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Presentacion

| presente informe da cuenta del “Proyecto Modelo Experimental de Empleabilidad:
Implementacién de Centros de Empleabilidad para Personas Mayores en Sucursal de la Caja
de Compensacion los Héroes”, que tiene por objetivo ejecutar el pilotaje de un Modelo
Experimental de Empleabilidad Telematico con prestaciones presenciales para personas
mayores en una sucursal de la Caja de Compensacion Los Héroes con el objeto de promover el

acceso al mercado laboral de este segmento etario.

Como elemento de contexto es importante mencionar que el proyecto se ejecuté bajo la incertidumbre
tanto sanitaria como respecto a la respuesta del mercado laboral y escenario de cambio de ciclo politico
institucional, considerando siempre un escenario optimista en términos de control sanitario y reactivacion
econdémica y de mercado laboral, que permitiera contar con ofertas laborales capturables para personas
mayores y una alta disposicién de estas para integrarse o reintegrarse laboralmente. En este escenario se
acordaron una serie de ajustes formales que finalmente fueron validados por SENCE, OTIC ASIMET y el
equipo ejecutor, que en lo sustancial generaron el reemplazo de un modelo de atencién presencial (ante
la imposibilidad declarada por la Caja de Compensacién Los Héroes para disponibilizar espacio fisico en
sus sucursales), procediendo al analisis de un modelo multicanal, con foco en la aplicacién de los servicios
via telemética y no descartando en caso que la situacion sanitaria lo permitiera el realizar un pilotaje de
caréacter fisico en sucursal. Lo anterior quedé registrado en la Propuesta de Modificaciéon Proyecto Modelo

Experimental de Empleabilidad: “Implementacion Modelo de Empleabilidad para Personas Mayores™'.

En el mismo acuerdo se establecié una potencial meta de cobertura de atenciones y personas, la que no fue
alcanzada entre otras razonas por la escasa o nula existencia de oferta laboral, tema que se profundiza en
el capitulo correspondiente al seguimiento del modelo y aportando elementos de anélisis en los capitulos
de escalabilidad del modelo y consideraciones finales.

De esta forma se presenta en forma resumida en contenido de cada una de las secciones de este documento.

Capitulo 1- Estrategia Multicanal de Servicios: Este capitulo da cuenta de la revision y anélisis de
los diversos canales de atencién no presencial utilizados por procesos de intermediaciéon laboral o de
empleabilidad. Asimismo, se identifican las limitaciones que posee el pulblico objetivo en base a la
interaccién con cada uno de los canales de atencién identificados para la definicién de una propuesta de

atencion telematica en el marco del Modelo de Empleabilidad para Personas Mayores.

Capitulo 2- Disefio Plataforma Telematica: En este capitulo se desarrolla la adaptacién de los servicios
del Modelo de Empleabilidad para la implementacién de atencién telematica focalizado para personas
mayores en busqueda de empleo. Este proceso contempla un instructivo técnico para su utilizaciéon y un
modelamiento de procesos de atencién que facilite la prestacién de servicios de empleabilidad de manera
virtual. Paralelamente, se presenta una propuesta de guia operativa de servicios de empleabilidad en
funcion del contexto sanitario, la brecha tecnolégica inherente al segmento de personas mayores y los

problemas de conectividad existentes en el territorio en el que se realizard la prestacion de servicios.

' Las modificaciones se negociaron desde el mes de mayo y fueron ratificadas formalmente en el mes de julio de 2021



Capitulo 3- Testeo de Servicios Teleméticos: Este capitulo da cuenta delinicio de pilotaje para la aplicacion
de los servicios teleméticos de empleabilidad focalizados en segmentos de personas mayores. Para tales
efectos, se realizé un testeo de los instrumentos disefiados, generando ajustes de corte metodoldgicos en
funcién de la satisfaccion de los usuarios y la eficacia de los servicios. El testeo contempla la induccién del

equipo ejecutor y un seguimiento del proceso de implementacién de los servicios.

Capitulo 4- Estrategia Teleméatica con Prestaciones Presenciales: Este capitulo da cuenta de la
construccién de un plan de intervencién institucional en torno a una bateria de servicios de empleo de
manera remota. La estrategia de accion se desarrolla de forma conjunta con el equipo de Caja Los Héroes.
Asimismo, se sistematizan las principales definiciones estratégicas paralaimplementaciény las adaptaciones
metodoldgicas del modelo de atencién telemético en conjunto con el SENCE y Caja Los Héroes.

Capitulo 5- Mecanismos de Monitoreo: En este capitulo se desarrolla el disefio de un modelo de
acompafiamiento al equipo que realiza la entrega de servicios de intermediacion laboral de manera
telematica que implementa el Modelo de Empleabilidad para personas mayores. El monitoreo que inicia en
la etapa de testeo contempla el acompanamiento periddico en torno a la atencién de usuarios, trazabilidad
del servicio y proceso de levantamiento de vacantes de empleo, realizando ajustes metodoldgicos en
funcién del comportamiento del publico objetivo y los resultados de la prestaciéon de servicios, dejando

ademas registrados aprendizajes asociados al proceso y propuestas para mejorar el rendimiento de este.

Capitulo 6- Gobernanza del Modelo: Este capitulo da cuenta de la continuidad y fortalecimiento del Comité
General de coordinacién conformado por Organismos Internacionales e Instituciones Plblicas y Privadas,
incluyendo a Asociaciones de Personas Mayores a nivel nacional. Asimismo, se identifican mecanismos de
coordinacién del comité, la definicién de responsabilidades institucionales, periodicidad de las sesiones
y la sistematizacion de los acuerdos suscritos durante el proceso de implementacién. Establecimiento los

desafios para una potencial etapa de continuidad con nuevos actores institucionales.

Capitulo 7- Evaluacién de Pares: Este capitulo da cuenta de la conformacion de un panel de pares
evaluadores con la finalidad de analizar la eficiencia de los procesos y la eficacia de los resultados de
los servicios de empleo entregados. El panel de evaluadores consideré a personas mayores usuarias de
los servicios, empleadores que participaron del procesos y equipos técnicos y expertos externos que
observaron directa o indirectamente el proceso. Los expertos y participantes del proceso identifican las

fortalezas y los aspectos de mejora del Modelo Experimental de Empleabilidad para Personas Mayores.

Capitulo 8-Escalabilidad del Piloto: En este capitulo se desarrolla el anélisis de los principales puntos
de escalabilidad del Modelo Experimental de Empleabilidad para Personas Mayores. Se identifican las
iniciativas de corto, mediano y largo plazo para su extension y replicabilidad en otros territorios. Asimismo,
se analiza la factibilidad de coordinacién con otras Cajas de Compensacion y la integracién de otras

instituciones asociadas a servicios de emprendimiento para mejorar la empleabilidad de Personas Mayores.

Capitulo 9 - Consideraciones Finales: En este capitulo se sintetizan las principales recomendaciones
realizadas por el Consejo del Proyecto, el Director de la Oficina Virtual de Empleabilidad (OVE), el equipo de
ASIMET responsable del proyecto, y los profesionales que participaron durante el pilotaje de los servicios,

instrumentos y canales para la atencion de personas mayores.
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CAPITULO 1: ESTRATEGIA MULTICANAL DE SERVICIOS

[ ]
Introduccion

Las medidas de confinamiento utilizadas para controlar la propagacién del COVID-19 han implicado altos
costos econémicos, desestabilizando las dindmicas del mercado laboral (OCDE, 2020). La baja productividad
del sector empresarial y el aumento sostenido del desempleo evidencian un cambio en la fisonomia del
mercado del trabajo, profundizando las desigualdades existentes en torno a las oportunidades de insercién
laboral (OIT, 2021). Bajo este panorama, los Servicios Publicos de Empleo (SPE) adquieren un papel crucial,
promoviendo la insercion laboral a través del apoyo virtual a una afluencia sin precedentes de buscadores

de empleo.

No obstante, la brecha digital es un elemento que refuerza las desigualdades sociales de los buscadores
de empleo. En esta linea, los SPE han iniciado diversas estrategias de apoyo especial para personas sin
conocimientos digitales y/o con dificultades de acceso a internet (OCDE, 2020b). Un cambio sustantivo ha
sido la redefinicién de los canales de atencién en contexto de pandemia, incentivando el uso de plataformas
web y canales de atencidn virtual. De este modo, se reserva la atencién telefénica para los usuarios que

poseen bajos niveles de competencias digitales.

Bajo este panorama, el presente capitulo establece un conjunto de directrices para la elaboracién de una
Estrategia de Atencién Multicanal? en el marco del Modelo de Empleabilidad para Personas Mayores. El
objetivo de la estrategia consiste en la diversificacion de los modos de atencién de personas mayores
en contexto de crisis sanitaria. Para tales efectos, se analizaran los canales mas utilizados por SPE para
la atencion de este segmento etario, sintetizando acciones que promuevan la insercién laboral durante
el periodo de pandemia. En definitiva, la estrategia contempla la bisqueda de canales eficientes para
la atencién de personas mayores, la redefinicién de instrumentos para optimizar el tiempo asociado a la

prestacién de servicios y los mecanismos requeridos para desarrollar seguimiento de usuarios.

2 La gestion multicanal hace referencia a los diferentes canales utilizados para la entrega de servicios de los cuales dispo-
nen las organizaciones (Pieterson, 2010). En este marco, la multicanalidad es considerado un componente clave para el
desarrollo de una estrategia competitiva para lograr una mayor satisfaccién de los usuarios (IPADE, 2021).
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La Multicanalidad

El desarrollo de Tecnologias de Informaciéon (Tics) ha contribuido a la aparicién de nuevos canales
de comunicacién, aumentando significativamente las opciones de insercién en el mercado laboral
(Gené & Arnavet, 2007). En definitiva, la tecnologia ha desempefiado un papel decisivo durante el periodo
de pandemia, facilitando el acceso a informaciéon sobre el mercado del trabajo, promoviendo el uso de
canales virtuales para el fortalecimiento de la empleabilidad e incentivando la reinserciéon laboral en
diversas ocupaciones, sectores y regiones debido al creciente nimero de personas que ha perdido su
empleo a causa del COVID-19 (OIT, 2021).

En este marco, el concepto de multicanalidad busca responder ;qué canales se deberian utilizar para la
prestacién de servicios?, jcuales son las necesidades que poseen las personas mayores en busqueda de
empleo?, jcudles son los canales que favorecen la efectividad y mejoran la experiencia de los usuarios?
La respuesta de estas interrogantes abarca la gestiéon multicanal, la cual suele ir acompafnada de un
alto grado de comprensién del publico objetivo, de la implementacién de plataformas tecnoldgicas
versatiles y de un redisefio del modelo de negocio con el objeto de mejorar la experiencia de los
usuarios (BID, 2017; IPADE, 2021).

En general, los Servicios Publicos de Empleo (SPE) han redefinido sus estrategias de multicanalidad sobre

la base del equilibrio de los siguientes objetivos:

a. Efectividad: Focalizacion en la capacidad que poseen los canales para lograr el éxito en torno a la
prestacion del servicio. De este modo, el objeto de la estrategia gira en torno a la capacidad que
poseen los canales para favorecer el resultado esperado vinculado a la oferta de servicios de empleo
y/o empleabilidad sobre el publico objetivo predefinido.

b. Eficiencia: Anélisisde loscostosinvolucradosenlaimplementacion de lamulticanalidad. En consecuencia,
la estrategia considera la bisqueda de canales que no implique grandes costos en tecnologia, recursos
y tiempo de atencién, priorizando la relacién entre el canal y el proceso que conlleva la prestacion de

servicios.

c. Satisfaccion: Percepcién de los usuarios en torno a la calidad del servicio prestado sobre la base de
los canales disponibles. En definitiva, el foco de la multicanalidad se define en base a la experiencia
del usuario, buscando promover el uso de canales en torno a segmentos, preferencias y/o limitaciones
propias del publico objetivo.

De este modo, el desafio central de la multicanalidad es lograr el equilibrio de los tres objetivos vinculados

a la prestacion de servicios de empleabilidad. Por una parte, la diferenciacién de segmentos favorece la

AASFMET



CAPITULO 1: ESTRATEGIA MULTICANAL DE SERVICIOS

satisfaccion de usuarios, desarrollando canales adhoc en base a limitaciones tales como la brecha digital
y/o el grado de conectividad del territorio (Alva, et. al., 2017).

Sin embargo, la especializaciéon impacta directamente en la eficiencia de los procesos, lo cual implica mayores
desafios para lograr la eficacia de los servicios proporcionados (CEPAL, 2020). Por ende, resulta esencial
redefinir el rol de los canales utilizados a nivel organizacional, contemplando la complejidad del servicio, el

tipo de comunicacion requerido y la periodicidad de la atencion para la consecucion de sinergias operativas.

A nivel tedrico, existen diversas estrategias de multicanalidad® utilizadas para proveer servicios de
empleabilidad (Pieterson, 2010). Experiencias tales como Reino Unido, Suecia y Canadé definieron el
internet como canal preferido para la prestacion de servicios de empleo (BID, 2017). Mientras tanto, paises
como Estonia, Alemania y Austria reconocen el valor de otros canales, pero intentan orientar su estrategia
cada vez més hacia el uso de internet (OCDE, 2020). Sin embargo, el foco central de estas estrategias es
lograr proporcionar servicios eficientes con resultados consistentes en diferentes contextos geograficos,
tecnoldgicos y grupos de usuarios.

FIGURA N°1
Estrategias de gestion de canales

Nombre Descripcion

Los canales estédn situados unos junto a otros. Los ciudadanos tienen la libertad de

Paralela o . .
escoger sus canales, y hay servicios disponibles a través de cada canal.

Los canales se pueden reemplazar unos a otros. El supuesto consiste en que unos canales
De Remplazo pueden ser superiores o inferiores a otros. Los clientes prefieren usar el mejor canal y, por
lo tanto, un canal remplazaria a otro.

Los canales tienen valores suplementarios; cada canal tiene sus propias caracteristicas
Suplementaria que lo hacen adecuado para cierto tipo de servicio. Por lo tanto, los gobiernos deberian
ofrecer servicios usando los canales mas adecuados.

Todos los canales estan integrados en todo el proceso de prestacion de servicios. Esto
significa que todos los servicios se ofrecen a través de todos los canales, pero las fortalezas

Integrada y debilidades de los canales se utilizan en el disefio de la entrega de los servicios. Los
ciudadanos son guiados a los mejores canales, y los canales se refieren a la perfeccion
entre si.

Fuente: Pieterson (2010) Citizens and Service Channels: Channel Choice and Channel Management Implications.

Uno de los elementos que favorece la delimitacion de estrategias consiste en la discusién acerca de la
omnicanalidad. Este es el caso de los modelos de remplazo y suplementarios, los cuales consideran la
existencia de canales superiores en base a las caracteristicas de cada servicio (Pieterson, 2010). En este
escenario, los servicios vinculados al registro de informacién poseen un mayor grado de adecuacién al

uso de canales web. Mientras tanto, la aplicacion de servicios cualitativos que requieren la generacién

®  El capitulo N°2 utiliza los insumos teéricos para el desarrollo de una estrategia multicanal en el marco de la implemen-
tacion de un Modelo de Empleabilidad para Personas Mayores. De este modo, las definiciones practicas se centran en
la satisfaccion de este segmento etario, sus limitaciones tecnolégicas y los canales adhoc para la prestacion de servicios
de empleo.
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de confianza se adecua al uso de canales presenciales y/o personalizados que promuevan la interaccion
directa con el publico objetivo.

Paralelamente, existen estrategias centradas en la integraciéon de canales, por lo cual la prestacién de
servicios de internet es solo uno mas de los diversos canales utilizados para la atencién de usuarios
(Reddick & Turner, 2012). El supuesto central de estos modelos consiste en la eficacia de los canales,
incentivando la prestacion de servicios a través de todos los canales disponibles, ampliando la cobertura de
acceso y promoviendo resultados consistentes en diferentes contextos geograficos, tecnolégicos y grupos
etarios. En definitiva, los modelos de integracion y paralelo se estructuran sobre la base de "estrategias

mixtas” que otorgan el mismo valor a todos los canales disponibles.

Sin embargo, la definicién de estrategias se encuentra directamente vinculada a las caracteristicas
contextuales en las que se sittia el publico objetivo (BID, 2017). Entre los factores predictores que contribuyen
a la definicién de un canal particular se encuentra la brecha digital, la satisfaccion del usuario con el canal,
la naturaleza del servicio proporcionado y la seguridad y/o privacidad proporcionada (Gallegos, 2016; Alva,
2017). En definitiva, no se considera razonable contar con estrategias de canal centradas en internet si la
poblacién no posee las habilidades digitales ni el acceso requerido para utilizar canales online. Por lo tanto,
las estrategias multicanal deben evolucionar en base a las necesidades y capacidades de la poblacion.

Aaswer



CAPITULO 1: ESTRATEGIA MULTICANAL DE SERVICIOS

[
La Experiencia Internacional

Las estrategias multicanal se han transformado en aspecto esencial para proveer servicios de empleabilidad
durante la crisis asociada al COVID-19 (OIT, 2020). En este marco, se profundiza en torno a la priorizacién de
canales utilizados por los Servicios Publicos de Empleo (SPE) para enfrentar el aumento del desempleo y la
disminucién de ofertas laborales producto de la desaceleracién econdémica, las medidas de confinamiento

social y los protocolos de bioseguridad establecidos para controlar los efectos de la pandemia (CEPAL, 2020).

En general, los SPE han desarrollado estrategias de canalidad mixtas caracterizadas por el uso de medios
digitalesy telefonicos. La Figura N°2 sintetiza la proporcién de Servicios Publicos de Empleo que ha optado
por la prestaciéon de servicios digitales, telefénicos y presenciales durante el contexto de crisis sanitaria.
Los resultados contemplan el analisis de 79 Servicios Plblicos de Empleo pertenecientes a la OCDE,
diferenciando las estrategias de canalidad utilizadas para la prestacion de servicios tanto a empresas como

buscadores de empleo.
FIGURA N°2

Uso proporcional por parte de los SPE de la prestacion de servicios digitales, telefénicos y
presenciales durante crisis de COVID-19

Servicios para Personas Servicios para Empresas

Digital Teléfono

59 59 Presencial

ny ©

Nota: Encuesta aplicada a 79 Servicios Piblicos de Empleo. Fuente: OIT, et. al., (2020).

Digital Teléfono

57 53 Presencial

LD A S

En comparacién a los canales digitales y telefénicos, existe un nimero reducido de SPE que depende de la
prestacion de servicios presenciales durante el periodo de crisis sanitaria. En estos casos, las oficinas han
desarrollado sistemas de citas y controles para disminuir la afluencia de puiblico. Este tipo de experiencias
emerge en paises donde no existen medidas de cierre estricto, facilitando la implementacién de medidas
de distanciamiento fisico al interior de las sucursales (OCDE, 2020). En definitiva, la continuidad de servicios

no se ha mantenido exclusivamente a través de infraestructura basada en Tecnologias de Informacién (TICs).
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Los canales de atencion basados en Tecnologias de Informacién (TICs) se han transformado en una
herramienta estratégica para garantizar el funcionamiento de las sucursales de los Servicios Publicos de
Empleo (SPE) durante la propagacién del COVID-19 (BID, 2021). Las oficinas de empleo han dependido
en gran medida de los servicios digitales y teleféonicos, particularmente en paises donde los gobiernos
han establecido restricciones significativas para el desplazamiento. Bajo este panorama, se sintetizan las
principales configuraciones de multicanalidad disefiadas a nivel internacional para asegurar la continuidad
de servicios de empleo durante el periodo de emergencia sanitaria.

* El uso de unidades méviles: La experiencia del Servicio Publico de Empleo (SPE) de Marruecos se
caracteriza por la implementacion de sucursales moviles creadas para llegar a usuarios pertenecientes
zonas rurales y urbanas remotas. Estas unidades moviles son lideradas por consejeros capacitados
para prestar servicios de empleo a segmentos vulnerables que no cuentan con acceso a canales de
atencién remotos. La oferta de servicios incluye informacién sobre vacantes de empleo, apoyo para
iniciar cooperativas y microemprendimientos (AMSPE, 2020).

* Ladigitalizacion del empleo: El caso de Estonia representa el proceso de diversificacion de los canales
digitales para la prestacion de servicios de empleo. La estrategia contempla una amplia gama de canales
tales como el desarrollo de Apps, seminarios web, chats de conversacion en linea, teléfono y correo
electrénico. El proceso de digitalizacién inicié el 2018 a través de una hoja de ruta institucional liderada
por un equipo de desarrolladores de Tl, quienes han apoyado el disefio de servicios para simplificar
procesos y contribuir a la eficacia de las respuestas en tiempo real (OIT, et. al., 2020).

e El chat y videollamadas: El Servicio Piblico de Empleo de India comenzé una transformacién de los
canales de comunicacién con los buscadores de empleo a nivel nacional. Para tales efectos, promovié
el uso de sistemas de videollamadas y la utilizacion de chat®, generando estrategias de bajo costo para
brindar informacién y asesoramiento a las personas. Paralelamente, el registro de ofertas laborales
se concentrd en el portal de empleo oficial, focalizando la blisqueda de vacantes bajo modalidad de
teletrabajo para facilitar la reinsercién laboral de personas desempleadas a raiz de la crisis sanitaria
(Gobierno de India, 2020).

e Oficina virtual, teléfono y sistemas de turnos: El caso de Espafia adquiere relevancia producto de
las prolongadas cuarentenas implementadas a raiz del COVID-19. En este marco, el SPE establecié
un numero gratuito para los solicitantes de empleo, ampliando el horario de atenciéon telefénico
de 8 am a 8 pm. para hacer frente al alto volumen de consultas. En paralelo, las oficinas de empleo
locales habilitaron una oficina virtual para la provision de servicios especificos a través de sistemas de

agendamiento de turnos para reservar horarios de atencion a través de videollamadas.

* Recursos en linea: El SPE de Singapur fortalecié el acceso a capacitacion gratuita en habilidades,
herramientas y recursos de aprendizaje en linea mientras se implementaban protocolos de
distanciamiento fisico. De este modo la tecnologia digital ha permitido el desarrollo de recursos en
linea para promover la empleabilidad de buscadores de empleo y trabajadores activos, combinando
el tiempo de inactividad con capacitaciones en linea a fin de evitar la desvinculacién laboral (Gobierno
de Singapur, 2020). Adicionalmente, el gobierno generé una subvencién de apoyo especial para las
personas desempleadas de bajos ingresos a través del Employment and Employability Institut, el cual

se ha dedicado a promover la formacion laboral a través de aulas virtuales y estrategias e-learning.

¢ Otro caso representativo del uso de canales de chat corresponde al SPE de China, el cual facilité la interaccién remota
entre buscadores de empleo y asesores durante la crisis del COVID-19 a través de un sistema en linea denominado "We-
Chat, el cual se implementé como medida de mitigacién en el marco de las restricciones de movilidad social.
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CAPITULO 1: ESTRATEGIA MULTICANAL DE SERVICIOS

e Protocolos de seguridad: En América Latina, los altos indices de brecha digital, el aumento del
desempleo en sectores vulnerables y la baja capacidad tecnolégica de los Servicios Publicos de Empleo
ha limitado las estrategias de canalidad para la prestacién de servicios. En este marco, paises como Chile
y Colombia han mantenido la atencién presencial estableciendo protocolos de seguridad tales como
la medicion de temperatura, la utilizacion de alcohol gel y la reducciéon de aforos en recintos cerrados.
Por otra parte, paises como Paraguay aumento la dotacién de equipos destinados a la blisqueda de
vacantes de empleo en nichos emergentes durante la pandemia tales como la logistica, el transporte,

farmacias y servicios de entrega a domicilio.

A modo de sintesis, la experiencia internacional evidencia la utilizacién de diversos tipos de estrategia
multicanal para mantener la atencién de usuarios desempleados durante el periodo de pandemia. Bajo este
panorama, la canalidad de los SPE se encuentra sujeta al desarrollo de Tecnologias de Informacién (TICs), el
grado de analfabetizacién digital y las restricciones de movilidad. En la medida que disminuye la atencién
presencial, canales como el teléfono y el chat virtual se convierte en canales altamente demandados por
los sectores desempleados que no poseen mayor conocimiento de los sistemas de atencién a través de

canales digitales.
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La Usabilidad de
Canales Digitales

Un aspecto central para iniciar el disefio de estrategias multicanal consiste en analizar el comportamiento
del publico objetivo, su vinculacion con la tecnologia y el grado de usabilidad de canales digitales
(Gene & Arnavat, 2007). Dada las caracteristicas del Modelo de Empleabilidad para Personas Mayores, en
esta seccién se busca resolver las siguientes interrogantes: ;Cuél es el grado de acceso de este segmento
a internet? ;Cuales son los dispositivos tecnolégicos mas utilizados? ;Qué tipo de actividades son las méas

frecuentes realizadas a través de internet?

En general, los hogares poseen un alto grado de acceso a internet. Sin embargo, este fenémeno se ve
restringido por dos variables; el nivel socioeconémico de los usuarios y el rango etario (Sunkel & Ulmann,
2019). La Figura N°3 sintetiza el grado de acceso a internet de cada segmento del hogar con quintiles y
composicion del grupo familiar. Los resultados estadisticos establecen una correlacién directa entre en nivel
socioeconémico y el acceso a internet. En otras palabras, las posibilidades de acceso a internet aumentan

en la medida que aumenta el nivel socioeconémico de los hogares a nivel nacional (SUBTEL, 2017).

FIGURA N°3
Acceso a Internet de cada segmento del hogar por quintiles y grupo familiar

Quintil Adultos y Con hijos en edad Solo adultos o Solo Total
pre-escolares de estudio mayores mayores
Q1 65% 90% 76% 34% 85%
Q2 82% 94% 82% 23% 82%
Qa3 96% 95% 77% 46% 84%
Q4 100% 99% 93% 72% 92%
Q5 100% 97% 95% 71% 91%
Prom. 89% 94% 90% 55% 87%

Fuente: SUBTEL (2017) IX Encuesta de acceso y uso de internet.

En promedio, el 55% de los hogares conformados solo por personas mayores posee acceso a internet

(SUBTEL, 2017). Este escenario visibiliza el efecto que genera el rango etario respecto al uso de internet.
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CAPITULO 1: ESTRATEGIA MULTICANAL DE SERVICIOS

Sin embargo, los hogares compuestos por adultos o mayores® poseen en promedio un 90% de acceso
a internet, reforzando el valor de los hogares intergeneracionales donde los segmentos de personas
mayores tienen la posibilidad de recibir apoyo de familiares para utilizar a canales digitales a través del

acceso a internet.

Al profundizar en las formas de acceso a internet, el 21% de las personas mayores utiliza la red fija como
mecanismo de conexidn, convirtiéndose en la principal forma de conexién para este segmento etario. La
Figura N°4 presenta la distribucion de datos respecto al tipo de conexién utilizada por personas mayores
sobre la base de quintiles socioeconémicos. Dentro de los hallazgos, cabe sefalar que el 51% del total de
personas mayores no posee ningln mecanismos de conexién a internet, lo cual corrobora la distancia de

este segmento etario con el uso de canales digitales.

FIGURA N°4
Formas de acceso para conectarse a internet de personas mayores por quintiles

Quintil Solo Fija Solo Mévil Fija + Movil No posee No Sabe
Q1 26% 5% 3% 66% 0%
Q2 10% 8% 1% 77% 4%
Q3 18% 20% 4% 54% 4%
Q4 18% 24% 26% 28% 4%
Q5 34% 12% 19% 29% 6%

Prom. 21% 14% 11% 51% 13%

Fuente: SUBTEL (2017) IX Encuesta de acceso y uso de internet.

Asimismo, el nivel socioeconémico se encuentra directamente vinculado al tipo de conexién utilizada por
este segmento etario. A modo de ejemplo, el 66% de las personas mayores pertenecientes al primer quintil
no posee ningln mecanismo para conectarse a internet. No obstante, solo el 29% de este segmento
etario no posee ninglin mecanismo de conexién en el quintil superior (SUBTEL, 2017). Lo anterior confirma
la desigualdad de acceso a internet en funcién del nivel socioeconémico, dificultando la superacion de
brechas tecnoldgicas y la reduccién del analfabetismo digital por parte de los hogares conformados

exclusivamente por personas mayores.

Consecuentemente, el 55,2% de las personas sobre 60 afios declara nunca haber utilizado un computador
(SUBTEL, 2017). Este fenémeno confirma el bajo grado de usabilidad de canales digitales por parte de este
segmento etario. En esta linea, solo el 36,3% de las personas mayores declara haber usado su computador
hace tres meses o menos. En definitiva, la brecha tecnolégica se convierte en un desafio al momento
de considerar canales de atencién para personas mayores. Sin embargo, las estrategias de canalidad
para segmentos distanciados de la tecnologia priorizan mecanismos tales como el teléfono® y la atencién

presencial.

