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RESUMEN EJECUTIVO

El 29 Producto Intelectual del proyecto WELLy tiene como objetivo describir el Perfil
Profesional del Gerente de Bienestar Laboral y definir el Curriculo de Formacién para
adquirir los conocimientos, habilidades y competencias necesarias para el adecuado

desempefio del rol profesional.
Este documento consta de dos secciones diferentes e interconectadas:

e 02 - Al: 02 - Al: Definicién de las competencias que el Gerente del Bienestar
Laboral debe tener y/o adquirir a través de un curso de formacion;

e 02 - A2: Construccién de un nuevo pliego de condiciones de la profesién y Plan
de Estudios para el perfil profesional.

En el primer apartado se ha descrito la figura profesional del (Gerente del Bienestar
Laboral - GBL (Work Well-being Manager - WWM)) segln 7 areas de Competencia y se

ha detallado en términos de conocimientos, habilidades y competencias.
Las 7 areas de competencia (C) identificadas para el GBL son:

e C1 - Comunicacién;

» C2 - Pensamiento analitico y critico;

e C3 - Construccién de relaciones e inteligencia emocional;

» (4 - Liderazgo estratégico y organizativo;

» C5 - Andragogia, transferencia de conocimientos y metodologias de apoyo;
» C6 - Gestion de la discapacidad vy la diversidad;

» C7 - Gestion del estrés y felicidad en el trabajo.

En la segunda seccion, la atencidén se ha desplazado hacia las tareas y actividades de las
que se encarga el Gestor del Bienestar Laboral dentro de una organizacién y se ha definido

una lista de 10 Tareas Profesionales (TP):

e PT1 - Evaluar las condiciones reales del lugar de trabajo;

e PT2 - Crear un ambiente acogedor y estimulante;

e PT3 - Desarrollar buenas relaciones en toda la organizacion;

e PT4 - Incorporar las mejores practicas de igualdad, diversidad e inclusion;

e PT5 - Planificar y aplicar medidas para un lugar de trabajo justo y saludable;

e PT6 - Gestionar los programas y servicios de bienestar;

e PT7 - Ser responsable de los informes de los programas de bienestar para recoger
y analizar los datos y la informacidn;

e PT8 - Trabajar codo con codo con otros lideres empresariales para ayudar a
prevenir enfermedades y dolencias y mejorar la salud en general;

e PT9 - Presentar actualizaciones e informes regulares sobre el progreso de la
poblacién y como ha mejorado desde la implementacion de los programas de
salud;

e PT10 - Ser responsable del bienestar relacionado con el interior y el exterior.
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1. DEFINICION DE LAS COMPETENCIAS QUE EL
GERENTE DE BIENESTAR LABORAL DEBE TENER Y/O
ADQUIRIR A TRAVES DE UN CURSO DE FORMACION
(02-A1)

1.1 Introduccién a la figura profesional del GERENTE DE
BIENESTAR LABORAL - GBL

Ante el aumento exponencial de los problemas de estrés relacionados con el trabajo y la
difusion de la depresion entre los ciudadanos europeos, el proyecto WELLy pretende
establecer el papel del gestor del bienestar laboral (Work Well-being Manager - WWM)
encargado de garantizar que las condiciones de trabajo diarias sean justas y tan
saludables como sea razonablemente posible para cada empleado, de modo que la calidad
de vida general en el trabajo mejore dentro de la organizacion y en las economias. El
proyecto general pretende fomentar un enfoque proactivo y destacar el importante papel
gue pueden desempefiar los directivos en la reduccién de los problemas de estrés. Por
ello, el objetivo general del proyecto WELLy es desarrollar el perfil profesional de los
directivos que trabajan en las PYMEs europeas, introduciendo el nuevo perfil profesional
del GERENTE DE BIENESTAR LABORAL.

Este tiene un papel transversal que aprovecha las competencias psicolégicas, incluida la
gestion de la diversidad (por ejemplo, raza, etnia, género, orientacion sexual, estatus
socioecondmico, edad, capacidad fisica, antecedentes religiosos; creencias de otras
ideologias, etc.), especialmente cuando se trata de personas discapacitadas, ya que a
menudo requieren ajustes especificos de su entorno de trabajo. Ademas, el Gerente de
Bienestar Laboral coopera con otros departamentos para analizar los problemas
causados, o que podrian causar estrés laboral, y para reducir los riesgos psicosociales y

mejorar el compromiso y la participacion de los empleados.

1.2 La matriz de competencias para el GBL: conocimientos,

habilidades y competencias

El perfil profesional del Gerente de Bienestar Laboral y los Resultados del aprendizaje -
LOs (Learning Outcomes) a alcanzar dentro del Curso de Formacion han sido descritos de

acuerdo al sistema de Matriz de Competencias que utiliza 3 tipos de descriptores

Erasmus+ 2019-1-SI101-KA202-06039 ﬂ




Presentacion del perfil laboral de un Gerente del
EI I y bienestar laboral para prevenir y combatir el estrés

laboral

utilizados en el Marco Europeo de Cualificaciones (EQF): conocimientos, habilidades y

competencias.

Antes de empezar, es necesario aclarar cuales son los elementos clave de una matriz de

competencias en el contexto del MEC:

e Competencia: es un conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas vy
caracteristicas relacionadas con el desempefio de un aspecto significativo del
ejercicio de una profesion.

e Conocimientos: los conocimientos se describen como tedricos y/o facticos;

e Habilidades: las habilidades se describen como cognitivas (que implican el uso del
pensamiento logico, intuitivo y creativo) y practicas (que implican la destreza
manual y el uso de métodos, materiales, herramientas e instrumentos) necesarias
para desarrollar soluciones creativas a problemas abstractos;

e Competencias (responsabilidad y autonomia): la competencia se describe como la
capacidad del alumno de aplicar los conocimientos y habilidades de forma
auténoma y con responsabilidad.

El punto de partida del Resultado Intelectual 2 es el marco de las competencias generales
de los gestores de recursos humanos (RH), enriquecido por los aspectos clave surgidos
como resultado del andlisis realizado dentro del Resultado Intelectual 1, con el fin de
describir las habilidades y capacidades clave que el Gestor de Bienestar Laboral debe

poseer y dominar.

Los gestores de RRHH, tanto en el sector privado como en el publico, son responsables
de crear y mantener una plantilla productiva y un entorno de trabajo positivo. Para
desempefar esta funcidén, los gestores de RRHH deben tener cuatro competencias

principales:

CAPACIDAD DE
ANALISIS

COMUNICACION

CAPACIDAD

PARA CUALIDADES DE
ESTABLECER LIDERAZGO
RELACIONES

Figura 1. Las cuatro competencias principales de los directores de RRHH
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1. Comunicacioén: un director de RRHH debe ser capaz de comunicarse con todas las
personas en el lugar de trabajo, desde el personal de linea hasta la direccion ejecutiva.
Ademas, las habilidades de comunicacién son esenciales para que los responsables de
RRHH interactien eficazmente con los proveedores de servicios externos, los lideres
sindicales, los funcionarios publicos y los empleados, los posibles empleados y los
colegas. Tienen que saber adaptar sus habilidades de comunicacién a la audiencia y a la
situaciéon. Por ejemplo, los responsables de RRHH deben ser capaces de transmitir la
importancia de las practicas de empleo justas al equipo directivo de la empresa con la

misma autenticidad y pasién que lo harian con los empleados de la plantilla.

2. Pensamiento analitico y critico: la capacidad de anélisis y de pensamiento critico
es imprescindible para los directores de RRHH. Un director de RRHH tiene que ejercer su
buen juicio y participar en la toma de decisiones de alto impacto en varias areas. La
capacidad de analizar situaciones y ver las implicaciones de ciertas decisiones desde una
perspectiva critica es especialmente Gtil para los directores de RRHH. También participan
en la representacion de la empresa en asuntos relacionados con litigios laborales, lo que
requiere que sean capaces de justificar las acciones de la empresa relacionadas con

decisiones laborales como la contrataciéon y el despido.

3. La construccion de relaciones: crear un equipo de trabajo cohesionado para
alcanzar los objetivos de la organizacion y apoyar el desarrollo de la plantilla es una
competencia que deben tener los directores de RRHH. Las habilidades de creacién de
relaciones y de relaciones interpersonales son fundamentales para el éxito de un director
de RRHH. Uno de los retos a los que se enfrentan los RRHH es establecer la credibilidad
con los empleados: un director de RRHH debe tener la capacidad de establecer
credibilidad y confianza, asi como equilibrar la obligacion de ser un defensor tanto de la

organizacion como de sus empleados.

4. Liderazgo: la capacidad de liderazgo es una competencia esencial para los directores
de RRHH. Son responsables de crear planes estratégicos para la organizacion, asi como
para el conjunto de la plantilla. Por lo tanto, las habilidades de liderazgo son
fundamentales, especialmente en el proceso de justificacion de los elementos funcionales

de un plan estratégico para el equipo directivo de la empresa.

El gerente de bienestar laboral puede describirse como un gerente de RRHH que trabaja
como supervisor de todos los gerentes y coordinadores en el lugar de trabajo,
centrandose en los aspectos de salud mental y en las relaciones entre los empleados a

diferentes niveles.
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Basandonos en el nivel de competencia/experiencia y en el papel especifico que
desempefia el GBL, podemos asumir que sus competencias deberian definirse en el nivel
5 del EQF.

Los conocimientos se refieren a las siguientes areas:

e Organizacion: la cultura organizativa se define como las creencias, supuestos,
valores y formas de interaccion subyacentes que contribuyen al entorno social y
psicoldgico Unico de una organizacién. Define la manera adecuada de comportarse
dentro de la organizacién.

e Educacion/Andragogia: se refiere a los métodos y principios utilizados en la
educacion de adultos.

e Gestion: puede definirse como el proceso de administrar y controlar los asuntos
de la organizacién, independientemente de su naturaleza, tipo, estructura y
tamafo. Es un acto de creaciéon y mantenimiento de un entorno empresarial en el
que los miembros de la organizacion pueden trabajar juntos y alcanzar los
objetivos empresariales de forma eficiente y eficaz. La direccion actia como guia
de un grupo de personas que trabajan en la organizacién y coordina sus esfuerzos,
hacia la consecucion del objetivo comun.

e Liderazgo: es el arte de motivar a un grupo de personas para que actlen hacia
la consecucion de un objetivo comdn. En un entorno empresarial, esto puede
significar dirigir a los trabajadores y colegas con una estrategia para satisfacer las
necesidades de la empresa. El liderazgo recoge lo esencial de ser capaz y estar
preparado para inspirar a los demas.

e Psicologia de la salud laboral (PSL): es un area interdisciplinaria de la
psicologia que se ocupa de la salud y la seguridad de los trabajadores. La OHP
aborda varias areas tematicas principales, como el impacto de los factores de
estrés laboral en la salud fisica y mental, el impacto del desempleo involuntario
en la salud fisica y mental, el equilibrio entre el trabajo y la familia, la violencia en
el lugar de trabajo y otras formas de maltrato, los accidentes y la seguridad, y las
intervenciones disefiadas para mejorar/proteger la salud de los trabajadores. El
PAP se ocupa de la relacidn de los factores psicosociales del lugar de trabajo con
el desarrollo, el mantenimiento y la promocion de la salud de los trabajadores y
la de sus familias (definicion extraida de Wikipedia, la enciclopedia libre, para
referencias detalladas véase el apartado REFERENCIAS al final del documento).
En resumen, el objetivo es crear "lugares de trabajo saludables en los que las
personas puedan producir, servir, crecer y ser valoradas" (Quick et al., 1997, p.
3).

Las competencias se clasifican en:

e Habilidades individuales: las habilidades individuales o personales se refieren
a las capacidades o habilidades internas de un individuo y son un tipo de
habilidades blandas, lo que significa que son intangibles y dificiles de definir.
Algunos ejemplos de habilidades personales son la capacidad de comunicarse con
los demas, la resolucion de problemas o el pensamiento creativo.
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e Habilidades de equipo: son las cualidades y capacidades que permiten a un
individuo trabajar bien con otros durante conversaciones, proyectos, reuniones u
otras colaboraciones. Tener habilidades de trabajo en equipo depende de la
capacidad del individuo para comunicarse bien, escuchar activamente y ser
responsable y honesto.

o Habilidades organizativas: las relacionadas con la creacion de estructura y
orden, el impulso de la productividad y la priorizacién de las tareas que deben
completarse inmediatamente, frente a las que pueden posponerse, delegarse en
otra persona o eliminarse por completo. Mantener unas sélidas habilidades
organizativas puede reducir la posibilidad de desarrollar malos habitos de trabajo,
como la procrastinacion, el desorden, la falta de comunicacion y la ineficacia.

