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PROLOGO

Hoy en dia, reconocida como un acelerador para la integracion en la vida
laboral, la experiencia de ir a trabajar a otro pais constituye un punto a favor
de los beneficiarios de la misma a la hora de ser seleccionables para un
trabajo y constituye, ademas, una oportunidad para conocer a muchos otros
Jovenes y adultos que buscan trabajo.

Al principio, la posibilidad de mejorarelidioma es la principal motivacion, pero
esta movilidad toma una dimension completamente distinta una vez llegado
el momento de volver a casa: ;ademas de un refuerzo de las habilidades
profesionales, qué he aprendido sobre mi mismo durante mi estancia fuera?
Al tener que lidiar con un nuevo entorno profesional y con unas «reglas»
diferentes, ; he mostrado suficiente iniciativa? ; Me he adaptado mas rapido
que en una situacion idéntica en mi pais de origen? ;Como puedo mostrar
mis logros y hacerlos valer en una entrevista de trabajo?

(A los entrevistadores les interesan estos aspectos «no formales»? ;Las
habilidades que se adquieren durante la movilidad son aquellas que buscan
las empresas?

Todas las cuestiones planteadas por el proyecto RMT, «La Renovacion de
la Movilidad Transnaciona, una nueva oportunidad para gente en busca
de trabajo y para empresas». Una colaboracion estratégica que situa a la
compania como punto mas a tener en cuenta de la movilidad. Con un impacto
infimo en los estudios, la empresa es el principal aliciente en el que piensan
todos los candidatos que van a entrar al mundo laboral y que deciden realizar
una movilidad internacional de practicas.

Dos de los principales objetivos del proyecto RMT Erasmus+ son comprender
coémo valoran las empresas esta movilidad y el valor anadido que le otorgan,
ademas de cambiar las practicas en pos de priorizar el aprendizaje de las
competencias mas importantes.

Elinforme «Cross-checking of European enterprises on the recognition of the
achievements of international movility» [Comprobacién del reconocimiento
de los logros de la movilidad internacional por parte de empresas europeas)
es uno de los dos proyectos de investigacion llevados a cabo dentro del marco
de esta colaboracion. Muestra los resultados de un estudio llevado a cabo
en Alemania, Espana, ltalia, Francia y el Reino Unido; en el cual se invité
a 170 profesionales a cargo de la seleccion de personal a comentar qué
pensaban sobre el impacto que tenia la experiencia de la movilidad para los
beneficiarios de la misma a la hora de ser contratados, tanto en términos de
competencia como de profesionalidad.

Junto con los resultados de la investigacion «Compendium of European
Good Practice for Tools designed for Mobility» (Compendio de Buena Praxis
Europea en cuanto al uso de Herramientas disefiadas para la Movilidad),
el informe ha contribuido a la creacion de una guia metodoldgica para la
movilidad internacional en la formacion profesional, objetivo final de la
colaboracion estratégica RMT Erasmus+.
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CONTEXTO
DEL ESTUDIO

Muchos estudios nacionales y europeos subrayan el papel y la
importancia de competencias multidisciplinarias en el actual contexto
econdmico. Las conclusiones son unanimes: habilidades técnicas,
sectoriales y de negocios poseen un bajo nivel de transferibilidad;
mientras que habilidades profesionales y personales en general
poseen un alto nivel de transferibilidad de un sector o trabajo a
otro y facilitan, por tanto, la contratacion. Estos estudios también
demuestran que «hay una conexidon entre la transferibilidad de
competencias y el riesgo de perder un trabajo o de encontrarlo [...] y
que gente con multiples competencias se ha visto menos expuesta al
riesgo de quedarse en paro durante la crisis econdmica».’

Otras contribuciones confirman dichos resultados y muestran cémo
el sistema de contratacion ha evolucionado en los ultimos anos,
adaptandose a las necesidades del mercado. Las «habilidades
sociales» orientadas a la interaccion humana y que requieren
inteligencia emocional son cada vez mas importantes dentro del
proceso de seleccion, en detrimento de aquellas competencias
adquiridas como, por ejemplo, el conocimiento tedrico/técnico o los
diplomas; las cuales ya no son el Unico requisito para la contratacion.?

De entre los distintos «lugares» en los que desarrollar competencias
transversales, se ha demostrado que los programas de movilidad
internacional representan un contexto privilegiado para desplegar
estas capacidades. Asi, de acuerdo con el estudio «Hidden
competences» (habilidades ocultas): «Autonomia, adaptabilidad,
creatividad, trabajo en equipo, confianza, serenidad, determinacion
y vivacidad...», se consideran competencias que, junto con las
competencias profesionales, interculturales y linglisticas, estan

'RPIC-ViP. Transférabilité de compétences entre secteurs économiques : réle et importance pour
l'emploi au niveau européen. Luxembourg : Office des publications de Union européenne. 2011, ISBN

978-92-79-20947-5.

“SECRETAN-KLAYE Aurélie. Limportance des « softs skills ». ForumMagazine, N° 5. Consulté en juin

2016. www.docplayer.fr.

directamente relacionadas con las posibilidades de conseguir em-
pleo. La investigacidon enfatiza también el hecho de que «aquellas
companias que quieran seguir siendo competitivas en un contexto
econdmico globalizado y en continua evolucidn deben tener en cuen-
ta las asi llamadas «competencias internacionales», desarrolladas
especialmente con la experiencia de la movilidad, en su proceso de
contratacion.®

El reconocimiento profesional de competencias multidisciplinarias
adquiridas gracias a estancias en el extranjero se ha dejado ver en el
mercado laboral: cada vez se pide para mas ofertas de trabajo este
tipo de competencia y es cada vez mas comun que incluyan un «Una
experiencia en el extranjero sera considerada un plus».

Sin embargo, aun con la aceptacion del valor de las competencias
multidisciplinarias dentro de la profesionalizacion, no se ha
demostrado completamente que exista una conexion real entre
la realizacion de una movilidad internacional y el consiguiente
incremento en las posibilidades de resultar seleccionable para un
trabajo.

Evaluar el grado de transferibilidad, capitalizacién y competencias
transversales sigue siendo complejo y varia dependiendo del perfil
y del contexto. Ciertamente son, por su naturaleza, «aplicables en
una gran cantidad de casos, incluidos los nuevos». Las competencias
multidisciplinarias tienen, por tanto, todas las caracteristicas
generales de una competencia pero, ademas, no se limitan a
contextos Unicos ni limitados.

*CENTER FOR INTERNATIONAL MOBILITY. Hidden competences. Faktaa, Avril 2013.