La categoria “Solo adultos o mayores” corresponde a hogares compuestos por personas de 25 afios o mas [en caso de
que haya personas de 60 afios o mas este segmento estaria acompafiado por un adulto entre 25 a 59 afios].

De acuerdo a la experiencia internacional, el teléfono se ha convertido en el canal de entrada para la atencién de usua-
rios que poseen brechas digitales durante el contexto de pandemia. De este modo, los Servicios Publicos de Empleo
(SPE) utilizan este tipo de plataformas para asegurar la provisién minima de servicios de empleabilidad, incentivando el
uso de video llamadas para ampliar la oferta programatica que contribuya a la insercién laboral (OCDE, 2020).
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Otra interrogante relevante para la definicion de estrategias de canalidad consiste en la exploracién de
los artefactos tecnolégicos mas utilizados por los segmentos a los cuales se dirige |a estrategia (Oviedo,
2003). En esta linea, el 61% de las personas mayores utiliza conexién a TV Cable, seguido por el uso de
Smartphone (44%) y computadores portatiles (28%). Este tipo de analisis facilita la priorizacion de canales
para establecer contacto con personas mayores en bldsqueda de empleo. Asi, el uso de mensajes a través

de Smartphone emerge como una alternativa viable para promover el acceso a servicios de empleabilidad.

Otro aspecto esencial que confirma el aumento en el uso de dispositivos méviles consiste en el analisis
de las redes sociales usadas con mas habitualidad. De acuerdo a la Figura N°5, el 47,1% de las personas
sobre 60 afos utiliza WhatsApp, lo cual lo convierte en la red social mas utilizada por este segmento etario.
Asimismo, los resultados permiten descartar el uso de estrategias a través de redes tales como Twitter,
Instagram o LinkedIn ya que son escasamente utilizadas por este segmento etario. Lo anterior contrasta

con el segmento de 16 a 29 afios, el cual otorga una alta cantidad de tiempo a este tipo de redes sociales

(SUBTEL, 2017).

FIGURA N°5
¢Cual o cuéles redes sociales usa habitualmente? Segun edad

Red Social 16 a 29 30a44 45a 59 60 o mas Total
WhatsApp 91,1% 88,5% 75,4% 471% 79,4%
Facebook 82,0% 77,0% 55,6% 29.2% 65,5%
Youtube 55,8% 46,6% 36,3% 24,9% 43,3%
Google 58,2% 51,5% 42,5% 35,6% 48,7%
Twitter 15,9% 12,5% 7,0% 3,8% 10,7%
Instagram 44,4% 19,0% 10,2% 3,6% 21,9%
Snapchat 6,0% 3,5% 1,4% 0,2% 3,2%
Linkedin 3,9% 6,0% 2,2% 1,6% 3,7%
Pinterest 4.9% 4,4% 1.7% 2,4% 3,6%
Otra 0,2% 0,1% 0,0% 0,1% 0,1%
Ninguna 0,5% 2,3% 11,5% 36,5% 9,5%

Fuente: SUBTEL (2017) IX Encuesta de acceso y uso de internet.

En paralelo, Google emerge como la segunda red social més utilizada por personas sobre 60 afios,
alcanzando un 35,6% del segmento de personas mayores. Bajo este panorama, la estrategias multicanal
deben considerar el uso de redes sociales sobre la base de la frecuencia de uso por parte de personas
mayores. Sin embargo, este tipo de canales solo favorece la difusién del Modelo de Empleabilidad, ya que

el acceso a la oferta de servicios implica la utilizacién de canales mas complejos tales como sistemas de

video llamadas, plataformas web y oficinas virtuales.

Al focalizar el anélisis en el comportamiento de usuarios que utilizan internet con frecuencia, se corrobora
el alto grado de incidencia que posee WhatsApp en todos los rangos etarios, alcanzando un 81% de uso en
los dltimos tres meses. En este marco, la Figura N°6 sintetiza las principales actividades realizadas a través
de internet por usuarios que utilizan este canal con habitualidad. Adicionalmente, el rango etario actla

como filtro para comprender el uso que diversos segmentos le otorgan a internet a través de actividades

cotidianas.
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CAPITULO 1: ESTRATEGIA MULTICANAL DE SERVICIOS

FIGURA N°6

En los ultimos tres meses ;Para cuéles actividades a usado internet?

Actividades realizadas en Internet 18-29 30-45 46-60 61-75 Total
Realizar una llamada telefénica 53% 46% 28% 28% 42%
Enviar y/o recibir correos electrénicos 72% 65% 52% 51% 63%
Utilizar redes sociales 83% 74% 57% 50% 71%
Chatear por whatsapp 89% 81% 74% 68% 81%
Compartir contenidos a través de RRSS 59% 45% 26% 24% 44%
Descargar o escuchar contenido 66% 55% 37% 40% 53%
Trabajar remotamente desde la casa 10% 13% 8% 3% 10%
Postular en linea a trabajos 17% 15% 6% 2% 12%
Informacién de oportunidades laborales 47% 40% 27% 16% 37%
Realizar cursos o capacitacion en linea 14% 7% 12% 2% 10%

Fuente: SUBTEL (2017) IX Encuesta de acceso y uso de internet.

En general, las personas mayores utilizan internet para fines comunicativos tales como chatear por WhatsApp
(68%), enviar o recibir correos electrénicos (51%) y realizar llamadas telefénicas (28%). Sin embargo, los
porcentajes evidencian una brecha tecnoldgica respecto a otros segmentos etarios. Por otra parte, cabe
resaltar que el 16% de los segmentos mayores utiliza internet para adquirir informacién de oportunidades
laborales. No obstante, este escenario cambia al analizar acciones concretas de postulacién en linea (2%)
y/o realizacion de cursos de capacitacion virtual (2%). En definitiva, los segmentos mayores utilizan canales

digitales para comunicarse e informarse, distancidndose de actividades que involucren un uso avanzado de

las plataformas digitales.
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CAPITULO 2: DISENO PLATAFORMA TELEMATICA

[ ]
Introduccion

Este capitulo da cuenta del disefio de |a plataforma telematica nombrada “Oficina Virtual de Empleabilidad
(OVE)" es una iniciativa conjunta de ASIMET y el Centro de Estudios U3E perteneciente a la Universidad
Mayor. Esta plataforma tiene por objeto fortalecer la empleabilidad de las personas mayores en busqueda
de empleo, promoviendo nuevas oportunidades de insercién laboral. En esta linea, esta seccion detalla
el instructivo que sintetiza los procedimientos requeridos para implementar la oferta de servicios de
empleabilidad orientada a personas mayores.

Con la finalidad de establecer un protocolo de atencién, el instructivo define cada uno de los procesos
que deberan desempeniar los profesionales que integran la oficina virtual de Empleabilidad. La estan-
darizacién se realiza en funcion de la oferta de servicios, facilitando la comprensiéon del modelo, el rol de los
equipos técnicos y la coherencia de los procesos durante la fase de implementacién de servicios virtuales
de empleabilidad. En paralelo, se describen los canales que seran utilizados para establecer contacto con
el publico objetivo, facilitando el uso de la plataforma dispuesta para el equipo técnico que conforma la

oficina virtual.

De este modo, el levantamiento de procesos favorece la descripcion del flujo de actividades requeridas para
proveer los siguientes servicios de empleabilidad: a) contactabilidad; b) perfilamiento; c) acompafiamiento
laboral; d) evaluacion laboral; y €) trazabilidad del empleo. Todos los procedimientos asociados a la ejecucion
practica de los servicios se materializan a través de los instrumentos elaborados por ASIMET, facilitando
la conexiéon entre las necesidades que poseen los sectores productivos y las habilidades, destrezas y

competencias que poseen las personas mayores que acuden a la oficina virtual de Empleabilidad.

Asimismo, los procedimientos se encuentran asociados a una estrategia multicanal con el objeto de
diversificar los modos de atencién de personas mayores en contexto de crisis sanitaria. En consecuencia, el
instructivo establece los canales adhoc para personas mayores contemplando la complejidad del servicio,
el tipo de comunicacion requerida y la periodicidad de la atencién. De este modo, la estrategia contempla
la definicién de canales eficientes para la atenciéon de personas mayores que requieran fortalecer su nivel

de empleabilidad y/o reincorporarse al mercado laboral.

Como representacion grafica de la operacion del sistema, se presenta un diagrama con el detalle del
proceso de atencién a personas mayores y el flujo que seguiran dentro de la oficina virtual de Empleabilidad,
hasta idealmente acceder a un puesto de trabajo formal. Este diagrama indica la ruta ideal, la que se ira

ajustando en virtud de las necesidades especificas de cada persona.
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Instructivo de Atencion OVE

2.1 Fase de Contactabilidad

El objetivo del proceso inicial consiste en establecer contacto con personas mayores que se encuentren

en busqueda de empleo. Para tales efectos, el/la Ejecutivo/a de Acompafiamiento sera el encargado de

difundir los objetivos de la Oficina Virtual de Empleabilidad (OVE) a través de los distintos canales de

comunicacién disponibles para acceder a la oferta de servicios de empleabilidad. En sintesis, la fase inicial

consiste en detectar las necesidades del usuario, motivando su participacién para ampliar las oportunidades

de insercion laboral.

Estrategia de busqueda: Generar un balance entre la oferta y demanda de empleo disponible para
personas mayores. Si la oferta de empleo es mayor, la estrategia de busqueda debera expandir los
canales disponibles para ampliar la convocatoria de personas mayores. Por otra parte, en la medida que
exista una contraccion en la oferta de empleo, el/la Ejecutivo/a de Acompanamiento deberé focalizar
la busqueda de usuarios a través de canales especificos, optimizando la convocatoria en funcién de las

cualidades de la oferta disponible.

Monitoreo de canales: Una vez desplegada la estrategia de busqueda, el/la Ejecutivo/a de
Acompafiamiento deberd monitorear periédicamente las consultas realizadas por usuarios a través de
los canales de comunicacién disponibles. Los canales que seran habilitados para la difusion de servicios
son: buzén de consultas, e-mail y chat online, los cuales serdn gestionados a través de plataforma
web. En todos los casos, el objeto de los canales consiste en informar la oferta de servicios disponible,
solicitando el registro de datos de contacto para promover la inscripcion de los usuarios.

Registro de usuarios: Sistematizacion de antecedentes béasicos para generar el contacto inicial con los
usuarios. El proceso de registro se realizara a través de una plataforma que facilite la parametrizacion
de datos. Independientemente del canal utilizado, el/la Ejecutivo/a de Acompafiamiento debera
solicitar los siguientes antecedentes: Nombre, Apellido, RUT y Teléfono. Este Ultimo debera ser el canal
predeterminado para confirmar el interés de la persona mayor. De este modo, los canales asociados a
la plataforma web facilitaran la convocatoria de usuarios. No obstante, el proceso de inscripcion debera

finalizar mediante la verificacién de datos a través de contacto telefénico.

Contacto telefénico: El/La Ejecutivo/a de Acompanamiento deberéd establecer un primer contacto
telefénico con las personas mayores registradas. En caso de no lograr establecer comunicacién, el/la
Ejecutivo/a deberd corroborar el registro a través del canal de contacto inicial utilizado por el usuario.

El llamado telefénico tiene por objeto motivar la participacién de la persona mayor, difundiendo los

17

AASFMET



CAPITULO 2: DISENO PLATAFORMA TELEMATICA

objetivos de la Oficina Virtual de Empleabilidad (OVE) y la oferta de servicios disponible para fortalecer
las oportunidades de insercién laboral. Al ser un modelo de carécter virtual, el/la Ejecutivo/a debera
disponer de tiempo para resolver todas las dudas generadas por el usuario durante el contacto inicial

realizado a través del canal telefénico.

Agendamiento: En caso de captar el interés de la persona mayor, el/la Ejecutivo/a de Acompafiamiento
debera agendar una hora especifica para proporcionar el servicio de perfilamiento laboral. Asimismo,
se debera establecer el canal mas adecuado en funcion de las facilidades del usuario. En general, se
sugiere promover el uso de la plataforma virtual dispuesta por la Oficina Virtual de Empleabilidad. Sin
embargo, en caso de existir barreras asociados a la conectividad y/o brecha digital, se sugiere mantener
el canal telefénico como mecanismo de comunicacién. Una vez coordinado el canal de contacto, el/
la Ejecutivo/a deberd registrar la fecha y horario del servicio, programando la reunion a través de la

plataforma virtual.

2.2 Fase de Perfilamiento de Usuarios

Este proceso inicia una vez que la persona mayor decide acceder a los servicios de empleabilidad. El

objetivo del perfilamiento consiste identificar las principales competencias que posee la persona mayor,

sistematizando la informacién para facilitar la adecuacién entre la experiencia del usuario y las exigencias

que poseen las empresas para la contratacién de personas mayores. Este proceso involucra la aplicacion de

un instrumento para la elaboracién del perfilamiento, recopilando informacién que promueve la evaluacién

del nivel de empleabilidad de los usuarios.

Inicio de reunidn virtual: Una vez realizado el agendamiento, el/la Ejecutivo/a de Acompanamiento
debera establecer un nuevo contacto a través del canal elegido por el usuario en la fase anterior. Bajo
este escenario, el/la Ejecutivo/a deberd motivar el uso de la plataforma virtual disponible para tales
efectos, asistiendo al usuario durante el proceso de conexién e instrucciones basicas asociadas al uso
de la plataforma para lograr acceder a la reunién virtual. Lo anterior se torna fundamental para facilitar
la aplicacion del instrumento e incentivar la continuidad del usuario a través de los servicios disponibles
por la Oficina Virtual de Empleabilidad.

Construccion de perfil: En la medida que el usuario logre acceder a la reunién virtual, el/la Ejecutivo/a
de Acompafnamiento debera aplicar un set de preguntas estratégicas para identificar las principales
competencias, aptitudes y destrezas del usuario. En esta linea, se solicitard informacién asociada al
grado educacional y sus experiencias laborales anteriores con la finalidad de recopilar informacién
que permita definir un nivel de empleabilidad asociado a las caracteristicas de las vacantes de empleo
disponibles en la oficina virtual. Para tales efectos, el/la Ejecutivo/a debera aplicar un instrumento

disefiado especificamente para el perfilamiento de usuarios.

Registro de informacion: Las respuestas proporcionadas por la persona mayor deberan ser registradas
en una plataforma dispuesta por la oficina virtual. De este modo, los resultados del perfilamiento
seran sistematizados para promover el registro y posterior anélisis en funcién de las ofertas laborales
disponibles. Todos los usuarios que accedan a los servicios de la oficina virtual de Empleabilidad
deberan pasar por el proceso de perfilamiento. En definitiva, serd responsabilidad de cada Ejecutivo/a

completar los datos del usuario y generar el registro del perfilamiento.

Analisis de empleabilidad: Luego de la aplicacion del instrumento, el/la Ejecutivo/a deberé analizar
los resultados del perfilamiento, puntuando las respuestas para definir el grado de empleabilidad
del usuario. De este modo, podra comparar los resultados del perfilamiento respecto al nivel de
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empleabilidad exigido en las ofertas de empleo vigentes. En caso de no existir vacantes de empleo
que se adecuen al perfil del usuario, el/la Ejecutivo/a deberé incentivar la participacién de la persona
mayor de otros servicios disponibles con la finalidad de fortalecer su empleabilidad, mejorando las
oportunidades de insercién laboral. Por otra parte, en caso de existir una adecuacion entre el perfil del
usuario y las caracteristicas de la oferta laboral, el/la Ejecutivo/a debera programar una nueva reunién

para proveer un servicio de acompafamiento laboral.

Derivacién de usuarios: En base a los resultados del perfilamiento, el/la Ejecutivo/a debera definir
si la persona mayor posee la motivacién y el nivel de empleabilidad suficiente para iniciar un proceso
de vinculacion laboral. En caso de detectar un bajo grado de empleabilidad, el/la Ejecutivo/a debera
promover una nueva reunion virtual para acceder a servicios de evaluacién laboral. Si la oficina virtual
no posee una vacante de empleo requerida especificamente por una persona, el/la Ejecutivo/a debera
trasparentar la ausencia de este tipo de vacantes. En este caso, se podré ofrecer una vacante de carac-

teristicas similares o notificar al usuario si se generaran nuevas vacantes.

Cierre reunidn: El/La Ejecutivo/a deberd informar al usuario las opciones disponibles para avanzar hacia
un proceso de insercién laboral. Tanto en caso de iniciar un proceso de acompafiamiento laboral y/o una
derivacién hacia otros servicios de empleabilidad, el/la Ejecutivo/a deberé registrar en la plataforma
el tipo de servicio que recibird la persona mayor. Si el usuario acepta la propuesta de servicio, el/la
Ejecutivo/a programara una nueva reunién virtual, considerando las fechas disponibles por el usuario.
En caso de avanzar hacia el servicio de acompafiamiento laboral, se sugiere priorizar la programacion
de reunién con la finalidad de promover la insercion laboral de usuarios que poseen opciones de

reincorporarse al mercado laboral.

2.3 Fase de Acompainamiento Laboral

Este proceso tiene por objeto proveer asistencia personalizada a las personas mayores que cumplan con las

caracteristicas inherentes al perfil de cargo vinculado a las vacantes de empleo que se encuentren disponible

en la Oficina Virtual de Empleabilidad (OVE). De este modo, la fase se centra en la adecuacion entre las

habilidades, destrezas e intereses del buscador de empleo y las necesidades de contratacién definidas por

el sector productivo. El resultado esperado consiste en disminuir los costos de transaccién relacionados a la

busqueda de empleo para personas mayores que deseen reincorporarse al mercado laboral.

Continuidad del servicio: El acompafiamiento laboral se aplicara en los casos donde el/la Ejecutivo/a
y/o Evaluador/a Laboral identifique una vacante de empleo adhoc al perfil laboral del usuario. En caso
de visibilizar una opcién de adecuacién durante la fase de perfilamiento se sugiere dar continuidad
al servicio de acompafiamiento laboral. Por otra parte, en caso de identificar opciones laborales con
posterioridad, el/la Ejecutivo/a de Acompafiamiento debera contactar via teléfono a los usuarios que se
encuentren en lista de espera, siempre y cuando cumplan con el nivel de empleabilidad exigido por las

empresas en funcién de las caracteristicas del cargo.

Propuesta de oferta: En la medida que exista un match entre oferta y demanda de empleo, el/la
Ejecutivo/a de Acompafiamiento y/o Evaluador/a Laboral deberéd informar a la persona mayor las
caracteristicas del oficio a desempefiar, analizando el tipo de jornada laboral, condicién contractual y
expectativas de sueldo. De este modo, el/la Ejecutivo/a promoverd la simetria de informacién respecto
a la vacante de empleo sugerida. Si el usuario acepta la propuesta realizada por el/la Ejecutivo/a, se
procedera con el acompafiamiento laboral. De lo contrario, la persona mayor volverd a la lista de espera
hasta el momento en el que se levanten nuevas vacantes.
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Asistencia postulacion: En caso de existir interés por parte del usuario, el/la Ejecutivo/a realizara
un acompafiamiento durante la etapa de postulacién a la oferta laboral propuesta. De este modo, la
asistencia consiste en apoyar la recoleccién de antecedentes solicitados por el empleador para realizar
la postulacion. Esto se operacionaliza a través de la revision de Curriculum Vitae, certificados laborales,
de capacitacién y otros documentos requeridos por el empleador, facilitando la posibilidad de generar

una entrevista de trabajo con la empresa y acompafando la preparacion de la persona mayor.

Registro de informacion: Todas las personas mayores que inicien un proceso de acompanamiento
laboral deberan quedar registradas en la plataforma de la Oficina Virtual de Empleabilidad. Para tales
efectos, el/la Ejecutivo/a de Acompafiamiento debera registrar las actividades realizadas para apoyar
el proceso de postulacién, indicando la oferta laboral propuesta por el equipo técnico. De este modo,
la oficina virtual promovera la trazabilidad de los usuarios que inician una postulaciéon para acceder al
mercado laboral, facilitando la recopilacién de informacién de la vinculacién laboral para el posterior

monitoreo de la intermediacién laboral.

Cierre de reunidn: El proceso de acompafiamiento laboral finaliza en la medida que el/la Ejecutivo/a
de Acompafnamiento registra la propuesta laboral a la que seréd derivada la persona mayor. Una vez
materializada la postulacion, finalizara el servicio de acompafnamiento laboral realizado preferentemente
a través de canal teleféonico para informar al usuario acerca de la vacante de empleo, motivar su
participacién en la fase de entrevistas y mantener un didlogo personalizado, asegurando un trabajo

diferenciado para mejorar las oportunidades de insercién laboral.

2.4 Fase de Evaluacién Laboral

Este proceso tiene por objeto explorar las herramientas y/o servicios disponibles para mejorar el nivel

de empleabilidad de los usuarios que no posean un perfil laboral asociado a las caracteristicas de las

vacantes de empleo disponibles por la Oficina Virtual de Empleabilidad (OVE). Este proceso estard a

cargo de un/a Evaluador/a Laboral, quien exploraréd las brechas que limitan las posibilidades de insercion

laboral. Como resultado, el/la Evaluador/a deberéa establecer un diagnéstico que permita definir la linea de

acompafiamiento mas adecuada a las necesidades del usuario, utilizando las herramientas de empleabilidad

disponibles por la Oficina.

Agendamiento usuario: Para la realizacién de una evaluacién laboral, el/la Ejecutivo/a de
Acompafiamiento debera dejar programado el servicio durante el proceso de perfilamiento laboral.
Lo anterior se fundamenta en la necesidad de optimizar la prestacion de servicios, derivando a
evaluacion laboral solo a los usuarios que poseen bajo nivel de empleabilidad y/o requieren algun tipo
de servicio para mejorar las opciones de adecuacion a una vacante de empleo disponible. En definitiva,
el/la Evaluador/a Laboral deberéd coordinar diariamente con el/la Ejecutivo/a la agenda y volumen de

usuarios que podran acceder al servicio.

Inicio reunién virtual: El/La Evaluador/a Laboral debera analizar los resultados del perfilamiento laboral
previo al inicio de la reunién virtual. De este modo, el/la profesional podra definir instrumentos adhoc
que faciliten la exploracién de brechas y/o barreras que dificulten las opciones de inserciéon laboral.
El/La Evaluador/a deberd asistir a la persona mayor durante el proceso de conexién a la plataforma
virtual, facilitando la utilizacion del canal durante la prestacion del servicio. Una vez iniciada la sesion,
resulta esencial explicar los objetivos de la evaluacién, la extensién promedio y las herramientas de

empleabilidad disponibles.
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Entrevista en profundidad: Consiste en la recopilacién de evidencia directa para determinar las brechas
que posee la persona mayor. En esta linea, el/la Evaluador/a Laboral sera el responsable de realizar una
entrevista en profundidad, explorando las barreras que limitan las posibilidades de insercién laboral. EI/
La Evaluador/a deberd utilizar como base los resultados del perfilamiento, estableciendo un diagnéstico
y una propuesta de servicio que contribuya a mejorar las opciones de match sobre la base de las
vacantes de empleo disponibles en la oficina virtual. Sera responsabilidad del profesional registrar los
resultados de la evaluacion en la plataforma disponible.

Anélisis de empleabilidad: Una vez aplicada la evaluacion laboral, el/la profesional debera sistematizar
la informacién en la plataforma de registro, la cual contendré un resumen de los instrumentos aplicados,
las principales recomendaciones realizadas para nivelar brechas y mejorar las posibilidades de insercion
laboral. Lo anterior resulta fundamental para mantener la trazabilidad del usuario durante la prestacion
de servicios proporcionada por la oficina virtual. Dependiendo de los resultados de la evaluacién
laboral, el/la profesional podra continuar el proceso de acompanamiento laboral o derivar al usuario
para cerrar sus brechas a través de herramientas de empleabilidad. En caso de efectuar la derivacion,

el/la Evaluador/a debera realizar el registro del servicio al que accederd la persona mayor.

Programacién de servicio: Una vez identificada la brecha que impide la correcta adecuacion entre
la necesidad de la empresa y el perfil laboral del usuario, el/la Evaluador/a Laboral propondra
el servicio adhoc requerido para la persona mayor con el objeto de superar la brecha laboral. Los
servicios disponibles por la oficina virtual se dividen en herramientas de apoyo psicolaboral y cursos
de capacitacién dirigidos a fortalecer habilidades transversales estratégicas para el empleo. En caso de
que el usuario acepte la propuesta de empleabilidad, el/la Ejecutivo/a programaré el servicio de forma
conjunta con el usuario, estableciendo fecha y horario para su ejecucién a través de modalidad virtual.
Finalmente, el/la Ejecutivo/a deberd contactar al usuario via telefénica para confirmar su participacion

del servicio de empleabilidad definido.

Cierre de reunion: Luego de acordar el servicio mas adecuado para fortalecer las opciones de
insercion laboral, el/la Evaluador/a debera orientar a la persona mayor, fundamentando la estrategia
adoptada y las caracteristicas que poseen las vacantes de empleo disponibles por la oficina virtual
de Empleabilidad. De este modo, el/la Evaluador/a Laboral podra motivar la participacion de los
usuarios y nivelar las expectativas en funcion de las exigencias del mercado laboral. Una vez finalizada
la reunion, sera responsabilidad del Evaluador/a Laboral coordinar en conjunto con el/la Ejecutivo/a de

Acompafiamiento el servicio programado para los usuarios.

2.5 Fase de Trazabilidad del Empleo

Este proceso tiene por objeto dar continuidad a los servicios que provee la oficina virtual de Empleabilidad

(OVE), monitoreando el avance de las personas mayores. Por ende, el/la Ejecutivo/a de Acompafiamiento

debera establecer contacto telefénico con todos los usuarios que hayan finalizado servicios de perfilamiento,

evaluacion laboral y/o fortalecimiento de empleabilidad. Asimismo, se realizard un seguimiento especial a

todos los usuarios que se encuentren postulando a vacantes de empleo, sistematizando los resultados de la

intermediacion laboral, lo que es esencial para el control de indicadores y la generaciéon de reportabilidad

vinculada a la prestacion de servicios.

Contacto telefénico: La fase de trazabilidad iniciard una vez que los usuarios de la oficina virtual de
Empleabilidad acceden al servicio de perfilamiento. En la medida que las personas mayores acceden
al registro de la plataforma, los/las Ejecutivos/as de Acompafiamiento deberan establecer contacto

telefénico para analizar el progreso de los usuarios una vez finalizada la prestacién de servicios. Para
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tales efectos, la oficina virtual tomara contacto en un plazo méaximo de 4 dias habiles desde la finalizacion

del ultimo servicio proporcionado.

e Monitoreo de usuario: Durante el llamado telefénico, el/la Ejecutivo/a tendra la misién de monitorear
el progreso de la persona mayor, identificando fechas de finalizacién, resultados del proceso y
disponibilidad de vacantes de empleo con el propdsito de reactivar la busqueda de empleo de los
usuarios. Paralelamente, los/las Ejecutivos/as deberan realizar seguimiento a las personas mayores que
hayan iniciado procesos de postulacion, corroborando el resultado de la vinculacion laboral. Si bien el
proceso de colocacion depende de variables exdgenas al servicio proporcionado, el seguimiento de

usuarios permitira analizar el impacto de los servicios ofertados.