Las competencias de los gerentes se clasifican en los siguientes grupos:

e Competencias profesionales: estan relacionadas con los amplios conocimientos
profesionales, la actitud y las habilidades necesarias para trabajar en un area o
profesion especializada. Por ejemplo: la planificacién, la resolucién de problemas,
la recopilacion de informacion, el analisis, el pensamiento abstracto y estratégico,
el aprendizaje de los propios errores y de las experiencias de los demas, el trabajo
en equipo, la creatividad y la capacidad de innovacién y organizacion.

e Competencias sociales (conciencia social y gestion de las relaciones):
consisten en las habilidades sociales, emocionales, cognitivas y de
comportamiento necesarias para una adaptacion social exitosa. La competencia
social también refleja la capacidad de adoptar la perspectiva de otra persona en
relacion con una situacion, aprender de las experiencias pasadas y aplicar ese
aprendizaje a los cambios en las interacciones sociales. Por ejemplo: habilidades
de comunicacién y otras influencias, creacién de habilidades interpersonales
eficaces, establecimiento de objetivos, equidad, responsabilidad, capacidad de
adaptacién.

e Competencias personales (autoconciencia y autogestion): son rasgos y
capacidades personales que afectan a tus resultados en el trabajo y en la vida.
Las competencias personales incluyen: autoconciencia, habilidades de relaciéon y
confianza, gestién del estrés, fiabilidad, lealtad, autocontrol, desarrollo personal,
responsabilidad personal por las decisiones aceptadas.

Como se ve en la Tabla 1, se han identificado un total de 7 areas de competencia (C)

para el GBL (Gerente de Bienestar Laboral):

e C1 - Comunicacién;

» (C2 - Pensamiento analitico y critico;

e C3 - Construccién de relaciones e inteligencia emocional;

» C4 - Liderazgo estratégico y organizativo;

» C5 - Andragogia, transferencia de conocimientos y metodologias de apoyo;
» (6 - Gestion de la discapacidad y la diversidad;

e C7 - Gestion del estrés y felicidad laboral.
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Tabla 1.Matriz de competencias del Gerente de Bienestar Laboral

MATRIZ DE COMPETENCIAS DEL GERENTE DE BIENESTAR LABORAL

Conocimientos amplios, Una amplia gama de Ejercer la direccion y la
especializados, facticos y habilidades cognitivas y supervision en contextos
tedricos dentro de un practicas necesarias para | de trabajo o actividades de
campo de trabajo o estudio desarrollar soluciones estudio en los que hay
y conciencia de los limites creativas a problemas cambios imprevisibles;
de esos conocimientos abstractos revisar y desarrollar el
rendimiento propio y de
los demas
AREAS DE LIDERAZGO Y HABILIDADES COMPETENCIAS SOCIALES:
ORGANIZACION: INDIVIDUALES: .
- Ser capaz de gestionar los
- Tener un conocimiento - Tener una amplia gama de | cuatro niveles de
exhaustivo de las teorias, habilidades cognitivas y comunicacion:
modelos, herramientas y practicas para establecer una Ly .
. ‘e - . ) 1. La comunicacién funcional:
métodos especificos de la relacion de trabajo eficaz y )
o . S se refiere a toda la
comunicacion (verbal, escrita y | una comunicacion clara con . -, .
informacién operativa
no verbal). y dentro de todos los

necesaria para apoyar los
procesos de produccion y
decision de la empresa;

miembros de la organizacion
con el objetivo de promover
el bienestar en el lugar de
trabajo. 2. Comunicacion estratégica:
informacion relativa a la
empresa en su conjunto;

- Saber gestionar la
comunicacion y las relaciones
interpersonales en el entorno
laboral.

-Comunicacion interpersonal,
asertiva y eficaz.

3. Comunicacién formativa:
temas de comunicacion;

4. Comunicacién creativa:
crear momentos de
intercambio y didlogo vertical
y horizontal.

- Colaborar con la direccién
de la organizacion en el
desarrollo de la
comunicacion.

- Comunicarse con los
empleados de forma que se
potencie la afiliacién a la
organizacion.
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\.ANELLy

AREA DE ADMINISTRACION:

- Conocer los principios y
métodos del Pensamiento
Analitico y Critico.

- Diferencias entre
pensamiento analitico y critico;

- Cudles son las habilidades de
pensamiento analitico/critico y
como desarrollarlas.

AREAS DE ORGANIZACION Y
GESTION:

- Como crear relaciones
laborales sélidas con los
directivos y los empleados y
también entre ellos.

- Desarrollar la confianza y la
implicacién activa, genuina y
positiva en las relaciones.

- Cémo crear programas
eficaces de compromiso de los
empleados.

- Cédmo promover el trabajo en
equipo y ofrecer oportunidades
de Team Building.

HABILIDADES
INDIVIDUALES:

- Toma de decisiones
estratégicas y gestién de las
operaciones de la
organizacion.

- Analizar los problemas y
desafios con perspicacia y
perspicacia.

- Tener capacidad de
pensamiento flexible e
innovador.

- Ver cdmo se relacionan las
distintas partes o facetas de
un problema.

CAPACIDADES
ORGANIZATIVAS Y DE
EQUIPO:

Comportamiento ético y
profesional:

- Actuar con honestidad,
integridad, credibilidad,
lealtad, confianza en si
mismo e independencia;

- Hacer frente a la
ambigliedad, los conflictos
de intereses y la necesidad
de proteger el interés
publico;

Gestion de las relaciones:

- Establecer relaciones de
trabajo eficaces;

- Defender la comunicacién
respetuosa en todas las
interacciones entre el
empresario y los empleados.

- Seleccionar los medios de
comunicacién en funcion de la
probabilidad de que el
mensaje sea recibido y
comprendido.

- Medir la eficacia de la
comunicacion.

COMPETENCIAS
PROFESIONALES:

- Ser capaz de resolver los
problemas cotidianos de los
programas e iniciativas de
RRHH.

- Comprende las cuestiones
clave, presentando problemas
y oportunidades, y es capaz
de desarrollar soluciones y
estrategias eficaces.

- Analiza las situaciones de
manera eficaz para tomar
juicios y decisiones acertadas.

COMPETENCIAS
PROFESIONALES, SOCIALES
Y PERSONALES:

- Ser capaz de establecer
relaciones productivas tanto
dentro como fuera de la
organizacion.

- Crear y mantener una
relacién de trabajo eficaz con
los empleados que les ayude
a alcanzar sus objetivos
profesionales y, al mismo
tiempo, los de la
organizacion.

- Proporcionar a los
empleados informacion sobre
los beneficios del trabajo en
equipo.
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AREAS DE LA PSICOLOGIA DE
LA SALUD LABORAL:

- Qué es la inteligencia
emocional y por qué es
importante en el trabajo.

- Cémo entrenarla/mejorarla
en el lugar de trabajo y
trasladarla a los empleados.

AREAS DE LIDERAZGO +
ORGANIZACION:

- Definicion de liderazgo,
teorias y modelos.

- Saber qué es el liderazgo
estratégico y organizativo y
por qué es importante para
una organizacion.

- Diferentes estilos de
liderazgo:

1. Coaching Leadership;
Liderazgo visionario;
Liderazgo de servicio;
Liderazgo autocratico;
Liderazgo de laissez-
faire;

Liderazgo democratico;
Liderazgo
transformacional;

AN

N o

- Trabajar productivamente
con otros.

Liderazgo estratégico y
organizativo:

- Empoderamiento
organizativo

- Gestion de grupos y
trabajo en equipo;

- Demostrar competencia en
la fijacion de objetivos, la
planificacién y la
organizacion, la
colaboracién, la gestion de
procesos, la empatia, la
flexibilidad, la respuesta a la
retroalimentacion y la
gestion de conflictos, la
persuasion.

- Interpretar el estado
emocional de uno mismo y
de los demas.

- Utilizar eficazmente esta
informacién para orientar el
comportamiento.

- Compromiso, motivacion,
autorreflexion, control del
comportamiento.

CAPACIDAD DE
ORGANIZACION:

- Habilidades de
planificacion.

- Creatividad e innovacion en
el contexto organizativo.

- Demostrar competencia en
la fijacién de objetivos, la
planificacion y la
organizacion, la
colaboracién, la gestion de
procesos, la empatia, la
flexibilidad, la respuesta al
retroalimentacion y la
gestién de conflictos.

- Clima y cultura de la
organizacion.

- Desarrollar y poner en
practica eventos y
oportunidades de creacion de
equipos para la organizacion.

- Ser capaz de saber cuando
un estado emocional esta
influyendo en el
comportamiento propio o de
los demas.

- Retrasar la toma de
decisiones o la realizacién de
acciones cuando las
emociones estan influyendo
especialmente.

- Identificar con precision los
estados emocionales en uno
mismo y en los demas.

- Utilizar el conocimiento de
los estados emocionales para
orientar de forma eficaz y
ética las decisiones que
benefician a la organizacion.

COMPETENCIAS
PROFESIONALES:

- Ser capaz de aportar
liderazgo ejecutivo a la
ejecucién de las estrategias
de RRHH dirigidas a
garantizar el bienestar de los
empleados.

- Crear mecanismos que
ayuden a la gestién de los
recursos humanos de la
organizacién a medir y
mejorar su eficacia.

- Motivar al personal para que
dé lo mejor de si mismo al
servicio de los objetivos de la
organizacion.

- Trabajar con los lideres de
toda la organizacion para
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8. Liderazgo
transaccional;
9. Liderazgo burocratico.

- Identificacién del propio
estilo de liderazgo.

- Cémo ser un lider inspirador.

AREA DE EDUCACION:

Tener conocimientos basicos
de:

- Métodos y principios
utilizados en la educacién de
adultos.

- Diferentes estilos y
capacidades de aprendizaje.

- Cédmo promover la educacion
para la formacion y el
desarrollo personal entre los
empleados.

- Empowerment (fomento del
desarrollo personal).

- ¢Cual es la diferencia entre
Coaching, Mentoring y
Counselling?

- Para cada metodologia
conocer los beneficios,
principios y herramientas de
aplicacion.

- Mejores practicas y ejemplos
practicos.

- Aprendizaje experiencial
segun la metodologia de Kolb:
1. Experiencia concreta;
2. Observacion reflexiva;
3. Conceptualizaciéon
abstracta;
4. Experimentacion
activa.

HABILIDADES
ORGANIZATIVAS:

- Habilidades andragdgicas.

- Utilizar los resultados del
aprendizaje para planificar el
aprendizaje en el lugar de
trabajo e identificar las
tareas laborales que se
corresponden con estos
resultados del aprendizaje.

- Identificar los puntos
fuertes y las limitaciones del
alumno para descubrir sus
capacidades y establecer
objetivos para desarrollarlas;

- Evaluar los recursos
organizativos, la dotacién de
personal y la capacidad del
personal para apoyar un
programa de aprendizaje en
el lugar de trabajo.

- Ser un modelo de
conducta, inspirar y animar.

- Escuchar activamente.

- Generar confianza y
demostrar empatia.

- Proporcionar
retroalimentacion correctiva.

maximizar la eficacia del
capital humano.

- Proporcionar liderazgo
estratégico al equipo de
gestion de RRHH.

COMPETENCIAS
PROFESIONALES:

- Responsabilizarse del
desarrollo profesional de los
alumnos.

- Planificar las actividades y
las tareas para garantizar el
cumplimiento de los objetivos
de aprendizaje acordados.

- Acordar los programas de
aprendizaje con el alumno y
el tutor/profesor,
contribuyendo a su disefio
siempre que sea posible.

- Planificar, negociar y poner
en practica el programa de
aprendizaje con el alumno, el
tutor y, en su caso, con las
personas clave de la
organizacion del trabajo.

- Garantizar la disponibilidad
de todos los recursos
necesarios para apoyar el
programa de aprendizaje
(incluido el personal
debidamente
cualificado/experimentado).

- Aplicar adaptaciones en el
lugar de trabajo o en los
meétodos de trabajo para
acomodar al alumno.

- Aplicar el conocimiento de
los principios de Coaching,
Mentoring y Counselling en el
lugar de trabajo.

- Educar a los lideres sobre
los méritos de la tutoria y el
coaching de los empleados.

- Mantener a los lideres
informados sobre las
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prioridades de aprendizaje y
desarrollo de los empleados.

- Anima a los
lideres/directivos superiores a
actuar como mentores o
entrenadores de los
empleados.