Son, por lo tanto, potencialmente transferibles. Es por tanto la tarea
de identificar la nueva situacion - en nuestro caso el trabajo deseado
-y la estancia - la experiencia de una movilidad al extranjero - la que
la vuelve una competencia efectiva».*

;Cuales son las claves para demostrar estas competencias a quien
contrata?;Las competencias transversales, interculturalesy sociales
adquiridas durante periodos de movilidad tienen realmente el mismo
peso en el criterio de evaluacion, durante el proceso de contratacion,
que la destreza en una lengua extranjera? ; Cémo se valoran? ; Como
consiguen los seleccionadoresver las posibilidades de transferibilidad
de las competencias multidisciplinarias adquiridas en el extranjeroy
en un determinado contexto laboral? ;Cémo pueden contribuir los
candidatos a facilitar este proceso a potenciales seleccionadores?

Llevando a cabo este estudio queriamos dar respuesta a esas
preguntas inherentes al tema de la valoracién y reconocimiento de
todo lo que se consigue realizando una estancia en el extranjero.

“TILMAN  Francis, Définir les compétences transversales pour les enseigner. «Compétences
transversales» et «compétences transférables» : des compétences qui facilitent les mobilités
professionnelles. Note d’analyse n°® 219, Centre d’Analyse Stratégique, avril 2011 www.strategie.gouv.
fr/system/files/2011-04-22_-na-competences-219.pdf.



MARCO
METODOLOGICO

|. Referencias teoricas

Tras haber leido distintos puntos de vista acerca de las competencias
interculturales decidimos basar nuestro estudio en la investigacion
realizada por Spitzberg y Changnon (2009), a la cual hace mencién
Martyn Barret (2012). Por supuesto, los autores revisaron la litera-
tura disponible sobre el tema, lo cual les permiti6 elaborar una lista
con los componentes esenciales de estas competencias especificas.
Alcanzado un consenso entre investigadores académicos y adminis-
tradores internacionales, estas definiciones nos proporcionaron un
interesante punto de partida para parte de nuestro cuestionario. Esta
lista nos permite, sin ser exhaustiva, acercarnos al concepto de com-
petencia intercultural, con sus distintos componentes - actitudes,
capacidades, conocimiento y tipos de comportamiento - mientras te-
nemos en cuenta la relacion que existe entre ellos.

Actitudes: respeto por otras culturas, asi como curiosidad y deseo de
aprender de ellas, actitud receptiva hacia personas de otras culturas,
habilidad para no prejuzgar, para tolerar la ambigliedad y para apre-
ciar la diversidad cultural.

Habilidades: capacidad para escuchar a gente de otras culturas, para
interactuar con ellos, habilidad para adaptarse a entornos culturales,
sociolingliisticos y comunicativos distintos al propio... Capacidad para
mediar en intercambios culturales, empatia, perspectiva multiple,
flexibilidad cognitiva, capacidad para evaluar perspectivas, productos
y costumbres culturales con criterio; asi como de la propia cultura.

Conocimiento: ser consciente de la pertenencia a una cultura, in-
terés por la comucicacion, especialmente por distintas convenciones
lingliisticas y por comunicacién entre distintas culturas, conocimien-
to directo acerca de la cultura, en particular sobre puntos de vista,
costumbres y productos de grupos culturales; conocimiento general
de la cultura, con particular énfasis en los procesos de interaccion
entre culturas, sociedades e individuos.

Comportamiento: comportarse y comunicar correctamente y con
eficacia durante encuentros interculturales, flexibilidad en cuanto al
comportamiento cultural y comunicativo; ademas de ser una persona
activa, esto es, «dispuesta a jugar un papel activo en la sociedad en
aras de mejorarla, particularmente promoviendo la reduccion de los
prejuicios, la discriminacién y el conflicto».?

Sin embargo, aun siendo transversal por naturaleza, el concepto de
competencia intercultural no puede dar respuesta a nuestras pre-
guntas por si solo. A decir verdad, mientras que las competencias
interculturales parecen ser relativamente faciles de identificar para
los entrevistadores, hemos observado, gracias a una encuesta sobre
«competencias ocultas», que estos tienen problemas a la hora de ex-
presar con claridad el valor anadido de la movilidad internacional.
Por otra parte, el estudio muestra que los entrevistadores tienden
a relacionar el valor anadido de la movilidad internacional con las
«competencias ocultas», que se acercan mas a la definicidon de habi-
lidad social.

*BARRET Martyn. « The components of intercultural competence» in : Developing intercultural
competence through education. Pestalozzi Séries No. 3. Conseil d'Europe, Strasbourg. Référence ISBN
978-92-871-7745-2. www.book.coe.int.
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Decidimos, por tanto, prestar una mayor atencion al desarrollo de las
habilidades sociales ademas de a las competencias técnicas e inter-
culturales (conocimiento lingistico, cultural...). Dado que no existe
demasiada documentacion sobre este concepto hemos dado priori-
dad a estudios sobre el analisis del contexto profesional y del proceso
de seleccion, siempre dentro del contexto de nuestra investigacion.
Para esto, confiamos en las conclusiones de Sharma, quien define
las «habilidades sociales» como aquellas habilidades que hacen
referencia a la capacidad para comunicarse e interactuar con otros
empleados. Se incluyen dentro las competencias comunicativas, las
competencias interpersonales, la gestion del tiempo,el trabajo en
equipo y la cooperacion, ademas de la habilidad para motivar a tus
subordinados, el manejo de los conflictos y el liderazgo.

En relacion con el contexto profesional, la definicion de competencia
multidisciplinaria vendria a ser la de aquella competencia general
que puede ser de utilidad en gran variedad de situaciones profesio-
nales. Pero también tenemos las contribuciones de la Comision Eu-
ropea, que afirma lo siguiente: «la aptitud reside en la eleccidn, el
uso y la combinacidon de recursos para comportarse de la manera
mas apropiada en un determinado contexto»’; y tenemos, por otra
parte, el trabajo de «France Strategy»; que divide las competencias
transversales en dos categorias: aquellas que no dependen de un
contexto profesional en particular pero que son indispensables para
la realizacion de un gran nimero de trabajos y aquellas competen-
cias que «consisten en habilidades cognitivas, de comportamiento o
de organizacidn; o conocimiento general Util en el trabajo y en las si-
tuaciones para las cuales se prepara en la Formacion Profesional». @

¢SHARMA Meenakshi. « How Important Are Soft Skills from the Recruiter's Perspective » in :

CFAIl Journal of Soft Skills. Juin 2009, Vol. 3 Issue 2, p 19-28.

’SCommission européenne. Description des compétences transversales et personnelles nécessaires

pour Uemploi, Young Employment System for Mobility in Europe, Mai 2012.

8Centre d'analyse stratégique, «Compétences transversales» et «compétences transférables» : des

compétences qui facilitent les mobilités professionnelles, Note d’analyse 219, Avril 2011.

2. Organizacion del estudio

La investigacion comenzd en junio del 2015y finalizé en julio del 2016,
fue dividida en cuatro fases principales.