* Aplicacién cuestionario: Para efectos practicos, las acciones de seguimiento seran estandarizadas a
través de un breve cuestionario centrado en el progreso de las personas mayores que hayan iniciado
alguno de los servicios de empleabilidad disponibles por la oficina virtual. De este modo, el/la
Ejecutivo/a de Acompafnamiento podra reevaluar el nivel de empleabilidad del usuario, explorando
nuevas opciones de insercion laboral. En definitiva, el/la Ejecutivo/a deberd completar el cuestionario
a través de la plataforma de registro, sistematizando la informacién proporcionada por el usuario por

medio de contacto telefénico.

e Herramientas de empleabilidad: Si los resultados del cuestionario visibilizan la existencia de barreras
psicolaborales, brechas técnicas y/o baja empleabilidad, el/la Ejecutivo/a de Acompafiamiento podra
proponer la inscripcién de alguno de los servicios de empleabilidad disponible por la oficina virtual.
Si el usuario acepta la propuesta, el/la Ejecutivo/a programara el servicio de forma conjunta con el
usuario, estableciendo fecha y horario para su ejecucion a través de plataforma virtual. Por dltimo, el/la
Ejecutivo/a debera sistematizar todas las inscripciones con el propésito de coordinar la prestaciéon de
los servicios ofertados.

e Finalizar llamado: El proceso de cierre se generard en la medida que el/la Ejecutivo/a de
Acompafiamiento finaliza la aplicacién del cuestionario. Si los resultados confirman una nueva opcién
de empleo, el usuario podréa reincorporarse al servicio de acompafiamiento laboral. En sentido opuesto,
si el/la Ejecutivo/a no logra visibilizar una opcién concreta, deberé reforzar la motivacién del usuario
a través de otros servicios de empleabilidad que favorezcan las posibilidades de lograr una mayor
adecuacién a las exigencias del mercado laboral. En definitiva, el contacto telefénico finalizard con
la actualizacién de la trazabilidad, facilitando la reincorporacion del usuario a la oferta programatica

disponible por la oficina virtual de Empleabilidad.
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o
Introduccion

En el presente capitulo se da cuenta del pilotaje inicial para la aplicacion de los servicios teleméticos de
empleabilidad focalizados en segmentos de personas mayores. En primer lugar se da cuenta del pilotaje
para la aplicacion de los servicios teleméaticos de empleabilidad focalizados en segmentos de personas
mayores. Para tales efectos, se realizd un testeo de los instrumentos disefiados, generando ajustes de
corte metodolégicos en funcién de la satisfaccién de los usuarios y la eficacia de los servicios. El testeo

contemplé ademas la induccion del equipo ejecutor.

En un segundo momento se informa la adaptacion de los servicios del Modelo de Empleabilidad para la

implementacién de atencién telematica focalizado para personas mayores en busqueda de empleo.

Ademads en este capitulo, se entrega una propuesta de perfiles de cargos y flujo del itinerario a realizar en la

Oficina Virtual de Empleabilidad, ambos ajustados a partir de la experiencia entregada por el primer testeo.
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o
Testeo de Servicios
Telematicos: La oficina
virtual de Empleabilidad

Con el proposito de explorar estrategias de atencion no presencial, el equipo de profesionales de ASIMET
servicios y la Universidad Mayor a través del Centro de Estudios U3E’ desarrollaron el pilotaje de una
oficina virtual de Empleabilidad (OVE) orientada a la prestacién de servicios de empleabilidad para
personas mayores. En esta linea, la Universidad Mayor utilizé como referencia el Modelo Experimental
de Empleabilidad® desarrollado por el equipo de profesionales de ASIMET?, redefiniendo los flujos de
procesos para establecer canales de atencién que contribuyan a mejorar las oportunidades de acceso al

mercado laboral de personas mayores.

Para tales efectos, el Centro de Estudios U3E elaboré una Base de Datos (BB.DD.) de todas las personas
mayores que han participado en cursos, talleresy diplomados. Paralelamente, el registro fue complementado
mediante el registro de buscadores de empleo de la Oficina Municipal de Informacién Laboral (OMIL) de
Curicé'. De este modo, el universo del proyecto se configuré a partir de una némina de 132 personas
mayores. Posteriormente, el equipo técnico de U3E inicié un proceso de contactabilidad de usuarios
definiendo los siguientes criterios de seleccién: a) tramo etario sobre 60 afos, b) personas actualmente
desempleadas y c) interés en la busqueda de empleo.

Dada la temporalidad del pilotaje, realizado entre los meses de Marzo y Abril 2021 y los objetivos asociados
al testeo de servicios, se establecié una muestra de 25 participantes. La seleccién de la muestra se realizd
en base a la disponibilidad inicial del publico objetivo, efectuando contacto telefénico de forma aleatoria

sobre la base del universo del pilotaje. Los resultados del proceso de contactabilidad evidencian un 41% de

7 ASIMET Servicios suscribié convenio con Centro de Estudios U3E de la Universidad Mayor, para realizar una adecuacion

del instrumental disefiado por ASIMET Servicios, y posteriormente implementar un piloto de atencién virtual con usua-
rios(as).

El equipo técnico de la Universidad Mayor utilizé como referencia los instrumentos disefiados en el marco del proyecto
denominado “Disefio e Implementacion de Centros de Vinculacion Laboral para Personas Mayores: Modelo Experimen-
tal de Intermediacién Laboral”.

"Disefio e Implementacién: Centro de Vinculacién Laboral de Adultos Mayores; Modelo Experimental de Intermedia-
cién Laboral

La Municipalidad de Curicé fue parte del Disefio del Modelo Experimental en el afio 2020, y tenia una base de personas
mayores que estaba en blsqueda de ofertas laborales al momento de la implementacion del pilotaje.
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usuarios desinteresados en retornar al mundo laboral. En consecuencia, y tal como se observé y constatd
en el piloto, resulta fundamental considerar una estrategia de difusiéon y contactabilidad de personas
mayores dado que existe una alta proporcién de usuarios desocupados que se encuentran periédicamente
en busqueda de empleo pero con un alto indice de desmotivacién debido a la escasez de oportunidades.

Bajo esta logica, el piloto de oficina virtual de Empleabilidad (OVE) fue implementado por un periodo
de siete semanas con el objeto de testear los servicios de empleo disefiados por el equipo técnico de
ASIMET. Los resultados del pilotaje evidencian la relevancia de una estrategia multicanal para la atencion
de personas mayores, la adaptacion de los instrumentos para optimizar la prestacion de servicios a través
de una modalidad no presencial y la redefinicion de los flujos de proceso para mejorar las oportunidades
de insercion laboral.

2.1 Estructura Organizacional del Modelo

Con el propésito de testear los servicios del Modelo de Empleabilidad para Personas Mayores, los
profesionales de ASIMET Serviciosy el equipo U3E perteneciente a la Universidad Mayor implementaron una
oficina virtual de Empleabilidad focalizada en la prestacién de servicios a través de canales no presenciales.
La Figura N°7 sintetiza la estructura organizacional requerida para el testeo de servicios, instrumentos y
canales que promuevan la participacién de personas mayores. Los perfiles de cargo corresponden a una
adaptacion del disefio elaborado por el equipo técnico de ASIMET, redefiniendo funciones en base a las

caracteristicas de los servicios teleméaticos de empleabilidad.

FIGURA N°7
Organizacién Oficina Virtual de Empleabilidad

Consejo del Proyecto

Director(a) Oficina Virtual

Ejecutivo(a) Evaluador(a) Ejecutivo(a)
Acompariamiento Laboral Empresa

Fuente: Universidad Mayor en base a Modelo de Empleabilidad para Personas Mayores (2021).

De acuerdo al esquema organizacional, el Modelo de Oficina Virtual se caracteriza por la simplificacion de
los procesos de atencion. La propuesta desarrollada por el equipo U3E de la Universidad Mayor elimina
el perfil de Anfitrién, lo cual se fundamenta en la reconversion del sistema de atencién. En esta linea, la
estrategia de canalidad tiene por objeto optimizar la prestacion de servicios no presenciales. En definitiva,

la oficina virtual de Empleabilidad se estructura en base a la redefinicién de los siguientes perfiles de cargo:
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» Consejo del proyecto: Organo constituido por un conjunto de integrantes del equipo U3E perteneciente
a la Universidad Mayor y de ASIMET, establecido para orientar el desarrollo del piloto, analizando
los resultados del proyecto a través del testeo de los instrumentos que operativizan la prestacion de

servicios.

e Director oficina virtual: Persona dedicada a dirigir y controlar la oficina, asegurando la prestacién
de servicios de acompafamiento e intermediacién laboral para personas mayores, gestionando el

cumplimiento de las metas comprometidas, la calidad y el presupuesto para la implementacion.

e Evaluador laboral: Profesional especializado en la aplicacién de entrevistas e instrumentos
psicolaborales para la generaciéon de herramientas que permita construir el perfil laboral de
personas mayores con la finalidad de mejorar la vinculacién laboral o la derivacién a herramientas de
empleabilidad.

e Ejecutivo de monitoreo y acompafniamiento: Cargo dedicado al proceso de acompafiamiento de las
personas mayores. Entre las funciones del cargo resalta el monitoreo de las prestaciones realizadas con

el objeto de fortalecer la empleabilidad de los usuarios.

e Ejecutivo atencién de empresas: Profesional dedicado a establecer vinculos con empresas,
construyendo perfiles de cargo para el levantamiento de vacantes de empleo, orientando a las empresas

respecto a la contratacién de personas mayores en dreas productivas estratégicas para la empresa.

En lo que respecta al equipo ejecutor cabe destacar el rol de la Sra. Teresa Ramirez, adulta mayor contratada

para cumplir el rol de Ejecutiva de Monitoreo y Acompafiamiento de la oficina virtual de Empleabilidad.

La figura de una persona mayor a cargo de la prestacién de servicios favorecié el vinculo con los usuarios,
generando confianza al momento de realizar el perfilamiento de personas mayores. De este modo, el
vinculo generacional contribuyé a mejorar la calidad de la atencién de usuarios bajo contexto de canales no
presenciales. Asimismo, el conocimiento en gerontologia se convierte en unvaloragregado, proporcionando
una rapida adaptacion para la aplicacion del instrumental disefiado para la implementacién de los servicios

de empleabilidad.

2.2 Redefinicién del Flujo de Procesos

Dada las caracteristicas no presenciales del Modelo Virtual de Empleabilidad (MVE) disefiado para pilotear
los servicios de empleo, el equipo técnico de U3E realizd un conjunto de redefiniciones al flujo de procesos,
optimizando tiempos de atencién y estableciendo estrategias de canalidad especificas para la atencién
de personas mayores en contexto de crisis sanitaria. En este marco, la presente seccién tiene por objeto
estandarizar los procesos requeridos para la operatividad de una oficina virtual de Empleabilidad utilizando
como base los servicios de empleo desarrollados por ASIMET para promover la insercién laboral de

personas mayores.
2.2.1 INTERMEDIACION LABORAL PARA PERSONAS MAYORES

El propésito del proceso consiste en registrar, gestionar y monitorear las posibilidades de acceso al
mercado laboral de las personas mayores que participen de la oficina virtual de Empleabilidad (OVE).
En esta linea, el proceso contempla la participacién de un Ejecutivo de Acompafamiento dedicado al
perfilamiento de usuarios con la finalidad de identificar potenciales candidatos para las vacantes de empleo
levantadas por el equipo ejecutor del modelo en conjunto con el Servicio Nacional de Capacitacién y
Empleo (SENCE). A continuacién, se presentan los subprocesos asociados a la etapa de intermediacion

laboral de personas mayores.
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Contactabilidad de usuarios: La etapa inicial consiste en la bisqueda de personas mayores interesadas
en reincorporarse al mercado laboral. Para tales efectos, el Ejecutivo/a de Acompafiamiento sera el
encargado de establecer comunicacién con los usuarios, preferentemente a través de canal telefénico
para dar a conocer los servicios que posee la oficina virtual. De este modo, el objetivo del subproceso
consiste en detectar las necesidades del publico objetivo y promover el uso de servicios de empleo

para la reincorporacién al mercado del trabajo.

Aplicacion de perfilamiento laboral: El subproceso inicia una vez que la persona mayor decide
acceder a los servicios de empleo disponibles en la oficina virtual. El Ejecutivo debera establecer
comunicacion a través del canal seleccionado por el usuario en la fase de contactabilidad. Una vez
generado el contacto, el ejecutivo debera aplicar un set de preguntas estratégicas para identificar las
principales competencias, aptitudes y destrezas del usuario. Paralelamente, se solicitard informacion
asociada al grado educacional y experiencias laborales con la finalidad de recopilar informacién que
permita definir un nivel de empleabilidad directamente vinculado a las caracteristicas de las vacantes

de empleo disponibles.

Asistencia postulacion: En caso de existir interés por parte del usuario, el Ejecutivo realizard un
acompafamiento durante la etapa de postulacién a la oferta laboral identificada. Bajo este escenario, la
asistencia consiste en apoyar la recoleccién de antecedentes solicitados por el empleador para realizar
la postulacion. Esto se operacionaliza a través de la revision de Curriculum Vitae, certificados laborales,
de capacitacién y otros documentos requeridos por el empleador, facilitando la posibilidad de generar

una entrevista de trabajo con la empresa y acompafiando la preparacién de la persona mayor para ella.

Monitoreo de usuarios: Al finalizar la atencidn virtual, el Ejecutivo deberd efectuar labores de
monitoreo asociado a los usuarios que se encuentran postulando a ofertas de empleo y/o reforzando su
nivel de empleabilidad. El propdsito del monitoreo consiste en apoyar a la persona mayor, motivando
su participacion y continuidad en el proceso para promover sus oportunidades de reincorporacion al
mercado del trabajo. Finalmente, el Ejecutivo debera corroborar el resultado de la prestacion de los
servicios proporcionados por el modelo virtual de empleabilidad, lo que seré registrado y procesado

en término de anélisis de indicadores.

2.2.2 FORTALECIMIENTO DE EMPLEABILIDAD

El propédsito de este proceso consiste en identificar al segmento de personas mayores que realiza una

busqueda activa de empleo, pero requiere fortalecer su empleabilidad para cumplir con las especi-

ficaciones de los perfiles de cargo levantados. En consecuencia, los principales ejes de accién consisten

en diagnosticar, programar y ejecutar servicios que provean mayor empleabilidad a las personas mayores,

ampliando las posibilidades de generar un match entre las habilidades del usuario y los requisitos exigidos

por el empleador. Para tales efectos, el proceso contempla la participacion de un Evaluador Laboral, quien,

de forma coordinada con el Ejecutivo de Monitoreo y Acompafiamiento, identificaran las brechas existentes

que puedan ser niveladas mediante la oferta de servicios de empleabilidad disponibles en la oficina virtual.

Sistema de agendamiento: El subproceso consiste en la gestiéon de un segundo contacto con las
personas mayores que no posean el nivel de empleabilidad adhoc para iniciar un proceso de postulacién.
De este modo, el Ejecutivo programara una reunién a través de plataforma virtual para efectuar un
proceso de evaluacién laboral que facilite la deteccién de brechas que limiten las oportunidades de
insercion en el mercado laboral. Cabe senalar la relevancia de establecer una estrategia de canalidad
virtual dada la especificidad del servicio proporcionado, facilitando la comunicacién directa en un

contexto de privacidad para las personas mayores.
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e Evaluacién laboral: Una vez programada la cita, la oficina virtual de Empleabilidad debera contar con
un Evaluador Laboral responsable de realizar una entrevista en profundidad con los usuarios que posean
bajos niveles de empleabilidad, explorando las brechas que limitan las posibilidades de insercién laboral.
El Evaluador Laboral debera utilizar como base los resultados del perfilamiento laboral, estableciendo
un diagnoéstico que permita definir la linea de acompafiamiento mas adecuada a las necesidades del
usuario, utilizando las herramientas de empleabilidad disponibles en el marco del Modelo Virtual de
Empleabilidad.

e Programacién de servicios: Una vez identificada la brecha que impide la correcta adecuacion entre la
necesidad de la empresay el perfil laboral del usuario, el Evaluador Laboral propondré el servicio ad hoc
requerido para la persona mayor con el objeto de superar la brecha laboral. Los servicios disponibles
por la oficina virtual se dividen en herramientas de apoyo psicolaboral y cursos de capacitacion dirigidos
a fortalecer habilidades transversales estratégicas para el empleo. En caso de que el usuario acepte la
propuesta de empleabilidad, el Ejecutivo programara el servicio de forma conjunta con el usuario,
estableciendo fecha y horario para su ejecucion a través de modalidad virtual. Finalmente, el Ejecutivo
debera contactar al usuario via telefénica para confirmar su participacién del servicio de empleabilidad
definido.

e Ejecucion oportuna del servicio: La provisién de servicios oportuna requiere la colaboracién de todo
el equipo de la oficina virtual de Empleabilidad. Sin embargo, seré el Evaluador Laboral el encargado de
coordinar la ejecucion de los servicios de empleabilidad. Para efectos de la aplicacién de herramientas
de apoyo psicolaborales, el Evaluador deberd definir, programar y ejecutar las sesiones individuales y/o
grupales en base a la necesidad de las personas mayores. Por otra parte, la oferta de capacitacion se
gestionard directamente con Organismos Técnicos de Capacitacion (OTEC), estableciendo periodos
estratégicas para capacitar a las personas mayores que requieran fortalecer su empleabilidad antes de

iniciar acciones para la buisqueda activa de empleo.

* Trazabilidad del empleo: Una vez iniciada la ejecucién de los servicios de empleabilidad, el Ejecutivo
de Acompafiamiento deberd monitorear el avance de las personas mayores, identificando fechas
de finalizacién, resultados del proceso y disponibilidad de vacantes de empleo con el propésito de
reactivar la busqueda de empleo de los usuarios. De esta forma, mediante el servicio de empleabilidad,
las personas mayores estaran en una mejor posicién de reincorporarse al mercado laboral sobre la base

de los requerimientos y especificaciones laborales establecidas por las empresas requirentes.

2. 3 Testeo de Canales para Personas Mayores

El pilotaje del Modelo Virtual de Empleabilidad (MVE) contribuyé al testeo de canales no presenciales,
identificandolas preferencias delosusuarios paracadaunodelosserviciosde empleabilidad proporcionados.
Asimismo, la seleccién de canales adhoc para personas mayores implicé la adaptacion del instrumental,
simplificando los contenidos, optimizando el tiempo de atencién y fortaleciendo los cuestionarios para la

recopilacion de informacién estratégica.

El canal telefénico se convirtio en el eje central de la estrategia durante la fase de contactabilidad de
personas mayores. De acuerdo al equipo ejecutor de la oficina virtual de Empleabilidad, el llamado
telefénico favorece la personalizacion de la atencién, permitiendo el didlogo fluido para incentivar la
participacién de las personas mayores en torno al pilotaje de servicios de empleabilidad. De este modo,
la Ficha N°1 “Perfilamiento de Usuario” fue completada via telefénica con el objeto de reducir las barreras
tecnoldgicas, generar confianza y proveer el tiempo suficiente para la recoleccion de informacion laboral

esencial para la busqueda de vacantes de empleo.
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El canal de video llamadas fue utilizado para la aplicacién de la Ficha N°2 denominada “Evaluacién Laboral”.
Para lograr el uso de canales teleméticos, el equipo de la oficina virtual de Empleabilidad testeé durante la
llamada telefénica la posibilidad de cambiar de canal para la prestacién de servicios especializados. Bajo
este escenario, el 92% de los usuarios prefirié establecer el segundo contacto a través de plataforma Zoom,
el 8% restante optd por la utilizaciéon de video llamadas mediante la aplicacion de WhatsApp. De acuerdo
al anélisis del equipo ejecutor de la oficina virtual, la utilizacién de Zoom facilité el desarrollo de entrevistas

ya que propicié un espacio de comunicacién sin ruidos y/o interrupciones.

Los canales de e-mail, chat y web no fueron utilizados debido a la temporalidad del pilotaje del Modelo
Virtual de Empleabilidad. Sin embargo, dada la experiencia internacional informada anteriormente, este
tipo de canales resulta relevante para reforzar la contactabilidad de las personas mayores en busqueda de
empleo. De acuerdo a la experiencia del equipo ejecutor del piloto, el 19% de la némina de candidatos no
logré ser contactada a través de canales telefénicos. En definitiva, la exploracién de canales alternativos tales
como e-mail y plataformas web contribuiria a difundir la existencia de una oficina virtual de Empleabilidad™.
Sin embargo, este tipo de canales no permite la interaccién fluida con el plblico objetivo, dificultando la

recolecciéon de informacién a través de los instrumentos disefiados para promover la vinculacién laboral.

" De acuerdo a la experiencia internacional, la utilizacién de chat a través de WhatsApp y/o otras plataformas se convierte
en una estrategia intermedia para la provision de servicios. Asimismo, el anélisis de usabilidad de canales digitales revela
que WhatsApp es la plataforma mas utilizada por el segmento de personas mayores.
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o
Adaptacion de Instrumental
para una Plataforma Telematica

La presente seccidn tiene por objeto sintetizar los resultados del testeo de servicios de empleabilidad
para personas mayores, analizando el proceso de adaptacion de los instrumentos con el objeto de
adecuar su aplicacion a través de canales de atencién no presencial, promoviendo las oportunidades
de acceso al mercado laboral de los segmentos de personas mayores. Para tales efectos, se presentan
los principales ajustes del instrumental y los resultados identificados durante el pilotaje de la Fichas™

utilizadas para la prestacion de servicios de empleabilidad.

3.1 Ficha N°1 Perfilamiento de Personas Mayores

La Ficha N°1 es el instrumento que operativiza el perfilamiento laboral especializado de personas mayores.
En esta linea, la ficha recopila informacién estratégica acerca de las habilidades técnicas y transversales
requeridas para identificar las posibilidades reales de insercién laboral. Los antecedentes recabados
permiten establecer un indicador vinculado al nivel de empleabilidad de las personas mayores. Si el nivel
de empleabilidad esté bajo el estandar de las ofertas levantadas por el equipo ejecutor, el usuario podra
acceder a servicios dirigidos al fortalecimiento de su empleabilidad. Por otra parte, si el perfilamiento
corrobora una alta empleabilidad, el equipo técnico de la oficina virtual realizard un acompafiamiento para

la busqueda activa de empleo.

* Recoleccién de informacién: La Ejecutiva de Acompafamiento y Monitoreo de la oficina virtual
de Empleabilidad (OVE) encargada de aplicar la Ficha N°1 corrobora la capacidad operativa del
instrumento para recopilar informacién estratégica que favorezca la identificacién de caracteristicas
personales de cada usuario que accede al servicio de perfilamiento. Dada su condicién de servicio
primario, se evidencié un alto grado de motivacién, lo cual se expresa en la cordialidad de los usuarios

y su disposicién para responder todas las preguntas que contiene el instrumento.

* Prototipo de usuario: En general, las personas mayores que conformaron la muestra del pilotaje
coinciden en tres elementos asociados a la busqueda de empleo: a) trabajos de media jornada, b)
opciones de empleo cercanos a la comuna de residencia, y c) disponibilidad para enfrentar nuevos
desafios en areas de trabajo no exploradas con anterioridad. Estos puntos de convergencia resultan

esenciales para establecer los lineamientos estratégicos del modelo.

2 Ver Anexo N° 2.
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* Areas de trabajo: Al analizar la experiencia de las personas mayores que participaron del pilotaje del
perfilamiento se identifica una diversidad de areas de trabajo, lo cual implica un desafio en términos de
adecuacion laboral. La Figura N°8 presenta la distribucion de las principales areas de trabajo en las que
poseen experiencia los usuarios del Modelo Virtual de Empleabilidad. Entre los resultados, destaca el
area de docencia, el cual equivale al 24% del total de personas mayores perfiladas durante la fase de
pilotaje. En esta linea, es posible corroborar la presencia de usuarios con una amplia experiencia laboral,
lo cual se convierte en un valor agregado al momento de determinar las posibilidades de postulacion a

nuevas vacantes de empleo.

FIGURA N°8
Areas de trabajo de buscadores de empleo

Otros

Area Emprendimiento
Area Salud

Area Administracién
Area Ventas

Area Técnica

Area Docencia
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B % Usuarios

Fuente: Universidad Mayor en base a Pilotaje de Modelo Virtual de Empleabilidad (2021).

Paralelamente, el 96% de los usuarios declara estar disponible para cambiar su area de trabajo habitual,
lo cual simboliza un alto grado de interés en la reinsercién laboral y en la capacidad de adaptabilidad a
nuevos desafios laborales™. Este fenémeno se condice con las motivaciones que incentivan la blisqueda
de empleo, entre los cuales se encuentra la contribucién a causas publicas, la creacién de nuevos lazos
socialesy la bisqueda de valoracion. En definitiva, el analisis de perfiles supone intereses que transcienden
el interés econdmico, lo cual favorece la adaptabilidad del publico objetivo a distintas areas de trabajo en

las que existan nichos de empleabilidad para incorporarse al mercado del trabajo.

3 Producto del contexto sanitario, la mayoria de los usuarios perfilados declara tener interés en aceptar empleos a través

de una modalidad de teletrabajo, lo cual evidencia nuevas oportunidades de insercion laboral para personas mayores.



CAPITULO 3: TESTEO DE SERVICIOS

* Nivel educacional: Un elemento determinante durante el anélisis del perfilamiento de personas
mayores consiste en el nivel educacional. De acuerdo a la experiencia del equipo ejecutor, el méaximo
grado adquirido aumenta las posibilidades de reinsercién en el mercado laboral. Consecuentemente, la
Figura N°9 sintetiza la distribucién del grado educacional de los usuarios que participaron del pilotaje
de la Ficha N°1 vinculada al perfilamiento laboral. Dada las caracteristicas de la muestra, el 28% de los
usuarios contaba con estudios universitarios completos, lo cual favorece el nivel de empleabilidad de las
personas mayores. Asimismo, el 92% de la muestra contaba al menos con educaciéon media completa,
lo cual propicia las posibilidades de acceso al mercado laboral. Sin embargo, el pilotaje advierte la
necesidad de testear casos con mayor nivel de vulnerabilidad con el propdsito de evaluar el impacto de
los servicios en usuarios con bajo grado de empleabilidad.

FIGURA N°9
Nivel educacional buscadores de empleo
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Centro Formacién Técnica
Instituto Profesional

Universitaria Incompleta

Universitaria Completa
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Fuente: Universidad Mayor en base a Pilotaje de Modelo Virtual de Empleabilidad (2021).

Finalmente, el tramo etario se convierte en una variable determinante para definir las caracteristicas del
empleo. En la medida que aumenta el rango etario, el perfil de cargo requerird mayor grado de flexibilidad

debido a la proyeccion laboral y aspectos psicomotores inherentes al ciclo de vida del trabajador.

3.2 Ficha N°2 Evaluacién Laboral de Personas Mayores

La Ficha N°2 contiene un conjunto de dimensiones que estructuran el servicio de orientacién laboral
para personas mayores. El presente instrumento brinda soporte al Evaluador Laboral para el desarrollo
de una entrevista personalizada que busca indagar en causas enddégenas y/o exdgenas que dificultan el
acceso al mercado laboral de personas mayores. La modalidad de atencién es de carécter individual y el
propdsito de la sesién consiste en generar una orientacién psicolaboral que permita al usuario identificar
la presencia de barreras bésicas tales como el desarrollo de habilidades transversales, la existencia de
brechas tecnoldgicas y el nivel de expectativas respecto a las condiciones laborales.



sence)

AAASIVET

* Competencias socio emocionales: La adaptacién del componente fue desarrollado por una psicéloga

organizacional del equipo técnico de U3E. Durante la aplicaciéon del instrumento, se opté por incorporar

un conjunto de competencias transversales consideradas esenciales para la evaluaciéon laboral, entre

las cuales se encuentran las siguientes; motivacion, flexibilidad, adaptabilidad, deferencia, control de

impulso y tolerancia a la frustracion. En esta linea, la Figura N°10 sintetiza los resultados de la distribucion

de competencias socio emocionales identificadas durante el proceso de testeo del instrumental

asociado al servicio de evaluacién laboral.

FIGURA N°10

Distribucién competencias socio emocionales
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Fuente: Universidad Mayor en base a Pilotaje de Modelo Virtual de Empleabilidad (2021).

M Insuficiente

En general, los resultados evidencian la funcionalidad del instrumento, facilitando la estandarizacién de las

competencias socioemocionales consideradas esenciales para ingresar al mercado laboral. Los resultados

del testeo permiten visibilizar una concentracion en torno a la regularidad de competencias'. Lo anterior

implica el conocimiento e interiorizacién de las principales competencias socioemocionales requeridas

para iniciar un proceso de vinculacién laboral. Sin embargo, se evidencia un conjunto de usuarios con

niveles deficientes, lo cual favorece la detecciéon de brechas que limitan las opciones de insercién laboral.

Las competencias més débiles identificadas durante la evaluacién laboral son: tolerancia a la frustracion,

resolucion de conflictos y adaptabilidad.

" Considerando los resultados, no se encuentran psicopatologias de base ni deterioro cognitivo entre los usuarios que

participaron del pilotaje de la Oficina Virtual de Empleabilidad.
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Atencion virtual: De acuerdo a la experiencia de la Evaluadora Laboral, la mayoria de las entrevistas
fueron realizadas via Zoom previa citacién. Lo anterior es considerado esencial para establecer una
comunicacion fluida en un contexto de privacidad y con un estandar minimo de comodidad. De este
modo, se corrobora la eficacia del canal y la disposicién de los usuarios a contestar las preguntas del
equipo técnico a cargo de la evaluacion laboral. Asimismo, se considera esencial el agendamiento
previo y la difusién en torno a los objetivos del servicio de evaluacién laboral. En definitiva, la atencién
virtual se convierte en el canal principal para la prestacion de servicios que requieren un mayor grado

de profundizacion.