- Desarrolla programas de
aprendizaje para desarrollar
las habilidades de mentoring
y coaching en los
lideres/directivos.

- Imparte formacién en
materia de tutoria y
entrenamiento a los
lideres/directivos.

AREAS DE GESTION Y CAPACIDADES COMPETENCIAS

ORGANIZACION: ORGANIZATIVAS: PROFESIONALES:

- Cultura organizativa hacia la - Comprender y aplicar las - Gestionar las distintas

diversidad. politicas contra la exclusién "diversidades": raza, etnia,
social. género, orientacion sexual,

- Cémo gestionar la
discapacidad y la diversidad en | - Aplicar las mejores
el lugar de trabajo. practicas para lograr la
integracién social.

estatus socioeconémico,
edad, capacidad fisica, origen
religioso, creencias de otras
ideologias, etc.

- Disefiar y supervisar las
medidas de bienestar laboral
de acuerdo con los derechos
humanos, civiles y sociales.

- Desarrollar un programa de
gestion de la discapacidad y
la diversidad que respete y
reconozca el valor de todos
los empleados de la
organizacion.

- Contratar los servicios de
profesionales de la gestidon de
la discapacidad y la
diversidad.

- Supervisar la administracion
efectiva de un programa de
gestion de la discapacidad y
la diversidad.

- Apoyar la prestacion
continua de un programa
eficaz de gestion de la
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PSICOLOGIA DE LA SALUD
LABORAL Y AREAS DE
ORGANIZACION:

- Psicologia industrial y
sociologia de las
organizaciones.

- Qué es la salud laboral, el
estrés laboral (eustress y
distress), la felicidad y la
satisfaccion laboral.

- Conocimiento de la
legislacion, los reglamentos y
las normas relativas a la salud
y la seguridad en el trabajo.

- Responsabilidad social de la
empresa (RSE)

- Como crear y mantener un
entorno de trabajo
psicolégicamente saludable
mediante:

- Cooperacién de calidad;

— Canales de comunicacién;

- Toma de decisiones
eficaz;

- Formacién del personal;

- Liderazgo auténtico;

- Tiempo de reaccién
rapido.

- Saber implementar la PRM
(Gestidn Relacional Positiva) y
la PPI (Intervenciones de
Psicologia Positiva).

- Saber utilizar y transferir
conocimientos sobre técnicas
de relajacion fisica y mental
como el yoga, la meditacién, el
mindfulness.

ORGANIZACION Y
HABILIDADES DE EQUIPO:

- Normas de salud y
seguridad en el trabajo.

- Resolucién de problemas,
gestion del tiempo,
resolucién de conflictos y
direccion.

- Gestion del riesgo y del
estrés.

- Liderazgo emocional.

- Pensamiento creativo.

- Capital psicoldgico positivo:

resiliencia, dureza,
inteligencia emocional,
empatia, mindfulness.

- Comunicacién asertiva.

- Fomento de la cooperacion.

- Actitud proactiva.

- Actitud de trabajo en
equipo y creacion de
equipos.

- Gestion de los recursos
humanos del bienestar.

discapacidad en toda la
organizacion.

COMPETENCIAS
PROFESIONALES:

- Evaluar los riesgos para la
salud y la seguridad de los
empleados.

- Aplicar medidas para
mitigar los riesgos para la
salud y la seguridad de los
empleados.

- Garantizar que la
organizacion sigue
cumpliendo la legislacion y los
reglamentos en materia de
salud y seguridad en el
trabajo.

- Llevar a cabo auditorias
periddicas de las actividades
de la organizacién para
garantizar el cumplimiento
continuo de las normas de
salud y seguridad.

- Reconocer, comprender y
tratar el estrés laboral
adoptando técnicas para
gestionarlo.

- Planificar y aplicar medidas
para prevenir los efectos
secundarios adversos del
estrés en el lugar de trabajo
(medidas primarias,
secundarias y terciarias).

- Cambio cultural: crear e
influir en el compromiso de
los empleados.

- Evaluar las oportunidades
de aplicacién de la
metodologia de "trabajo
inteligente", identificar y
aplicar las mejores
soluciones, supervisar los
resultados.

Desde un punto de vista mas practico, los socios de WELLy consideran que es util pensar

en las especificidades del curso de formacion del Gerente de Bienestar Laboral agrupando
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las competencias en términos de relevancia practica para la implementacién del curso de
formacion y las metodologias de ensefianza y aprendizaje sugeridas. Esto se debe a que
las competencias mas relevantes desde el punto de vista practico podrian reservarse para
metodologias mas activas, como el aprendizaje experimental y otras similares; mientras
que las competencias menos relevantes desde el punto de vista practico podrian ser mas
adecuadas para materiales de formacion como libros electronicos o listas de

comprobacion.

En la Tabla 2 se han reclasificado las 7 areas de competencia (C) por orden de relevancia
practica para las sesiones de formacion (Basica, Extrema, Alta, Media y Media-Baja) y se
han anadido comentarios para orientar la definicién de los contenidos de la formacién y
la implementacién del curso de formacion que seran las actividades principales del
Resultado Intelectual 3 - Curso de formacion de EFP para gestores del bienestar laboral

y pilotos.

Tabla 2. Relevancia de las competencias para el curso de formacion de gerentes de
bienestar laboral

RELEVANCIA DE LAS COMPETENCIAS

Ofrecer una vision general de todas
las teorias/perspectivas de
liderazgo esta fuera del alcance de
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esta formacion. En su lugar, el
curso de formacién se centrara en
una o dos perspectivas: liderazgo
transformacional/de
equipo/comportamientos del lider
que influyen en la salud en el

C4 - Liderazgo estratégico y Alto
organizativo

trabajo.

C5 - Andragogia, Estas dos competencias estan
transferencia de Medio estrechamente interconectadas, ya
conocimientos y que los  conceptos vy las
metodologias de apoyo metodologias de la andragogia
representan la base para la
aplicacion eficaz y eficiente de los
procesos de transferencia y apoyo

del conocimiento.
C2 - Pensamiento analitico y Medio-bajo El pensamiento analitico y critico es
critico probablemente algo que los

alumnos ya han adquirido en su
educacion formal, por lo que el
curso de formacion se centrard mas
en como utilizarlo  en las
metodologias y estrategias de
aprendizaje.

Seria muy importante alguna
aportacion sobre los sesgos en la
toma de decisiones, sobre todo para
el contenido de inclusion vy
diversidad.

Caja tematica: Smart Working (Trabajo inteligente)

Creemos que es importante formular algunas consideraciones sobre la metodologia del
Smart Working (Trabajo Inteligente) como una forma de trabajo flexible con innegables
ventajas que necesita de medidas técnicas y precauciones especificas para ser
implementadas correctamente para garantizar la consecuciéon de los objetivos
empresariales de las organizaciones y las condiciones de trabajo adecuadas de los
empleados.

Como sabemos, la pandemia de COVID-19 también estd afectando a las organizaciones
y los cambios que estan implementando a causa de la pandemia seran duraderos. Para
garantizar la continuidad de su negocio, casi todas las empresas aplican una politica de
trabajo desde casa. Esto permite a todos hacer su trabajo manteniendo el distanciamiento
social. A pesar de los cambios, esta pandemia esta ensefiando a las empresas, asi como
a sus responsables de RRHH, varias lecciones (Ahmad, mayo de 2020).

El Smart Working (Trabajo Inteligente) es un nuevo enfoque del trabajo que ha nacido
en la Ultima década; se basa en la flexibilidad de horarios y espacios de trabajo y en el
uso de las nuevas herramientas digitales y tecnoldgicas.
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Durante estos dias, a menudo oimos hablar del trabajo inteligente y del teletrabajo. Dos
términos que a menudo se asocian a un mismo concepto (trabajar a distancia) pero que
en la practica representan dos enfoques completamente diferentes. El trabajo inteligente
significa tener la oportunidad de poder realizar tus actividades sin necesidad de estar
atado a tu lugar de trabajo (o en horarios especificos), mientras que el teletrabajo
presupone Unicamente la posibilidad de realizar el mismo trabajo (en los mismos
horarios) s6lo que en un lugar reubicado (fuera de la oficina).

El Smart Working se basa en los conceptos clave de la flexibilidad de horarios y lugares
de trabajo y la confianza, el pilar mas fundamental en el que se basa la relacion entre
empleador y empleado. El objetivo del Smart Working es alcanzar los objetivos fijados y
trabajar de forma productiva y orientada a los resultados. Sobre la base de una mayor
libertad, el empleado se vuelve mas responsable de su trabajo y mas autéonomo en la
consecucion de los objetivos fijados, siempre que exista una base de confianza mutua.

La confianza es la base del Smart Working, y es esencial para que la colaboracion e
interaccién del equipo funcione de forma 6ptima y se alcancen los objetivos del trabajo.
Construir relaciones basadas en una fuerte confianza requiere una comunicacion sin
ambigledades. Es un reto, pero también una excelente oportunidad para crecer juntos.
Es importante organizar el trabajo de forma estructurada, de modo que no se pierdan de
vista los objetivos diarios, claros y precisos. El contacto regular con los empleados, la
priorizacién y la concentracion del trabajo conducen a alcanzar y maximizar los
resultados. Una vez alcanzados los resultados, hay que dar un reconocimiento honesto y
sincero para que la motivacion de los empleados siga siendo el motor.

Los directivos tienen un papel fundamental en la eficacia del Smart Working y en predicar
con el ejemplo. En el dia a dia, gestionar el Smart Working significa pasar de un control
basado en el comportamiento a una gestion basada en los resultados. Los controles
basados en el comportamiento suelen referirse a la practica de evaluar el rendimiento en
funcién de las acciones observables de los empleados. Por el contrario, los controles
basados en los resultados implican la evaluacion del rendimiento en funcién de los
resultados, productos u otros entregables del trabajo en lugar de en el proceso o los
comportamientos utilizados para generar los resultados. Esto puede implicar diferentes
formas de mantener el contacto con los empleados, evaluar la carga de trabajo,
supervisar y medir el rendimiento.

En el caso del equipo, supondrd un aumento de los horarios compartidos con los
compafieros, la actualizacién de las herramientas de videoconferencia y el estado, la
organizacion de la informacion para que los demas puedan encontrarla y acceder a ella
facilmente y los métodos para poner al dia a los demas sobre el trabajo en curso.

Para el equipo, supondrd un aumento de la comparticion de los horarios con los
companferos, la actualizacién del estado de las herramientas de videoconferencia y el
estado, la organizacion de la informacion para que los demas puedan encontrarla y
acceder a ella facilmente y los métodos de actualizacion de los demas sobre el trabajo en
curso.

Para el equipo supondra un aumento de la comparticion de horarios con los compafieros,
la actualizaciéon del estado de las herramientas de videoconferencia y el estado, la
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organizacion de la informacion para que otros puedan encontrarla y acceder a ella con
facilidad y los métodos para actualizar a otros sobre el trabajo en curso.

Los beneficios que se derivan del trabajo inteligente son muchos, para todas las partes
interesadas. Asi, en algunos paises, las empresas pueden ahorrar dinero en vales de
comida, y también pueden ser mas flexibles si los empleados necesitan unas horas de
descanso durante el dia. Pueden trasladarse a oficinas mas pequenas, reduciendo los
costes fijos derivados del alquiler, el gas y la electricidad. También puede replantearse el
concepto de lugar de trabajo. Ya no seran sélo un lugar donde cada empleado tiene un
escritorio asignado. Ademas, se cree que la sociedad en su conjunto se beneficiara del
trabajo inteligente. La reduccidon del nimero de empleados que se desplazan diariamente
al trabajo puede reducir los atascos y la contaminacién, contribuyendo asi a mejorar el
medio ambiente.

Pero el trabajo inteligente es sobre todo una oportunidad para que los empleados
encuentren un mejor equilibrio entre el trabajo y la vida privada. Los empleados tienen
mas flexibilidad en los horarios de trabajo, que pueden adaptarse a sus necesidades
personales. Ademas, el tiempo dedicado a los desplazamientos puede invertirse en su
vida personal, lo que disminuye el estrés vy, al final, hace que los empleados sean mas
productivos y aumenta la competitividad de las empresas, como demuestran las
investigaciones (véase el Producto Intelectual 1).

Las empleadas, en particular, podrian encontrar en el trabajo inteligente una respuesta
a la interminable cuestion de cdmo cuidar de sus hijos sin sacrificar sus carreras. Hasta
ahora, las mujeres se han enfrentado a menudo a la dificil eleccion entre familia y carrera.
Ademas, puede ser el momento de que ambos padres compartan la responsabilidad de
cuidar a sus hijos cuando son pequefios, y esto se facilita con el Smart Working teniendo
en cuenta que los padres pueden turnarse para trabajar desde casa. Asi pues, el trabajo
inteligente puede ser una respuesta positiva a una necesidad generalizada de flexibilidad.