Fase 1 - Creacion del cuestionario y definicion de los
ejemplos

Unprimerborradordelproyecto«Erasmus+RMT» fue propuestoporel
Centrode Empleoy Formacion de Nanterreydiscutido posteriormente
en el Comité de Steering, compuesto por representantes de los otros
dos colaboradores de Ile-de-France, el Consejo Regional de Ile-de-
Francey el Instituto Europeo de Investigacién y Formacion (IERF).

Dos preguntas han contribuido a definir nuestra hipdtesis inicial:

® Ademas de desarrollar las competencias adquiridas y las
interculturales, j contribuye laestanciaenelextranjeroaldesarrollo
de estas «habilidades sociales» cada vez mas demandadas en el
mercado laboral europeo?

® Dentro del contexto de seleccion del candidato, ;reconocen los
entrevistadores la relacion entre estas habilidades sociales y la
movilidad realizada?

En aras de facilitar a los encuestados el expresar de manera clara
el criterio especifico que utilizan para dar un valor anadido a la
experiencia internacional y de permitirles anadir cualquier otro
consejo relevante relativo a su experiencia, la propuesta original
constaba de preguntas cerradas (Si/No) ademéas de con preguntas
abiertas sobre los siguientes tres temas de analisis:
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o Teniendo en cuenta las competencias interculturales y las «com-
petencias adquiridas» para asi identificar, por una parte, el crite-
rio que utilizan los encuestados en el momento de seleccionar a
un candidato y cdmo valoran dichas competencias interculturales
y «competencias adquiridas». Y por la otra, durante el procesa-
miento de datos para identificar la relacion entre habilidades so-
ciales y competencias interculturales.

Q El papel de las habilidades sociales en el proceso de seleccidn en
general (con o sin movilidad internacional] para poder compren-
der cuanta importancia dan los seleccionadores que participaron
en el estudio a las habilidades sociales, esto dentro del contexto de
seleccion en general. Posteriormente y dependiendo de la impor-
tancia dada a las habilidades sociales en el proceso de seleccion
del candidato y de si los resultados muestran que la movilidad in-
ternacional favorece el desarrollo de las habilidades sociales, po-
dremos considerar dichas habilidades como un factor favorecedor
para la contratacion de aquellos que han realizado una experien-
cia internacional.

© ;La movilidad internacional permite el desarrollo de las habili-
dades sociales? Este tema nos proporciona un medio para el es-
tudio de la relacion entre las habilidades sociales y la movilidad
internacional, un medio para comprender los posibles efectos po-
sitivos que tienen dichas experiencias.

Para asegurar que los resultados puedan ser comparables se ha
elaborado un modelo general de entrevista. Se dio prioridad a las
entrevistas cara a cara, quedando las entrevistas via skype como
ultima opcion.

La version final del cuestionario fue llevada a cabo por todos los
colaboradores en el segundo seminario transnacional, el cual tuvo
lugar en 2015 en Espana.

El proceso de elaboracion del cuestionario fue enriquecedor sobre
todo por la naturaleza cosmopolita del equipo que participaba en el
proyecto, pero también por las variadas experiencias practicas de
cada colaborador. Nos vimos, sin embargo, ante la tesitura de deber
adecuar las partes iniciales del cuestionario teniendo en cuenta el
modo especifico en que se lleva a cabo la seleccion de personal en
cada pais, adaptandolas a culturas y conceptos diversos. También por
esto definimos un sistema de escala para asi evitar determinadas
tendencias, que en la version inicial daban ventaja al uso de una
escala de «0-5» en lugar de preguntas cerradas (Si/No). Asi, tras
un analisis detallado por parte de los colaboradores, decidimos no
utilizar dicha escala sino otros tipos de gradacion, para asi obligar a
los entrevistados a hacer una eleccidn, con el objetivo de garantizar
que las respuestas de los seleccionadores tenian el sesgo deseado.

Fase 2 - Testeo y validacion del cuestionario

Esta fase fue llevada a cabo entre julio y septiembre de 2015 y
respondid a cinco objetivos principales:

OVerificar la viabilidad del estudio en lo que respecta a objetivos
sectoriales y perfil de los entrevistados. Los sectores propuestos
fueron: compraventa, construccion, organizaciones sin animo
de lucro, industria, servicios, turismo, agencias de empleo. La
definicion de los perfiles hacia distincidon entre jefes de Recursos
Humanos, entrevistadores, gerentes y directores de empresa.

19
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@ Qué incluiamos dentro de la categorizacién de las siguienteses
competencias:

Competencias adquiridas
v Titulacién;

v/ Conocimiento y nivel de competencia en uno 0 mas idiomas
extranjeros;

/Competenciastécnicas;

v/ Conocimiento de software especifico.

Competencias interculturales
v Curiosidad, respeto y mentalidad abierta hacia otras culturas;

v/ Habilidad para escuchar, adaptarse e interactuar con gente de
otras culturas;

v Interés y conocimiento general sobre otras culturas;

v Habilidad para trabajar dentro de equipos interculturales y con
companeros que provengan de otras culturas;

v Habilidad para adaptar el comportamiento dependiendo de la
cultura del resto.

Habilidades sociales

v Iniciativa / independencia / capacidad para tomar riesgos y
decisiones:

v Creatividad (propuesta de nuevas ideas adaptadas al contexto de
la empresa) / Curiosidad (interés por distintas materias en las
cuales te mantienes al dia);

v Confianza (en un mismo, en los companeros de trabajo y en los
jefes)/ Conciencia de aquellos puntos en los que se puede mejorar;

v/ Comunicacién eficaz (habilidad para convencer a otros y para
adaptar la comunicaciéon para personas de otras culturas) /
Habilidades sociales (empatia, mentalidad abierta)

v/ Habilidades organizativas (capacidad para organizar un proyecto
en fases, gestionar el tiempo y las prioridades y anticiparse a las
necesidades);

v/ Adaptabilidad;

/Capacidad de trabajo en equipo / Estar atento a los demas
(habilidad para comprender las necesidades de otras personas y
para seguir sus consejos).

o Prueba de la version inicial del cuestionario realizando cinco

entrevistas en cada pais colaborador.

e Edicidn de la version final de los cuestionarios en los cinco idiomas

de la colaboracion.

6 Validacion de la relevancia de los posibles problemas analiticos del

cuestionario.

21
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Las correcciones se realizaron en base al feedback de los
colaboradores. Por ejemplo, en la version inicial del cuestionario
las preguntas cerradas vinieron seguidas de preguntas abiertas,
pero después de la fase de prueba se decidid poner estas preguntas
abiertas antes de las preguntas cerradas para que no influyeran en
las respuestas de los seleccionadores. Esto nos permitié ampliar
nuestro conocimiento acerca de las cualidades que identifican los
entrevistadores en aquellos que tienen experiencia internacional.
Fuimos capaces de descubrir, ademas, su verdadero punto de vista,
y muchas respuestas a estas preguntas abiertas nos permitieron
ir mas alld en nuestras reflexiones sobre el valor anadido de la
movilidad internacional. Estas preguntas abiertas hicieron posibles
rapidos intercambios con los encuestados acerca de su praxis diaria
y de su vida en el lugar de trabajo.