Perfil de cargo: Un eje central para optimizar el servicio de evaluacién laboral consiste en la
disponibilidad de los perfiles de cargo en bisqueda. En la medida que el equipo profesional cuente
con el detalle de las vacantes de empleo, podré optimizar el uso de la Ficha N°2, desarrollando una
evaluacién psicolaboral en base a los perfiles de cargo disponibles por parte de la oficina virtual de
Empleabilidad. Paralelamente, los usuarios del pilotaje sefialaron explicitamente ser notificados via
correo electrénico o via canal telefénico en caso de no cumplir el perfil requerido para iniciar un proceso
de vinculacion laboral. Lo anterior resulta esencial para fortalecer la satisfaccion de los usuarios durante
la prestacion de los servicios del modelo.

Agrupacién de variables: Dada las caracteristicas del instrumento, el equipo ejecutor de la oficina
virtual de Empleabilidad (OVE) sugiere revisar las variables analizadas y agruparlas en clister que
favorezcan la especificidad de la evaluacién en ejes tales como: drea emocional, 4rea laboral, area de
relaciones interpersonales. Asimismo, con la finalidad de estandarizar el proceso evaluativo, se sugiere
realizar una breve descripcién de cada una de las competencias. De este modo, cada psicélogo que
aplique el instrumento tendré una base conceptual comin, facilitando la medicién de las competencias,

habilidades y destrezas en funcién de las vacantes de empleo.

3.3 Ficha N°3 Seguimiento de Usuarios

La Ficha N°3 fue redefinida con el objeto de establecer una estrategia de monitoreo de las personas mayores

que participan del pilotaje, apoyando aspectos logisticos, motivacionales y técnicos con el propésito de

mejorar las oportunidades de acceso al mercado laboral. En definitiva, el testeo analiza la capacidad del

instrumental para sistematizar la informacién recopilada durante el acompafiamiento, promoviendo la

derivacion a servicios de empleabilidad y asistiendo técnicamente a los usuarios durante el proceso de

postulacion a las vacantes de empleo disponibles.

Definicion de canal: Para efectos de testeo, el centro de estudios U3E opté por la utilizacién del canal
telefénico para desarrollar el seguimiento de usuarios. Lo anterior se fundamenta en la preferencia
manifestada por los usuarios durante fases anteriores. De este modo, el contacto telefénico tiene por
objeto optimizar el acompafiamiento de las personas mayores, identificando su condicién laboral, el
grado de motivacién una vez finalizada la evaluacién laboral, el nivel de empleabilidad posterior a la
derivacion de otros servicios. En consecuencia, la utilizacion del teléfono se convierte en un eje central

para establecer el vinculo con los usuarios una vez finalizado el proceso de evaluacién laboral.

Alineacién de criterios: La estructura de la Ficha N°3 debi6 ser redefinida producto de la modalidad
de prestacién virtual. En este marco, se realizé un anélisis de la Ficha N°1 y N°2 con el propésito de
alinear los criterios de derivaciones y posterior proceso de insercién laboral, favoreciendo la trazabilidad
de los usuarios y la coherencia de los servicios proporcionados a las personas mayores. Considerando
la inactividad laboral de las personas mayores, se requiere avanzar hacia la derivaciéon de servicios
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de empleabilidad. En la mayoria se sugiere fortalecer conocimientos digitales, reforzar la habilitacién
laboral e incentivar capacitaciones transversales, promoviendo el aprendizaje de herramientas que

favorezcan la rapida integracion laboral.

* Nivel de empleabilidad: La utilizaciéon de una escala de empleabilidad resulta util para identificar
las posibilidades de insercion laboral respecto a las vacantes de empleo disponibles por parte de la
oficina virtual de Empleabilidad (OVE). En lo que respecta al testeo del instrumento, el 52% de los
usuarios posee un grado de empleabilidad suficiente para iniciar un proceso de vinculacién laboral®™.
No obstante, este segmento requiere una breve preparaciéon en teméticas tales como: conocimientos
digitales, actualizacion de Curriculo Vitae (CV) y habilitacion laboral en el marco de las nuevas funciones

a desarrollar.

De acuerdo a la Figura N°11, los usuarios que se encuentran en el rango de 3 a 4 puntos dentro de la escala
de empleabilidad requieren acceder a otros servicios que contribuyan a la nivelacién de conocimientos.
Lo anterior se fundamenta en los estandares minimos establecidos por el sector empresarial para lograr
la adecuacién entre oferta y demanda de empleo. En este marco, el 44% de los usuarios requieren una
nivelacion de brechas que fortalezca aspectos tales como: aceptacién del cambio, autoestima y tolerancia
a la frustracién. Lo anterior se justifica producto de un estado emocional' caracterizado por la ansiedad,
soledad y frustracion, el cual se explica en parte debido a los efectos de la crisis sanitaria.

FIGURA N°11
Nivel de empleabilidad segtin escala aplicada en ficha
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Fuente: Universidad Mayor en base a Pilotaje de Modelo Virtual de Empleabilidad (2021).

> De acuerdo al Modelo de Empleabilidad para Personas Mayores, el rango de empleabilidad va de 1 a 7 puntos, siendo 5
el valor referencial para iniciar un proceso de vinculacién laboral. Lo anterior se fundamenta en los estandares analizados
por parte de los perfiles de cargo para personas mayores levantados por el sector empresarial.

' La interaccion con los usuarios(as) fue realizada por una psicéloga laboral que evalué entre otros factores, el estado
emocional de los entrevistados(as) que participaron del piloto.
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Finalmente, el 4% de los usuarios de la muestra posee una brecha mayor atribuible a la baja escolaridad del

publico objetivo y dificultades vinculadas al desarrollo de habilidades psicoemocionales. Para tales efectos,
se sugiere considerar opciones de vinculacién a otros servicios publicos especializados en tematicas de
educacién, capacitacion y/o certificacion de competencias laborales que contribuyan al fortalecimiento
del nivel de empleabilidad requerido para ingresar al mercado laboral. Sin embargo, el testeo de la oficina
virtual de Empleabilidad (OVE) evidencia una baja proporcién de usuarios en esta condicion. Cabe sefialar
que el promedio de la muestra posee 4,6 puntos dentro de la escala de empleabilidad. Por ende, los
servicios proporcionados por el equipo ejecutor contribuirian a fortalecer las opciones de insercién laboral
de la mayoria de los usuarios que optaran por enfrentar una entrevista para acceder a una oferta laboral

coincidente con su experiencia y competencias técnicas.
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[
Perfiles de Cargo Ideales Oficina
Virtual de Empleabilidad

A. DIRECTOR/A OFICINA VIRTUAL

1. Posicién del cargo en el Organigrama:

Depende de . Consejo del Proyecto

Supervisa a . Ejecutivo Acompafiamiento y Monitoreo,
Ejecutivo Atencién Empresas y Evaluador Laboral

Lugar de Desempefio:  Oficina Virtual

Calidad Contractual : Contrato

2. Objetivo del Cargo:

Dirigir y controlar la Oficina Virtual de Servicios de Acompafiamiento e Intermediacién Laboral para
Personas Mayores asegurando el cumplimiento de las metas comprometidas, la calidad y el presupuesto

para la implementaciéon de la oficina.

3. Funciones Principales:

Direccién de la oficina virtual en coordinacién con consejo del proyecto.
Control y seguimiento de las metas de oficina acordadas con el consejo del proyecto.

Asegurar la calidad de atencién y de procesos que se desarrollan en la oficina virtual.

o n T o

Coordinar y fijar las metas mensuales y anuales, con los profesionales que integran la oficina de

acuerdo con metas generales.

4. Requisitos: experiencia minima 10 afios proyectos con personas mayores

a. Estudios :  Especializacion en temética personas mayores, deseable postgrado.
b. Experiencia : 15 afos
c. Otro : Titulo del area de Ciencias Sociales.

Conocimientos sobre emprendimientos, empleo y mercado laboral.
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CAPITULO 3: TESTEO DE SERVICIOS

5. Competencias Especificas:

Habilidad de comunicacién Alto
Compromiso institucional Alto
Trabajo en equipo Alto
Negociacion y resolucién de conflictos Alto
Intervencidn en crisis Alto

6. Conocimientos Técnicos:

Politicas publicas de empleo Alto
Conocimiento institucionalidad publica Alto
Conocimiento en informatica Alto
Microsoft Office Alto
Andlisis de bases de datos Medio

B. EJECUTIVO/A ACOMPANAMIENTO Y MONITOREO

1. Posicién del cargo en el Organigrama:

Depende de : Director/a Oficina Virtual
Supervisa a : No tiene personal a su cargo
Lugar de Desempefo :  Oficina Virtual

Calidad Contractual : Contrato

2. Objetivo del Cargo:

Acompaiiar a los convocados en el proceso de levantamiento de intereses. Monitorear el proceso de los
convocados para prestar apoyo y generar motivacion durante el proceso.

3. Funciones Principales:

a. Atender a las personas mayores que llamen con el objetivo de generar una atencién personalizada
durante todo el proceso de evaluacion, busqueda e insercién laboral.

b. Identificar el tipo de intereses y necesidades que posee el usuario, registrando en una ficha la

informacion.

Realizar un perfil laboral para ver competencias y necesidades de capacitacion.

Realizar proceso de derivacién al encargado de evaluacién laboral.

Realizar acompafnamiento en la capacitacion, blisqueda e insercién laboral.

-0 o 0

Orientar la inscripcion en Bolsa Nacional de Empleo de todas las personas mayores atendidos,
manteniendo actualizada la informacién de los buscadores de empleo en el sistema informatico

correspondiente.
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4. Requisitos:

a. Estudios: Titulo técnico otorgado por una Universidad o Instituto Profesional del Estado o
reconocidos por éste.
b. Experiencia: Persona mayor de 50 afios con, a lo menos, 10 afios en proyectos con personas mayores.

Otro: Deseable especializacion en tematicas de adulto mayor, y deseable experiencia en cargo similar.

5. Competencias Especificas:

Habilidad de comunicacién Alto
Compromiso institucional Alto
Trabajo en equipo Alto
Negociacién y resolucion de conflictos Medio
Intervencién en crisis Alto

6. Conocimientos Técnicos:

Politicas publicas de empleo Medio
Conocimiento institucionalidad publica Alto

Conocimiento en informatica Medio
Microsoft Office Medio
Anélisis de bases de datos Medio

C. EJECUTIVO/A ATENCION DE EMPRESAS

1. Posicién del cargo en el Organigrama:

Depende de . Director/a Oficina Virtual
Supervisa a : No tiene personal a su cargo
Lugar de Desempefio :  Oficina virtual

Calidad Contractual : Contrato

2. Objetivo del Cargo:

Establecer vinculos con empresas, construyendo perfiles de cargo para el levantamiento de vacantes de
empleo requeridas por el sector productivo y orientando a las empresas respecto del acceso a servicios
de reclutamiento, seleccién de personal y/o herramientas de empleabilidad disponibles para promover

el desarrollo del capital humano interno.

3. Funciones Principales:

a. Generar estrategias eficientes de vinculacién con el sector productivo considerando los distintos
canales disponibles para contactar a las empresas del territorio (Mailing, Web, Teléfono, Visitas,
Eventos).

b. Coordinar con Servicios Publicos (SS.PP.) los procesos de articulacion con el sector empresarial con
la finalidad de ampliar la red de empresas interesadas en servicios de empleo y/o empleabilidad.
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CAPITULO 3: TESTEO

4.

5.

1.

DE SERVICIOS

c. Asesorar a las Empresas en procesos de reclutamiento y seleccién de personal sobre la base de la
informacién del mercado del trabajo disponible y los perfiles laborales.

d. Registrar las vacantes de empleo levantadas en la Bolsa Nacional de Empleo (BNE) presentando de

forma personalizada los candidatos seleccionados.

e. Efectuar seguimiento y mantenimiento de la red de empresas asociadas con la finalidad de

sistematizar la experiencia del servicio y el resultado de los servicios de empleo y/o empleabilidad

proporcionados.

Requisitos:

a. Estudios: Titulo Profesional de una carrera de ocho semestres minimos de duracién, otorgado por
una Universidad o Instituto Profesional del Estado o reconocidos por éste, carreras como; Ingenieria
Comercial, Ingenieria en Administracion de Empresas, Administracién Plbica y/o carreras afines.

b. Experiencia: Acreditar una experiencia profesional minima de 5 afos.

c. Otros: Deseable experiencia en trabajo territorial, sector productivo y articulacién publica privada y

micro y pequefias empresas.

Competencias Especificas:

Capacidad para gestionar Alto

Desarrollo de iniciativas Alto

Orientacién a la eficiencia Alto

Trabajo en equipo Medio

Comunicacién efectiva Alto

Manejo de conflictos Medio

Conocimientos Técnicos:

Comportamiento de sectores productivos Alto

Conocimiento institucionalidad publica Alto

Microsoft Office Medio

Anélisis de bases de datos Medio
D. EVALUADOR/A LABORAL

Posicién del cargo en el Organigrama:

Depende de . Director/a Oficina Virtual

Supervisa a : No tiene personal a su cargo

Lugar de Desempefio:  On line

Calidad Contractual : Asesoria Técnica con boleta de honorarios

Objetivo del Cargo:

Aplicar entrevista e instrumentos psicolaborales para tener herramientas para construir el perfil laboral

del mayor con la finalidad de lograr y mejorar la vinculacion laboral o la derivacion a herramientas de

empleabilidad.
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Funciones Principales:

a. Realizar las entrevistas psicolaborales, a las personas mayores ingresados al sistema para ver
habilidades y necesidades de capacitacién o actualizacién, llenado de ficha con la informacién
obtenida

b. Realizar la ficha y seleccionar los instrumentos psicolaborales a aplicar.

Orientar la generacién del perfil laboral que realizara el Ejecutivo de Acompafamiento y Monitoreo.

Requisitos:

a. Estudios: Titulo Profesional de una carrera de diez semestres de duracién, otorgado por una
Universidad o Instituto Profesional del Estado o reconocidos por éste.Especializacion o capacitaciones
relacionadas con psicologia laboral.

b. Experiencia: Acreditar una experiencia profesional minima de 5 afios.

Otros: Experiencia en éarea laboral, perfilamiento de las personas mayores y diagndsticos

psicolaborales.

Competencias Especificas:

Orientacién al usuario Alto
Orientacién a la eficiencia Alto
Trabajo en equipo Alto
Capacidad de escucha Alto
Manejo de conflictos Alto

Conocimientos Técnicos:

Aplicacion de Test Psicométricos Alto

Conocimiento institucionalidad publica Medio
Microsoft Office Medio
Anélisis de bases de datos Medio
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CAPITULO 3: TESTEO DE SERVICIOS

[
Flujo de Procesos Modelo Virtual de Empleabilidad

Persona Inferes =0 Inicia Bisqueda Contratacién
Mayor slpees de Empleo Usuario
Y Empleo
Ejecutivo inicia Apllc.a ¢Posee nivel Proporcjona Aplica Ficha Preparacién
Acompafiamiento contacto e Empleabilidad? seivicio Seguimiento Entrevista
P Telefénico Laboral . Empleabilidad
Evaluador Agen.(ila Apl'cé, Reunién
Laboral Reunidn Evaluaciéon Técnica
Virtual Laboral
. . Define Levanta Informa
Ejecutlvo Sectores Perfiles de Vacantes
mpresa Estratégicos Cargo Disponibles
Director /a Supervisa Supervisa Participa en .
. . : 7 v Monitorea
Oficina levantamiento Evaluacién Seleccién Resultados
Virtual demanda Laboral Candidatos
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CAPITULO 4: ESTRATEGIA TELEMATICA CON PRESTACIONES PRESENCIALES

[ ]
Introduccion

Este capitulo da cuenta de la construccion de un plan de intervencioén institucional en torno a una bateria

de servicios de empleo de manera mixta.

En esta linea, se propone replicar el Modelo de Empleabilidad en una sucursal de la Caja de Compensacion
Los Héroes para la implementacién presencial de algunos servicios. La estrategia de accién se desarrollara

de forma conjunta con el equipo de Caja Los Héroes.

En sintesis, este capitulo da cuenta de la sistematizacion de las principales definiciones estratégicas para
la implementacién presencial y las adaptaciones metodolégicas del modelo de atencién telematico en

conjunto con el SENCE y Caja Los Héroes.

Este trabajo de disefio se desarrollé con la perspectiva que las condiciones sanitarias permitieran la
implementacién fisica o mixta en una sucursal de la Caja de Compensacion, situacién que finalmente
no ocurrié dada la normativa de aforos y capacidad de atencién presencial en el periodo de ejecucion
del proyecto, por lo que se entrega como una propuesta construida entre los actores para una potencial

implementacién futura.
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[
El Modelo Experimental
de Empleabilidad (MEE)

El presente modelo tiene por objeto fortalecer la empleabilidad de las personas mayores que se encuentran
en busqueda de empleo, generando oportunidades de insercién laboral para este segmento de usuarios.
En términos practicos, el modelo se materializa en la creacién de una plataforma de intermediacion laboral
(IL) ejecutada por ASIMET, en colaboracién con la Caja de Compensacion Los Héroes y el Servicio Nacional
de Capacitacién y Empleo (SENCE).

Considerando el desarrollo teérico sobre empleabilidad y la evidencia internacional asociada a los paises
de la OCDE con mayores tasas de envejecimiento, el modelo establece cinco procesos para promover la

adecuacion entre la necesidad de la empresa y las competencias del buscador de empleo:

e Contactabilidad: Que tiene por objetivo establecer el primer contacto y sumar a la persona mayor al

proceso.

e Perfilamiento: Cuyo fin es identificar las principales competencias e intereses laborales de la persona

mayor.

* Acompafamiento: Proceso a través del cual se acompafia, como lo dice su nombre, con ejecutivos

especializados tanto en las acciones de perfilamiento como en la interaccién con el potencial empleador.
e Evaluacién laboral: Referido a todo el proceso de preparacion y enfrentamiento de la entrevista laboral.

* Trazabilidad del empleo: Que dice relacién con el proceso posterior a la contratacion o continuidad de

blsqueda, dando seguimiento y retroalimentacién a las personas y empresas.
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CAPITULO 4: ESTRATEGIA TELEMATICA CON PRESTACIONES PRESENCIALES

o
Estrategia de Atencion Multicanal

Dada la evoluciéon del contexto sanitario, la reactivacion economia nacional y el aumento de la oferta de
empleo, el modelo contempla la implementacion de una Estrategia de Atencién Multicanal, caracterizada
por la utilizacion de mecanismos presenciales, telefénicos y virtuales que contribuyan a la prestacion de

servicios de empleabilidad adhoc para personas mayores.

Para tales efectos, el proyecto contempla la integracién de una oficina virtual de Empleabilidad (OVE)"”
y un Centro de Empleabilidad para la prestaciéon de servicios presenciales en una sucursal de la Caja de
Compensacion Los Héroes. En sintesis, la estrategia de intervencion contempla la combinacién de canales

para optimizar la atencién de personas mayores en periodo de pandemia.

El principio de la estrategia adoptada consiste en la integralidad de los canales seleccionados para la
ejecucion de servicios de empleabilidad. De este modo, la blsqueda de canales alternativos contribuye a

la cobertura de acceso en distintos contextos geogréficos, tecnolégicos y etarios.

En definitiva, el disefio asociado a una intervencién mixta favorece la uniformidad de los servicios, facilitando
la prestacién de servicios virtuales de empleabilidad para personas mayores y el gradual retorno de la
atencién presencial a través del Centro de Empleabilidad localizado al interior de Caja Los Héroes. Lo
anterior conlleva la redefinicién de procesos, el ajuste de instrumentos y la generacién de incentivos que

promuevan la participacion de las personas mayores en blisqueda de empleo.

En la practica, la estrategia mixta asegura la prestacion virtual y/o presencial de todos los servicios de
empleabilidad disefiados para fortalecer las oportunidades de insercién al mercado laboral. La Figura
N°12 sintetiza la capacidad que poseen los canales en funcién de las caracteristicas de los procesos que
configuran el modelo experimental de empleabilidad para personas mayores.

Bajo este escenario, los servicios vinculados al registro de datos poseen mayor grado de adecuacién al uso
de canales web, e-mail y telefénicos. Mientras tanto, la utilizacién de servicios especializados requiere la
interaccién directa con el piblico objetivo, lo cual implica el uso de metodologias cualitativas aplicables a

por medio de video llamadas y canales presenciales de atencién.

7" La Oficina Virtual de Empleabilidad (OVE) consiste en una plataforma de atencién no presencial disefiada por ASIMET
para la prestacion de servicios de empleo especializados para personas mayores. Para mayor profundizacion, revisar
Informe N°1 “Estrategias de Atencién Multicanal: Modelo Virtual de Empleabilidad para Personas Mayores”
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FIGURA N°12
Estrategia telematica con prestaciones presenciales

Contactabilidad  Perfilamiento Acompafamiento Evaluacién  Trazabilidad

Usuario Técnico Empleo Laboral Usuario
Web 4
E-mail v v v
WhatsApp 4 v v
Telefénico v v v
Video llamada v 4 v v v
Presencial v v v v v

Fuente: Elaboracion propia (2021).

La experiencia asociada al pilotaje de la oficina virtual de Empleabilidad (OVE) evidencia la complejidad
operativa que implica el proceso de contactabilidad™ de personas mayores. En consecuencia, la estrategia
mixta de implementacién amplia las opciones de canalidad existentes para establecer contacto inicial con
las personas mayores en busqueda de empleo.

Asimismo, la especificidad de los servicios de empleabilidad implica una reduccién de los canales. Esta
decisién se fundamenta en la factibilidad metodolégica requerida para la aplicacion de los servicios y el
aseguramiento de estandares de calidad independiente del tipo de modalidad (presencial o telematica)

utilizada para proporcionar los servicios del Modelo Experimental de Empleabilidad para personas mayores.

' La adaptacion de los procesos que configuran el Modelo Experimental de Empleabilidad para personas mayores se
encuentra disponible en el Informe N°3 denominado "Procedimientos para la prestacién de servicios de empleabilidad
especializados para personas mayores”.
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CAPITULO 4: ESTRATEGIA TELEMATICA CON PRESTACIONES PRESENCIALES

[
Definiciones Modelo Mixto
de Empleabilidad

La presente seccion establece las principales definiciones estratégicas que seran aplicadas en el marco de
la implementacion del Modelo Mixto de Empleabilidad para personas mayores en blsqueda de empleo.
A nivel operativo, la prestacion de servicios se realizard por medio de la oficina virtual de Empleabilidad
(OVE) y la apertura de un Centro de Empleabilidad localizado en la “Sucursal Bandera” de la Caja de

Compensacion Los Héroes.

De este modo, la integracion de ambas plataformas favorece el desarrollo de una estrategia telematica con
prestaciones de servicio presenciales en la Regién Metropolitana.

* Orientacion hacia la oferta: Debido la contraccién de la economia, el modelo mixto de empleabilidad
promovera la participacién de personas mayores sobre la base de las vacantes de empleo disponibles™.

, inici ili usuari ulard uncié volu
Por lo tanto, el proceso inicial de “contactabilidad de usuarios” se regulard en funcion del volumen
de la oferta de empleo existente en el territorio, ampliando y/o limitando los canales habilitados para

promover la participacion del piblico objetivo.

Sin perjuicio de lo anterior, tanto la oficina virtual y como la sucursal de Caja Los Héroes atenderan a

todas las personas mayores que accedan en busqueda de servicios de empleabilidad.

* Atencion presencial gradual: La implementacién del modelo mixto amplia las alternativas de atencién
del publico objetivo. No obstante, el canal presencial es considerado el mecanismo de atencién preferido
para las personas mayores desempleadas. Bajo este escenario, la oficina virtual de Empleabilidad (OVE)
aumentara gradualmente la atenciéon presencial de usuarios en la medida que las condiciones sanitarias
lo permitan. La estrategia priorizara la atencion presencial de usuarios que declaren no contar con

dispositivos de videollamadas, poseer dificultades de conectividad y/o declarar una brecha tecnolégica.

* Horarios de atencién: Todos los canales de atencién habilitados en el marco del Modelo Experimental
de Empleabilidad (MEE) estaran en funcionamiento de lunes a viernes desde las 09:00 hrs. hasta las 18:00
hrs. Los canales asociados al proceso de “contactabilidad” de personas mayores se realizaran hasta las

13:00 hrs. Mientras tanto, la prestacién de servicios especializados (perfilamiento y/o evaluacién laboral)

?  El levantamiento de vacantes de empleo estard a cargo del Servicio Nacional de Capacitaciéon y Empleo, articulando la
informacion de los perfiles de cargo con la Oficina Virtual de Empleabilidad (OVE). De este modo, la contactabilidad de
usuarios se desarrollard sobre la base de una estrategia orientada a la oferta de empleo.
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se agendara durante la tarde, facilitando la disponibilidad de tiempo para los usuarios, la habilitacion del

canal de contacto y la preparacién técnica de los profesionales a cargo de la aplicacion de instrumentos.

Cobertura del modelo: La extensién territorial del modelo se encuentra sujeto a las plataformas
habilitadas para la prestacién de servicios. A nivel presencial, el Centro de Empleabilidad que
operard en la “Sucursal Bandera” de la Caja de Compensacion Los Héroes facilitard la atencién
de personas mayores localizadas en la Regiéon Metropolitana. Mientras tanto, la oficina virtual de
Empleabilidad (OVE) iniciaré la prestaciéon remota de servicios en la comuna de Santiago para luego
comenzar la extension gradual del servicio en base a la disponibilidad de vacantes de empleo para

personas mayores a nivel regional.

De este modo, el aumento de la cobertura estara sujeto al testeo de servicios, los resultados de la
estrategia y el volumen de ofertas existentes en el mercado laboral.

Nivel de empleabilidad: Todos los servicios especializados de empleabilidad deberdn facilitar
una breve medicion de empleabilidad de las personas mayores en busqueda de empleo.
Para tales efectos, la evaluacién laboral se realizard sobre la base de los perfiles de cargo
levantados con anterioridad. De este modo, la estrategia facilitara la rapida identificacion de
usuarios que se adecuen a los pardmetros de la oferta de empleo disponible en el territorio.
En caso de no existir vacantes de empleo que se adecuen al perfil del usuario, los ejecutivos deberan
incentivar la participacion de la persona mayor a través de otros servicios con la finalidad de fortalecer
la empleabilidad, mejorando asi las oportunidades de insercién laboral a través de la adecuacion de
oferta y demanda de empleo.

Prolongacién del acompafamiento: La especializacién de servicios en torno a personas mayores
implica un mayor grado de acompafiamiento durante la bisqueda de empleo y/o fortalecimiento de
competencias. Esta definicién se fundamenta a partir de las dificultades que posee este segmento de
usuarios para reincorporarse al mercado laboral

En consecuencia, la estrategia de ejecucién considera la inclusién de espacios para reflexionar, dialogar
y resolver dudas durante el proceso de inserciéon laboral. De este modo, la prestacion de servicios
de empleabilidad busca abarcar elementos emocionales, incentivando la activa participacion de las

personas mayores durante la bdsqueda de empleo.

Asistencia técnica: El modelo de atencién virtual con prestaciones presenciales considera un
acompafamiento técnico tanto para el Centro de Empleabilidad de la Caja Los Héroes como para la
oficina virtual. En esta linea, el equipo de ASIMET realizaré reuniones quincenales con los profesionales
que ejecutaran el modelo de empleabilidad. La asistencia técnica se estructurara en base a las barreras
identificadas durante la implementacion, promoviendo la adaptabilidad de los procesos, el ajuste de
instrumentos y la redefinicion de la estrategia sobre la base de los resultados obtenidos durante el

periodo de ejecucion.
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CAPITULO 4: ESTRATEGIA TELEMATICA CON PRESTACIONES PRESENCIALES

Plano de Servicio Modelo
Mixto de Empleabilidad

Utilizando como base el disefio de un plano de servicio® (blueprint), la presente seccién establece los

principales ajustes metodoldgicos del modelo de negocio asociado a la estrategia multicanal desarrollada

de forma conjunta por la oficina virtual de Empleabilidad (OVE) y la sucursal de la Caja de Compensacién

Los Héroes.

De este modo, se sintetizan los principales elementos de integracion, los puntos de contacto con el piblico

objetivo y las actividades de coordinacién internas requeridas para materializar la prestacién de servicios

de empleabilidad a través de canales virtuales con prestaciones presenciales.