Cailgiuri, De Cieri, Minbaeva, Verbeke y Zimmermann (2020) se adentraron en la
investigacion empresarial internacional para determinar los retos en materia de recursos
humanos durante la pandemia de COVID-19. El drea de los negocios internacionales ha
trabajado a nivel mundial y fuera de las instalaciones y, como resultado, tienen
numerosas experiencias con los desafios que muchas organizaciones estan enfrentando.
También destacaron el argumento de The Economist de que durante la crisis financiera
de finales de la década de 2000 el papel del responsable financiero era de suma
importancia para las empresas; sin embargo, ahora durante la pandemia, el responsable
de recursos humanos desempefia el papel clave. La investigacion internacional subraya
que ciertos individuos son mejores para gestionar el estrés y cuando los responsables de
recursos humanos estdn en el proceso de seleccién de empleados potenciales,
especialmente durante las condiciones de trabajo fuera de la empresa, se deben buscar
las siguientes competencias: tolerancia a la ambigiedad, resiliencia, curiosidad. Estas
competencias son especialmente validas para los empleados que trabajan con otras
culturas. The authors also highlight research stating that “one of the fundamental human
motivators is the need for competence” (Deci, Olafsen, & Ryan as cited in Caligiuri et al.).
Por ello, los empresarios deben ofrecer formacidn, cursos, educacion a los empleados
para que desarrollen su crecimiento profesional. Ademas de la seleccion de los
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empleados, y de su necesidad de formacién, una funcién primordial de los gestores de
recursos humanos es proporcionar apoyo organizativo. Otro aspecto importante del
gestor de recursos humanos, como se ha destacado en la revision de la literatura, es el
papel de la comunicacién entre los directivos, los empleados y los gestores de recursos
humanos, especialmente en el tema de la salud y la seguridad. La comunicacién es
especialmente importante cuando se introduce el trabajo inteligente (acuerdos de trabajo
flexible), en el que los empleados trabajan desde casa. La comunicacion facilita que los
empleados entiendan sus necesidades de trabajo, puedan expresar cualquier estrés que
hayan soportado, asi como que los gestores de recursos humanos comuniquen el marco
del trabajo desde casa, la realizacion de pausas laborales y la practica de habitos de
trabajo saludables. Lewis (2020) subraya ademas que su funcion también hace hincapié
en las competencias digitales y la comunicacién a través de los distintos medios
disponibles. Lo mas importante es que han descubierto que la gestion de la salud y la
seguridad de los empleados es el aspecto mas dificil.

Resumiendo, podemos decir que el papel del gestor de recursos humanos o, mas
concretamente, del gestor de bienestar laboral es tener la competencia de comunicacion
no soélo con los empleados, sino ser un intermediario entre los empleados y los gestores.
Lo siguiente seria el conocimiento de las competencias digitales y saber comunicar de
forma adecuada y apropiada. Ademas, la competencia de gestionar la salud y la
seguridad de los empleados no sélo en el lugar de trabajo sino también en casa con
la colaboracion a distancia en equipos. De lo anterior se desprende también la
competencia de proporcionar apoyo organizativo, asi como la creacion de equipos
para proporcionar un sentido de pertenencia y disminuir la sensacién de aislamiento.

1.3 Resultados del aprendizaje del Gerente de Bienestar Laboral

entro de esta tarea, se ha desarrollado un marco de un Curso de Formacién modular que
aborda especificamente el desarrollo de habilidades directivas y psicoldgicas para la
gestion del bienestar laboral para apoyar la adquisicién de competencias clave de alto

valor necesarias para el perfil profesional del Bienestar Laboral.

El Plan de Formacion se ha elaborado siguiendo la metodologia de los Resultados de
Aprendizaje (RA).

Los resultados del aprendizaje son declaraciones que describen el aprendizaje
significativo y esencial que los alumnos han logrado y pueden demostrar de forma fiable
al final de un curso. En otras palabras, los resultados del aprendizaje identifican lo que el

alumno sabra y sera capaz de hacer al final de un programa de formacion.

Los OA (a veces también llamados objetivos de aprendizaje) son declaraciones breves,
claras y especificas de lo que los alumnos seran capaces de hacer al final de una leccion

como resultado de las actividades, la ensefianza y el aprendizaje que han tenido lugar.
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Como se ha descrito en el capitulo anterior, la "competencia" se basa en tres areas de

aprendizaje: conocimientos, habilidades y competencias. En total, se han identificado 9

areas de competencia (C) para el GBL.

En estrecha relacion con la "competencia" estan los "resultados del aprendizaje" también
relacionados con los mismos tres elementos clave. Para aclarar la diferencia y la relacion
entre los dos términos, a continuacion presentamos las definiciones de trabajo (Hartel &
Foegeding, 2004):

« Competencia: Declaracion general que describe los conocimientos, las
habilidades y los comportamientos deseados de un estudiante que se graduda de
un programa (o que completa un curso). Las competencias suelen definir las
habilidades y conocimientos aplicados que permiten a las personas desempefiarse
con éxito en contextos profesionales, educativos y otros de la vida.

+ Resultado: Una declaracion muy especifica que describe con precision lo que un

estudiante sera capaz de hacer de alguna manera medible. Puede haber mas de
un resultado medible definido para una determinada competencia.

Dentro del proyecto WELLy, los Resultados de Aprendizaje se han definido como los
conocimientos o habilidades que los Gerentes de Bienestar Laboral deben adquirir al final
del programa, para ayudarles a comprender por qué esos conocimientos y esas
habilidades seran utiles en su trabajo. Los RA se centran en el contexto y las aplicaciones
potenciales de los conocimientos y las habilidades, facilitan a los estudiantes a conectar

el aprendizaje en varios contextos, y ayudan a guiar la valoracion y la evaluacion.

En correspondencia con las 7 areas de Competencia (C), se han identificado 16

Resultados de Aprendizaje (RA) para el GBL y se describen en la Tabla 3.

Tabla 3.Competencia del Gerente de Bienestar Laboral (C) y Resultados de
Aprendizaje (RA)

Competencia (C) y resultados de aprendizaje (RA) del gestor del bienestar
laboral

C1 - Comunicacion RA1 - Desarrollar habilidades efectivas de comunicacién
escrita y oral, utilizar las herramientas disponibles para
promover, implementar y monitorear el bienestar en el lugar
de trabajo.

RA2 - Presentar y evaluar los mensajes y procesos de
comunicacion relacionados con la gestidn del bienestar dentro
de la organizacion.
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RA3 - Facilitar y comunicar el componente de RRHH del plan
de negocio de la organizacién relacionado con el bienestar en
el lugar de trabajo.

C2 - Pensamiento analitico y
critico

RA4 - Resolver problemas de recursos humanos: ser capaz
de analizar y resolver problemas cotidianos relacionados con
el bienestar de los RRHH.

C3 - Construccion de
relaciones e inteligencia
emocional

RA5 - Definir y aplicar estrategias y métodos para construir
y mantener relaciones positivas entre los empleados vy
estimular el trabajo en equipo, haciendo también uso de la
inteligencia emocional.

C4 - Liderazgo estratégico y
organizativo

RA6 - Contribuir a la gestion del rendimiento de los
empleados y a la eficacia y el bienestar de la organizacion.

RA7 - Desarrollar, aplicar y evaluar estrategias de desarrollo
organizativo destinadas a promover la eficacia y el bienestar
de la organizacion.

C5 - Andragogia,
transferencia de
conocimientos y
metodologias de apoyo

RA8 - Desarrollar, aplicar y evaluar los programas de
orientacién, formacion y desarrollo de los empleados.

RA9 - Desarrollar, implementar y evaluar programas de
Coaching, Tutorizacién y Asesoramiento para empleados,
lideres y directivos.

C6 - Gestion de la
discapacidad y la diversidad

RA10 - Resumir la legislacion relativa a la discriminacion en
el empleo, el cumplimiento de la OEE (igualdad de
oportunidades en el empleo), las mejores practicas y su
aplicacién.

RA11 - Discutir los beneficios y desafios de una plantilla
diversa. Promover la diversidad dentro de la organizacion y
aplicar programas de gestion de la discapacidad y la
diversidad.

C7 - Gestion del estrés y
felicidad laboral

RA12 - Resumir la legislacidn relativa al estrés laboral, las
leyes e iniciativas nacionales.

RA13 - Examinar los problemas, las tendencias, las practicas
y los procesos actuales de la gestion de recursos humanos
teniendo en cuenta los posibles factores de estrés.

RA14 - Promover la importancia de ofrecer buenas
condiciones de trabajo a todo el equipo y como una mala salud
mental puede afectar negativamente a una empresa.

RA15 - Desarrollo, aplicaciéon y evaluacién de politicas y
practicas de bienestar laboral en la organizacion.

RA16 - Realizar investigaciones, elaborar informes y
recomendar cambios en las practicas de recursos humanos
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2. CONSTRUCCION DE UN NUEVO PLIEGO DE
CONDICIONES DE LA PROFESION Y PLAN DE
FORMACION PARA EL PERFIL PROFESIONAL (02 - A2)

2.1 Tareas profesionales del Gerente de Bienestar Laboral

La figura profesional del Gerente de Bienestar Laboral (GBL) es bastante nueva y nacio
con el objetivo de establecer nuevos estandares en el campo del bienestar en el lugar de
trabajo. Permiten a las organizaciones dar el paso de abrazar el bienestar mejorando:

1. Compromiso de los empleados: ayudar a las organizaciones y a los empleados
a entender, gestionar y mejorar (la frontera entre) el bienestar personal y el del
lugar de trabajo;

2. Educacion de los lideres: trabajar con el personal clave para educar a los lideres
sobre el verdadero caso de negocio para el bienestar y obtener un apoyo
sostenible;

3. Cultura ejemplar: destacar y celebrar los comportamientos orientados al
bienestar y también caminar ellos mismos hacia la creacion y gestién de una vida
equilibrada, saludable y exitosa.

El objetivo principal del perfil del puesto de trabajo de GBL es garantizar la prestacién
eficaz y eficiente de un servicio destinado a promover, aplicar y evaluar el bienestar en
el lugar de trabajo en todos los niveles de empleo y gestién.

El objetivo general y principal del GBL es la creacidon de una cultura de bienestar
impulsada por los resultados. Para organizaciones de cualquier tipo, tamafio o sector,
estos cuatro pilares ofrecen una hoja de ruta para alcanzar este objetivo:

Figura 2. Los cuatro pilares para la creaciéon de una cultura del bienestar impulsada
por los resultados

PROPOR-

CIONAR
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1. Invitar: Una cultura del bienestar se basa en un ambiente abierto y acogedor.
Los directivos no deben presionar sobre los esfuerzos de bienestar, sino que deben
defender la importancia de una vida bien vivida y capacitar a los empleados para
mejorar su bienestar. Al establecer un tono de aceptacién y celebrar el bienestar,
los directivos animan a los empleados a asumir su responsabilidad personal y a
participar como consideren oportuno, defendiendo la autonomia y la privacidad de
los empleados, al tiempo que promueven un crecimiento sostenible del bienestar.

2. Proporcionar: Los directivos deben poner en contacto a los empleados con
oportunidades y actividades de bienestar de forma regular. Aunque los empleados
son responsables de sus acciones, es responsabilidad de los directivos invitar
regularmente a la participacién y recordar a los empleados la importancia del
bienestar. Esto significa sefalar a los empleados la informaciéon y las
oportunidades de bienestar y no tratar de ser expertos o asesores en materia de
bienestar. Al servir de conducto para el bienestar, los directivos pueden aumentar
la concienciacion de los empleados de forma espectacular. Los directivos también
desempefian un papel en la creacién de un entorno acogedor, aprobatorio y seguro
gue fomente la participacién activa en las practicas de bienestar. Esto requiere el
apoyo continuo de los directivos, que deben comunicar constantemente su
compromiso con el bienestar y fomentar de forma proactiva una cultura del
bienestar. No basta con ofrecer informacion sobre el bienestar; la cultura laboral
debe dar a los empleados "permiso" para participar de todo corazén. Incluso la
iniciativa de bienestar mas sofisticada esta destinada a fracasar si los empleados
no se sienten comodos participando, y es responsabilidad de los directivos
proporcionar una atmosfera liberadora.