Fase 3 - Entrevistas y andlisis de los resultados

Entre octubre del 2015 y febrero del 2016 un total de 146 entrevistas
se llevaron a cabo, con obtencién de datos y analisis de los resultados
entre abril y julio del 2016.

Para determinar cuales eran los métodos mas apropiados para entrar
de lleno en los resultados y en el analisis comparativo de los datos,
los colaboradores recibieron la ayuda de un experto del equipo de
evaluacidn del consejo regional de lle-de-France. En las dos ultimas
fases del estudio, esta guia transversal nos proporcioné un valioso
marco tedrico a partir del cual replantear las preguntas en forma de
preguntas abiertas y su interpretacidn, y nos permitio formalizar dos
bases de datos excel: laprimerabuscaba recopilardatos de resultados
de cada pais; mientras que la segunda transferiria los datos, llevaria
a cabo intercambios dindmicos y estableceria el analisis estadisticoy
cualitativo representado en las paginas sucesivas.

3. Estudio de los paises

Antes de entrar en la descripcion de los resultados, es importante
resumir el contexto metodoldgico del estudio y el modus operandi
que ha caracterizado el modo en el cual se han llevado a cabo las
entrevistas:

® Todos los colaboradores realizaron encuestas telefonicas para
hablar con las empresas acerca del proyecto. En la mayoria de
los casos un e-mail explicando como se realizaria el estudio y sus
objetivos fue enviado poco después a los jefes de contratacion.

® El personal responsable de llevar a cabo las entrevistas fue
preparado por miembros del proyecto «Erasmus +RMT» dentro
de las organizaciones colaboradoras. La preparacion se llevo a
cabo en dos partes: antes de la fase de prueba del cuestionario,
realizada en 5 empresas; y después para explicar como debia
dirigirse el cuestionario, para esclarecer cualquier duda sobre
la interpretacion de las partes propuestas y para determinar una
metodologia comun para compilar los resultados.

® La cantidad de personal involucrado varia segun el pais y la
situacion geografica de las empresas. Un total de 14 empleados
participaron en el estudio: 2 para el Consejo Regional de Ile-de-
France (FR), Valencia (ES) y la Toscana (IT); 3 para Berlin (DE) y 5
para el Reino Unido.

® El 97% de las entrevistas se llevaron a cabo cara a cara, el 3% via
Skype; el 90% en los lugares de trabajo de los entrevistados.
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@ Con la excepcidn del Reino Unido, donde por cuestiones culturales
se decidio enviar el cuestionario por correo electrénico a todas las
personas deseadas antes de la entrevista, el resto de colaboradores
decidid no enviarlo antes de los encuentros.

@ La duracion de las entrevistas no fue fija, fue desde los 30 minutos
hasta un maximo de 2 horas. Algunas personas tuvieron mas
tiempo para desarrollar sus respuestas aln cuando la movilidad
no era un elemento que formara parte de su trabajo. Asimismo,
otros mostraron mayor interés en los temas propuestos ya que
ellos mismos habian realizado una movilidad internacional.

® Para satisfacer los objetivos del estudio los colaboradores han
contactado a mas de 250 empresas. Aunque resultd compleja, esta
fase de incremento de informacion y concienciacion fue muy Gtil ya
que hizo posible comprender el impacto de los temas y preparar
mejor las entrevistas, la presentacion de los objetivos del estudio,
la gestidn del tiempo; e hizo posible también el anticipar cualquier
dificultad que pudiera haberse dado durante las entrevistas. Segun
los colaboradores, esta prospeccion ha dado lugar a una renovada
cooperacion y a nuevas colaboraciones con empresas, allanando
el camino de este modo al desarrollo futuro de las redes de cada
colaborador.

A pesar del tiempo dedicado a la busqueda de empresas, que excedid

ampliamente las estimaciones realizadas durante los inicios del
proyecto, todos los colaboradores extranjeros subrayaron que,
ademas, los temas del cuestionario eran muy Utiles para hacer que las
companias pudieran comprender mas detalladamente laimportancia

y el impacto de la movilidad a la hora de resultar seleccionables los

candidatos.

Asimismo, estos intercambios han permitido a las organizaciones
colaboradoras comprender mejor las necesidades de desarrollo
de las empresas con la vista puesta en garantizar la calidad de los
programas de intercambio para si mismos, para el personal en
la supervision de las actividades de practicas y también para los
candidatos.

23



26

PERFIL DE
LAS EMPRESAS

Siguiendo con lo que habiamos previsto, un total de 171 entrevistas
se llevaron a término: 50 en Francia, 30 en Alemania, Espana y el
Reino Unido, y 31 en ltalia.

Por lo que respecta al tipo de empresa, las empresas privadas son
la categoria con mayor representacion en todos los paises. Debemos
mencionar que dada la naturaleza especifica de la red empresarial
con la que trabaja nuestro colaborador italiano - en su mayoria
microempresas y PYMES del sector artesanal - no se encuentra
representada en su estudio ninguna organizacion publica.

Grafico 1. Posicion de las empresas
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La distribucion en cuanto a tipologia de empresa se discutid y
decidid entre todos los colaboradores. Durante el primer seminario
transnacional subrayamos la importancia de que hubiera una gruesa
representacion de microempresas y de PYMES, principalmente por
dos razones:

@ Las PYMES conforman el 90% de todos los negocios de la Unién
Europea. Son la columna vertebral de la economia. Crean dos de
cada tres trabajos. En 2013, méas de 21 millones de PYMES dieron
empleo a casi 90 millones de personas en la Unidon Europea. De
acuerdo con los informes de la Comision Europea «promueven
el espiritu emprendedor y la innovacidn, ayudando a promover
la competitividad, el crecimiento econémico y la ocupacion en
Europa». Hemos introducido también en nuestro estudio las
definiciones que da la Unién Europea, a saber:’

® Microempresas: tienen menos de 10 empleados y funcionan con
facturacion anual (cantidad de dinero recibida en un periodo de
tiempo determinado) o su balance financiero (estado del activo y el
pasivo de la empresa) no excede los 2 millones de euros.

@ Pequenasempresas:tienenmenosde 50empleadosysufacturacion
o su balance financiero no exceden los 10 millones de euros.

® Empresa media: tiene menos de 250 empleados y su facturaciéon no
excede los 50 millones de euros/su balance financiero no excede
los 43 millones de euros.