Viaje de usuario: Los hallazgos del pilotaje evidencian la simplificaciéon de los procedimientos
desarrollados por los usuarios para acceder a los servicios de empleabilidad dispuestos por la oficina
virtual de Empleabilidad. En general, las acciones realizadas por las personas mayores estan asociadas
a la entrega de informacion, facilitando la dindmica de intermediacién laboral (IL). De este modo, la
participacién activa del usuario se convierte en un elemento central para lograr la correcta aplicacion
de los servicios de empleabilidad.

Por ultimo, el tiempo de espera para la adecuacién (match) se convierte en un hito critico posterior a
la prestacion del servicio. Por ende, el modelo requiere agilizar el balance de alternativas de empleo,
estableciendo comunicacion con el usuario para informar répidamente las opciones laborales disponibles

y/o las herramientas que posee el modelo para fortalecer la empleabilidad.

Emociones: Los estudios previos desarrollados por el equipo de ASIMET en torno al desempleo de
personas mayores evidencia un estado animico negativo que desincentiva la participacion del publico
objetivo. Lo anterior se ve reflejado en el alto volumen de inactivos potenciales sobre los 60 afios. Este
fendmeno implica el interés en retornar al mercado laboral pero la ausencia de acciones concretas
asociadas a la bisqueda de empleo.

De acuerdo al plano de servicio, el contacto inicial resulta fundamental para incentivar la participacion

de las personas mayores. La capacidad de revertir la desmotivacion de los usuarios se torna esencial

20

El plano de servicio (blueprint) es una herramienta estratégica que representa los componentes de un servicio, facilitan-
do el anilisis de la experiencia del cliente como el modelo de negocio. El Anexo N°1 sistematiza el Plano de Servicio del
Modelo Experimental de Empleabilidad para Personas Mayores que serd implementado de forma conjunta por ASIMET
y la Caja de Compensacién Los Héroes en la Region Metropolitana.
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para iniciar la prestacién de servicios. Bajo este escenario, el disefio de servicios favorece el trabajo
emocional de los usuarios, promoviendo la participacién, la constancia y la responsabilizacién durante

el acompafamiento laboral y/o el fortalecimiento de competencias laborales.

* Equipo de trabajo: El modelo de empleabilidad contempla la contratacién de dos perfiles para
promover la atencién de usuarios?'. Por una parte, el ejecutivo On-line sera el responsable de interactuar
con las personas mayores a través de la oficina virtual de Empleabilidad (OVE). Su labor resulta esencial
para generar la contactabilidad de personas mayores en blisqueda de empleo, asi como la ejecucion
del proceso de trazabilidad de usuarios una vez finalizado el servicio.

En paralelo, el Modelo Experimental de Empleabilidad (MEE) considera la participacion de ejecutivos
de atencidén presencial, quienes deberan dedicarse directamente a la prestacion de servicios de todos
los usuarios que hayan sido derivados a través de la oficina virtual. No obstante, todas las personas
sobre los 60 afios que acudan a la Sucursal de Caja Los Héroes podran acceder a la prestacion del

servicio.

e Interfaces: La estrategia multicanal favorece las opciones de interfaz utilizadas por el Modelo
Experimental de Empleabilidad (MEE) para la atencién de personas mayores en busqueda de empleo.
La etapa pre-servicio prioriza la utilizacién de interfaces no presenciales con el propésito de difundir las
caracteristicas del servicio, la contactabilidad de usuarios y el agendamiento para la organizacién de los
servicios. La fase de intervencion prioriza la utilizacién de videollamadas y atencién presencial, facilitando
la interaccion directa entre el usuario con los ejecutivos de atenciéon debido a la especializacion de los
servicios disponibles para promover la insercion laboral y/o fortalecer la empleabilidad. Finalmente, la
fase post-servicio promueve la utilizacion de interfaces no presenciales para realizar la trazabilidad de

los usuarios una vez finalizado el servicio.

e Espacios: A raiz de las interfaces mencionadas, la estrategia de intervencion posee dos espacios
definidos para la implementacién de servicios. Por una parte, el modelo contempla la participacién de
una oficina virtual de Empleabilidad orientada a la articulacién de canales no presenciales de atencién.
Asimismo, la estrategia incorpora el desarrollo de prestaciones presenciales a través de una sucursal
de la Caja de Compensacion Los Héroes. De este modo, el disefio se adecua a las limitaciones del
contexto sanitario, promoviendo la participacién de personas mayores a través de diversos canales de
atencion. Cabe sefalar que tanto la modalidad remota como la presencial poseen los mismos procesos
de intervencién, lo cual contribuye a mantener los estandares de calidad de la oferta de servicios de

empleabilidad proporcionados a través del modelo.

e Tareas: El modelo de gestion considera la estandarizacion de las tareas con el objeto de lograr la misma

calidad del servicio independientemente del tipo de modalidad utilizada para su implementacién. De
esta forma, la incorporacién de canales remotos promueve la participacion del publico objetivo en
contexto de crisis sanitaria.
En este marco, las tareas centrales del modelo giran en torno a la recopilacién de informacién para
lograr la adecuacién entre el perfil laboral del buscador de empleo y las exigencias del cargo generadas
por las empresas del territorio. Por Ultimo, dada la especializacion de ciertos servicios, existen tareas
vinculadas actividades de perfilamiento, evaluacién laboral y fortalecimiento de competencias laborales,
las cuales deben ser desarrolladas por profesionales del drea de la psicologia laboral con experiencia en
atencion de personas mayores.

2 El Informe N°1, “Estrategias de Atencién Multicanal: Modelo Virtual de Empleabilidad para personas mayores”, conden-
sado en el capitulo N°1 de este documento, profundiza las caracteristicas de los perfiles de cargo requeridos para la
contratacion de profesionales habilitados para la prestacion de servicios especializados para personas mayores.
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Instrumentos: El plano de servicio visibiliza la existencia de fichas técnicas para cada proceso del
modelo. En definitiva, la creacién de instrumentos de aplicacion permite orientar el quehacer de los
equipos ejecutores de la oficina virtual de Empleabilidad y la sucursal de la Caja Los Héroes. De este
modo, la fichas buscan facilitar la parametrizacion de datos, la coordinaciéon interna y la adecuacion
(match) entre el perfil laboral de los usuarios y las caracteristicas de las vacantes de empleo generadas

por el sector empresarial.
Para tales efectos, se realiza un proceso de adecuacion de los instrumentos con el objeto de agilizar la

atencion, habilitar su aplicacion a través de canales remotos y focalizar la informacién requerida para

promover las oportunidades de insercién laboral.
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CAPITULO 5: MECANISMOS DE MONITOREO

[ ]
Introduccion

El presente capitulo da cuenta de los resultados, procesos implementados y mejoras identificadas en la
entrega de servicios de intermediacién laboral de manera telematica que se implementé en el marco del
Modelo de Empleabilidad para Personas Mayores que se ejecutd por ASIMET en conjunto con la Caja de
Compensacion Los Héroes y el apoyo de SENCE.

El proceso de monitoreo de la implementacion del pilotaje contemplé el acompafiamiento peridédico en
torno a la atencién de usuarios, trazabilidad del servicio y proceso de levantamiento de vacantes de empleo,
realizando ajustes metodolégicos en funcién del comportamiento del publico objetivo y los resultados
de la prestaciéon de servicios. Para ello, se acordd con reuniones semanales desde el mes de noviembre
de 2021, con participacion del equipo consultor de ASIMET, el equipo de la Caja de Compensacién Los
Héroes, equipo técnico de SENCE y Jefa de proyecto de implementacién del pilotaje de la oficina virtual

de Empleo para personas mayores (OVE).

Como se mencionara en la introduccion del documento, el proyecto original contemplaba la instalacion de
un modelo de intermediacién laboral para personas mayores con base fisica en al menos dos sucursales
de la Caja de Compensacién Los Héroes, dada la situacién sanitaria y los efectos laborales y econémicos
provocados por esta fue imposible dicha implementacién, ajustandose el proyecto a la implementacion
de un modelo telemético donde la operacién de la oficina virtual de Empleabilidad (OVE) se nutriria de
ofertas laborales gestionadas por SENCE y la Caja de Compensacion Los Héroes, proceso que también
se coordinaria en las reuniones de seguimiento. Asimismo, se tomé la decisién de operar en un espacio

controlado de ofertas (no salir a publicitar el modelo abiertamente) dada su condicién de piloto y sélo

iniciar la publicacion de ofertas en el portal de Caja de Compensacion Los Héroes y www.empleomayor.cl
una vez que se contara con certeza de existencia de puestos de trabajo orientados a personas mayores y
disposicion de empresas para su contratacion. En el inicio del proceso se trabajaria con las personas que
participaron del pre pilotaje, referidos por ellos mismos y contactos puntuales a través de OMIL, ademas

de personas que pudiesen llegar a través de www.empleomayor.cl, esto con el fin de contar con una oferta
base de personas para puestos iniciales que pudiesen aparecery al mismo evitar la generacion de excesivas
expectativas en las personas, que no pudiesen ser respondidas al no contar con la certeza de ofertas

laborales.

A continuacion, se presentan los principales resultados obtenidos en cada etapa del proceso testeado.
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[
Gestion de Vacantes de Empleo

Como se menciond en la introduccién del informe y del presente capitulo, un elemento critico y que impacté
negativamente en el desarrollo del pilotaje del Modelo Experimental de Empleabilidad de Personas
Mayores fue la gestién de vacantes orientadas o especificas para personas mayores.

Una primera definicién del equipo gestor del proyecto fue, dada la escala del pilotaje que considerd
la atencién de hasta 400 personas, el gestionar de forma directa con empresas asociadas a la Caja de
Compensacién Los Héroes y bases de datos de empresas con las que SENCE ya tuviera contacto, esto para
contener un potencial exceso de demanda que no pudiese ser cubierto con el equipo de la oficina virtual

de Empleabilidad.

Una segunda definicién fue la de no realizar publicaciones abiertas de ofertas de empleo para personas

mayores, ya sea a través del portal de CCLH o el sitio www.empleomayor.cl, mientras no existiera un niimero

critico de ofertas corroboradas y pre gestionadas con empresas y que ademas estas cubrieran al menos

cuatro ocupaciones distintas.

Por ultimo, si bien el pilotaje se iniciaba en el mes de noviembre, existiendo dudas en el equipo gestor
respecto de la factibilidad de oferta laboral en los meses estivales, finalmente se opté por seguir adelante
en el entendido que sectores como comercio y servicios (donde se concentra la contratacion de personas
mayores) histéricamente presentan un mayor dinamismo de contratacién sobre todo asociado a las ventas

navidefas y a las actividades de servicio asociadas al turismo.

Sobre esta base se inicié un trabajo de identificacién de ofertas laborales a partir de las bases de ofertas
de las Bolsa Nacional de Empleo (BNE) procesadas por el equipo del proyecto y trabajadas posteriormente
con SENCE y CCLH, seleccionando las empresas socias de esta Ultima para potenciar la contactabilidad
de ellas por parte de sus ejecutivas y las restantes para ser trabajadas por SENCE si es que eran usuarias
de alguno de sus servicios o bien ser contactadas directamente por el equipo de la OVE cuando eran
empresas que no estuviesen contactadas con CCLH o SENCE. En la seccién 6 de este capitulo se presentan

con mas detalle algunas de las estrategias de contacto utilizadas.

El resultado final de la convocatoria de empresas, habiendo desarrollado al menos tres ciclos de biusqueda
completos fue practicamente nulo, se logré contacto con una empresa del drea servicios de aseo que
demostré disposicion a la contratacion de personas mayores y al menos 5 contactos con empresas asociadas

a la CCLH que expresaron interés, pero que no desarrollarian proceso de blusqueda hasta el mes de marzo
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o abril. Los mecanismos de contactabilidad a través de SENCE y OVE no tuvieron mejores resultados, en
términos generales se logré un bajisimo nivel de contacto con empresas a partir de los datos entregados
por BNE y las opciones de contratacion se abrieron por bisqueda muy direccionada, por ejemplo el caso
de la Empresa TELEMED, cuya experiencia se detalla en la seccién é de este capitulo y que a la fecha de
cierre del proyecto estéd en proceso de seleccién de al menos tres personas mayores para las posiciones

de las que dispone.

De esta forma, no se puede sino hablar de un fracaso en la gestion de oportunidades de empleo orientadas
especificamente a personas mayores, que al mismo tiempo impidié el ampliar la convocatoria a potenciales
personas dispuestas a emplearse, bajo el criterio de no generar falsas expectativas en los postulantes, al
analizar la experiencia de busqueda de oportunidades de mejora se puede mencionar lo siguiente:

* Se enfrenté un mal periodo de oferta, la gran mayoria de las empresas contactadas expresaron no
estar buscando trabajadores, sino mas bien reteniendo los que ya tienen o recuperando algunos que

estuvieron bajo formatos de suspensién de empleo producto de la Pandemia.

e Si bien, existié dinamismo en sectores como comercio y servicios, la disposicic’)n a contratar personas
mayores aun es muy baja, asociada fundamentalmente a los efectos e incertidumbre asociada a la
Pandemia Covid19 ligada a esta poblacién objetivo, lo que desincentiva su potencial contratacion.

* La capacidad de gestién y contacto de empresas asociadas por parte de CCLH, fue sobreestimada,
reduciéndose a 12 contactos en el periodo del pilotaje. A la fecha de cierre del proyecto hay un
compromiso formal de la CCLH, de darse una continuidad operativa del proyecto, ellos contactarian al

menos 100 empresas desde su area comercial.

* Por otra parte, el sistema SENCE y el equipo OVE tampoco fue capaz de gestionar puestos de trabajo
orientados a personas mayores, entre otras cosas por no querer abrir el proyecto a otros actores (Cajas
de Compensacion y Gremios) ante el temor, hoy infundado dados los resultados del pilotaje, de generar

una expectativa que no se pudiese cubrir con los recursos disponibles.

De esta forma, el proceso de gestion de vacantes deja una serie de lecciones que deben considerarse
en una siguiente etapa del proyecto, de caracter absolutamente operativa y cuyo objetivo seria probar
el sistema OVE, subsanando los fallos detectados. De esta forma, una continuidad del proyecto debe

considerar:

e Abrir la bisqueda de oferta laboral para personas mayores a canales mas masivos de comunicacion,
promocionando la oferta del proyecto a empresas en distintas plataformas y con mayor amplitud de
actores, en este Ultimo aspecto es necesario abrir el proyecto al menos en la bisqueda de vacantes a

todas las Cajas de Compensacion y Gremios con los que SENCE tiene convenios y acuerdos de trabajo.

* En términos de comunicacién y contactabilidad es necesario pasar de una estrategia de blsqueda
de vacantes contenida a una de blsqueda mas masiva, explotando redes sociales, pagina web del
proyecto, de la Caja de Compensacion, de ASIMET como sponsor del proyecto y de la Bolsa Nacional

de Empleo al menos, entidades con las cuales ya existe un nivel de acuerdo para expandir la difusion.

* Ademads, es una estrategia interesante el expandir formalmente el rango etario de los potenciales
contratos al menos a los 55 afios en lugar de los 60 originalmente planteados, esto podria generar
mayor certidumbre de permanencia de las personas en el puesto de trabajo y ademas disminuye la

percepcion de riesgo de los empleadores frente a las condiciones de riesgo frente al Covid19.
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Tal como se ha mencionado, el haber fallado en la gestién de puestos de trabajo ha dejado trunco el

pilotaje como tal de la iniciativa. Sin embargo, se logré avanzar en el mejoramiento del instrumental de
apoyo y mejoramiento de procesos de atencion a personas mayores, con la finalidad de tenerlas preparadas
para cualquier oferta que pudiese aparecer, inclusive cuando esta estuviera fuera de la gestién directa del
proyecto, en tal sentido en las secciones siguientes se da cuenta de las mejoras desarrolladas y de las
recomendaciones que el monitoreo del pilotaje arroja ante una potencial continuidad y también frente a la

escalabilidad como una politica piblica de mayor alcance.
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e Acompanamiento
de la Persona Mayor

La implementacion de esta etapa se inicié con un anélisis de los datos de los postulantes de la 1% fase,
a quienes se les hace un llamado de invitacion al nuevo proceso, con lo que se logra un alto nimero
participantes iniciales. Esto permitid, testear los instrumentos incorporados al proceso, y también iniciar

tempranamente el acompafiamiento y modelarlo, segtin este nuevo momento del piloto.

Se observa una alta adhesién al nuevo piloto, por parte de los participantes de la primera fase, es posible
indicar que méas de un 70 % decidié ser parte de este nuevo proceso. En este sentido, se pudo detectar un
alto interés por ser parte y difundir la idea del proyecto, lo que se tradujo en la solicitud, por parte de las
personas que habian participado en el primer testeo de instrumentos para poder proponer referidos que
se pudiesen integrar al proceso. Si bien, se trata de casos particulares, se puede considerar un indicador
interesante en términos del interés que genera en personas mayores el poder tener acceso a oportunidades

laborales y ser acompafnados en este proceso.

De esta forma, a partir de referidos, es decir, nuevas personas mayores que se encontraban con interés en
la bisqueda de empleo y que fueron contactados por sus pares, se logré incorporar un 12% de nuevos

postulantes a la busqueda de empleo a través de esta experiencia piloto.

En esta etapa, se llamé a los referidos para informarles en qué consistia este Piloto de la aplicacion del
Modelo de oficina virtual de Empleabilidad para Personas Mayores, y cémo seria el proceso, desde sus
inicios hasta lograr una intermediacién laboral. Sin embargo, no se les indicé fechas o plazos de término

del proceso, lo que no fue considerado un problema por los participantes.

Posteriormente, con los postulantes se inicié el proceso desde la aplicacion de instrumentos ajustados
en virtud de la experiencia de testeo inicial de instrumental, es decir se les aplicé la ficha 0 de llamada
inicial, y, al superar este primer filtro, se les aplicé la ficha 1 de perfilamiento inicial de personas mayoresy

posteriormente sostuvieron una entrevista Psicolaboral (Ficha 2).

Todas las personas lograron superar la entrevista con la profesional y con los antecedentes recopilados se
aplico la ficha 3 perfilamiento laboral final y seguimiento de usuarios, obteniendo un grado de empleabilidad
sobre 4, que es el minimo para mantenerse en el proceso. Todos estos antecedentes fueron remitidos a la
Ejecutiva de Apoyo para alimentar la Base de Datos, y para que a su vez, ella se contactara con las personas

mayores y solicitar la documentacién correspondiente para continuar con el proceso.
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Durante esta fase de pilotaje, fue posible utilizar como mecanismo de captura de postulantes la pagina

web www.empleomayor.cl. Si bien, fue disefiada con fines de difusién del proyecto, al contar con un canal

de contacto se transformé en una via de llegada de consultas y solicitudes de empleo. De esta forma la
convocatoria a personas mayores se realizé por més y nuevos canales, logrando por primera vez nuevos
ingresos de postulantes a través de la pagina web. A partir de ello, se identificaron espacios de mejora de la
pagina web para que esta puede ser utilizada como una herramienta de promocién de puestos de trabajo
y de captura de postulantes y oferentes. Entre las mejoras identificadas se consideran la incorporacion
de nuevos campos, como el nimero de teléfono de contacto, ademas se desarrollaron dos entradas de

consulta diferenciadas para personas y empresas, potenciando su visibilidad en la portada de acceso.

De esta forma, se logro en esta fase del piloto, contar con 5 tipos de canales/fuentes de acceso de personas
participantes:

* Postulantes fase 1,

e Referidos,

e Postulantes autbnomos via web,

e Derivaciones desde las OMIL, y

e Coordinacién para el acceso mediante las acciones con Caja de Compensacion Los Héroes.
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[
Mejoras Identificadas en el
Proceso de Acompaiamiento

Parte del objetivo de esta fase de trabajo fue identificar e implementar mejoras continuas al instrumental y
procedimientos para fortalecer el proceso de acompafiamiento. De estaforma, al reevaluarla documentacion
de los participantes de la primera fase, se identificé la necesidad de construir un formato estandarizado de
historial y solicitar documentacién que avalara la formacion formal e informal de los participantes desde un
comienzo. Para ello, tanto a las personas mayores que participaron en el primer testeo de la metodologia,
como a los recién integrados se les solicitd antecedentes formales (titulos, certificados, verificadores, entre

otros) con el fin de complementar la carpeta personal del participante.

Esta accidén permitié incorporar mejoras al proceso, sin generar una gran desviacién respecto a los tiempos
contempladosy, al mismo tiempo, generar una mayor preparaciéon de los postulantes para la etapa siguiente
en el proceso de acompafiamiento. Esto porque al verse obligados a recuperar y actualizar antecedentes
académicos y laborales les permitié anticipar la preparacion para la entrevista laboral. En este sentido, se
acuerda con el equipo de implementacion que esta accion se incorpore al proceso de manera permanente,
lo que permitira validar la experiencia laboral del postulante y contar con las certificaciones en el momento

adecuado en que se estd preparando la entrevista laboral.

Una segunda mejora relevante al proceso, que se implementd en esta fase del pilotaje asociado
a la preparacién de la entrevista laboral, consistié en el disefio y desarrollo asistido de un formato de
Curriculum Vitae estandarizado. Para esto, se realizd una revisidon en distintas fuentes, ademas de la revision
de solicitudes y postulaciones de mayor uso en distintas compafiias, asi como la consulta a expertos en
evaluacion psicolaboral. Al respecto, se acordé un “Formato Tipo” de Curriculum Vitae, que ya se encuentra
incorporado al proceso, este es enviado a los postulantes que avanzan a la etapa de colocacién, y de ser
requerido por el postulante este es asistido en su redaccién y desarrollo.
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Formato de Curriculum Vitae estandarizado
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Presentacion:

Se solicita que en un méaximo de 5 lineas se solicita una resefia personal que incluya: Profesion u Oficio, Resefia

Laboral, Habilidades Personales y Habilidades Laborales

Antecedentes académicos:
Estudios, individualizando afios y titulos

Antecedentes laborales: (Ultimos dos empleos)
Afo de inicio/ Afio de término, Empresa y funcion

Formacién complementaria:(Ultimos cuatro afnos)
Mes/ Ano Curso de Especializacién, Seminario, Diplomado
Idiomas: Nivel oral y escrito

Nivel de manejo tecnolégico:

Microsoft Office y Redes sociales, detallar nivel del usuario
Programas especificos: detallar nivel

Plataformas: detallar las utilizadas

Lenguajes de programacién: PHP, Java, NET

Otros datos de interés:

Sefialar aspectos que considere importante como:

Licencia de conducir

Vehiculo propio

Disponibilidad para viajar

Participacién de Organizaciones Sociales, Voluntariados, otras

Datos personales:
Nombre completo:
RUT:

Teléfono:

Email:

Redes sociales:
Direccion:

Fuente: Elaboracion propia (2021).

A partir de los procesos desarrollados, se detectaron brechas en la forma de afrontar la entrevista laboral.
De esta forma, para apoyar al postulante en dicha entrevista presencial o virtual, se realizé un anélisis con
revisién de distintas fuentes especializadas (paginas web, pautas de entrevistas, conversaciéon con expertos
en seleccion, entre otros). Esto, respecto a lo que se solicita o inquiere desde los reclutadores cuando se

debe enfrentar una entrevista laboral, luego de este andlisis se generé un documento rotulado “TIPS para

|u

la entrevista labora

entrevista laboral formal. A partir de este instrumento de apoyo, se constaté una mayor seguridad en el

, que es enviado al postulante y discutido en el momento de preparacién previo a la

postulante, lo que le permite enfrentar de mejor manera esta etapa del proceso.
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FIGURA N°14
TIPS y recomendaciones para entrevista laboral

ENTREVISTA PRESENCIAL - PASOS SUGERIDOS

e Averiguar sobre la Empresa a la que esta postulando: rubro, afios en el mercado.

e Preparar respuestas: ;Qué conoce de nuestra Empresa, porqué le interesarfa trabajar con nosotros?

e Llevar documentos si se solicitan: Curriculum, Respaldos de Titulos, Certificaciones, Carta de
Presentacion, entre otros.

e Salir con tiempo a su destino.

e Llegar unos minutos antes de la hora de la citacion.

e Vestimenta formal: Varén: pantalén de vestir, camisa de un color, corbata optativa, chaqueta y Mujer:
pantalén de vestir, falda o vestido, blusa, chaqueta, zapato de vestir.

e Saludar al entrevistador (a) por su nombre o apellido, Ej. “Sefiora Ana”, “Sr. Lopez”

e Estrechar la mano con firmeza.

e Esperar a qué le ofrezca una silla antes de sentarse.

* Sonreir.

* No perder contacto visual.

e Escuchar atentamente a su interlocutor (a).

* Responder en forma clara y precisa.

e Cuidar el lenguaje corporal y verbal.

e Dar respuestas claras y concisas.

ENTREVISTA VIRTUAL - PASOS SUGERIDOS

e Verificar la conexién. Unirse unos minutos antes de la hora de la citacién por si se tiene algun
inconveniente de sefal, revisar camara y audio.

e Tener CV, Certificados de Estudios, Carta de Presentacién a mano.

e Conocer algo de la empresa a la que se postula: Rubro, afios en el mercado.

* Preparar respuestas a: ;Qué conoce de nuestra empresa, porqué desea trabajar con nosotros?

® Practicar frente a la cdmara. Simular con algun familiar o amigo una entrevista virtual.

* Vestimenta: Varén: pantalén de vestir, camisa, chaleco si es necesario y Mujer: pantalén de vestir o
falda, blusa y chaleco si es necesario.

e Cuidar lenguaje corporal y verbal.

* Lugar de conexién caracteristicas: silla cdmoda, pared color claro, iluminacién para el rostro.

* Lejos de ruidos externos o de libre transito familiar, no tener cerca mascotas.

* Practicarel compartirarchivos, por si el entrevistador solicita que comparta su Curriculum en la pantalla.

PREGUNTAS QUE SON INFALTABLES DENTRO DE UNA ENTREVISTA PERSONAL O
VIRTUAL

¢iTiene alguna pregunta?

Esta es una de las preguntas clave en una entrevista laboral que no pueden faltar. El 99% de los reclutadores
te preguntaran “stienes alguna duda o pregunta?”. Decir que NO es un error. Hacer preguntas demuestra
su interés en el puesto y ademas puede dar informacién valiosa sobre la empresa.

¢Hableme de usted?

En este momento el reclutador espera una breve resefa personal y de sus principales desafios laborales,
reforzando lo indicado en el Curriculum. Debe contarse como una historia, con un comienzo, una fase
intermedia y un final que le sitlie en el puesto al que estad postulando, se puede terminar con “estoy
abierto a nuevos desafios y muy feliz con esta oportunidad”.

Fuente: Elaboracion propia (2021).
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Cabe senalar, que tanto en el trabajo en torno al formato de CV, como el envio y el trabajo en torno a los
"Tips para la entrevista laboral”, se observa la necesidad de tener mas informacion sobre las competencias
y acceso a la tecnologia de los postulantes. En este &mbito, se constaté que algunos de los postulantes no
contaban con acceso a internet para envio de documentacién; en otros casos no contaban con un equipo
que les permitiera completar el formato; ademas en algunos casos les generaba tensiéon completarlo o no
podian actualizarlos por si mismo por falta de conocimientos. Ante esta situacion, se identificé un nuevo
desafio y tarea para el equipo de acompafiamiento y soporte, quienes asumieron la responsabilidad de
apoyar la confeccién conjunta del formato, por via telefénica, para que tuvieran su CV actualizado al iniciar

el proceso de los emparejamientos y entrevistas laborales.

Otro hallazgo durante el proceso de atencién a personas mayores fue la necesidad, por parte de los
potenciales contratantes, de una certificacién o evidencia de la participacion de la persona mayor en el
proceso de seleccidon y apresto para el puesto al que estd postulando. Es decir, que cuente con algin
documento formal sobre la participacion del postulante en el piloto. Para responder a este requerimiento,
que se considerd aporta a la empleabilidad de los postulantes, se disefié un formato de “carta presentacion
del postulante”, en ella se detallan los antecedentes personales del candidato, un resumen de los objetivos
del proyecto, el cargo al cual se estd postulando, y es firmada por el Jefe del Proyecto. En este sentido,
la carta es un instrumento que el postulante puede utilizar en otros procesos en caso de requerirlo, por lo
que ya se incorporé a las acciones permanentes que debe realizar el equipo de acompafiamiento para el

proceso de intermediacién laboral.

65

AA_SEMET



CAPITULO 5: MECANISMOS DE MONITOREO

FIGURA N°15
Formato de carta presentacién postulante

Estimada Rosa Neira Wlach Stgo.,1 de marzo 2022
Jefa operaciones TELEMED CHILE
Asunto: Carta presentacién postulante GLADYS MUNOZ JEREZ

Junto con saludar, nos permitimos informarle que a partir de las ofertas laborales que Uds. han levantado
durante el dltimo trimestre en la bolsa nacional de empleo (BNE), su interés de contar con personas
mayores entre sus colaboradores y, su voluntad de participar del Piloto Oficina Virtual de Empleabildad
para personas mayores, que en alianza con SENCE, CCAF LOS HEROES y ASIMET, estamos implementando
desde noviembre de 2021, estamos en condiciones de recomendar a un postulante.

