cién apropiado a través del uso de la misma.
Debe garantizarse una alta coordinacién en-

tre todas las partes implicadas.

TECNOLOGIAS DE APOYO IMPLICADAS:
La comunidad virtual y la pagina web G & G.
http://www.geengee.eu/

HERRAMIENTAS DE COMUNICACION:

La comunidad virtual y la pagina web G & G.
http://www.geengee.eu/
http://www.cecoa.pt/en-US/44/2/90/

Projeto.aspx

OBSTACULOS A SU EJECUCION:

Pueden encontrarse dificultades en la selec-
cién de los beneficiarios: los jévenes deben
tener el perfil adecuado para formar a las
personas mayores. Son esenciales las compe-
tencias de transmisién de conocimientos. Por
ofro lado, las personas mayores interesadas
deben ser capaces de utilizar las TIC en un
nivel basico; ser capaces de aprender de nue-
vas experiencias.
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