Q Estas tres categorias representan por si mismas el 75% de las
empresas que acogen a estudiantes de Europa en practicas con
becas internacionales como, por ejemplo, la Leonardo da Vinci."®

’Recommandation de la Commission du 6 mai 2003 concernant la définition des micro, petites et
moyennes entreprises [notifiée sous le numéro C (2003) 1422] (JO L 124 du 20.5.2003, p. 36-41).
www.eur-lex.europa.eu/

1"COMMISSION EUROPEENE. Leonardo da Vinci. Faits et chiffres. Luxembourg : Office des
publications de 'Union européenne, 2012 ISBN:978-92-79-23651-8. www.ec.europa.eu/
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Los resultados son de acuerdo con a aquello que esperabamos
ya que, en el modelo general, la empresa media de entre 1y 50
empleados alcanza el 51%. La contribucién mas alta a este resultado
se debe buscar en el estudio de Italia y Alemania. Asimismo, esta
tipologia de empresa goza de una fuerte presencia en la estructura
economica de la Toscana, regidn caracterizada por una alta tasa de
empresas artesanales y multisectoriales (108,000 en 2015, via ISTAT,
2015). El estudio italiano es la representacién de las colaboraciones
y actividades llevadas a cabo por nuestro colaborador, que ha
involucrado aln mas a las empresas de su red habitual; todas
empresas privadas y, en su mayoria, pertenecientes al sector de la
artesania. Lo mismo se aplica a la representacion de Microempresas
y de PYMES en Berlin, la cual esta justificada dada la composicion de
la red empresarial de nuestro colaborador, el cual trabaja sobre todo
con negocios familiares y start-ups.

Grafico 2. NUmero de empleados
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Los estudios de Francia, Reino Unido y Espana, aunque probable-
mente no representen los indices nacionales, cuentan con una es-
tructura econémica similar a la de la region de Ile-de-France, mien-
tras que en los distritos de Bristol y de Londres, asi como en la region
de Valencia, la presencia de grandes firmas es mayor.
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Grafico 3. ;Forma tu empresa parte de un grupo?

42 I

i = |y

No
IS

/IN

Esta pregunta explica los resultados en términos de pertenencia a
un grupo, lo cual normalmente se corresponde con grandes firmas.
El mayor porcentaje estd representado por empresas de la region
de Paris (85%), seguida de Espafa y del Reino Unido (50%]. Y, para
terminar, Italia y Alemania con un porcentaje equivalente al 15%.

Para la definicidon de sectores econdmicos, la distribucion del estudio
hace referencia a las tipologias de los campos mas demandados por
los beneficiarios y se definid a partir de las estadisticas obtenidas
anualmente dentro de las organizaciones colaboradoras.

Grafico 4. Sector
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Los colaboradores se esforzaron para
asegurarse de que la distribucidn
prevista era tenida totalmente en
cuenta. Los resultados medios se
corresponden en su mayoria con las
tasas extraidas de nuestro analisis, a
excepcion del sector turistico, el cual
cuenta con un 25% de solicitudes, en
lugar del 17% indicado en la columna
«Total»; y a excepcion del sector
social, donde los niveles giran entorno
al 18% en lugar del 8% indicado.
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Al final de la primera parte del cuestionario del marco sectorial,
lanzamos dos preguntas mas:

Grafico 5. ;Ha seleccionado alguna vez a un candidato que tuviera experiencia
internacional?
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En el grafico de cada pais se puede apreciar que, con la excepcion
de ltalia; cuyo resultado (58%) se debe a la tipologia de las firmas y
a su tendencia hacia la internacionalizacidn, la tasa de respuesta en
los paises colaboradores es realmente positiva, alrededor de un 81%.
Podemos apreciar que Francia va ain mas alld, alcanzando un 92%. A
primera vista estos datos, combinados con los indicadores expuestos
hasta ahora, volverian posible afirmar la coherencia del contexto en
relacion a los objetivos principales del estudio y a la hipétesis inicial.

Sin embargo, una vez anadidos los resultados de la segunda
presunta, «;Forma parte la experiencia internacional del criterio
de seleccion?». los indices bajan considerablemente en Francia
(60%), Espaia (30%) y el Reino Unido (23%). Dado que la presencia
de grandes firmas es mayor en estos paises, cabria esperar que la
respuesta «si» se diera con mayor frecuencia. Paraddjicamente, en
Italia y Alemania, cuyos estudios se ven representados en mayoria
por PYMES, los indices son mas altos: en un 87% de las empresas
alemanas y en un 74% de las italianas la experiencia internacional
formaria parte del criterio de seleccidn.

;. Como se explican estos resultados aparentemente contradictorios?

Grafico 6. ;La experiencia internacional forma parte del criterio de seleccion? /
Tasa de contratacion de personal extranjero
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;Como se explican estos resultados aparentemente contradictorios?

En este punto, para intentar dar una explicacion de mayor calidad,
pondremos la situacion de Espafa como ejemplo. Es cierto que los
datos muestran que el 80% de las empresas espanolas ha contratado
a candidatos con experiencia internacional y que el indice de
contratacion de candidatos de origen extranjero alcanza el 60%. Estas
averiguaciones evidencian que, aun cuando el 70% de las firmas no
cuenta como criterio de seleccion la experiencia internacional, en
realidad el 80% de las contrataciones cumple este requisito.

La razén para esta, en apariencia, contradiccion es que en la fase
inicial de realizacion del cuestionario, la mayoria de entrevistados
tendia a asociar implicitamente la experiencia internacional con
un manejo perfecto de un idioma extranjero y con la habilidad para
gestionar relaciones y negociaciones con clientes extranjeros; sin
tener en cuenta la repercusion de la movilidad internacional en
cuanto al desarrollo personal y profesional de las competencias
multidisciplinarias.

Lo mismo se puede aplicar a las empresas francesas e inglesas.
Los seleccionadores italianos y alemanes ven la experiencia
internacional, en un principio, de un modo mas amplio, reconociendo
su valor colateral anadido.

PERFIL DE LOS
ENTREVISTADOS

Los datos sobre el personal entrevistado muestran en su mayoria que
el perfil que mas se repite es el de «Manager», alcanzando un 60% en
todos los paises colaboradores a excepcion de en Francia. Esto est3,
una vez mas, relacionado con la tipologia, el tamano y la organizacion
interna de las empresas escogidas por los colaboradores.

De hecho, por lo que respecta a ltalia y Alemania, donde el 94% y
el 90%, respectivamente, del estudio contiene empresas de entre
1y 50 empleados; la posicion «manager» se corresponde casi
exclusivamente con empresarios, gerentes y jefes. EL Reino Unido es
el siguiente en la lista con un 50% de empresas del mismo calado, en
las cuales el 80% de los entrevistados eran los duenos de la empresa.