Como hemos coincidido, los diversos estudios demuestran los beneficios de mantenerse activo laboralmente
para las personas mayores, para fomentar y promover su salud; la mayor interaccién con el medio; el refuerzo
de la actividad cognitiva y la mejora de los ingresos, entre otros. Asimismo, los empleadores reconocen
en las personas mayores menor rotacion, experiencia, mas responsabilidad y capacidad para solucionar
conflictos, entre otras; es por eso que nos hemos embarcado en este proyecto que busca acercar las ofertas
laborales a personas mayores y al mismo tiempo facilitar a las empresas la contratacién de estas apoyando
el proceso de evaluacién articulando una serie de beneficios fiscales para las empresas.

En el marco del componente Servicio de empleabilidad del Piloto, en el que las personas mayores han
tenido la asistencia de un ejecutivo de acompafiamiento, para el levamiento de su perfil laboral y una
evaluacién sicolaboral, luego de la revisién de su oferta laboral, para el cargo CUIDADORA A DOMICILIO
hemos concluido con la etapa del match laboral. En este sentido, quisiéramos tomar contacto con Uds. para
recomendar a Gladys Muioz Jérez quien ya se encuentra en condiciones de iniciar el proceso de evaluacion
laboral con su empresa.

Por nuestra parte seguiremos acompafiando este proceso hasta el tercer mes de colocacion, con lo que le
contactaremos, prontamente, para realizar la evaluaciéon del proceso.

Agradecemos sinceramente su compromiso con el empleo de las personas mayores y lo invitamos a conocer
mas de este proyecto en www.empleomayor.cl.

Saluda cordialmente,
Pedro Goic
Jefe de Proyecto
Empleabilidad de Persona Mayores
PAC/TR/cm

Fuente: Elaboracién propia (2021).

En la etapa acompafiamiento de las personas mayores durante el proceso de intermediacién laboral, se
realizé un andlisis de las evaluaciones laborales de quienes participaron, y se concluyé que era necesario
establecery, a partir de ello, promover las potencialidades del perfil de la persona mayor para desempefiar
de forma dependiente una labor, actividad o trabajo de forma satisfactoria acorde a su etapa vital y de
acuerdo con las necesidades del mercado laboral emergente para personas mayores.

66


http://www.empleomayor.cl

sence®)  AAsiver

De esta forma el equipo de la oficina virtual de Empleabilidad, conducido por la profesional de evaluacion

| " Iu

psicolaboral, con aporte del equipo de seguimiento trabajé un perfil “ideal” de la persona mayor en el
que se reflejaran las potencialidades y los aportes que podrian brindar en un espacio laboral, llegando a
un consenso de ocho caracteristicas que deberdn manifestarse en un nivel promedio. Lo anterior, debe ser
acompafiado de una salud adecuada a los requerimientos laborales, es decir, no presentar psicopatologia
de base tales como: depresién, trastornos de personalidad, esquizofrenia, entre otras que se podran
descartar con el Test de Zullinger més la entrevista psicoldgica. Esta situacion es aplicable a cualquier

persona que inicia una busqueda laboral, no exclusivamente referida a una persona mayor.

De esta forma, se definieron y documentaron las ocho potencialidades que pueden ser distintivas de una
persona mayor al mantenerse o reintegrarse al mundo laboral y que a su vez permiten promoverlas como

una mejor opcién al momento de tomar la decisién de contratacién por parte del empleador.

FIGURA N°16
Descripcion de las ocho potencialidades de las personas mayores en equipos de trabajo

* Responsabilidad y compromiso: Capacidad para responder a los compromisos exigidos,
respetando los tiempos de respuesta y la calidad de estos.

* Capacidad de aprendizaje: Disposicion a adquirir nuevos conocimientos, compartir los que ya
posee y abierto al aprendizaje.

* Proactividad e iniciativa: Disposicion a resolver dificultades o contingencias con iniciativa propia
y buscando permanentemente soluciones incluso adelantandose a ellos con acciones concretas.

e Prolijidad y detalle: Disposicion al orden y a la minuciosidad de la tarea logrando ejecutar una
tarea bajo los estandares de calidad esperados.

e Control de impulsos: Capacidad para establecer control de las emociones en situaciones de
tensién y estrés, logrando expresar emociones, pero con asertividad.

e Trabajo en equipo: Disposicién a colaborar con las tareas en comun y alcanzar en conjunto los
objetivos trazados.

e Adaptacion al cambio: Disposicion a ajustarse a las nuevas demandas establecidas resguardando
calidad de los resultados.

e Capacidad para seguir instrucciones: Capacidad para regirse bajo los protocolos establecidos
por la jefatura y cefiirse bajo las instrucciones proporcionadas.

Fuente: Elaboracién propia (2021).
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Aplicacion Modelo OVE de
Atencion y Acompanamiento
de la Persona Mayor

A continuacién, se da cuenta del proceso de aplicacién del modelo disefiado y pre testeado, identificando

los principales hallazgos y mejoras propuestas sobre los materiales generados.

Los tiempos en la implementaciéon del modelo en general se cumplieron en virtud de lo preestablecido,
el proceso desde el primer contacto hasta la entrega de la documentaciéon toma aproximadamente 2
meses. Cabe sefialar, que uno de los periodos criticos es el envio de la documentacion, por esto, se debe
dar un plazo razonable para el envio. Es decir, si la persona mayor no envia sus documentos luego de dos
reiteraciones de solicitud, se deberia evaluar su continuidad en el proceso, esto, en el entendido que en
cada solicitud se ofrecié apoyo u orientacién para facilitar el proceso.

A continuacion, se detalla el proceso de aplicacion de las fichas O a la 5 presentadas en el Anexo N°2, para

esta segunda fase del pilotaje, con los ajustes sugeridos en fase 1, y lo finalmente ejecutado.

5.1 Ficha 0 Contacto inicial

La creacion de esta ficha O en esta fase se evalia de forma positiva. Debido a que permite obtener
informacién basica después del primer contacto y asi poder determinar entre quien cumple con los
requisitos para seguir con el proceso como esté planteado en el piloto. Los elementos que se consideran
son: expresar intencién de optar a un puesto de empleo como trabajador o trabajadora dependiente, no
llevar més de dos afios fuera del mercado laboral y aspirar a asumir una labor de jornada completa, o al

menos media jornada.

5.2 Ficha 1: Perfilamiento inicial de personas mayores

La aplicacion del perfilamiento inicial con los ajustes propuestos cumplié con el resultado esperado, ya que

se establecieron las condiciones de aceptacién para la continuidad. Las que se citan a continuacion:

* Grado de empleabilidad con valoracién superior a 2.

e Salud compatible.

* Educacion media completa.
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e Manejo de tecnologia con nivel basico.
* Cabe sefialar, que quienes pasan a la siguiente etapa del proceso son aquellas personas que cumplen
con los requisitos minimos exigidos para una posicién laboral. De esta forma se optimiza el proceso de

evaluacion laboral, aplicandose a quienes cumplen con los requisitos estipulados.

5.3 Ficha 2: Evaluacién e informe psicolaboral

La evaluacion laboral, realizada por un psicélogo laboral, estéa focalizada en la identificacion de elementos
que ayuden a elaborar un perfil laboral y que indiquen si hay limitaciones para la bisqueda de oportunidades
de insercion laboral de personas mayores.

Luego de definir las habilidades requeridas, se ajusté la ficha 2, y se definieron pardmetros para pasar al

perfilamiento final y colocacién laboral, definiendo las siguientes categorias:

1. Recomendable para el cargo: El candidato cumple con los requisitos exigidos para el cargo. Su

prondstico de adaptacién al puesto y a la Empresa es favorable. Se sugiere contratacion.

2. Recomendable con observaciones: El candidato cumple con los requisitos basicos exigidos por el
cargo. Sin embargo, presenta ciertas caracteristicas que es necesario supervisar, de manera que pueda
adaptarse satisfactoriamente a los requerimientos de la funcién. Se sugiere contratacién siempre que

se potencien los aspectos por desarrollar.

3. No recomendable para el cargo: El postulante cumple con algunas de las caracteristicas requeridas
por el cargo. Presenta, no obstante, un bajo desarrollo de algunos de los requisitos definidos como
relevantes o criticos para el desempefio de la funcién, por lo que su prondstico de adaptacién es

incierto.

5.4 Ficha 3: Perfilamiento laboral final y seguimiento de usuarios

El perfilamiento laboral final y el seguimiento de usuarios, ficha N°3, fue realizado por Ejecutivo de
Monitoreo y Acompafiamiento, se fundamenté en la necesidad de apoyo motivacional, logistico y técnico

por parte de las personas mayores.

La ficha N° 3 fue reestructurada, ya que se incorporaron varios items, fundamentalmente en lo relacionado
a la valoracion laboral desde el punto de vista de la empleabilidad de las fichas 1y 2. Se incorporaron
indicadores de corte en términos de valoracién del indice de empleabilidad, para seguir el proceso de
insercion laboral, como el grado de empleabilidad con valoracién minima de 4 para poder realizar la

colocacioén laboral inmediata, sin enviar a derivaciones para la habilitacion laboral.

5.5 Ficha 4: Registro vacante de empleo

El registro de vacantes ficha N°4, es un registro de empresas y sus caracteristicas para la busqueda de

ofertas de empleo compatibles con el perfil de personas mayores.
Esta ficha fue la tnica que no fue testeada en la primera fase de trabajo. Pero dada la experiencia adquirida

en la primera parte del piloto, se ajusté considerando lo requerido por parte de cualquier empresa que se

encuentra en proceso de busqueda de personas para posiciones laborales.
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Para elllenado de la ficha 4 se trabaj6 con la base de datos de la Bolsa Nacional de Empleo (BNE), con ofertas
publicadas durante los meses de octubre a diciembre 2021. Para ello, se inici6 la fase de contactabilidad
mediante correo electrénico con la invitacién a participar del proyecto. Luego, entre diciembre y febrero,
se contacté mediante correo tipo, a empresas que publican vacantes en la BNE con ofertas para personas

mayores, y, que no son usuarias de servicios SENCE.

Se comenz6 la contactabilidad via correo electrénico y luego via telefénica, con una baja receptividad.
Hasta la fecha de cierre del proyecto se contactaron 86 empresas por correo electrénico y via telefénica,

las que se encuentran en proceso de seguimiento para registro de vacantes.

Cabe sefalar, que al cierre del proceso se logré concretar un vinculo laboral con la empresa TELEMED CARE
Chile para la colocacion. Actualmente se cuenta con cuatro vacantes, por lo cual se inicié el proceso de

acompafamiento a la empresa y a las personas mayores propuestas por la oficina virtual de Empleabilidad.

5.6 Ficha 5: Presentacién de candidatos para match laboral

Se creé la ficha N° 5, con el objetivo de la presentacién de candidatos para match laboral. Esto, con el fin
resumir la informacién personal y laboral de los candidatos en una sola carilla para de facilitar los match
laborales y presentar en las reuniones de equipo donde el ejecutivo de acompafiamiento y seguimiento

presentan el candidato(a).

En el marco del proyecto, la ficha N°5 se aplicd para el match y presentacion de cuatro mujeres a posiciones
ofertadas. Se realizd el match laboral a peticién de TELEMED, empresa que necesitaba 3 cuidadoras de

mayores y una operadora telefénica con conocimiento de mayores.
Estas cuatro personas mayores cumplian con los requisitos de la empresa, por lo que se actualizé su CV, se

solicité la documentacion de respaldo de los CV'y se les envié el documento con los tips para la entrevista

por correo electrénico.
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o
Convocatoria a Personas
Mayores y Empresas

Cabe sefialar, que uno de los objetivos inicialmente planteados decia relaciéon con alcanzar una cobertura
importante tanto de potenciales usuarios como empresas que pudiesen ofrecer oportunidades laborales
a personas mayores. Dada la situacion sanitaria y el rezago en el mercado laboral producto de ella, fue
imposible el contar tanto con las personas como con las empresas necesarias para lograr las coberturas
esperadas. Sin embargo, el equipo de atencién siguié operando y detectando espacios de mejora vy,
logrando al menos, iniciar un proceso de colocacién laboral de personas mayores que ha dejado una serie

de aprendizajes. Estos, se desarrollan en esta secciéon y en la evaluacién de pares y participantes.

6.1 La Convocatoria a Personas Mayores

La convocatoria de personas mayores fue un tema de alta complejidad, ya que con objeto de avanzar
en el proceso, ademas de utilizar la busqueda de personas en la Bolsa Nacional de Empleo, se inicié un
proceso de difusion del proyecto OVE a través de las oficinas municipales de informacién laboral (OMIL)
en la Regién Metropolitana. Ambos medios no dieron el resultado esperado, las OMIL trabajan con cargos
a los cuales se postula y que difunden a través de sus redes, normalmente no manejan bases de datos de
posibles postulantes.

En relacién con la difusion del proyecto mediante plataformas digitales, se encuentra activa la pagina

web www.empleomayor.cl, en donde los usuarios dejan sus datos para contactarlos. La pagina web no

incorporé en la informaciéon de contacto requerida el nimero de teléfono, sino solo el mail de la persona,

con el fin de no “inhibir” a los postulantes, lo que finalmente dificulté el contacto en las etapas posteriores.

El canal de difusién acordado con la Caja de Compensacién Los Héroes, no pudo ser testeado, al no contar
con ofertas concretas a ser propuestas a personas mayores para orientar la bdsqueda. Sin embargo, se
sigue trabajando en esta linea, debido a que se logré el contacto con algunas empresas socias de la Caja
que estarian dispuestas a ofrecer posiciones para personas mayores, por lo que es una linea que se espera

profundizar en una potencial continuidad del proyecto.

En términos globales, se constata que aun existe un rezago importante en el mercado laboral, sobre todo
si consideramos a personas mayores, muy asociado a los efectos de la crisis sanitaria y que es necesario
revertir. Ya que si no se logran concretar ofertas laborales para personas mayores, dificilmente estas estan

dispuestas a iniciar procesos de busqueda.
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6.2 Convocatoria a Empresas

La implementacion de esta fase del piloto tuvo su mayor dificultad en el proceso de convocatoria de
empresas. Durante el afio 2021 a partir de la base de datos generada desde SENCE y BNE se buscé
establecer contacto con 19 empresas y en los primeros meses de 2022, se ha desarrollado el contacto con
66 empresas mas. Lo anterior, con casi nulos resultados, de acuerdo con las acciones comprometidas para

el proyecto, y seguin lo acordado entre los equipos para la etapa de contactabilidad.

A continuacién, se presenta un detalle de las distintas estrategias utilizadas para la contactabilidad de

empresas:

* Empresas asociadas a la Caja de Compensacién Los Héroes. Para ello se realizan reuniones semanales
con los ejecutivos del drea empresa, quienes fueron construyendo una Base de Empresas, con quienes
se establecié un contacto inicial, promoviendo el programa piloto, a través de una presentacién del
equipo SENCE, el encargado del Proyecto y equipo del Piloto. Sin embargo, debido la cercania del
periodo de fin de afio y feriados estivales, esta accion ha empezado a tener frutos recién durante el mes
de marzo 2022.

* En paralelo, durante el mes diciembre, y para asegurar mayor cantidad de ofertas de empleo, se
establecié coordinacion con el equipo de la BNE, quienes brindaron la informacién de las bases de
datos de ofertas de empleo con la indicacion de estar dispuestos a contratar personas mayores. Una
primera base contaba con 806 registros, logrando una némina para contactar a 19 empresas; en un
segundo momento el mes de enero 2022, se contd con una base con 893 registros, a partir de ello se
contacté a 66 empresa con vacantes para mayores, lograndose 1 oferta. Con esta oferta se realizé el

proceso de match no encontrandose postulantes con el perfil adecuado.

e Para promover y evitar que el proceso de contactabilidad se estancara, paralelamente el mes de
diciembre 2021, se tomé contacto con empresas del rubro de atencién a personas mayores, con
quienes ya se habia tenido coordinacién para otras dreas de colaboracién, y siendo estas empresas
afiliadas a Caja de Compensacién Los Héroes, no se excluian del perfil inicial definido. En este sentido
se logré contactar y establecer oferta laboral para 4 cupos de personas mayores, los que se encuentran

comprometidos para inicio primera semana de marzo 2022.

® Se hace necesario indicar que el proceso de contacto inicial y acceso a las vacantes de empleo de las
empresas no es tan rapido como se proyectd, y este se ralentizé alin mas con la llegada y proximidad a
las fiestas de fin de afio, y luego el periodo estival. En este sentido, las distintas estrategias recién estan
dando resultados a contar del mes de marzo, permitiendo iniciar procesos de vinculaciéon junto con el
cierre del proyecto.

6.3 Intermediacién Laboral: Caso TELEMED

Para proceder con la colocacion, se inicié el acompafamiento cuando la empresa expresé su disponibilidad
para contratar personas mayores. El proceso se inicié con una reunién preliminar, en que se abordaron
aspectos como la motivacion y necesidad de llenar vacantes con personas mayores expresada por la
empresa. Luego, se explicaron las herramientas con las que el proceso se podria acompafiar, es decir
programa Experiencia Mayor y Capacitacién en el Puesto de Trabajo, ambas herramientas de SENCE.
Llegando a un acuerdo sobre la evaluaciéon de colocacion para 4 puestos de trabajo, y como resultado
de esta coordinacion el proceso logré el levantamiento de 2 cargos para mayores, con 4 vacantes:

teleoperadora 1 vacante, y cuidador a domicilio 3 vacantes.
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Dado que en ambos casos las herramientas SENCE requerian mayores tiempos de trabajo, se realizaron 3

nuevas reuniones de acompafiamiento, con la empresa y equipo piloto, antes del proceso de colocacion.
La primera para revisar los match propuestos y aprobar los candidatos; un segundo encuentro para apoyar
el proceso de ingreso de cursos para formacién en el puesto de trabajo; y finalmente para revisién de la

documentacién necesaria para el proceso de contrataciéon mediante Experiencia Mayor.

Cabe sefalar, un hallazgo relevante es la necesidad que las reuniones se realicen con las/los encargados de
los procesos de seleccion en la empresa o en su defecto con quien pueda tomar decisiones sobre el proceso
de contratacion. Pues ello facilita el acceso a la oferta y la decisién sobre el acceso a las herramientas

SENCE para incorporar en este proceso.

Otra constatacion, en este sentido, es la posibilidad de disminuir los tiempos del proceso de seleccién de
cada empresa. Ello puede ocurrir en la medida que se genere un alto nivel de confianza mediante el proceso
de acompanfamiento para la empleabilidad de la oficina OVE. Tal es el caso que la empresa TELEMED Chile,
que decidié confiar en el proceso realizado por el programa piloto, con lo que logré acortar en 10 dias, el
flujo total de su proceso. En este sentido, la incorporacién de una carta de presentacion del postulante, el
CV actualizado segun el perfil del cargo y los tips de entrevista, todos incorporados en esta fase piloto, son

herramientas que generan confianza y facilitan el acceso al proceso por parte la persona mayor.
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[
Recomendaciones para la
Continuidad y Escalabilidad
del Modelo en Virtud de |la
Experiencia Piloto Oficina
Virtual de Empleabilidad

Al cierre del proyecto, se han empezado a observar resultados de la contactabilidad con empresas y el
contar con estas ofertas gatillard una mayor participacién de personas mayores. En este sentido, serfa de
gran valor el poder desarrollar una siguiente fase del proyecto que permita por un periodo de al menos
4 meses seguir testeando el modelo bajo condiciones “méas normales”. Para tales efectos es fundamental
considerar:

1. Mantener y fortalecer la alianza con la BNE, incorporar nuevas OMIL, y generar nuevas bases de datos
de ofertas y de persona mayores en proceso de bisqueda de empleo, para evitar que los procesos se

ralenticen por externalidades negativas.

2. Segln lo observado en esta implementacién, especificamente en ambito del involucramiento de
las empresas. Seria interesante considerar como punto de partida para la blisqueda de puestos de
trabajo empresas que presten servicios para personas mayores. Ello dada la formacién en el dmbito

gerontoldgico y la empatia que su personal podria haber desarrollado con personas mayores.

3. Confeccionar un Catélogo de oficios y actividades para mayores, para crear nuevas necesidades en las
empresas como por ejemplo mentores de oficios, especialistas en atencién a clientes, promotores de la
economia plateada, entre otros.

4. Fomentar el uso de los instrumentos y herramientas que aporta SENCE, como Experiencia Mayor, IFE

Laboral y otros, que aporten a la contratacién de persona mayores.

5. Fomentar procesos de formaciéon en gerontologia, que permitan a los distintos equipos abordar la
gestion de la edad en las empresas, se busca que en un periodo de al menos 30 horas se logren
abordar algunas nociones basicas, tales como: marcos tedricos del envejecimiento, ética en el trabajo
con personas mayores y el edadismo para oficinas presenciales. Esto, si hay nuevas contrataciones o se

incorpora personal de las Cajas de Compensacion para la atencién inicial.

6. Promover con las empresas el uso de las mallas de actualizacién para personas mayores disefiadas en

el piloto.

7. Difundir los resultados logrados en la colocacién laboral de la experiencia piloto, abordando los

74



'%y :‘,‘ v"

sence®)  AAsiver

resultados y buenas practicas, tanto para las personas mayores como para las empresas.

Mantener y mejorar la difusion de la pagina web www.empleomayor.cl, como un nuevo canal de acceso
de personas mayores y empresas. Del mismo modo, en la medida que se cuente con mayor cobertura
de postulantes y empresas, sera necesario considerar el desarrollo de un sistema que brinde soporte
tecnoldgico al sistema de registro desarrollado para aplicar el modelo.

En términos de recomendaciones para una potencial escalabilidad del modelo, a partir de la aplicacién

practica antes resefiada, se proponen las siguientes consideraciones de corto, mediano y largo plazo.

7.1 Corto Plazo

Apoyo institucional: Consiste en alcanzar compromisos de las autoridades involucradas a nivel nacional,
regional o local para la puesta en marcha de la replicaciéon y escalabilidad.

Instituciones involucradas:

» Programa Adulto Mejor de la Presidencia de la Republica.
»  SENAMA.

» SENCE.

»  Superintendencia de Seguridad Social.

» Directorio o Gerencia de Cajas de Compensacion.

El proyecto empleabilidad de las personas mayores, que permita generar un Sistema de intermediacion
laboral de personas mayores, deberia ser parte la oferta de beneficios de sociales de las Cajas de
Compensaciéon. Mediante una indicacién en acuerdo con la SUSESO, SENAMA y SENCE, en el marco
de los Convenios de colaboracién actuales, y/o mediante la generacion de otros para este desarrollo
especifico.

Comunicacién y difusién: Se considera como un pilar bésico para propiciar, facilitar y dinamizar
la implicacion de los diferentes agentes involucrados en las distintas fases de la escalabilidad.
La especificidad de este aspecto clave en la replicacion requerira la elaboracién futura de un Plan de
comunicacioén y difusiéon con caracteristicas generales para todo el proceso y especificas de cada fase
de la replicacion. Se propone que este Plan sea disefiado y difundido por el SENCE y SENAMA, en el

marco de sus objetivos estratégicos institucionales.

7.2 Mediano Plazo

Formacion: Es una herramienta estratégica esencial en las organizaciones para impulsar el cambio a
través de la transformacion y el desarrollo de competencias para la realizacién del modelo. También, es
esencial en el proceso de replicacion con el objeto de conseguir que los participantes en dicho proceso
adquieran conocimiento y habilidades suficientes para poder llevarlo a cabo exitosamente.

Las acciones formativas debieran estar a cargo del SENAMA y SENCE. Ello debiera ser un programa
de formacion estandarizado, de acceso facil en los procesos de inducciéon de las empresas, mediante
los programas de formacién en el puesto de trabajo. Esta formacion, deberia privilegiar la actualizacion
de algunas competencias, de manera transversal y particularmente el acceso a nuevas tecnologias y

herramientas de alfabetizacion digital.
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CAPITULO 5: MECANISMOS DE MONITOREO

Financiacion: Es una actividad considerada indispensable para el proceso de replicacion y escalabilidad,
ya que permitird disponer de los recursos necesarios para la implementacién del modelo.

Los agentes indispensables que deberian participar en la financiacion del proceso de replicacién y
escalabilidad serian el SENCE, SENAMA y la SUSESO.

7.3 Largo Plazo

Incentivos: Para asegurar la participacion de los responsables del Modelo en el proceso de replicacion
y escalabilidad, es necesario establecer un mecanismo de incentivos sélido como herramienta de
motivacion.

Se proponen dos tipos de mecanismos de incentivos, por un lado, aquellos generales que son comunes a
las instituciones participantes (PMG y otros), y por otro, mecanismos especificos por parte del Programa
Adulto Mejor de la Presidencia (reconocimiento a empresas contratantes de Personas Mayores).

Realizar un mapa de las empresas del Estado y promover en estos espacios la contratacién de personas
mayores, mediante incentivos, como los ya descritos, utilizando el modelo de cupos para integracién
de personas en situaciéon de discapacidad, por ejemplo, promover también un nimero de cupos para

fpersonas mayores, que se pueda extender a empresa privadas.

Sistema de evaluacién y seguimiento: El establecimiento de indicadores de seguimiento a lo largo del
proceso de replicacion y escalabilidad. Permitird monitorear y seguir las actividades clave en modelo de

servicios, asi como identificar reas de mejora y establecer acciones que mejoren el disefio establecido.
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CAPITULO 6: GOBERNANZA DEL MODELO

[ ]
Introduccion

Este capitulo del proyecto “Modelo Virtual de Empleabilidad: Implementacién de Centros de Empleabilidad
para Personas Mayores”, contempla los mecanismos de coordinacién del comité de empleabilidad de
personas mayores, la definicién de responsabilidades institucionales, periodicidad de las sesiones y la siste-
matizacién de los acuerdos suscritos durante el proceso de implementacién. En esta linea, la gobernanza
del modelo en este capitulo espera que facilite la coordinacién institucional, evaluando los resultados de la
modalidad telematica y presencial del modelo.

Tal como se identifico y analizé las causas en capitulos anteriores, el desarrollo del proyecto se vio
impactado por la baja obtenciéon de oportunidades de empleo para personas mayores, en tal sentido
esto también implicé una suspension de la operacion del comité de coordinacion como tal, reduciéndose
a coordinaciones de caracter operativo con las instituciones directamente implicadas en la operacién del
sistema, con la finalidad de asegurar una continuidad operativa que pudiese alimentar discusiones de

caracter mas estratégicas.

En este escenario, la operacién del comité se redujo a un encuentro en el periodo, reuniones bilaterales
entre el equipo del proyecto y las instituciones participantes y coordinaciones peridédicas en reuniones con
el equipo operativo de SENCE, el equipo de la Caja de Compensacién Los Héroes y el equipo de ASIMET.
Sin embargo, a partir de estos hitos se han logrado identificar espacios de mejora y recomendaciones para
retomar la operacion del comité con la incorporacién de las nuevas autoridades que han asumido respon-
sabilidades a contar del afio 2022.
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o
Gobernanza para la Empleabilidad
de Personas Mayores

La presente seccién sintetiza las acciones desarrolladas por el equipo consultor para promover y
perfeccionar la continuidad del Comité General de Coordinacion (CGC)?? en el marco del proyecto “Modelo
Experimental de Empleabilidad: implementacion de Centros de Empleabilidad para Personas Mayores en
sucursal de Caja de Compensacion Los Héroes”. Para tales efectos, se analizan los lineamientos centrales
para la institucionalizacién del modelo, los procedimientos internos que promueven la gobernanza vertical
del estudio y las recomendaciones técnicas realizadas por los actores que forman parte del Comité General

de Coordinacién.

Una vez finalizado el disefio del Modelo Experimental de Empleabilidad (MEE) y la estrategia de atencion
multicanal para la prestacion de servicios de empleo focalizados para personas mayores, se procedié a
reactivar el Comité General de Coordinacién presidido por ASIMET, en cuanto institucién ejecutora
responsable de la iniciativa, e integrada por el Programa Adulto Mejor dependiente de la Presidencia de
la Republica, el Servicio Nacional de Capacitaciéon y Empleo, la Superintendencia de Seguridad Social, el
Servicio Nacional del Adulto Mayor, la Caja de Compensacién Los Héroes, el Centro de Investigacion de

Personas Mayores y la Organizacién Internacional del Trabajo.