3. Modelo: Los empleados siguen las indicaciones de sus directivos y es mas
probable que se apropien de su bienestar cuando sus jefes son un ejemplo de vida
bien vivida. Por ello, los directivos deben ser un modelo de bienestar para
fomentar la participacion de los empleados. Ninguna estrategia de bienestar,
incluso la mejor desarrollada, puede adoptarse y optimizarse plenamente hasta
que los directivos den el visto bueno a los empleados ilustrando los
comportamientos adecuados. Los directivos deben mostrar y compartir con
autenticidad sus practicas personales de bienestar, proporcionando ejemplos
verbales y no verbales de bienestar en accion.

4. Atencion: Los directivos deben transmitir que las iniciativas de bienestar tienen
por objeto mejorar la vida de los empleados, y que los resultados empresariales
son sélo una ventaja. Para ello, los directivos deben comunicar de forma proactiva
que invierten en cada empleado y que se preocupan realmente por su bienestar.
Animar a los empleados a que se fijen objetivos de bienestar y preguntarles por
sus progresos es una forma de mostrar un verdadero interés por el bienestar de
los empleados. En una sdlida cultura del bienestar, los directivos demuestran
claramente su compromiso con la mejora de la vida integral de los empleados: su
propésito, su bienestar social, financiero, comunitario y fisico.

Los empleados son el mayor activo de la empresa y hay que invertir en ellos. Los mejores
gerentes del mundo reconocen que influyen en el bienestar de los empleados cada dia,
para bien o para mal, y hacen que su misién sea mejorar sus vidas, no so6lo su
rendimiento.
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En cuanto a las competencias, también la descripcion del puesto de trabajo del gestor de
salud y bienestar toma como base las tareas profesionales de las que se encargan los
directores de RRHH, afiadiendo a éstas algunas actividades especificas estrechamente
relacionadas con la gestidon del estrés y la promocién del bienestar laboral (véase el

cuadro 4).

En resumen, podemos pensar en un gestor de salud y bienestar como una persona que
trabaja para mejorar el bienestar y la salud de una empresa. Proporcionan herramientas,
recursos y programas que pueden mejorar la salud de las empresas, los empleados, los

individuos, etc.

Cuadro 4. Descripcion del puesto de trabajo de Gerente de Bienestar Laboral

DESCRIPCION DEL PUESTO DE GERENTE DE BIENESTAR LABORAL

TAREAS DE RECURSOS HUMANOS

— Ejercer la autoridad de un gerente de RRHH
(o apoyarlo en el caso de GBL se considera
como un perfil profesional mas) en relaciéon
con una o mas de las siguientes areas -

dotacion de personal (incluyendo las
decisiones de contratacion y despido),
evaluaciones de desempeifio, promociones,
recomendaciones salariales, asesoramiento
a los empleados, relaciones con los
empleados (RE), formacién, beneficios,
compensacién, interpretacion de politicas y
resolucién de problemas.

— Desarrollar y aplicar politicas y
procedimientos de empleo y relaciones con
los empleados que sean coherentes con las
politicas de gestidn estratégica.

- Garantizar que todas las politicas,
programas y selecciones de candidatos se
lleven a cabo de acuerdo con la politica de
igualdad de oportunidades de empleo.

— Desarrollar estrategias para tratar
eficazmente los problemas de
gestion/relaciones con los empleados que

surjan.

— Desarrollar una estrategia educativa y de
formacién para que los supervisores
conozcan las relaciones con los empleados,
a fin de que interpreten las politicas de
forma coherente y eviten los problemas de
relaciones con los empleados.

- Garantizar que la direccién responda a las
necesidades de los empleados sin poner en
peligro los intereses de la organizacién.

— Asesorar a los directivos y a los empleados
sobre cuestiones relacionadas con las
relaciones laborales, las politicas de
recursos humanos, los procedimientos, las

TAREAS DE BIENESTAR

TP1 - Evaluar las condiciones reales del lugar
de trabajo, valorar las necesidades de la
poblacién de la organizacidon para desarrollar
programas de bienestar apropiados basados en
la retroalimentacion de los empleados,
empleadores, directivos y otras partes
interesadas.

TP2 - Crear un entorno acogedor y estimulante
para las personas que trabajan dentro y con la
organizacion.

TP3 - Desarrollar buenas relaciones con otros
directivos y garantizar que todo el personal de
la organizaciéon se entienda y apoye en sus
funciones.

TP4 - Incorporar las mejores practicas de
igualdad, diversidad e inclusion en todos los
aspectos del trabajo dentro de la organizacion.

TP5 - Planificar medidas para un lugar de
trabajo justo y saludable, disefiando vy
aplicando politicas y procedimientos que
mejoren la salud y el bienestar general de un
individuo o un grupo de personas. (Esto puede
incluir: programas de salud y productividad de
los empleados, talleres y seminarios, equipos y
ligas, carreras/caminatas, fitness en grupo,
terapia de masaje, asesoramiento nutricional y
entrenamiento personal, ferias de bienestar y

eventos especiales, practica de trabajo
inteligente).
TP6 - Coordinar y gestionar todos los

programas y servicios de bienestar, incluyendo
ser responsable de los presupuestos (por
ejemplo, crear un presupuesto, informar sobre
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normas, las leyes y los reglamentos. | las variaciones presupuestarias y prever los
Revisar las quejas y la documentacién, | gastos reales).

realizar investigaciones, recomendar
soluciones y asesorar al personal sobre el
programa de gestion del rendimiento.

— Investigar y responder a preguntas
rutinarias relacionadas con la
compensacion, los beneficios, la
contratacion, la retencién y la noémina.
Cuando las situaciones requieran asistencia
técnica, consultar con los especialistas | TP8 - Trabajar codo con codo con otros lideres
adecuados. empresariales para ayudar a prevenir

enfermedades y dolencias dentro de un centro,

al tiempo que se mejora la salud en general.

TP7 - Ser responsable de los informes de los
programas de bienestar (es decir, utilizacion,
estadisticas y satisfaccion) para recopilar y
analizar los datos y la informacion con el fin de
determinar qué medidas adicionales deben
tomarse para mejorar el éxito de los
programas puestos en marcha.

TP9 - Presentar actualizaciones e informes
periddicos sobre el progreso de la poblacion y
como ha mejorado desde la implantacion de los
programas de salud.

TP10 - Ser responsable de las comunicaciones
internas y externas relacionadas con el
bienestar, colaborando con los departamentos
de marketing y comunicacion (correos
electrénicos, carteles, mensajes en pantalla,
sitio web, blog, comunicados de prensa, etc.).

El plan de estudios de la formacién de Gerente de Bienestar Laboral (descrito en el parrafo
siguiente) constard de un numero total de bloques tematicos relativamente
independientes, denominados médulos, relacionados con las tareas profesionales (como
"TP1: Evaluar las condiciones reales del lugar de trabajo" o "TP5: Planificar medidas para
un lugar de trabajo justo y saludable"). La formacion llevada a cabo sobre la base de este
programa debe dotar a los participantes de los conocimientos, habilidades y competencias
necesarias para desempefiar las tareas profesionales especificas y diferenciadas de un

Gerente de Bienestar Laboral.

En el siguiente parrafo, las 10 Tareas Profesionales (TPs) identificadas en el area de
bienestar se asocian a los Resultados de Aprendizaje (RA) y se utilizan para describir los

contenidos y objetivos a alcanzar dentro de los mddulos de formacion.

2.2 Mdédulos de formacion para el Gerente de Bienestar Laboral

Para acceder al curso de formacion de Gerente de Bienestar Laboral, se requerird un
diploma de nivel EQF 4 y un minimo de experiencia en el campo de la gestion de RRHH.
El curso de formacién de WELLy se dirige a aquellos profesionales que no tienen
necesariamente un titulo universitario pero que tienen experiencia en la gestién de RRHH

o estan al principio de su carrera en este ambito, asi como a los empresarios que dirigen
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pequenas empresas y que a menudo asumen la responsabilidad directa de la gestion del
personal. Sin embargo, el curso también puede ser interesante para los estudiantes de
ES en los campos relacionados con la psicologia o la educacién de adultos, incluyendo
también las ciencias de la organizacion o la gestion, ya que el bienestar es un componente

importante de estos campos.

Por esta razéon, se ha colocado una breve introduccion sobre conocimientos vy
competencias basicas al principio del curso de formacién y, al elaborar el material
didactico, los temas se describirdn de una manera facil de entender que no requiera un
conocimiento profundo en el campo, con un uso intensivo de ejemplos practicos, estudios

de casos y ejercicios para poner en practica lo aprendido.

El curso de formacién se ha disefiado sobre la base de objetivos de aprendizaje
cuantificables que los alumnos pueden alcanzar al finalizar el curso y que ya han sido

definidos en el perfil profesional.

Para cada modulo, las unidades modulares han sido identificadas de acuerdo con los 16
Resultados de Aprendizaje (RA) y las 10 Tareas Profesionales (TPs) basadas en las
tareas/procesos de trabajo especificos, campos de actividades y competencias, que son

esenciales para los Gerentes de Bienestar Laboral (ver Tabla 5).

Cuadro 5. Curso de formacion del Gerente de Bienestar Laboral

CURSO DE FORMACION PARA GERENTES DE BIENESTAR LABORAL

MODULOS DE UNIDADES RESULTADOS DE TAREAS
FORMACION MODULARES APRENDIZAJE (LOs) PROFESIONALES
(PTs)
INTRODUCCION

Introduccion al curso Bienvenido al curso de INTRO - Comprender la importancia del bienestar
de formacion del GBL formacion en el trabajo y la utilidad de un curso de formacién
especifico.

éPor qué es importante
hablar de bienestar en
el trabajo?

MODULO 1: UN LUGAR DE TRABAJO SALUDABLE

Moédulo 1: La Unidad 1.1: Nociones RA14 - Promover la TP2 - Crear un entorno
importancia de unas de psicologia industrial importancia de ofrecer acogedor y
condiciones justas y y sociologia de las buenas condiciones de estimulante.
saludables en el organizaciones trabajo a todo el equipo

TP8 - Trabajar con

entorno laboral y como una mala salud ,
otros lideres

mental puede afectar
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Unidad 1.2: Promover
la salud y el bienestar

humano en el lugar de
trabajo

Unidad 1.3: Como
incluir la felicidad
laboral en la
organizacion

Unidad 1.4: Mejores
practicas y estudios de
casos

negativamente a una
empresa.

RA15 - Desarrollo,
aplicacion y evaluacion
de politicas y practicas
de bienestar laboral en la
organizacion.

RA16 - Realizar
investigaciones, elaborar
informes y recomendar
cambios en las practicas
de recursos humanos
para promover el
bienestar laboral.

empresariales para
mejorar la salud
general.

MODULO 2: LEGISLACION SOBRE EL LUGAR DE TRABAJO

Modulo 2: Legislacion
nacional sobre el
estrés laboral y la
gestion de la
diversidad

Unidad 2.1: Grecia

Unidad 2.2: Italia

Unidad 2.3: Portugal

Unidad 2.4: Eslovenia

Unidad 2.5: Espafia

RA12 - Resumir la
legislacion relativa al
estrés laboral, leyes e
iniciativas nacionales.

RA10 - Resumir la
legislacidn relativa a la
discriminacion en el
empleo, el cumplimiento
de la IOE (Igualdad de
Oportunidades en el
Empleo), las mejores
practicas y su aplicacion.

RA11 - Discutir los
beneficios y retos de una
plantilla diversa.
Promover la diversidad
dentro de la organizacién
y aplicar programas de
gestion de la
discapacidad y la
diversidad.

TP4 - Embed equality,
diversity and inclusion
best practices.

MODULO 3: EL GERENTE DE BIENESTAR LABORAL

Médulo 3: El papel del
gestor del bienestar
laboral

Unidad 3.1:

Introduccién al
liderazgo, la gestion y
el comportamiento de
las organizaciones
sanitarias

RA13 - Examinar los
problemas, las
tendencias, las practicas
y los procesos actuales
de la gestion de recursos
humanos teniendo en
cuenta los posibles
factores de estrés.

TP1 - Evaluar las
condiciones reales del
lugar de trabajo.
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Unidad 3.2: Well-
being Coaching,
Mentoring, Counselling
& Behaviour Change

RA9 - Develop,
implement, and evaluate
Coaching, Mentoring and
Counselling programs for
employees, leaders and
managers.

TP6 - Coordinate and
manage all well-being
programs and services.