El monto total de PYMES y grandes empresas, que alcanza un 56%
en Espana y un 80% en Francia, explica los altos porcentajes de
representacion del perfil de «Recursos Humanos» y «Asistente de
Recursos Humanos» en otros paises.
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Grafico 7. Posicion actual en la empresa
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Por lo que respecta a la experiencia, la media va de los 5 a los 10 anos
de experiencia en la seleccion de personal en todos los paises, con un
75% dentro de esa franja, y es en Francia y en Alemania donde existe
mayor experiencia. Los indices italianos y espanoles, con un 10% de
experiencia extra, palian el dato inglés, porporcionalmente inferior
con un 64%.

Como parte de nuestro estudio este hecho es muy positivo, ya que el
nivel de experiencia es sinonimo de buena evaluacién y de buenas 'y
utilizables competencias durante el proceso de seleccion, ademas de
sindnimo del criterio necesario para la valoracion de los cancdidatos
de todas las distintas categorias profesionales.

Grafico 8. ; Cuanta experiencia tiene (a lo largo de toda su carrera) el
reclutador?
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Ademas, a excepcion del Reino Unido, donde la movilidad esta tan
extendida como en el resto de paises, la mayoria de entrevistados
de cada pais (cifra que va desde un 53% en Alemania hasta un 70%
en Espafa) habia realizado una movilidad internacional; ya fuera
durante un programa de intercambio, durante sus estudios o con una
beca de practicas.

Este resultado sugiere que la mayoria de entrevistados conocen de
primera mano el valor anadido de la movilidad internacional y las
competencias ocultas que ayuda a desarrollar. Este punto de vista
lo comparte nuestro colaborador inglés, el cual, a pesar de su
relativamente bajo indice de entrevistados, descubrid que el personal
con experiencia en el extranjero conocia mejor los beneficios y el
valor extra de la movilidad, asi como su impacto a la hora de resultar
seleccionable. Es mas, este mismo personal, de acuerdo con la
European Placement Network y el CEDIT, permitié que las entrevistas
duraran mas tiempo.

Elemento adicional que podria ser visto como prueba de una mayor
fiabilidad de las respuestas. Sin embargo, esto podria también volver
las entrevistas subjetivas. De hecho, la experiencia en el extranjero
venia considerada por todos estos entrevistados como algo
increiblemente enriquecedor. Podemos afirmar que sus respuestas
estaban condicionadas por lo que respecta al valor anadido de la
movilidad internacional en la carrera de una persona.

Grafico 9. ; Tiene experiencia en el extranjero? (experiencia profesional,
programas de movilidad, becas...).
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Los resultados de esta ultima pregunta deben ser analizados
teniendo en cuenta la composicion del grueso de empresas de cada
pais colaborador. Los altos indices de conocimiento sobre programas
de movilidad, sobre todo Erasmus+y Leonardo da Vinci, en Alemania,
Italia y Espana, se deben a la naturaleza de las relaciones de
colaboracidn que estas organizaciones han creado con las empresas
entrevistadas. El grueso estd compuesto casi en su totalidad por
empresas que acogen a estudiantes europeos a través de estos dos
programas. Por otra parte, el estudio de nuestro colaborador inglés
era mas variado: por un lado empresas que formaban parte de la red
propuesta, por el otro empresas que se acercaban en la medida de
lo posible a los sectores en los que nos habiamos enfocado para el
estudio.

M
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Grafico 10. ;Ha oido hablar de los siguientes programas de movilidad?
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El nivel de conocimiento de los programas europeos mostrado por
las empresas francesas guarda relacion también con el método de
prospeccion y la composicion final del estudio, que fue elaborado a
modo de mezcla, es decir, con empresas que trabajan regularmente
con el Centro de Empleo y Formacidon de Nanterre por una partey,
por la otra, por medio de contacto telefénico, busquedas en internet;
siempre teniendo en cuenta los sectores requeridos y, también,
buscando objetivos durante ferias de trabajo organizadas en la regién
de Paris.

Terminamos con esta seccidon sefalando que los paises de estudio
fueron predeterminados en la primera fase del estudio. El objetivo
es poder sacar partido de las respuestas y del actual estilo de
evaluacidn, ya sea de empresas con experiencia con programas de
movilidad o de otras con menos experiencia directa y cuyo personal
es ajeno a estos programas.
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«COMPETENCIAS
ADQUIRIDAS»,
COMPETENCIAS
INTERCULTURALES,
HABILIDADES SOCIALES
Y MOVILIDAD

La tercera parte de este cuestionario busca describir el criterio de
seleccidon que las empresas tienen en cuenta durante el proceso de
seleccion. Aln estando las practicas influenciadas por la cultura,
los resultados obtenidos en los distintos paises son visiblemente
homogéneos:

@ «Competencias técnicas» parece ser el criterio mas importante
en los paises colaboradores, a excepcion de en Alemania, donde el
«Conocimiento y nivel de competencia en una o mas lenguas» es
el criterio mas importante. Un resultado que guarda relacién con
las caracteristicas nacionales de las empresas alemanas, en las
cuales se usa el inglés casi tanto como el aleman en el contexto
profesional.

@ Después tenemos «Titulacion», «Conocimiento y nivel de
competencia en una o mas lenguas» y «Experiencia previa»; a
excepcion de en el Reino Unido, donde la «Experiencia previa»
estd por delante, con un margen de un 6% de preferencia, del
«Conocimiento y nivel de competencia en una o mas lenguas».

Grafico 11: Las Competencias adquiridas se consideran lo mas importante

VAN

TOTAL

h 24%

12%
44%
— 157
2%
—
43%
27%
— 7
3%
— 3%
13%
58%
— 3% ’
6%
I— 0
3%
50%
7%
I— 27
17%
30%
— 237
7%
I— 25
17%
42%
—13%
5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

B Titulacion (Nivel y especialidad)

90% 100%

Conocimiento y nivel de competencia en una o mas lenguas

Competencias técnicas

B Experiencia previa

Competencia con software especifico.

43



v

Esta parte del cuestionario nos aporta también informacion sobre la
naturaleza de las competencias interculturales desarrolladas en el
extranjero, mas alla del idioma, y sobre su transferibilidad a otras
situaciones.

El objetivo de las preguntas abiertas era conocer el punto de vista
de los entrevistados sobre la relacion entre el desarrollo de las
habilidades sociales y la movilidad internacional, pero también
buscabamos entender qué caracteristicas ayuda a desarrollar la
experiencia internacional.

Con el uso de preguntas abiertas buscabamos en esta parte del
cuestionario comprender también si las competencias interculturales
eran transferiblesy codmo podian ser transferidas; en especial cuando
la persona vuelve a trabajar en su pais de origen. Por ejemplo,
ipuede una competencia intercultural como la «adaptacion a otras
culturas» habilitar el desarrollo de la «habilidad social» para la
«adaptacion»? Permitiendo asi a una persona adaptarse a distintos
contextos profesionales y también a distintas personas de una misma
cultura. ;0 quizd una personalidad abierta lleva a una mentalidad
abierta aplicable también en contextos no interculturales?