La rearticulaciéon del Comité se generd durante el mes de junio 2021 a través de la organizacion del Seminario
Virtual denominado “Desafios del Empleo en Personas Mayores”, el cual sintetizé los resultados del Modelo
Experimental de Empleabilidad y las proyecciones del 2021 para el desarrollo de un Centro de Vinculacién
Laboral para Personas Mayores. El evento conté con la participacién de expositores representantes del
mundo académico, profesionales técnicos y actores politicos involucrados en tematicas de empleabilidad
para personas mayores. De este modo, la organizacién del seminario contribuyé a la reflexiéon en torno a
la insercion laboral de personas mayores en tiempos de pandemia, explorando nuevas soluciones para

resolver las desigualdades existentes en el mercado laboral producto de la crisis sanitaria.

Sin embargo, posterior a este hito inicial, las condiciones de desarrollo del proyecto obligaron a concentrar
los esfuerzos en las coordinaciones operativas y de gestién con la finalidad de ir ajustando la operacion

hacia una estrategia absolutamente telematica, versus la mixta que originalmente se habia propuesto. Asi

22 E| Comité General de Coordinacién (CGC) se estructura a partir del proyecto “Disefio e Implementacién: Centro de
Vinculacién Laboral para Personas Mayores” desarrollado durante el afio 2020. En este marco, el presente estudio pro-
mueve la continuidad del Comité, fortaleciendo la coordinacion institucional de los actores con el objeto de incidir en la
gobernanza del Modelo Experimental de Empleabilidad.
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mismo, las realidad del mercado laboral, escasa captura de oportunidades laborales y gestién de nuevos

procesos operativos, llevaron a enfocar las coordinaciones en el trabajo con los equipos operativos de las
diversas instituciones asociadas y potenciar las conversaciones bilaterales con la finalidad de mantener
activo el proyecto, mas aun cuando no se lograron resultados en términos de colocacién, por lo cual no se

generd informacién y material suficiente que justificara la citacion del comité.
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Institucionalizacion del Comité

El objetivo del Comité General de Coordinacién consiste en la definicion de las directrices asociadas al

disefio e implementaciéon del proyecto de investigacién, generando acciones de gobernanza vertical

relacionadas al rol de los actores en regiones, las estrategias de articulacién y la coordinacion de la oferta

de empleo para personas mayores y el analisis de resultados asociados a la implementacién del modelo

y la estrategia de atencion telematica. Bajo este escenario, el equipo consultor establece un conjunto de

lineamientos orientados a fortalecer la institucionalizacion? del Comité de Coordinacién.

Periodicidad: Se define una periodicidad de dos meses a partir de la realizacion del Seminario Virtual.
Bajo este escenario, el Comité de Coordinacion se debid reunir en tres ocasiones durante el ano 2021
con el objeto de analizar los resultados parciales del proceso de pilotaje del Modelo de Empleabilidad,
cosa que como se mencioné con anterioridad no ocurrié. Sin embargo se mantuvieron reuniones con
las contraparte técnicas de las instituciones participantes,proponiendo los desafios centrales para el
funcionamiento de una estrategia de atencion mixta que promueva la atencién telemética de personas

mayores.

Responsabilidades institucionales: El funcionamiento del érgano institucional se encuentra sujeto a
la definicién de roles y la capacidad de deliberacion de los actores que lo integran. En este marco, la
Asociacion de Industrias Metaltrgicas y Metalmecénicas (ASIMET) es considerada el ente responsable
de promover la participacion de los actores institucionales. Por otra parte, el Servicio Nacional de
Capacitacion y Empleo (SENCE) actia como el actor coordinador operativo del comité en funcién de sus
facultades técnicas en materia de empleabilidad a nivel nacional. Finalmente, el resto de los organismos
tiene la responsabilidad de discutir, proponer y analizar los resultados parciales del proyecto en base
a su area de especializacion, contribuyendo a la gobernanza del modelo mediante la definicion de
recomendaciones técnicas.

A modo de conclusién y dada la experiencia del periodo se establece que la coordinacién publi-
co-privada es central para la continuidad de una accién de este tipo. Sin embargo la Gnica posibilidad que
esta accion logre transformarse en una politica publica de proyeccién es que sea asumida y empujada
activamente desde la institucionalidad publica correspondiente, esto es Ministerio de Desarrollo Social
y Familia en términos de insercion de las personas mayores como actores centrales en nuestra sociedad

y del Ministerio del Trabajo y Prevision Social desde la perspectiva de los mercados laborales, contando

23

La institucionalizacién tiene por objeto fortalecer la estructura del érgano deliberativo constituido por medio de re-
presentantes del sector publico y privado con experiencia en teméticas de empleabilidad con el objeto de orientar el
proceso de implementacion para la atencién de personas mayores en busqueda de empleo.
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con el apoyo de instituciones del perfil de ASIMET, Gremios o Cajas de Compensaciéon como actores

privados altamente comprometidos con la iniciativa.

* Mecanismo de deliberacién: Una definicion central establecida para lograr acciones de gobernanza
consiste en la deliberacion del comité. Para tales efectos, el equipo consultor identificé una serie de
tematicas que, como se ha mencionado con anterioridad, fueron tratadas en espacios bilaterales y de
coordinacién operativa, los que deberian ser parte central de una agenda de trabajo al retomar las
sesiones del Comité General de Coordinacién, entre ellas:

» Institucionalidad para el empleo de personas mayores.

» Compromisos efectivos de los diversos actores institucionales del sistema.

» Edadismo en la cultura organizacional de empresasy en el mercado laboral.

» Empleo y Sistema de Pensiones.

»  Funcionamiento de mecanismos de oferta laboral orientada a personas mayores.

» Incentivos a la incorporacién de personas mayores al mercado laboral.

» Efectos econdmicos y sociales de la incorporacion de personas mayores al mercado laboral.
» Acceso de conocimiento y medios teleméticos en personas mayores.

En consecuencia, de generarse un espacio de continuidad de las acciones del proyecto, existe una
agenda de temas que deben enfrentarse para avanzar en la institucionalizaciéon de un sistema de

intermediacion laboral para personas mayores que pueda aspirar a convertirse en una politica publica.

* Sistematizacién de acuerdos: Para el correcto funcionamiento de la institucionalidad propuesta es
central contar con un mecanismo de sistematizacién y seguimiento de acuerdos, en tal sentido, se
propone que al finalizar cada sesién del comité, el equipo consultor sea el responsable de sistematizar los
acuerdos logrados a partir del proceso de deliberacion de los integrantes del érgano. La incorporacién
de recomendaciones técnicas estard condicionada por la consecucién de mayoria simple. De este
modo, las indicaciones que logren consenso pasaran a ser sistematizadas como acuerdos del comité
coordinador. Finalmente, el equipo consultor sera el encargado de implementar las recomendaciones
técnicas mediante la coordinacion con la Caja de Compensacion Los Héroes y la oficina virtual de
Empleabilidad que serad habilitada para la prestacion de servicios telematicos especializados para

personas mayores.

* Recomendaciones técnicas: A continuacion, se sintetizan las principales recomendaciones realizadas
por las instituciones que participaron del comité general de coordinacién, ya sea a partir de reuniones
bilaterales o como parte de acciones de coordinacién operativa con participacion mas permanente de
SENCE, ASIMET y CCLH. Cabe sefialar que todas las definiciones técnicas propuestas fueron integradas
por el equipo consultor, fortaleciendo el Modelo Experimental de Empleabilidad sobre la base de los

desafios asociados al contexto sanitario.

1. Priorizacién de canales telematicos: Se propuso una redefinicion de la estrategia de atencion a
personas mayores a partir de la extension de las medidas sanitarias. Bajo este panorama, el equipo
consultor realizé ajustes al Modelo Experimental de Empleabilidad con el objeto de potenciar
canales de atencién teleméticos orientados a proveer servicios de empleo a personas mayores en
bldsqueda de empleo. La recomendacion técnica se materializd en la creacion de una oficina virtual
de Empleabilidad (OVE) centrada en el proceso de perfilamiento de usuarios y en el acompafiamiento
durante el periodo de blsqueda activa de empleo. En definitiva, el modelo redefinié los canales de

atencién, mejorando la capacidad de interaccion con el publico objetivo.
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Contactabilidad de personas mayores: Considerando los hallazgos preliminares, se definié
profundizar el protocolo para contactar a personas mayores. Lo anterior se fundamenta en el
aumento de la tasa de personas inactivas producto del desempleo a nivel nacional. Para tales efectos,
el equipo consultor amplificd los canales de difusion del Modelo Experimental de Empleabilidad,
priorizando el contacto telefénico de personas mayores para incentivar la participacion de los
usuarios. La estrategia permitié mejorar la comunicacién durante el contacto inicial con personas
mayores, seleccionando un canal virtual adhoc al usuario para la implementacion del servicio virtual

de empleabilidad.

Simplificacion de servicios: La redefinicion de los servicios de empleabilidad implicé la decision de
optimizar el tiempo de atencién de usuarios a través de canales digitales. En esta linea, el equipo
consultor redujo la cantidad de anexos disefiados para el registro de informacién, incentivando la
trazabilidad de los usuarios a partir del registro Unico de antecedentes personales. Paralelamente,
se elaboré un indicador de empleabilidad potencial con el objeto de medir el grado de adecuacién
entre el perfil de los usuarios y la oferta laboral disponible. De este modo, las personas mayores con
alto grado de empleabilidad son conducidas directamente a un servicio de acompafiamiento laboral
sobre la base de las vacantes de empleo disponibles en la oficina virtual de Empleabilidad.

Prolongacién del acompafiamiento: Una de las recomendaciones técnicas consiste en ampliar
el periodo de seguimiento de las personas mayores atendidas de forma virtual. Esta definicién
se fundamenta a partir de las dificultades que posee este segmento de usuarios para ingresar
al mercado laboral. En consecuencia, la estrategia de implementacion redefinié la inclusion de
espacios para reflexionar, dialogar y resolver dudas durante el proceso de busqueda de empleo. De
este modo, la prolongacion del servicio de acompafniamiento permite recopilar informacién asociada
al estado animico del usuario, incentivando la participacién activa de las personas mayores durante

el proceso de busqueda de empleo.

Enlazar empleo y empleabilidad: Uno de los desafios centrales levantados consiste en la capacidad
de coordinacién de los diversos actores que proveen servicio de empleo y/o empleabilidad a nivel
territorial. En este marco, las instituciones integrantes del comité concuerdan en la necesidad de
establecer mecanismos de gobernanza que faciliten la interaccién entre instituciones, favoreciendo
el uso de politicas activas y pasivas de empleo. Se considera la integracién de otras instituciones
asociadas a servicios de emprendimiento con el objetivo de ampliar la oferta laboral para aumentar
la empleabilidad de personas mayores. En la practica, este tipo de propuestas se traduce en la
capacidad de proveer de forma oportuna servicios de orientacion, habilitacién laboral, capacitacion

y certificacién de competencias laborales a personas mayores en bisqueda de empleo.

Busqueda de oferta orientada: Una de las barreras centrales del proceso de intermediacién
laboral para personas mayores consiste en el levantamiento de vacantes de empleo que no excluya
la participacion de este segmento etario. En esta linea, el comité central propone profundizar la
blusqueda de vacantes de empleo sobre la base de un proceso orientado a ocupaciones adhoc
al perfil de los usuarios. De este modo, se sugiere focalizar la busqueda de vacantes en sectores
productivos especificos, promoviendo la participacién de personas mayores en perfiles de cargo
donde la experiencia, la responsabilidad y la comunicacién sea una ventaja comparativa al momento

de postular.

Reactivacion del Comité General de Coordinacién: Tal como se ha mencionado, en el espiritu de
avanzar hacia el establecimiento de una politica publica de inclusion laboral de personas mayores,
es clave reactivar el Comité incorporando y sensibilizando a las nuevas autoridades en el tema. En
tal sentido, de existir espacio a una etapa de continuidad, una accién central es la generaciéon de una

nuevo encuentro del Comité y establecer un acuerdo de continuidad.
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Introduccion

El presente capitulo da cuenta de la percepcién de los expertos y los participantes de la Oficina Virtual de
Empleabilidad, para la identificar las fortalezas y los aspectos de mejora. Esto, en el entendido que, dada
la limitada cobertura obtenida a la fecha, es relevante el poder contar con una mirada desde quienes han
sido parte del proceso. Por lo demas, algunos de ellos con basta trayectoria en el trabajo con personas
mayores, ya sea desde la perspectiva del cuidado, como desde la de promocién de sus derechos y acceso
a mercado laboral.

En este sentido, se entrevistd y realizé un panel de trabajo con personas que fueron usuarios de los procesos
de vinculacién laboral que ofrece el proyecto, empleadores que ofertaron oportunidades laborales, y
expertos en atencién a personas mayores y el propio equipo que ejecuté las prestaciones de la Oficina
Virtual de Empleabilidad.

Sobre esta base se presentan los principales hallazgos detectados en los relatos de los actores consultados

y las conclusiones que pueden ser de utilidad en procesos de continuidad y escalamiento.
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o
Mirada desde las Personas
Mayores Participantes del Proceso
de Intermediacion Laboral

El proceso de trabajo se concentrd en personas mayores que completaron el proceso de atencién por parte
de la oficina virtual de Empleabilidad (OVE). Es decir, pasaron por las fases de contactabilidad, perfilamiento
laboral, acompafiamiento laboral, evaluacién laboral y trazabilidad. A partir de esta experiencia se solicitd
su opinién y recomendaciones respecto del servicio prestado, cumplimiento de expectativas y satisfaccion

global con el proceso.

Los entrevistados son personas de ambos sexos, mayores de 63 afios, con formacién técnica de nivel
superior y experiencia laboral previa. Llevan ya un periodo jubilados y sin actividad permanente, ademas,

estan interesados en reinsertarse laboralmente.

2.1 Valoracién del Proceso

En términos globales los entrevistados expresan una valoracién positiva del proceso. Existe una primera
valoracién favorable a la idea de contar con un sistema o servicio que apoye a las personas mayores para
encontrar empleo, sobre todo porque los entrevistados son personas mayores de 60 afios las que tienen la

intencién de seguir activos a pesar de que muchos ya estén jubilados.

“Lo encuentro excelente porque estaba centrado en el adulto mayor, lo encontré fantastico,
porque mucha gente, al igual que yo, quiere trabajar y esté bien para trabajar, que es responsable
y que realmente quiere trabajar y no se trata de que necesito hacerlo, sino que quiero hacerlo
y quiero hacerlo en esta parte, ahora no sé como es el desarrollo, pero pienso que puede ser
aparte de llamar a las personas, contactarlas, bueno debo aprender en el puesto que se me

asigne” (Extracto Experiencia Participante, 2022).

Se enfatiza en la valoracién positiva al espacio que crea el proyecto para la empleabilidad enfocada
Unicamente en personas mayores, ya que si bien estan jubilados, quieren seguir aportando a la sociedad
y sentirse Utiles, pero con menos presion. Los entrevistados sefalan que para ellos es importantes es
sentirse valorados y realizados en la labor que efectlen. En este sentido, la insercién laboral no tiene que
ver exclusivamente con complementar ingresos producto de las bajas jubilaciones, tiene que ver diversos

aspectos como lo es sentirse apreciado y valorado por la funcién que se realiza.
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“Estoy muy entusiasmado porque no estaba trabajando y necesitaba hacer algo “por la vida”
soy jubilado pero creia que todavia tenia algo que entregar, mi experiencia, por lo que estaba
muy entusiasmado de participar en ese momento, asi que todas las cosas que me solicitaban
las hacia inmediatamente, queria ver si habia otras posibilidades ademés de lo que yo siempre
habia trabajado, estuve atento a todo lo que se requeria para ver una postulaciéon con menos
carga que lo que hacia cuando estaba contratado, en algo que al principio fuera de medio dia y
cercano a donde yo vivo, por lo que puse todo para que esto funcionara” (Extracto Experiencia
Participante, 2022).

2.2 Calidad de Atencidn

Cabe sefialar, otro espacio que los entrevistados manifiestan como positivo dice relacién con la calidad de
atencion, tanto por su enfoque profesional, como por la delicadeza de ser invitados a participar por una
persona mayor. Esto, genera confianza para sumarse al pilotaje y al proceso completo, independiente que
este no pudiese ser presencial. Asimismo, se valoré que fuera un par de ellos quien aplicara casi todas las
fichas y requerimientos de informacién, se sentian en confianza para hablar y entregar datos personales.
Destacaron la amabilidad, claridad y disposicion de la ejecutiva, elemento central en cualquier sistema de

acompafiamiento en la busqueda de empleo.

“La persona que lo contacta debe ser una persona empatica y cada vez que la Sra. Teresa
nos llamaba era empatica, con buena disposicién y eso ayuda mucho, por ejemplo, tener esa
capacidad de estar disponible y como es una persona que esta mas cercana a nuestra edad marca
una diferencia, porque no seria lo mismo si ustedes hubieran puesto una persona mas joven a
hacer esto, porque mientras mas cercanos en edad somos mas parecidos y empatica y nunca tuve

problemas, ella era como una amiga para nosotros” (Extracto Experiencia Participante, 2022).

El proceso de evaluacion psicolaboral, parte del piloto y que fue conducido de manera telemética por una
profesional experta (psicéloga laboral), también fue bien evaluado. Se destaca la empatia de la profesional
y la habilidad para llevar a cabo este proceso a través de una video conferencia con personas mayores.
Cabe sefialar, que este formato era fundamental de testear, demostrando que es posible realizar este tipo

de proceso y, ademas, con buenos resultados.

“Destacar el Proyecto, porque no hay muchos espacios para la gente mayor donde uno podria
postulary van a buscar una opcién donde encontrar trabajo y tener contacto con alguien cercano
a nuestra edad nos da confianza, nunca me senti lejano, me sentia cémodo con lo que me
pedian, la empatia es muy importante y elegir personas correctas para cada cosa, por ejemplo,
la psicéloga fue muy amena, se me hizo corto el tiempo que durd la entrevista, para mi fue muy
grato, yo soy un agradecido del proyecto, normalmente en las empresas, cuando uno tiene mas
de 55 afios y ya se le considera viejo, como que ya no aportara o que tiene mafias”.(Extracto

Experiencia Participante,2022).

2.3 Extension del Proceso
Uno de los elementos que ha sido preocupacién permanente, desde el disefio del proyecto hasta el proceso

de implementacién de las pruebas que condujeron al pilotaje, dice relacién con los tiempos del proceso.

En términos generales, el proceso completo no se ha logrado cerrar con una contratacién, esto se debe a
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la escasa oferta de puestos laborales para personas mayores, lo que ademas ha estado muy afectado por
la situacion sanitaria. Sin embargo, se conversé con los participantes respecto de los plazos de cada etapa

y del proceso en general y se profundizé en lo que ellos considerarian como plazos adecuados.

Los entrevistados fueron parte de la cohorte en que se probd inicialmente el disefio (abril 2021) y hasta la
fecha no observa concrecién de colocacion. En un caso hubo autogestién de un puesto laboral y en otro
se encuentra en un proceso de postulacion asistida, por ello, el proceso general se ha extendido por mas
de 9, hasta 11 meses. En este sentido, la impresion de los entrevistados es que los plazos generales del
proceso son demasiado largos, entendiendo que esto se debe en gran parte a la escasa oferta de puestos

de trabajo para su perfil.

“Desconozco los tiempos que ustedes tienen, pero no sé si los tiempos fueron largos, la Sra.
Teresa cuando me explicé del proyecto dijo que esto podia alargarse, asi que yo me hice a la
idea, la informacién en ese aspecto fue clara, pero lo ideal es que no hubiesen sido mas de 30 6

meses” (Extracto Experiencia Participante, 2022).

En cambio, si se analiza cada parte del proceso desde la contactabilidad, pasando por el perfilamiento
laboral, la entrevista psicolaboral y las reuniones de orientacién laboral, se reconoce que en algunos casos
la entrevista necesita mas tiempo para su ejecucion. Ademads, se aprecia por parte de los postulantes el que
entre cada paso no existan largos tiempos sin contacto, es decir, después del primer contacto rapidamente

se paso al perfilamiento, a la entrevista psicolaboral y asi sucesivamente.

En general, la expectativa y perspectiva de los usuarios de un tiempo razonable para cumplir con todo un
ciclo de vinculacién laboral, desde el contacto a la presentacion a una posicion de trabajo en una empresa
deberia ser de hasta 3 meses. Ellos, reconocen que al no tener identificados los potenciales puestos, este
proceso puede demorarse. Lo que ratifica, desde la perspectiva de los buscadores de empleo, que el
ciclo deberia iniciarse cuando ya hay algunas ofertas concretas identificadas y empresas comprometidas a

contratar y esperar por ese puesto los 2 o 3 meses que podria tomar una blisqueda concreta.

“Me gustaria que el proceso durara menos, pero claro tienen que presentarse las oportunidades,
las empresas abran puestos de trabajo para personas mayores y todo tiene su tiempo, claro
que seria mejor si fuera mas corto, pero hubo un tema de pandemia de por medio, por lo tanto
el tiempo habia que utilizarlo de la mejor manera y mientras no hubiera un puesto de trabajo
disponible, obviamente me gustaria que fuera mas corto, unos tres meses, el primer mes postular
y enviar la informacién, el mes dos hacer todas las entrevistas y a lo mejor el mes tres tener una

postulacion” (Extracto Experiencia Participante, 2022).
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Recomendaciones
Desde el Usuario

En sintesis, las recomendaciones para el mejoramiento que emergen desde las personas mayores que han

participado como actores del proceso, son las siguientes:

* Es necesario tener una clara identificacion del conjunto de oportunidades laborales con posibilidades
inmediatas o rapidas de contratacion. Es decir, conocer un pool de ofertas que se puedan presentar
directamente a las personas, ello favorece su decision de seguir en el proceso y ademés orientar sus

competencias hacia un desafio concreto.

* Consideran necesario mas precision respecto de la informacién en detalle todos y cada uno de los

pasos del proceso, para estar preparados.

e Felicitan la incorporacién a personas mayores en el proceso de atencién a los buscadores de empleo y

solicitan profundizarlo, eso genera confianza.

e Se solicita una mayor retroalimentacion de la entrevista psicolaboral, sobre todo, porque al reinstalarse
en un proceso de busqueda, se abre un anhelo para buscar empleo por cuenta propia. Para que este
proceso sea exitoso, es fundamental tener una retroalimentacion, incluso si la entrevista es considerada
buena para realizar buisquedas sin acompafiamiento ya que el sistema considera una retroalimentacion
cuando se detecta una brecha.

e Consideran necesario un canal de contacto permanente con las personas mayores que buscan empleo,
independiente que estén en el proceso propiamente tal.

e Estiman conveniente construir desde un principio un chek list de cosas que se necesitan para postular
a un empleo. Teniendo en cuenta que hay antecedentes que hay que recuperar y que es un proceso
que requiere tiempo. Esta blusqueda de informacién se podria iniciar desde el momento del primer
contacto.
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o
Mirada desde Empleador
Contratante de Personas Mayores

La empresa entrevistada se reconoce como una empresa de economia plateada, que busca desarrollar
servicios de cuidados para personas mayores y potenciar el rol en el marco del servicio. Se trata de una
empresa prestadora de servicios para personas mayores con algin grado de dependencia, con una
marcada contratacion de mujeres (90%) para la prestacion de sus servicios.

Se entrevistd a su Gerenta General y a su Jefa de Operaciones. Son personas cuentan con alto nivel
de cualificaciéon en el ambito de la gerontologia, con diplomados y especializaciones. Ademés, de una
experiencia laboral de mas de 15 afios en los ambitos del envejecimiento y la vejez.

4.1 Oportunidades Asociadas a la Incorporacién de Personas Mayores
en los Equipos de Trabajo

Dentro de los planteamientos relevantes, se logra identificar que hay una postura pro-inclusién por parte
de la empresa. Estableciendo la riqueza que para ellos significa incluir personas distintas dentro de sus
equipos de trabajo y el valor que esto aporta a la organizacion, focalizdndose en las personas mayores

como parte de esa diversidad.

“Hablar de las personas mayores implica reconocer que no hay estandares globales y que
lo que las caracteriza es precisamente su heterogeneidad. Sobre el trabajo con personas
mayores, indican que es posible asegurar que hay muchas personas mayores con un adecuado
y sobresaliente desemperio de habilidades blandas y claramente puntuales, con buen trato y

precision” (Extracto Empresa, 2022)

Respecto a habilidades de las personas mayores, sefialan que la experiencia y la disposicién a desempefiar
tareas que conlleven responsabilidad e interacciones hace a los mayores un grupo muy requerido para
configurar equipos colaboradores. En este sentido, sobre la contribucién de las personas mayores a la
empresa, se plantea que este grupo que tiene un alto grado de confianza en que la empatia y la fidelidad
son fundamentales para las tareas propias del cuidado y soporte que realiza la empresa. Por lo tanto, el

aporte para la empresa de un proceso de este tipo es muy beneficioso..
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4.2 Motivaciones de las Personas Mayores para Reingresar o
Mantenerse en el Mercado Laboral

Sobre las motivaciones para seguir trabajando, sefialan que las personas mayores buscan como
seguir aportando a la sociedad, ya que el trabajo constituye no sélo un medio de acceder a recursos
financieros, sino también sociales, culturales. Es decir, mantenerse activo y vigente en una sociedad que

envejece rapidamente.

En tal sentido, se refuerza la percepcion que el mejor espacio de desempefio de muchas personas mayores
tiene que ver con la atencion a otros. Espacios en que puedan socializar con otras personas (pares o no),
ademas, entregar su experiencia, donde sientan que son un aporte a la resolucién de problematicas y no

una carga o una contratacién por conveniencia.

4.3 Apoyo a la Empleabilidad y Articulacién con la Empresa en el
Marco del Pilotaje de la oficina virtual de Empleabilidad para Personas
Mayores (OVE)

Sobre el proceso de acompafamiento realizado a la empresa, indican su satisfaccién por lograr conocer
y aplicar para el uso dentro de la empresa los instrumentos de apoyo de SENCE. Como lo es el caso
del programa experiencia mayor, con sus instrumentos y apoyo a la capacitacién interna en el puesto de
trabajo, lo que motivé la obtencion de codigos para la induccion y capacitacion, instrumentos que no

habian utilizado antes.

De igual forma, indican que el acompafiamiento permanente y cercano, que se expresa en la disponibilidad
para reunirse, la adaptacion y flexibilidad horaria, resultan ser factores claves en la generacién de confianza
para ser parte del piloto. Asimismo, la participacién junto a un equipo con experiencia reconocida en
ambito del trabajo con personas mayores, también les brindo confianza para ser parte del proyecto, en
un primer momento, dado que la seriedad y compromiso con los mayores es un requisito indispensable
para ser parte de este tipo de iniciativas. Todo esto, configurara un factor clave para avanzar y mantener su

participacion en el piloto.
4.4 Recomendaciones desde la Empresa

Las siguientes son algunas de las recomendaciones y aprendizajes de la propia empresa sobre al proceso

vivido, considerando que esta es una iniciativa que se puede extender.

* Se estima relevante que esta iniciativa se logre consolidar como una accién de politica publica, muy

necesaria para promover el envejecimiento activo de las personas mayores del pafs.

* Secree que la formacion y experiencia en el ambito de la gerontologia social, es un factor determinante
al momento de motivar la incorporacién de personas mayores en la empresay, por ende, para motivary
acompanar a empresas en este proceso. Tal cual como en un momento se capacitd a equipos de trabajo
en tematicas como género, inclusion u otros, deberia trabajarse internamente el tema de gerontologia
y envejecimiento de la planta de trabajadores. En el caso de la empresa, existe esta mirada inclusiva del
personal que es crucial para la incorporaciéon de personas mayores, una gran motivacion para decidir

innovar en la participaciéon de este programa en fase piloto.
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* Se cree que podrian existir una mayor tasa de ofertas de empleo para personas mayores justamente

en empresas que se enfoquen en la economia plateada, siendo este un espacio a pesquisar con mayor

profundidad.

En definitiva, se aprecia que los habituales mitos y prejuicios que rodean la etapa de la adultez mayor no
son un obstéculo para ser parte del proceso, y que no habria, segin lo relatado, actitudes edadistas al
interior de esta empresa. Parece, entonces, posible inferir que nuevas empresas en las que los servicios
y/o productos estan abordando las necesidades de las personas mayores, serian un buen punto de partida
para la busqueda de puestos de trabajo para estos mismos, no siendo las Unicas por supuesto. Por lo tanto,

serfa muy interesante de corroborar en una etapa de extensién para nuevas fases de este piloto.
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Evaluacion Panel de Expertos

En esta etapa se trabaj6 en un taller con cinco personas con experiencia en: trabajo con personas mayores,
conocimientos de sistemas de capacitacion e intermediacion laboral, experiencia en sistemas de atencién
y prestaciones a personas mayores. En conjunto con la jefatura del equipo que ha gestionado los servicios

de la oficina virtual de Empleabilidad, que sea ha piloteado en el marco del proyecto.