Unidad 3.3: Como
aplicar medidas de
bienestar en el lugar
de trabajo

Unidad 3.4: Mejores
practicas y estudios de
casos

RAG6 - Contribuir a la
gestion del rendimiento
de los empleados y a la
eficacia y el bienestar de
la organizacion.

RA?7 - Desarrollar,
implementar y evaluar
estrategias de desarrollo
organizacional dirigidas a
promover la efectividad y
el bienestar de la
organizacion.

TP5 - Planificar
medidas para un lugar
de trabajo justo y
saludable.

TP6 - Coordinar y
gestionar todos los
programas y servicios
de bienestar.

TP7 - Ser responsable
de los informes de los
programas de
bienestar.

TP9 - Presentar
actualizaciones e
informes regulares
sobre el progreso de la
poblacion.

MODULO 4: HABILIDADES PARA EL EMPODERAMIENTO DE EL GBL

Médulo 4: Habilidades
de comunicaciéon y
psicosociales para el
GBL

Unidad 4.1:
Comunicacion eficaz
para el bienestar
laboral en el lugar de
trabajo

RA1 - Desarrollar
habilidades efectivas de
comunicacién escrita y
oral, utilizar las
herramientas disponibles
para promover,
implementar y
monitorear el bienestar
en el lugar de trabajo.

RA2 - Presentar y
evaluar los mensajes y
procesos de
comunicacién
relacionados con la
gestidon del bienestar
dentro de la
organizacion.

RA3 - Facilitar y
comunicar el componente
de RRHH del plan de
negocio de la
organizacion relacionado
con el bienestar en el
trabajo.

TP10 - Ser
responsable de las
comunicaciones
internas y externas
relacionadas con el
bienestar.

TP3 - Desarrollar
buenas relaciones con
otros gerentes y con
todo el personal.
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Unidad 4.2: RA4 - Resolver TP3 - Desarrollar

Desarrollar la
capacidad de analisis y
de critica

problemas de recursos
humanos: ser capaz de
analizar y resolver
problemas cotidianos
relacionados con el
bienestar de los RRHH.

buenas relaciones con
otros gerentes y con
todo el personal.

Unidad 4.3:
Construccion de
relaciones e
inteligencia emocional

RAS5 - Definir y aplicar
estrategias y métodos
para construir y
mantener relaciones
positivas entre los
empleados y estimular el
trabajo en equipo,
haciendo también uso de

la inteligencia emocional.

TP3 - Desarrollar
buenas relaciones con
otros gerentes y con
todo el personal.

Unidad 4.4:
Andragogia: enfoques
innovadores para el
aprendizaje de adultos

RAS8 - Desarrollar,
aplicar y evaluar los
programas de
orientacién, formacioén y

TP6 - Coordinar y
gestionar todos los
programas y servicios
de bienestar.

desarrollo de los
empleados.

En la perspectiva de los socios de WELLy, tal y como se ha diseflado en esta fase
preliminar del Producto Intelectual 2, el curso de formacién representa una forma
ordenada de transferir las competencias exhaustivas necesarias para cubrir eficazmente
el papel de Gestor del Bienestar Laboral. Es lo suficientemente amplio como para
desarrollar los contenidos y el itinerario pedagodgico detallado, sin embargo, para
corresponder a la jerarquia de importancia identificada (cf. Tabla 2), la duracién vy el
detalle de cada modulo serian diferentes, siendo el Mdédulo 3 y el Mdédulo 4 los mas
relevantes. Por esta razon, cuando se trate del Resultado Intelectual 3, dirigido por
ISCTE-Instituto Universitario de Lisboa, los socios definirdn en detalle los contenidos de
los mdédulos y M3 y M4 se dividirdn ademas en submddulos para que cada competencia

basica pueda ser explorada completamente.

En particular, entre los demas contenidos, el Mddulo 3 abarcara algunos aspectos como
la confidencialidad, las cuestiones éticas y la gestidén de datos que suelen estar presentes

en los programas de asistencia a los empleados.
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2.3 Metodologias de ensefianza y aprendizaje

A partir de los resultados de las investigaciones de gabinete y de campo realizadas en el
Producto Intelectual 1, los formatos de medios mas apropiados para el contenido de
aprendizaje para el grupo objetivo del proyecto WELLy son los siguientes:

e E-Learning: plataforma en linea, herramientas digitales, accesibles también desde
el movil en cualguier momento, webinar, videos tematicos cortos teoricos y
practicos, libros electrénicos, guias practicas;

e Cursos hibridos (blended learning);

e Libros electrénicos disefiados graficamente e interactivos;

e Infografia;

e Listas de control.

Las metodologias mas adecuadas, a partir de las investigaciones realizadas en la Producto
Intelectual 1, son:

e Grupo de mentores de gerentes;

e Compartir la experiencia profesional personal;

e Técnicas interactivas (brainstorming, juegos, role-play, simulaciones, trivial,

Storytelling);

e Flipped Classroom;

e Analisis de casos practicos;

e Desarrollo de la cartera;

e Pildoras de aprendizaje a lo largo del curso;

e Cultura de aprendizaje;

e Intercambio de experiencias personales y mejores practicas;

e World Café;

e Aprendizaje basado en problemas;

e Conferencias;

e Aprendizaje experimental;

e Tecnologia de espacio abierto.
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En la practica, no todas estas metodologias son aplicables al proyecto WELLy, pero

muchas de ellas se adoptaran dentro de las herramientas identificadas:

Webinars,

Plataforma de aprendizaje electrénico;
Actividades WBL;

Repositorio en linea;

Foro.

AW

De acuerdo con estas conclusiones y teniendo en cuenta también la situaciéon actual de
emergencia sanitaria, suponemos que la formacién a distancia o e-learning seria la
solucién éptima.

Los formatos de medios y herramientas digitales identificados se combinaran para
desarrollar e implementar un Curso de Formaciéon basado en diferentes metodologias de
enseifianza y aprendizaje.

1. Webinars en los que profesores cualificados del personal de WELLy presentaran
los contenidos tedricos y practicos de los mddulos utilizando ejemplos concretos a
través de técnicas interactivas, estimulando la interaccién y el debate,
proporcionando estudios de casos y mejores practicas para analizar y discutir con
los alumnos;

2. La plataforma de aprendizaje electréonico con moédulos en linea sobre temas
teoricos y pildoras de aprendizaje mas sobre los aspectos practicos de los temas
(que también podrian estar disponibles a través de los canales de los medios
sociales y de YouTube) sera de acceso libre y autbnomo para los alumnos. Los
madulos en linea y las pildoras de aprendizaje (como mddulos de aprendizaje
multimedia breves y concisos) proporcionaran contenidos de forma facil de
entender;

3. Actividades de aprendizaje basadas en el trabajo con ejercicios practicos para
realizar en el contexto laboral (si es posible presencialmente dentro de la
organizacion o en un entorno en linea que permita la interaccion entre los
participantes, por ejemplo, herramientas de videoconferencia). Las actividades de
WBL se llevaran a cabo con un enfoque de aprendizaje mediante la practica: lluvia
de ideas, juegos, juegos de rol, simulaciones, aprendizaje experimental y
aprendizaje basado en problemas;

4. El repositorio en linea (dentro de la plataforma de aprendizaje electrénico)
contendrd guias, mejores practicas y estudios de casos, libros electrdnicos,
infografias, listas de control y kits de herramientas. Estas herramientas estan
pensadas para el estudio individual y, en una perspectiva de aprendizaje
cooperativo, los formadores que lo soliciten podran sugerir a los profesores que
suban contenidos especificos o materiales elaborados por ellos mismos, tras una
evaluacion cualitativa por parte del equipo de expertos de WELLy.

5. Foro en el que los alumnos y los formadores tendran la oportunidad de
compartir/intercambiar experiencias personales y profesionales, buenas practicas,
hacer preguntas y debatir sobre diferentes soluciones a sus problemas.

La base del curso de formacion WELLy es la idea (y el deseo) de estimular una "cultura

de aprendizaje" entre los alumnos facilitando el autoaprendizaje y estimulando la
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investigacion individual, para animar a los alumnos a desarrollar conocimientos vy

competencias por si mismos y luego compartirlos con otros alumnos y colegas.

E
I.EAI%
Webinars ’?al—alteaalfr?r:ir:g? actividades

repositorio
en linea

eTécnicas interactivas con interaccion y debate

WE BI NARS eEstudios de casos y mejores practicas

eModulos en linea
ePastillas de aprendizaje

PLATAFORMA
E-LEARNING

A der haciendo, dizaje basad
USR0S0 ] S50 pioblemas, aprendizaje experimental

WBL eLluvia de ideas, juegos, juegos de rol, simulacion

REPOSITORIO | Jus
EN LINEA

eCompartir experiencias personales y profesionales
eCreacion de redes

Figura 3. Formatos de medios, metodologias de ensefianza y aprendizaje del curso de
formaciéon WELLy
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2.4 Qué duracidn debe tener el curso de formacién

Teniendo en cuenta que al final de las fases de investigacion y pilotaje se desarrollara un
modelo de certificacién para evaluar las competencias del Gerente de Bienestar Laboral
para promover su amplio reconocimiento a nivel europeo, en esta fase es importante
definir la duraciéon adecuada en términos de horas del Curso de Formacion para hacerlo

coherente con la emisidon de una certificacion oficial.

Para ello, se ha realizado una investigacién en el Marco Nacional de Cualificaciones (MNC)

de cada pais de los socios de WELLYy.

Los Marcos Nacionales de Cualificaciones (MNC) son repertorios que contienen todas
las cualificaciones reconocidas en el territorio nacional, para facilitar los vinculos entre el
sistema de formacion y el mercado de trabajo y proporcionar normas de referencia

comunes a los trabajadores, las empresas y las instituciones de formacion.

En las siguientes paginas encontrara un analisis de los MNC en los paises socios de WELLYy,
con especial atencién al nivel 5 del MEC en el que se ha clasificado el Gerente de Bienestar

Laboral.

Grecia

Grecia cuenta con el Marco Helénico de Cualificaciones (HQF), puesto en marcha en 2010
bajo la disposicion de la ley 3879/2010 y la ley 4115/2013 correspondiente al Marco

Europeo de Cualificaciones (EQF).

La Organizacion Nacional para la Certificacion de las Cualificaciones y la Orientacion
Profesional (EOPPEP ) es la Organizacion Nacional para la Certificacion de las
Cualificaciones y la Orientacion Profesional, un organismo estatutario integral que invierte
en una mejor calidad y en servicios de aprendizaje permanente mas eficientes y fiables

en Grecia.
El nivel 5 del MNC griego se ajusta al MEC:

« Conocimientos: tiene conocimientos amplios, especializados, objetivos y tedricos
en un campo de trabajo o estudio y es consciente de los limites de estos
conocimientos.

* Habilidades: tiene una amplia gama de habilidades cognitivas y practicas, que
requieren encontrar soluciones creativas a problemas abstractos.

e Competencia: es capaz de actuar como administrador y supervisar en el contexto
de una tarea especifica o de un proceso de aprendizaje, en el que pueden
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producirse cambios imprevistos. Puede revisar y desarrollar su rendimiento
personal y el de otras personas.

Y se relaciona con la Educaciéon y Formacion Profesional (EFP):

e TITULO DE FORMACION PROFESIONAL (nivel postsecundario) para los graduados
de la clase de aprendizaje de la EPAL, nivel 5 (concedido a los graduados del afio
de aprendizaje de la EPAL tras la certificacién).

o DIPLOMA DE FORMACION PROFESIONAL (nivel postsecundario) (se concede a los
graduados de los institutos de formacién profesional (IEK) tras la certificacion).

o DIPLOMA DE FORMACION PROFESIONAL (IEK) (nivel postsecundario).

e DIPLOMA DE EDUCACION POST-SECUNDARIA Y NO SUPERIOR o "DEGREE"
(diploma).

Teniendo en cuenta que para el GBL se requiere una formacion académica previa y/o
experiencia laboral, el Curso de Formacién de la figura profesional debe seguir una de las

dos categorias:
e Cursos de una duracién maxima de 75 horas - relacionados con el Certificado de
Formacion Profesional;
e Cursos de una duracion maxima de 250 horas - relacionados con el
Certificado de Aprendizaje Permanente.
En Grecia, la EFP (en griego K.E.K) forma parte de los centros de aprendizaje permanente,
por lo que la formacion profesional de los Gerentes de Bienestar Laboral deberia

aplicarse a la luz del aprendizaje permanente.