Debemos mencionar que este ejercicio no era completamente
objetivo y que la definicion de competencia intercultural es muy
ampliay que, para alrededor del 30% de los entrevistados, el concepto
«intercultural» no fue incluido en la descripcion de los perfiles
profesionales. Hemos observado, a grandes rasgos y sin tener en
cuenta el contexto profesional, que las competencias interculturales
forman parte de la rutina: fabricas y organizaciones con o sin filiales
extranjeras cuentan con equipos multiculturales; sin embargo el
concepto de multiculturalidad es a menudo ignorado, por ende no
valorado, y no viene asociado con competencias interculturales.

Las preguntas abiertas nos permitieron hacernos una idea del punto
de vista de los entrevistados sobre este tema una vez introdujimos
el tépico «habilidades sociales» en relacion a la Utima parte del
cuestionario. Para muchos de ellos, ciertamente, las distintas
competencias interculturales aqui propuestas fueron asociadas
con habilidades sociales en la seccion sucesiva. A partir de este
punto la transferibilidad de las competencias interculturales
resulto mas comprensible. Por ejemplo, «adaptacion y amplitud de
miras hacia otras culturas» han sido asociadas con «adaptacion y
mentalidad abierta». Las habilidades comunicativas, como concepto
global, son ademas citadas con frecuencia como competencias
que se desarrollan particularmente durante una experiencia en el
extranjero. La habilidad para trabajar en equipos interculturales o
el cuestionarse la propria cultura al entrar en contacto con otras se
relaciono, en menor medida, con las habilidades sociales adquiridas
durante el periodo de movilidad.
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Grafico 12. Competencias interculturales consideradas mas importantes A pesar de las dificultades de interpretacion, como en el caso de las
«competencias adquiridas», los resultados coinciden en los distintos
paisesynos parecen en general utilizables. Los entrevistadores ponen
en primer lugar la habilidad para adaptar el propio comportamiento
a la cultura del resto. El segundo criterio mas importante es la

47%

«Habilidad para trabajar en equipos interculurales». Después
tenemos «Curiosidad, respeto y mentalidad abierta con respecto a
otras culturas» y, en Ultima posicién y con un indice mucho menor,
«Cultura general e interés por otras culturas».

La parte final del cuestionario buscaba intentar comprender elinterés
de las empresas en las «habilidades sociales» en lo que respecta al
proceso de seleccion y buscaba también verificar en qué medida la
movilidad internacional puede ser considerada un valor anadido en
cuanto a desarrollo de competencias multidisciplinarias durante una
entrevista de trabajo.

Los resultados son muy positivos, con una media total de todos los
paises de un 94%, con un indice del 100% en el Reino Unido, donde
las «habilidades sociales» se consideran una de las mas importantes
y requeridas competencias en los candidatos. Le siguen Espana
(97%), Fracia (96%), Italia (90%) y por Gltimo Alemania, con un indice
7 puntos menor que la media total."

l H = l H — iz TOTAL

B cCuriosidad y respeto hacia otras culturas

Cultura general _ o
"BRITISH COUNCIL. Culture at work. The value of intercultural skills in the workplace, 2013, www.

britishcouncil.org.

ALBANDEA Ines, GIRET Jean-Francois, L'effet des soft-skills sur la rémunération des diplomés, Net.
doc. 149, CEREQ, janvier 2016.

WORLD ECONOMIC FORUM, The Future of Jobs Employment, Skills and Workforce Strategy for the
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B Habilidad para trabajar en equipos interculturales
[ | Comportamiento apropiado y comunicacidn eficaz con gente de diferentes culturas
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Grafico 13. ;Son las habilidades sociales un criterio importante durante el proceso

de seleccion?

s = |y = f= moa g

Dada la importancia que le otorgan los entrevistadores, nos
centramos en el proceso de evaluacion mediante esta pregunta:
«¢Piden a los candidatos que realicen un test de personalidad como
parte del proceso de seleccion?»

De hecho, muchos expertos sefralan, reiterando la reflexion
desarrollada con anterioridad en la seccion «Contexto del estudio»,
la dificultad de evaluar las competencias multidisciplinarias; tarea
que se torna aiin mas compleja si los entrevistadores deben ademas
determinar su grado de transferibilidad a un contexto profesional
determinado. «ldentificar las habilidades sociales implica aceptar su
existencia».

Para esto, uno puede plantearse la pregunta ;qué es lo que hace
a una persona especial y Unica? Por lo que respecta al proceso de
seleccion, ;qué caracteriza la singularidad de la persona que se ha
postulado para el trabajo?

El seleccionador que ha visto a muchos candidatos para la misma
posicion debe estipular el valor anadido, en términos humanos, que
una persona puede aportar a la misma posicion o trabajo «técnico».
Es ciertamente importante tener en cuenta que las habilidades
sociales estan vinculadas con las competencias adquiridas. Estas
habilidades sociales permiten a un empleado mejorar los aspectos
técnicos del trabajo, ademas de las relaciones interpersonales
inherentes a la posicion. Representan en gran medida el «capital»
humano de la empresa.'

Los resultados del estudio ponen de manifiesto esta misma dificultad:
la pregunta de como evaluar las habilidades sociales sigue abierta,
especialmente si comparamos el uso de tests de personalidad con la
relativa importancia que se le ha dado a las «habilidades sociales» en
el proceso de seleccion por parte de las empresas colaboradoras. El
hecho de que estos tests apenas sean utilizados: Francia con un 52%
tiene el indice de uso mas alto junto con Espafa (37%], lo cual esta
justificado ya que estos dos paises presentan la mayor proporcidn
de grandes empresas del estudio. Las grandes empresas tienen, por
supuesto, mayores recursos financieros y humanos para utilizar este
tipo de herramienta.

?BOURET Julien, HOARAU Jérome, MAULEON Fabrice. Le Réflexe Soft Skills. Dunod, 2014.
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Grafico 14. Importancia de las habilidades sociales / evaluacion durante el proceso

de seleccion
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El objeto de evaluacion deberia haber ocupado una posicion mas
importante en nuestro estudio. Proponer una Unica pregunta
cerrada acerca del uso de tests psicoldgicos influyd, sin duda, en
las respuestas. Algunas preguntas abiertas adicionales nos habrian
reportado mas detalles ya que habrian permitido a los entrevistados
explicar otros métodos y practicas, tanto de la propia empresa como
locales.

Esto se aplica también a los resultados obtenidos de la ultima
pregunta: «En su opinidn, ;juna experiencia en el extranjero en los
siguientes campos ayuda a la gente a desarrollar sus habilidades
sociales?»