De acuerdo con la normativa griega, la asistencia a los programas puede ser corta o
prolongada, parcial o intensiva, con horarios flexibles tolerados a las necesidades de los
aprendices. El programa puede realizarse también con métodos de aprendizaje a

distancia y no puede superar un total de 250 horas lectivas.
El programa debe incluir:

* Parte teorica;
» Parte practica (por ejemplo, practicas en las empresas). La parte practica no
puede superar el 40% del total de horas del programa.

Italia

Italia no tiene un MNC para la EFP, sino que se remite a los sistemas regionales. La oferta
en los ambitos de la educacion y la EFP esta relacionada con diferentes instituciones: la
formacion profesional depende de las Regiones, mientras que la oferta de la escuela
secundaria superior y la oferta académica estan gestionadas por el Ministerio de

Educacion, Universidad e Investigacion (MIUR).
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Las regiones determinan de forma auténoma los perfiles profesionales sobre la base de

un inventario nacional que define los requisitos minimos y las normas de referencia. El

inventario nacional se denomina "Atlante del Lavoro e delle Qualificazioni " (Atlas del

Trabajo y de las Cualificaciones).

A partir de los perfiles nacionales, las Regiones los adaptan en términos de resultados de
aprendizaje sobre la base de las necesidades locales derivadas de la economia y el
mercado laboral regionales. Sin embargo, al adaptar los perfiles profesionales, las

Regiones deben mantener los estandares minimos definidos a nivel nacional.

La descripcion de los contenidos de los puestos de trabajo propuestos en el Atlas Nacional
puede consultarse a través de un esquema de clasificacién en forma de arbol que,
partiendo de las ramas principales constituidas por los Sectores Econémico-Profesionales,
identifica gradualmente dentro de ellas los principales procesos de trabajo a su vez
divididos en secuencias de procesos y areas de actividad (ADA). El ADA contiene la
descripcion de las actividades individuales que lo constituyen, los productos y servicios
previstos, asi como las referencias a los cédigos estadisticos de las clasificaciones del
ISTAT (Instituto Nacional de Estadistica) relativas a las actividades econdmicas y las

profesiones.

Para el perfil profesional del GBL nos remitimos al area comun del Atlas Italiano del

Trabajo y las Cualificaciones. En particular a: SECTOR 24. Area comin
- Proceso: Organizacién, gestidon de recursos humanos y seguridad

Secuencia: Gestién de Recursos Humanos, Desarrollo Organizativo y Administracién de
Personal

e ADA.24.03.01 - Gestidon de los recursos humanos (también politicas de
remuneracion)

e ADA.24.03.02 - Organizacién y desarrollo organizativo

e ADA.24.03.03 - Gestion de las relaciones sindicales

e ADA.24.03.04 - Gestion de las politicas de desarrollo profesional del personal

e ADA.24.03.05 - Gestidon de la seleccién de personal

e ADA.24.03.06 - Gestion administrativa del personal

Secuencia: Sistema de gestion de la seguridad

e ADA.24.03.07 - Gestion y organizacion de la seguridad en el trabajo
e ADA.24.03.08 - Gestidn y organizacion de la seguridad medioambiental
e ADA.24.03.09 - Identificacion y evaluacion de los riesgos laborales

La regién de Emilia Romagna (donde se encuentra SINERGIE) adopta un sistema
denominado Sistema Regional de Formalizacion y Certificacion de Competencias (en

lengua italiana "Sistema regionale di formalizzazione e certificazione delle competenze" -
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SRFC), que permite formalizar y certificar las competencias adquiridas no sélo como

resultado de cursos de formacion, sino también a través de la experiencia laboral.

Del mismo modo, la Regién del Véneto (donde se encuentra PSYCHOMETRICS) adopta el
Repertorio Regional de Estandares Profesionales (en italiano "Repertorio Regionale
Standard Professionali" - RRSP).

En cada Region es posible solicitar la introduccién de nuevos perfiles profesionales o la
modificacion/integracién de los existentes, enviando una solicitud por escrito al
Departamento de Trabajo y Formacién que evalla la solicitud y puede decidir aprobar los

cambios o el nuevo perfil profesional.

A pesar de no contar con un MNC, Italia ha referenciado sus cualificaciones formales
(educacion general, EFP y cualificaciones de educacién superior), que son otorgadas por
el Ministerio de Educacion y Universidad (MIUR), y las otorgadas por las regiones en el
marco del acuerdo estado-regiones directamente a los ocho niveles del MEC, utilizando
los descriptores de nivel del MEC para presentar la interaccion de las cualificaciones entre

las cualificaciones nacionales y los niveles del MEC.

El nivel 5 del MEC se encuadra en el ambito de las cualificaciones para la
"profundizacién/especializacion" e incluye tanto el diploma de Técnico Superior
(gestionado por los Institutos Técnicos Superiores bajo la normativa del MIUR, con una
duracion de dos afios: 1800/2000 horas, de las cuales al menos el 30% realizadas en
practicas, incluso en el extranjero, en las empresas mas avanzadas tecnoldgicamente) y
cursos de cualificacion gestionados a nivel regional e implementados por proveedores de
EFP acreditados ante la region correspondiente (Centros de Formacion como SINERGIE y
PSICOMETRIA). Este tipo de cualificacién puede considerarse como una
profundizacién/especializacion respecto al area profesional. Los objetivos de formacion
establecidos por la cualificacion pueden ser alcanzados por personas que posean
conocimientos y habilidades relevantes para el area profesional y que la oferta formativa
pretende desarrollar/profundizar. Estos conocimientos y aptitudes pueden adquirirse a
través de cursos de formacion profesional y educativa o de la experiencia laboral. Estos
cursos tienen una duracién de 300 horas (incluyendo una cuota de horas de practicas,
talleres u otras actividades, que puede oscilar entre el 20% vy el 40% del nimero total de
horas) en caso de que los participantes tengan una experiencia laboral previa o de 500
horas (incluyendo una cuota de horas de practicas que puede oscilar entre el 35% vy el

45% del niumero total de horas) si no la tienen.

Teniendo en cuenta que la figura profesional de GBL ha sido clasificada como nivel EQF

5, para acceder al curso de formacion se requerirda un titulo de nivel EQF 4 (Titulo
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profesional de técnico; Titulo de bachillerato; Titulo de ensenanza técnica; Titulo de

ensefianza profesional; Certificado de especializacidén técnica superior) y un minimo de

experiencia en el ambito de la gestién de RRHH.

Por estos motivos el Curso de Formacion de la figura profesional de Gerente de
Bienestar Laboral se encuadra dentro de la categoria de cursos de
"Profundizacion/Especializacion” de nivel 5 del MEC con una duracién de 300

horas.

Estos cursos tienen como objetivo profesionalizar a las personas con conocimientos y
habilidades relevantes para el area profesional de la cualificaciéon, que deben ser
adquiridos a través de cursos de formacién y educaciéon o de la experiencia laboral. Los
cursos deben incluir una cuota de horas de practicas, talleres u otras actividades, que
puede oscilar entre el 20% y el 40% del numero total de horas. Las practicas, talleres u
otras actividades, tienen que organizarse en contextos laborales en los que los procesos
y actividades sean coherentes con los de referencia de la cualificacion. Los talleres y otras
actividades deben reproducir los procesos y actividades tipicos de los contextos de trabajo

de referencia de la cualificacion.

Esto significa que la duracién minima del curso de formacién para la gestion del agua y
el saneamiento para obtener una cualificacidon profesional completa es de 300 horas en
total:

e 180 horas de clases (60%);
e 120 horas de practicas (40%).

Teniendo en cuenta que los participantes en el curso piloto WELLy son trabajadores por
cuenta ajena, no es necesario realizar unas practicas especificas, ya que cumplen las 120
horas de trabajo practico con sus actividades laborales diarias dentro de la organizacién

para la que trabajan.

Portugal

El sistema de educacién y formacion en Portugal estd administrado de forma centralizada
con referencia a la definicion de grandes lineas politicas y directrices curriculares,

pedagodgicas y financieras.

El sistema portugués estd estructurado sobre la base de cinco niveles de formacion
(Clasificacién Internacional Normalizada de la Educacion): 1) preescolar, 2) basica, 3)

secundaria, 4) postsecundaria no terciaria y 5) terciaria.
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El Sistema Nacional de Cualificacion (SNC) fue creado en diciembre de 2007, con la
publicacion del Decreto-Ley n© 396/2007, de 31 de diciembre (modificado por el Decreto-
Ley n© 14/2017), en consonancia con el MEC, con el objetivo de aumentar el nivel de
cualificaciéon de la poblacion activa. El MNC portugués, en vigor desde el 1 de octubre de
2010, abarca la educacion basica, secundaria y superior, la formacion profesional y los
procesos de reconocimiento, validacion y certificacion de competencias ya sean
adquiridas por vias no formales o informales. EIl NQC portugués es una herramienta para
la gestidn estratégica de las cualificaciones de nivel educativo no superior que integra el

Sistema Nacional de Cualificaciones (Decreto-Ley n© 396/2007, de 31 de diciembre). El

NQC esta disponible en www.catalogo.angep.gov.pt.

En Portugal, el Ministerio de Educacién es responsable de coordinar la politica de
educacién basica y secundaria superior, mientras que el Ministerio de Ciencia, Tecnologia
y Educacion Superior supervisa la educacién superior. La EFP y la ensenanza superior
dependen de organismos nacionales diferentes, que tienen normas distintas: el
organismo nacional de EFP es la ANQEP (Agéncia Nacional para a Qualificacdo e o Ensino
Profissional - ENG: Agencia Nacional de Cualificacién y Ensefanza Profesional), mientras
gue la ES se refiere a la A3ES (Agéncia de Avaliacdo e Acreditacdo do Ensino Superior -

ENG: Agencia de Evaluacion y Acreditacién de la Ensefianza Superior).
El nivel 5 del MEC en el sistema portugués equivale a dos tipos diferentes de cursos:

a) Curso de Especializacion Tecnoldgica (en portugués conocido por la abreviatura "CET").
Se trata de un curso de FP de nivel 5 del MEC que corresponde a la cualificacion de
nivel 5 del MNC. Los puntos de referencia para la formacion incluyen tanto la formacion
inicial como la formacidén continua y estan publicados en el NQC, organizados en
unidades de formacion modulares de 25 horas o 50 horas. Los cursos de
especializacion tecnoldgica son un curso de formacion postsecundaria no superior con
una duracion aproximada de un afio. Por lo general, estos cursos duran entre un afio
y un afio y medio y la carga de trabajo total no puede ser inferior a 1 200 horas ni
superior a 1 560 horas. "CET" confiere una cualificacion de nivel 5 de QNQ (CINE 454)
y un diploma de especializacién tecnoldgica, que incorpora entre un 30% y un 46% de
formacion practica en un contexto laboral.

b) Curso de Técnico Superior Profesional (en portugués conocido por la abreviatura
"CTeSP"). Se trata de una formacion de educacion superior politécnica. Los Cursos
Técnicos Superiores Profesionales son impartidos por las instituciones politécnicas,
confieren una cualificaciéon de nivel 5 del MEC, pero no confieren un titulo académico.
Los Cursos Técnicos Superiores Profesionales son ciclos cortos con 120 ECTS, de dos

aflos de duracidn. La finalizacion con éxito del respectivo ciclo de estudios otorga el
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diploma de técnico profesional superior. Los titulares de un diploma de técnico superior
profesional pueden acceder al programa de licenciatura de primer ciclo - Bachelor's
degree (nivel 6 del MEC).

La duracidén total de un "CTeSP" es de cuatro semestres curriculares, que constan de un
conjunto de unidades curriculares organizadas en componentes de formacion general y
cientifica, formacion técnica y formacién practica en centros de trabajo. El componente
de formacion practica en centros de trabajo tiene una duracion no inferior a un semestre
curricular, correspondiente a 30 ECTS. Los créditos de los componentes de formacion
general y cientifica y de formacion técnica representan conjuntamente hasta el 30% de
la formacion general y cientifica (27 ECTS si es el 30%) y no menos del 70% del
componente técnico (63 ECTS si es el 70%). En el componente de formacion técnica,
todos los proyectos practicos, de laboratorio, de taller y de aplicaciones de taller deben

corresponder al menos al 70% de sus horas de contacto.

En el caso portugués, el curso GBL encaja mejor dentro de un curso técnico de
formacion profesional superior, concretamente coincidiendo con los
componentes de formacion técnica y practica en el lugar de trabajo de un curso

técnico de formacion profesional superior.

Eslovenia

Eslovenia cuenta con un Marco Esloveno de Cualificaciones (SQF) que representa un
sistema unificado de cualificaciones en la Republica de Eslovenia para la clasificacion de

las cualificaciones en niveles con respecto a los resultados del aprendizaje.