Profundizar mas en este tema nos habria llevado a una mayor variedad
de respuestas en relacion a los temas propuestos. Habiéndose
realizado asi, podemos observar que para los entrevistados de todos
los paises las «habilidades sociales» se desarrollan de manera
similar durante «una experiencia de movilidad internacional»,
«una experiencia profesional en el pais de origen» y gracias a «la
experiencia ganada fuera del entorno profesional».

Grafico 15. En su opinion, ;juna experiencia en el extranjero en los siguientes

campos ayuda a la gente a desarrollar sus habilidades sociales?
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A pesar de las limitaciones del Cuestionario de las empresas, los
resultados se acercaron mucho a lo esperado. Las respuestas
fueron unanimes: la movilidad favorece el desarrollo de habilidades
sociales, en particular las de la «<Familia Europea», compuesta por 7
habilidades/competencias transversales:

Comunicacion eficaz: don de gentes, cordialidad, control emocional...

Adaptacion: capacidad para trabajar en distintas situaciones,
aceptacion de cambios, pasar de una situacion a otra con calma...

Organizacion: busqueda activa de soluciones, personalidad resuelta,
gestion de prioridades...

Trabajo en equipo: capacidad para trabajo colaborativo, saber
escuchar, empatia...

Iniciativa: considerar nuevas soluciones, capacidad para buscar
soluciones alternativas...

Confianza: compromiso con el trabajo, autonomia, perseverancia en
la obtencidon de los propios objetivos...

Creatividad / Curiosidad: hacer preguntas, interés por aprender...”

"Una descripcion mas detallada de los indicadores utilizados para definir las habilidades sociales

estd accesible bajo solicitud.

A excepcion de la cualidad «Creatividad / Curiosidad», competencia
cuyo grado de transferibilidad parece ser incluso mas apreciado
segun el grado de especializacion de ciertas profesiones y sectores,
el estudio muestra que todas las otras habilidades son importantes
durante el contexto del proceso de seleccion y necesarias para
cualquier profesion; independientemente del sector, la posicion y el
perfil de trabajo deseados.

Grafico 16. Habilidades sociales desarrolladas mediante la movilidad internacional
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CONCLUSION

A través de este estudio eruopeo llevado a cabo dentro del marco
de colaboracién estratégica «Erasmus + RMT», hemos buscado
comprender mejor como perciben y qué valor otorgan las empresas
a las experiencias de movilidad internacional, asi como determinar el
impacto a la hora de resultar seleccionables los beneficiarios; tanto
en términos de competencia como de profesionalidad.

Los resultados confirman y respaldan algunas de las hipdtesis
realizadas al comienzo del estudio, de las cuales mencionamos las
mas significativas.

La primera observacidon es sobre el impacto que tiene el tipo de
movilidad realizada en la tipologia de habilidades adquiridas: los
resultados confirman que las experiencias en el extranjero no solo
tienen repercusidn en el plano linglistico, técnico e intercultural;
sino que representan un contexto favorable para el desarrollo
de competencias transversales profesionales muy tenidas en
cuenta por los entrevistadores. Numerosos estudios nacionales e
internacionales (British Council 2013, Cedfop, 2013, World Economic
Forum, 2016) subrayan el valor afadido de las habilidades sociales
en la formacion profesional y han creado listados que varian
dependiendo del contexto intercultural o del sector. Comparativas con
recientes estudios llevados a cabo en paises colaboradores confirman
nuestros resultados: las siete habilidades sociales identificadas por
los entrevistados - Comunicacion eficaz, Adaptacion, Organizacion,
Trabajo en equipo, Iniciativa, confianza, curiosidad/creatividad -
aparecen en todas las clasificaciones y son las mas mencionadas.

Los resultados de este estudio sugieren que el valor anadido de la
experiencia en el extranjero, en términos de resultar seleccionable,
radica en una caracteristica intrinseca de la movilidad, esto es,
ofrecer un lugar optimo para el desarrollo de las habilidades
sociales. La relacion entre las habilidades sociales y el resultar
apto se refleja en otros estudios llevados a cabo tanto en Francia
como en otras naciones, los cuales subrayan el papel que estas
competencias juegan a la hora de crear oportunidades de trabajo. En
igualdad de condiciones (diplomas, competencias), los jévenes con
mejores habilidades sociales tendrian mas posibilidades de asegurar
su empleo (Miller, 2016). Otros estudios realizados algunos afos
después de haber entrado a formar parte del mundo laboral van mas
alld y subrayan la influencia positiva de estas habilidades en cuanto a
nivel de salario y desarrollo de la carrera (Cereq, 2016).

Si bien el valor anadido del periodo de movilidad en lo que respecta
a las habilidades sociales es un punto que compartimos con los
entrevistados, nuestro estudio muestra que la pregunta de cémo se
evallan sigue sin respuesta. ;Como se pueden medir habilidades
relacionadas con lainteligencia emocional?, ;con qué herramientas?,
iquién es el responsable de llevar a cabo dicha medicion? El analisis
de los resultados por paises es homogeneo y pone en evidencia
la disparidad, en cuanto a sistema de evaluacién, entre grandes
empresas y PYMES. En la mayoria de ofertas de trabajo, en caso de
ausencia de herramientas o preparacion en la fase de seleccidn, las
habilidades sociales se evaluan de manera subjetiva, de acuerdo
con la experiencia del entrevistador. Esto es dificil de explicar a los
candidatos ya que las habilidades sociales se basan en una capacidad
desarrollada de autoanalisis, y son complejas de percibir para los
entrevistadores, que deben saber realizar las preguntas correctas
para analizar comportamiento y personalidad y asi identificar el
potencial...
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Mientras que el conocimiento de programas europeos varia segun el
pais de estudio, muchos profesionales entrevistados consideran que
participar en programas de movilidad es demasiado complejo desde
un punto de vista administrativo y senalan la necesidad de una mayor
informacidn sobre el tema por parte de la Comision Europeay de las
partes involucradas en la movilidad.

En conclusion, para mejorar la valoracion y el reconocimiento de los
periodos de movilidad, los resultados del estudio apuntan a cuatro
areas en las que centrarse: involucrar a las empresas antes de los
periodos de movilidad, hacer hincapié en el gran valor de su partici-
pacidn, crear un glosario comun para el aprendizaje a traves de los
distintos tipos de movilidad y el mundo laboral, y formalizar y ade-
cuar herramientas para la evaluacion de
las habilidades sociales. Y anadiremos
ademas que seria Gtil apoyar/monito-
rizar la colocacion de los candidatos al
comienzo, mediante el uso de una her-
ramienta que permitiera una mejor per-
cepcion de sus «atributos personales», y
que fuera transversal y transferible du-
rante sus carreras profesionales.
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