El MEC incluye tres categorias de cualificaciones: (1) EDUCACION: demostrada por un
documento publico que certifica la finalizacion de la educacién; (2) CUALIFICACION
PROFESIONAL: demostrada por un certificado de cualificacién profesional nacional (NVQ),
expedido de acuerdo con la normativa que regula las NVQ, u otro documento que certifica
la finalizacion de un programa de formacién continua, expedido de acuerdo con la
normativa que regula la educacién profesional y superior; (3) CUALIFICACION
COMPLEMENTARIA: demostrada por un certificado de cualificacion complementaria

adquirida.

El objetivo del SQF es que todo el mundo pueda encontrar la amplia oferta de
cualificaciones educativas y de otro tipo disponibles en Eslovenia o verificar la
comparabilidad mutua de las diferentes cualificaciones. El SQF puede utilizarse para

comprobar a qué nivel corresponde la cualificacion educativa o de otro tipo de una
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persona en el Marco Europeo de Cualificaciones (EQF) o en el Marco de Cualificaciones

para el Espacio Europeo de Educacion Superior (QF-EHEA).

La cualificacion suplementaria (punto 3) es una cualificacion que complementa la
cualificacién de un individuo en el nivel alcanzado y en un campo profesional especifico y
esta vinculada a las necesidades del mercado laboral. La Ley del Marco de Cualificaciones
de Eslovenia estipula (ZSOK, Boletin Oficial 104/2015) que sdélo un empleador, un grupo
de empleadores o el Servicio de Empleo de Eslovenia pueden solicitar la inclusién de una
cualificacién adicional en el MEC. Sin embargo, la cualificacién adicional solo puede ser
obtenida por aquellos empleados de los que el empleador haya colocado la cualificacion

adicional en el SQF. Como este enfoque tiene limitaciones, no seria una opcién viable.

Teniendo en cuenta que el GBL ha sido clasificado como nivel EQF 5, en nuestro caso esto
equivale al SQF 6. El SQF 6 es una formacion profesional superior de ciclo corto y
representa el puente entre la EFP y el sistema educativo superior. Requiere que los
participantes tengan al menos el SQF 5 como condicién de entrada para participar. Esto
significa que tienen que tener un certificado de matura profesional (educacién técnica
superior) o un certificado de matura general (educacién secundaria superior) o un
certificado de examen de maestro artesano (educacién técnica superior) o un certificado
de examen de capataz (educacidn técnica superior) o un certificado de examen de gerente

(educacidn técnica superior).

La formacién profesional superior de ciclo corto (SQF 6) son programas de estudio de dos
afos en los que las obligaciones de estudio se evallan con créditos ECTS. Cada afio se
evalla con 60 puntos de crédito ECTS, los programas de estudio completos se evaltan

con 120 puntos de crédito.

En el nivel SQF 6 también se llevan a cabo programas de estudio para la formacion
avanzada en el ambito de la formacion profesional superior . Los programas estan
destinados a los graduados de los programas de estudio de la educacion profesional
superior (SQF 6) que estan empleados. Se llevan a cabo en la escuela y en las empresas
como formacion en el puesto de trabajo. Estan destinados principalmente a adquirir
conocimientos adicionales para las necesidades de puestos de trabajo especificos. Los
programas se evallUan con un minimo de 10 y un maximo de 35 créditos ECTS . El
problema es que la condicién de entrada es el SQF 6 y no el SQF 5 como se entiende para

el curso de formacion para GBL.

Esto significa que podemos implementar el Curso de Formacion para GBL en el

nivel EQF 5 como un conocimiento no formal adquirido a través de créditos ECTS
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también en los programas de estudio de educacion profesional superior de ciclo
corto (SQF 6).

Espafa

El marco nacional espafiol MECU (Marco Espafiol de Cualificaciones para el Aprendizaje
Permanente) fue disefiado para abarcar las cualificaciones de todas las ensefianzas del
pais (incluida la ensefianza de FP). El MECU fue aprobado en 2011 tras la Recomendacién
del 23 de abril de 2008 del Parlamento Europeo y el Consejo que promulgaron estas
Recomendaciones para la creacién de un Marco Europeo de Cualificaciones (MEC). MECU
esta estructurado en ocho niveles y descriptores de nivel, siguiendo el MEC, definidos en
términos de conocimientos, habilidades y competencias. Ademas, cada cualificacidn
(titulo, certificado o diploma) se reconocera en un nivel del MECU como sigue:
» Cualificaciones obtenidas a través de aprendizajes realizados fuera del sistema
educativo.
o Cualificaciones obtenidas a través de aprendizajes realizados dentro del sistema
educativo.
La UE desarroll6 diferentes sistemas de calificacién como el ECTS y el ECVET, como
método para facilitar la validacién de conocimientos entre los paises europeos. En la
actualidad, ambos sistemas se utilizan en Espafa; en el caso de la formacion profesional,
es el ECVET el que se utiliza. El ECVET no sustituye a los sistemas de cualificacion
espafioles, sino que los complementa para garantizar el reconocimiento de los estudios

espafioles en otros paises de la UE.
QF-EHEA en Espafia - Ensefianzas no universitarias

El acceso a la educacion superior en Espafia se produce a los 18 afios tras 12 afios de
estudio. El QF-EHEA en Espafia se llama MECES. El MECES tiene las mismas definiciones

y los mismos niveles que el QF-EHEA.
Short Cycle - MECES 1 - EQF 5

e MECES Level 1 - EQF Level 5 Higher VET Technician (120 ECTS)

e Higher Technician in Plastics Arts & Design (120 ECTS)

e Higher Technician in Sports Education (Higher Technician in Sports Education)
En lo que respecta a la formacién profesional, las cualificaciones en Espafia son
gestionadas, segun la ley espafiola, por el Sistema Nacional de Cualificaciones y
Formacién Profesional (INCUAL). El INCUAL depende del Ministerio de Educacion, y es el

encargado de elaborar y actualizar el Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales.
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El INCUAL fue fundado en el pais en 2002 y esta establecido por la "Ley Organica 5/2002".
Sin embargo, el MECU aun no ha sido modificado por el Gobierno espafiol, siendo esta
mejora actualmente un "Proyecto de Real Decreto", pero el INCUAL estd actualizando
constantemente las oportunidades de educacién en el marco de la formacion y las

cualificaciones de la EFP.

El objetivo principal del sistema es integrar los diferentes niveles educativos y la forma
de evaluarlos, facilitando el cambio de uno a otro. Para ello, el sistema ECVET se presenta
expresamente en Espafia como una forma de certificar y registrar los resultados del
aprendizaje de una persona en diferentes contextos, tanto en el extranjero como a través

de una via de aprendizaje formal, informal o no formal.

La Formacion Profesional actualmente establecida en el sistema educativo en Espafia
permite a los estudiantes elegir la formacién mas adecuada, considerandose las opciones
de acceso al mercado laboral actual como un papel clave en la posibilidad de encontrar
empleo. La Formacion Profesional se actualiza constantemente para adaptar la formacion
a los rapidos cambios y requerimientos de las empresas. Por ello, la Formacién Profesional

es la mas cercana a las demandas del mercado laboral.

La Formacién Profesional ofrece mas de 150 ciclos formativos dentro de 26 familias
profesionales, con contenidos tedricos y practicos adecuados a los distintos ambitos
profesionales. Las ensefianzas de Formacién Profesional del Sistema Educativo en Espafia
se estructuran de la siguiente manera:

e Basic Vocational Training (Titulos de Formacién Profesional Basica)

e Intermediate and Advanced Degrees (Titulos de Grado Medio y Grado Superior)

e Formative cycles, both Medium and Superior VET Degrees (Ciclos formativos de

Grado Medio y Grado Superior)

e Specialization courses (Cursos de Especializacién)
Para la Formacion Profesional Basica, la duracion del ciclo formativo es de 240 horas y la
duracion del médulo profesional de Formacion en Centros de Trabajo representara, con

caracter general, un minimo del 12% de la duracion total del ciclo formativo.

En los Grados Medio y Superior adaptados a la Ley Organica de Educacion (LOE), la
duracion del médulo profesional de Formacion en Centros de Trabajo serd siempre de
400 horas.

El curso de formacién GBL puede clasificarse como Formacion Profesional Basica
(con una duracién de 240 horas con un minimo del 12% de formacioén en el lugar

de trabajo).
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Conclusiones

Para formalizar y certificar los conocimientos adquiridos a través del Curso de Formacion
para el Gestor del Bienestar Laboral, necesitamos implementar el Curso de Formacion de
una forma que permita a los participantes gastar los conocimientos adquiridos en los

respectivos paises gracias al sistema ECTS.

Teniendo en cuenta los diferentes sistemas nacionales de los paises socios, es dificil
definir una duracion estandar que se ajuste a los requisitos de todos los sistemas

nacionales.
En la Tabla 6 se resumen los estandares del MEC5 en los cinco paises analizados.

Tabla 1 - Normas del MEC5 en los paises socios de WELLYy

GRECIA MAX 250 horas MIN 150 horas (60%) | MAX 100 horas (40%)

ITALIA 300 horas MIN 180 horas (60%) | MAX 120 horas (40%)
PORTUGAL | MIN 93 ECTS MIN 63 ECTS 30 ECTS
2.604 horas 1.764 horas 840 horas

(s6lo componente

técnico)
ESLOVENIA | 120 ECTS 88 - 93 ECTS 32 - 27 ECTS
3000 - 3600 horas 2200 - 2800 horas 800 horas
ESPANA 240 horas MAX 210 horas (88%) | MIN 30 horas (12%)

Por término medio, un punto de crédito ECTS equivale a entre 25 y 30 horas de trabajo.
En Portugal, 1 ECTS = 28 horas de estudio.
En Eslovenia, 1 ECTS= 25-30 horas de estudio.

Llegamos a la conclusién de que, tedricamente, un curso de formacién para obtener la
cualificacién profesional completa del gestor del bienestar laboral deberia durar un

maximo de 300 horas en total, incluyendo una parte tedrica y una parte mas practica de
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alrededor del 20-40% en forma de practicas, experiencia laboral o trabajo de campo

individual.

El caso de Portugal representa una excepcion porque en este pais el MEC5 corresponde
a un curso de 2 afios. El curso GBL que se implementara dentro del proyecto WELLy
representara una formacién piloto que dara la oportunidad de probar algunos contenidos
clave de un potencial curso técnico superior profesional dedicado al experto en bienestar
laboral. Los participantes en el curso piloto recibiran ECTS para ser utilizados en el curso

completo.

También en el caso de Eslovenia, no se cubrird la cantidad total de horas lectivas, pero
el curso piloto de GBL de 180 horas proporcionard créditos ECTS para la educacién no
formal que también podrian ser reconocidos en un programa de estudios de educacion

profesional superior de ciclo corto (SQF 6).

Se han evaluado diferentes opciones entre los socios para llevar a cabo las tareas del
proyecto WELLy e implementar de forma eficiente un curso piloto para formar el perfil

profesional del Gestor del Bienestar Laboral.

Al final, los socios acordaron que la opcion mas adecuada es implementar un curso de
formacion conjunto gestionado por todo el partenariado en el que cada socio contribuya
segln su area de competencia y experiencia. Para apoyar esta solucién, hacerla efectiva
y asegurar el valor internacional de la oferta educativa proporcionada dentro del proyecto
WELLy, en IO3 todos los socios colaborardn en el desarrollo de los contenidos de la
formacion (180 horas de lecciones en total, incluyendo horas de contacto y estudio
individual), la conduccidn de las lecciones y la implementacion de actividades interactivas
asegurando que los participantes estaran acompafiados por tutores nacionales en los

respectivos paises.

En cuanto al proceso de certificacion, dentro de 104 EPRALIMA disefiara un modelo de
certificacion para el curso, asi como los procedimientos para que el curso sea reconocido

a nivel europeo para los demas paises socios, a través de los puntos de crédito ECTS.

Una vez completado el punto de referencia de la cualificacidn, todos los socios solicitaran
a las respectivas autoridades nacionales que afadan el "GERENTE DE BIENESTAR
LABORAL" como nuevo perfil profesional al Catalogo Nacional (o Regional en el caso de
Italia) de Cualificaciones (NQC).
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En resumen, presentamos los nimeros del perfil profesional del Gerente de Bienestar

Laboral y el curriculo de formacidén correspondiente.

Gerente de Bienestar Laboral

16 Resultados 180 Horas de

del .
aprendizaje el

7 Areas de
competencia

4 Modulos de
aprendizaje

Figura 1. Las cifras de WELLy
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