Este grupo de trabajo ha conocido las distintas fases de desarrollo del proyecto desde su inicio. Ademas, se
ha puesto a su disposicion la experiencia generada hasta la fecha y los resultados de las entrevistas, tanto
a usuarios como a empresas, que han sido participes en las distintas fases. Sobre esta base se les solicitd
identificar factores claves o puntos de quiebre que deben ser considerados en el momento de proyectar
la iniciativa y pensar en su escalabilidad futura. Esto, considerando desde la perspectiva operativa como

desde una mirada estratégica.

Desde una perspectiva operativa, se aprecia coherencia en los distintos procesos identificados, se pone
especial relevancia en poder precisar y comunicar claramente en base a la experiencia los tiempos y
condiciones de atencién a las personas mayores, considerando que normalmente pueden superar los
tiempos que se han estimado inicialmente. Es fundamental, entregar claridad a quienes inician el proceso
respecto de los tiempos, periodicidad de contactos, y previsibilidad del proceso como un todo. En este
sentido, cabe precisar, que la paciencia aparece siempre como una virtud y competencia relevada para las
personas mayores desde una perspectiva laboral, sin embargo, hay un sentido de urgencia en términos de

“las cosas deben ocurrir répido, porque es menos el tiempo que nos queda”.

En esta misma linea se releva la construccién de una ruta o camino de la experiencia de la persona mayor
en el Centro de Vinculaciéon Laboral, comprometiendo tiempos y estandares de atencion, sobre la base de
esta ruta se deben construir indicadores bésicos de proceso que permitan ir midiendo tiempos efectivos de

atencion, satisfaccion del usuario y calidad de las herramientas concebidas para cada paso.
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FIGURA N° 17

Esquema de la experiencia de la persona mayor en el Centro de Vinculacién Laboral

Ejecutivo Sucursal
Anfitrién Sistema

Conoce la oferta

* Web empleomayor.cl
* Sucursal LH
* Web LH/ Linkedin LH

Evaluador
Laboral

Evaluacion Psicolaboral

¢ Video Conferencia

Evaluador Laboral
Ejecutivo
acompanamiento

Preparacién entrevista
trabajo

¢ Correo electronico
* Atencién telefénica
* Video conferencia 30’

Ejecutivo Sucursal
Anfitrion Sistema

Expresa su interés

* Teléfono / Correo electronico
* Web empleomayor.cl

¢ Sucursales

* Web LH

Ejecutivo
acompanamiento

Elaboramos juntos el CV

¢ Correo electronico
¢ Atencion telefonica
¢ Video conferencia

Ejecutivo de empresas
Ejecutivo
acompanamiento

Derivacion y contacto
potencial empleador

¢ A definir con empresa

90’

Anfitrion Sistema
Ejecutivo
acompafiamiento

Establece primer
contacto

o Atencion Telefonica

Ejecutivo
acompanamiento

Entrevista de
perfilamiento en
profundidad

o Atencion telefénica
¢ Video conferencia

Ejecutivo
acompafiamiento

Conversacion de
seguimiento y evaluacion

* Atencién telefénica
* Video conferencia

Fuente: Elaboracién equipo Proyecto ASIMET / CCLH / SENCE (2021).

Si bien, comparte la mirada estratégica y operativa, la evidencia empirica recabada por el proyecto da
cuenta que hay mejores resultados tanto en la convocatoria y adhesion al sistema por parte de personas
mayores, asi como la factibilidad de capturar u orientar ofertas laborales para personas mayores cuando
hay personas tanto en el equipo como en las empresas que tienen formacién y/o experiencia en trabajo con
personas mayores. En tal sentido, es relevante instalar la necesidad de incorporar de manera obligatoria en
los equipos de trabajo algin grado de formacién de base en el drea de gerontologia e idealmente procesos
de atencién a personas mayores. Lo anterior, es extensivo a instituciones publicas y privadas que se sumen
a este proceso, en una mirada de mediano plazo, también deberia ser un enfoque para incorporar dentro
de las habilidades transversales de los equipos de las empresas que adscriban al proyecto. Esto, puede ser
una oferta desde el equipo del proyecto para facilitar la incorporacién de nuevas empresas y fidelizarlas
en el tiempo, mas aun, si todos los indicadores dan cuenta que el segmento de personas mayores serd un
segmento cada vez mas atractivo para capturar talento.

En lo relativo a la gestién de puestos de trabajo para ser ofertados a personas mayores, tanto la experiencia

del proyecto como desde la mirada los profesionales expertos en el area, dan cuenta que este ha sido un
punto de debilidad en el disefio. Al respecto se levantan las siguientes recomendaciones:
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e En primer término, independiente que la experiencia haya tenido el cardcter de piloto, se debe
eliminar la disyuntiva respecto a que es primero si la oferta laboral o las personas disponibles para
tomarlas. Si bien, el ideal siempre sera realizar un emparejamiento casi inmediato, siempre se debe
contar en primer término con la oferta laboral bien identificada y ajustada a la realidad de personas
mayores (concordado con el contratante) y a partir de ello iniciar el proceso de blsqueda, evaluaciony
vinculacién. Esto, permite responder a la expectativa de los tiempos de las personas mayores, evaluar
en virtud de una posicién objetiva y finalmente orientar mejor las bisquedas cuando no se cuenta con

candidatos provenientes de procesos anteriores.

* Es fundamental identificar sectores productivos y ocupaciones méas atractivas o donde existe mayor
porcentaje de desempefio de personas mayores, tarea que se ha desarrollado en el marco del
proyecto. Se debe avanzar en construir alianzas con el sector privado e idealmente con segmentos de
empresas que apuesten por la “economia plateada”, como ya se mencioné anteriormente, tienen mayor
conocimiento de las virtudes de trabajar con personas mayores y capacidad para ajustarse a su realidad

y asi obtener un méaximo beneficio conjunto.

* Considerando el tiempo que lleva el proyecto, es necesario ampliar las formas de difusién y blisqueda
de posiciones tratando de capturar la mayor cantidad de ofertas disponibles, transmitiendo al oferente
que el ideal es que dicha posicidn sea ocupada por una persona mayor. Sin embargo, si después de un
plazo razonable no existen postulantes o interesados esto debe ser notificado a la empresa, se debe
evaluar la situacién y liberar ese cupo para ser utilizado por otra persona. Si esa comunicacién es clara

desde un principio, probablemente se podria ampliar la gama de ofertas.

* Respecto del uso de sistemas masivos (Bolsa Nacional de Empleo) de busqueda para identificar ofertas,
la experiencia da cuenta que esto no ha sido efectivo y refuerza la recomendaciéon de establecer
contactos con gremios o sectores especificos donde identificar nichos y articular con ellos la busqueda

de vacantes.

e Otraperspectiva, desde un punto de vista mas estratégico, en términos de continuidad de esta iniciativa
en el actual contexto y su proyeccién en el tiempo. Considerando que existe un esfuerzo por mantener
una gobernanza, que probablemente se ha visto truncada por la situacién sanitaria y ademas por la

coyuntura politica del pafs. Esto, sin duda pone en riesgo las posibilidades de continuidad.

Un primer elemento que hay que considerar, del cual tiene que hacerse cargo tanto el equipo ASIMET
como SENCE, es que esta iniciativa debe escalar a transformarse en una politica piblica. El proyecto, en
sus distintas fases ha recopilado conocimiento suficiente para instalar esta discusién en manos de decisores
publicos y privados de alto nivel y dejar el espacio en términos de “probemos el modelo”. La problematica
de participacién laboral de personas mayores ya estd instalada en el mundo y, lamentablemente, en muchos
casos se ha mezclado con la discusién de pensiones, edad de jubilacién, salud y otras. Sin embargo, la
evidencia, que el mismo proyecto arroja, es que existen personas mayores que se sienten vigentes y
que necesitan desempefarse laboralmente para seguir sintiéndose utiles, ademas de recibir una justa
remuneracién por ello, ademéas de todos los beneficios que tanto para las personas mayores como para
la sociedad en su conjunto trae esta nueva realidad laboral. Si esto no se escala, quedara en una bonita

iniciativa y, probablemente, un buen recuerdo para quienes participaron.

Un segundo elemento, es la necesidad de activar de manera urgente la gobernanza ya disefiada.
Actualmente, hay un nuevo equipo de Gobierno y es el momento de colocar esta iniciativa en la orbita
de autoridades ministeriales, entre ellas al menos, Ministerio del Trabajo y Prevision Social y Ministerio de

Desarrollo Social y Familia. Reforzando el mensaje antes mencionado respecto a los efectos positivos, tanto
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para las personas mayores como para la sociedad, favoreciendo la reincorporacién y mantenciéon de este

segmento en el mercado formal del trabajo.

Finalmente, se recomienda sistematizar la informacién y experiencia generada hasta la fecha y hacer el
esfuerzo de colocarlo en espacios de discusion al respecto. Llevar la experiencia a centros de estudios
y generar un calendario de presentaciones y presencias en seminarios, webinar o foros en que se traten
temas de empleo en personas mayores, beneficios para las personas mayores u otros. Hay que tener en
cuenta, por un tema de concepcidn histérica, formacion profesional e inclusive del discurso publico (tanto
desde el mundo publico como privado), estd muy instalada la perspectiva de que “las personas mayores
no deberian estar trabajando”. Esta concepcion, pone barreras a la discusion y tal como se mencioné con
anterioridad, esta experiencia ha acumulado conocimiento para traspasar esas barreras y acompafiar en
instalar una nueva mirada respecto de la participacién laboral de las personas mayores y los impactos

positivos que esto puede generar.
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CAPITULO 8: ESCALABILIDAD DEL PILOTO

[ ]
Introduccion

El presente capitulo da cuenta del andlisis de los principales puntos de escalabilidad del Modelo
Experimental de Empleabilidad para Personas Mayores una vez finalizado el periodo de pilotaje de los
servicios de empleo. Para estos efectos, se establecen estrategias de escalabilidad con iniciativas de corto,
mediano y largo plazo para la extension de la iniciativa y su replicabilidad en otros territorios. Asimismo, el
capitulo analizard la necesidad de coordinacion con otras Cajas de Compensacion y la integracién de otras
instituciones asociadas a servicios de emprendimiento para mejorar la empleabilidad de Personas Mayores.
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De la Institucionalidad que
Debe Soportar la Replicabilidad
y Escalabilidad del Modelo

A modo de antecedentes, es necesario sefialar que un fenémeno que se repite con frecuencia en los
proyectos de impacto social, como lo es el Disefio Experimental de Empleabilidad para Personas Mayores,
es que una vez ejecutado un piloto en un espacio acotado de intervencién, como lo ha sido la expresion
virtual de los servicios disefados, la replicabilidad y escalabilidad del proyecto no se produce debido a la
falta de acuerdos institucionales basicos para su mantencién en el tiempo.

Esta situacion es frecuente casi en todos los disefios de programas de impacto social que han tenido
buenas practicas o estrategias innovadoras, debido a situaciones muy especificas en las que funcionan en
los entornos donde se podrian instalar este tipo de iniciativas.

No obstante lo anterior, las experiencias revisadas en proyectos de diversa indole, es posible mencionar
tres circunstancias basicas que podrian afectar la replicabilidad de un modelo de empleabilidad para

personas mayores?:

* Cuando la implementacién programatica afecta o altera normas institucionales sobre el acceso de
personas mayores al mercado del trabajo. Esto se refiere a otros programas existentes, o las atribuciones
de instituciones o a la ausencia de ellas. Como consecuencia de lo anterior, la innovacion del modelo
podria carecer de fuerza ejecutiva para instalar los objetivos propios de las actividades de empleabilidad
con personas mayores. Si a partir de lo anterior, son una o mas las instituciones que se ven involucradas,

las dificultadas de replicabilidad y escalabilidad crecen aiin mas.

* El no poder focalizar a las personas Mayores que estén habilitadas y que deseen reinsertarse en el
mercado del trabajo. En general la falta de focalizacién y visibilidad de las personas mayores, su
informalidad laboral y las oportunidades de acceso a puestos de trabajo, generaran invisibilidad de las
oportunidades que tiene la iniciativa.

* Que el disefio del modelo de servicios de empleabilidad de personas mayores sea muy rigido,

dependiente de presupuestos no institucionalizados, ni permanentes, dificiles de asignar.

2  www.tecnologiasocial.org
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CAPITULO 8: ESCALABILIDAD DEL PILOTO

Respecto de lo anterior, proponemos acciones al interior de la instituciones que puedan evitar que el

modelo no tenga replicabilidad o que no logre escalar como se espera:

2.1 Establecimiento de Normas

Lo que propone esta iniciativa de empleabilidad dirigida a personas mayores son, precisamente a partir
de su disefio, normas, rutinas y modos de relacién entre las instituciones que son parte del comité de
coordinacién de la iniciativa, y los recursos involucrados. La propuesta de gobernanza presentada en
los puntos anteriores de este informe pretende superar las formas rigidas en que la institucionalidad se
mueve en las diferentes dimensiones de la vida de las personas mayores, pretendiendo abordar de manera
integral el acceso de este grupo objetivo al mercado del trabajo. El modelo de gobernanza propone,
en su funcionamiento, sistemas de control y de homogeneizacién de las formas en que los servicios de

empleabilidad se pueden expandir en el tiempo y en el resto del pais.

Proponemos para ellos formalizar e institucionalizar el modelo, a partir de la articulacién programatica,
la revision de leyes y normas administrativas asociadas, protocolos y modos de hacer, que tienen las
instituciones frente a esta realidad social. Estas normas debiesen operar en sentido vertical dentro de
instituciones que comparten entre las institucionalidad pulblica asociada (SENAMA y SENCE) y en sentido
horizontal con otras instituciones publicas o privadas (Cajas de Compensacion). El establecimiento de este
tipo de acuerdos en el funcionamiento del modelo enmarcaré el alcance institucional, aun cuando haya

situaciones o procedimientos que no sean visibles de prever.

Para tratar de evitar los conflictos institucionales en torno a la empleabilidad de personas mayores

proponemaos:

e Tratar el Modelo de empleabilidad de Personas Mayores, como un piloto por al menos 2 afios, en tres
regiones del pais a lo menos, para evaluar resultados comparativos y no pretender cambios normativos,

legales y/o programaticos sin tener evaluaciones de experiencias previas

* Implicar formalmente a las direcciones nacionales de los servicios publicos involucrados, Gerencia o

Directorio de las Cajas de Compensacién,y a la Superintendencia de Seguridad Social.

e Ocupar inicialmente normas programaticas e institucionales aplicables, para sortear los circuitos

administrativos existentes.

* Apoyarse en Programa Adulto Mejor de la Presidencia de la Republica para asentar el proyecto desde

una perspectiva politica de Gobierno.

e Estudiar los sistemas e instrumentos legales y normativos, de programas sociales y del funcionamiento

de las Cajas de Compensacion para buscar replicar y expandir el funcionamiento del modelo.

En cualquier caso la aceptacién de un modelo de empleabilidad dirigido a personas mayores es muy
compleja,contiene la dificultad de tener que demostrar beneficios y ventajas dadas las condiciones en
el que se encuentra hoy esta temética en nuestro pais, y por lo mismo, es necesario tener expectativas y
normas definidas previamente bajo la institucionalidad que puede soportar la irrupcién de este tipo de

prestaciones.
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2.2 Focalizar efectivamente a las Personas Mayores

La implementacién de un Modelo de empleabilidad dirigido a personas Mayores debe caracterizarse por
una difusién répida y un crecimiento acorde de la cantidad de usuarios/as que lo utilicen. Asi, es muy

importante resolver, en la replicabilidad y escalabilidad de |a iniciativa, los siguientes elementos:

e Cdémo y quién comunica la existencia de la iniciativa, sus objetivos y alcances.

* Coémo se generan mecanismos de acceso a los servicios de los usuarios/as, y bajo que estructura

institucional se entregaréan.
e Cuadl serd el mecanismo de evaluacién que haran los propios usuarios/as sobre los servicios recibidos.

e Cdémo se motiva a mas personas mayores a sumarse a la iniciativa, en aquellos espacios focalizados de

expansion de la iniciativa.

* Coémo se obtiene un tamaro critico de ofertas laborales para personas mayores y se fideliza a esos

empleadores con el sistema.

Para tratar de evitar la no replicabilidad y escalabilidad del modelo de empleabilidad para personas

mayores se propone las siguientes estrategias de comunicacion clave:

e Generar una estrategia de difusién del Modelo de Empleabilidad de personas mayores que sea
adoptado e interiorizado por las instituciones que son parte de Comité de Coordinacién, liderados por
el SENCE y el SENAMA, para progresar en la focalizacién de los usuarios en los territorios que seran
parte del escalamiento del modelo.

e Comunicar de forma creativa y sencilla, los alcances de la iniciativa y sus beneficios de manera que
genere sintonfa y recepcién entre los propios usuarios/as y las estructuras de profesionales que se haran

cargo de la implementacién operativa del modelo.

* Abrir de forma decidida tanto en distintas formas de difusién masiva, como apelando a una mayor
amplitud de actores la bisqueda de posiciones laborales y empresas comprometidas con la contratacién
de personas mayores, ya que sin ofertas concretas el modelo no podra expandirse e invitar a las personas
mayores a ser parte.

2.3 Adhesidn Institucional al Modelo

Si bien los objetivos de la iniciativa de empleabilidad dirigida a personas mayores pueden ser muy
loables, las medidas para cuantificar el avance de instalacién, replicabilidad y escalabilidad de la iniciativa
estan depositadas en como medir el grado de adhesion cualitativa de las instituciones implicadas en la

implementacién del modelo.

Los estados de adopcién de esta nueva estrategia de intermediacién entre las instituciones que son parte
del comité de coordinacién suponen cinco momentos o estados de vinculacién® que requieren acciones

de comunicacién e invitacion especificas a mediano plazo:

% A Fixsen, R Lundgren, S Igras, V Jennings and | Sinai. Guide for Monitoring Scale —up of Health Practices and Inter-
ventions. Institute for Reproductive Health. Georgetown University, 2013. http://irh.org/wp-content/uploads/2013/09/
ME_Scale_Up_Briefing_Paper_Final.pdf
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e Informar: La existencia del Modelo debe ser comunicada de forma sistemética para que las propias
instituciones puedan conocer en profundidad los alcances del modelo. Esta labor debe ser promovida
por el SENCE, el SENAMA, y las propias Cajas de Compensacién acercando el modelo a un primer
colectivo de profesionales de las instituciones. Es imprescindible que la seleccién de este primer grupo
sea certera, para crear los primeros equipos de trabajo y evaluacién en las tres regiones propuestas

para la escalabilidad.

e Evaluarla pertinenciay la oportunidad: Cuando las propias instituciones, particularmente el SENAMA,
el SENCE vy las Cajas de Compensacion, conozcan del modelo y lo comparen oferta programatica
actual, se establecerd un balance inicial de ventajas e inconvenientes de lo nuevo y del cambio que el
modelo propone. Este balance de valor constituye la senda por la cual se atreveran las instituciones
a probar y operacionalizar el modelo. Esta evaluacién de ventajas y oportunidades, realizada por
instituciones, forma parte importante de la replicabilidad y escalabilidad del modelo, ya que es la fuente
de informacién para redisefiar o adaptar los servicios en cualquiera de las regiones del pais donde se

instalen los dispositivos disefiados.

* Recursos Institucionales: Tomada la decision, tras una evaluaciéon positiva y que posibilita la
implementacién de la iniciativa, son fundamentales los recursos de apoyo para la implementacién del
modelo. Se requieren recursos técnicos y financieros que aseguren la institucionalizacion del modelo de

servicios, a partir de mecanismos de soporte agiles y cercanos.

* Aplicar el Modelo: Aplicar lo nuevo es una decisién institucional vital. Esta situacion requiere que los
habitos se instalen y que los beneficios de la implementacién del modelo de servicios de empleabilidad
superen rapidamente al esfuerzo de cambio realizado por las instituciones. De aqui en adelante se

deriva el fenémeno del contagio programético deseado al interior de la institucionalidad.

Convocar a otras instituciones: una de las medidas que evidencian la capacidad de replicabilidad y
escalabilidad del modelo, es la incorporacién de nuevos actores institucionales en la implementacion de
sus servicios. Efectivamente, y tal como se comenté en el capitulo de Gobernanza de este estudio, se
requiere sumar a actores del estado que entreguen herramientas de empleabilidad a los usuarios/as del
modelo, especialmente aquellas que tengan que ver con servicios de emprendimiento y generacién de

ingresos de manera autébnoma, entre otras.
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Medidas a Corto, Mediano y Largo plazo

Sobre lo anterior expuesto, el presente cuadro refleja las acciones a corto, mediano y largo plazo, para asegurar la escalabilidad de la iniciativa?:

CORTO PLAZO

MEDIANO PLAZO

LARGO PLAZO

a) Apoyo institucional

El apoyo institucional consiste en alcanzar compromisos
de las autoridades involucradas a nivel nacional, regional
o local para la puesta en marcha de la replicacion y
escalabilidad.

Instituciones involucradas :

° Programa Adulto Mejor de la Presidencia de la

Republica.
* SENAMA
* SENCE

* Superintendencia de Seguridad Social.
* Directorio o Gerencia de Cajas de Compensacion.

a) Formacién

La formacién es una herramienta estratégica esencial en
las organizaciones para impulsar el cambio a través de
la transformacion y el desarrollo de competencias para
la realizacién del modelo. También es esencial en el
proceso de replicacion con el objeto de conseguir que los
participantes en dicho proceso adquieran conocimiento
y habilidades suficientes para poder llevarlo a cabo
exitosamente. Las acciones formativas debieran estar
a cargo del SENAMA y el SENCE.

a) Incentivos

Para asegurar la participacion de los responsables del
Modelo en el proceso de replicacion y escalabilidad, es
necesario establecer un mecanismo de incentivos sélido
como herramienta de motivacion.

Se proponen dos tipos de mecanismos de incentivos,
por un lado, aquellos generales que son comunes a las
instituciones participantes (PMG y otros), y por otro,
mecanismos especificos por parte del Programa Adulto
Mejor de la Presidencia (reconocimiento a empresas
contratantes de personas mayores).

b) Comunicacién y difusién

La comunicacién se considera como un pilar basico
para propiciar, facilitar y dinamizar la implicacion de los
diferentes agentes involucrados en las distintas fases
de la escalabilidad. La especificidad de este aspecto
clave en la replicacién requerira la elaboracion futura de
un Plan de comunicacion y difusién con caracteristicas
generales para todo el proceso y especificas de cada
fase de la replicacion. Se propone que este Plan sea
disefiado por el SENCE y el SENAMA .

b) Financiacién

La financiacién actividad
indispensable para el proceso de replicacion vy
escalabilidad, ya que permitira disponer de los recursos
necesarios para la implementacién del modelo.

Los agentes indispensables que deberian participar en

lafinanciacién del proceso de replicacion y escalabilidad
serian el SENCE, SENAMA y la SUSESO.

es una considerada

b) Sistema de
Indicadores

evaluacién y seguimiento.
El establecimiento de indicadores de seguimiento a
lo largo del proceso de replicacién y escalabilidad
permitird monitorear y seguir las actividades clave
en modelo de servicios, asi como identificar areas de
mejora y establecer acciones que mejoren el disefio
establecido.

% Latemporalidad de estas fases esté4 definida de la siguiente manera: Corto Plazo:3 meses; Mediano: 6 meses; y Largo Plazo, 18 meses o mas.
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[
Consideraciones Sobre la
Replicabilidad y Escalabilidad
en Cajas de Compensacioén

Si bien el Servicio Nacional de Capacitaciéon y Empleo, desde hace un tiempo ha generado una mesa de
trabajo con Cajas de Compensacién para mejorar los servicios de intermediacion laboral que se entregan
a la poblacién en general, consideramos necesario volver a revisar los acuerdos institucionales sobre los

dispositivos generados para implementar el modelo de servicios que sugiere este proyecto.
Sobre el particular, creemos necesario hacer ajustes a la definicion de los siguientes elementos:

* Roles y funciones de los actores, departamentos y unidades involucradas en los acuerdos que se
establezcan entre el SENCE y la(s) Caja de Compensacion.

e Definirlos alcances programaticos y operativos en el que se desenvolveran los servicios que propone el
Modelo de Empleabilidad de Personas Mayores. Es decir, precisar sobre qué programas o servicios de
la caja, se montaran los dispositivos disefados del modelo.

* Buscar los mecanismos de involucramiento de las empresas afiliadas a las Cajas de Compensacion, para
facilitar el acceso de personas mayores a puestos laborales que se encuentren disponibles.

* Atendiendo las condiciones sanitarias, creemos importante definir a priori, los espacios virtuales o
presenciales donde seinstalaran los dispositivos de empleabilidad, pararealizarlos ajustes programaticos
necesarios para su correcta implementacion.

e Es necesario expandir de manera decidida por parte de SENCE el modelo a todas las Cajas de
Compensacion, sobre todo en lo referido a blisqueda de empresas contratantes, lo que debe ser

complementado con acuerdos directos con gremios empresariales.
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CAPITULO 9: CONSIDERACIONES FINALES

Consideraciones Finales

El presente capitulo sintetiza las principales recomendaciones realizadas por el Consejo del Proyecto, el

Director de la oficina virtual de Empleabilidad (OVE), el equipo de ASIMET responsable del proyecto, y los

profesionales que participaron durante el pilotaje de los servicios, instrumentos y canales para la atencion

de personas mayores. Asimismo, se sefialan las definiciones que se sugieren y se fundamentan sobre la

base de la experiencia de los ejecutores, su interaccion con el plblico objetivo y los hallazgos identificados

durante la implementacién del Modelo de Empleabilidad.

Reuniones técnicas: Dada la complejidad que implica el proceso de intermediacién laboral de
personas mayores, el Consejo del Proyecto sugiere incorporar en el Modelo Virtual de Empleabilidad
la figura de reuniones técnicas, contribuyendo al proceso de toma de decisiones en el marco de la
seleccién de candidatos aptos para los perfiles de cargo. En términos temporales, se propone instaurar
espacios de discusion semanal para la definicion de candidatos y quincenales para la revisién de metas

y cronograma, liderada por el Director de la oficina virtual de Empleabilidad.

Catélogo de oficios: Se propone establecer un trabajo conjunto con la Asociacién de Industrias
Metaldrgicas y Metalmecanicas de Chile (ASIMET) y el Servicio Nacional de Capacitaciéon y Empleo
(SENCE) para la actualizacién del catdlogo de oficios?” preferentes para personas mayores, identificando
roles, funciones y actividades que involucra el desempefio de dichos oficios. Para tales efectos, se
requiere establecer un anélisis de las rutas formativas, capacitaciones y certificaciones mas solicitadas
por los segmentos de personas mayores, comparando los resultados con los principales nichos de

empleabilidad desempefiados por el publico objetivo en el mercado laboral.

Investigacion de mercado: Un elemento que contribuiria al fortalecimiento del Modelo Virtual de
Empleabilidad consiste en el desarrollo de investigaciones aplicadas que profundicen tematicas
tales como: la inserciéon laboral de personas mayores, los efectos psicolaborales generados por la
crisis sanitaria y la nivelacion de la brecha tecnoldgica a nivel territorial. Para tales efectos, se sugiere
establecer alianzas con Universidades, aprovechando las lineas de investigacion de escuelas de

psicologia, negocios e ingenieria con el objeto de abrir nuevas lineas de investigacion.

Formacién en gerontologia: Tal como se recomendé en el comité de Coordinacion del proyecto 2020,
conformado porinstituciones publicasy privadas, se recomienda elaborar un plan formativo introductorio
en gerontologia de al menos 30 hrs., que aborde nociones basicas tales como: marco tedrico sobre
envejecimiento, ética en el trabajo con personas mayores, edadismo y factores psicosociales para
la insercion laboral. En esta linea, se sugiere implementar la formacién en gerontologia a todos los
profesionales que participen de la oficina virtual de Empleabilidad, promoviendo estandares de calidad
durante la atencién de personas mayores en el marco de la prestacion de servicios de empleabilidad.

Comité de control: Se sugiere instaurar un comité de control asociado a la revision de las fichas utilizadas
para la prestacién de servicios de empleabilidad. De este modo, el comité debiese monitorear los

resultados iniciales durante la aplicacién del instrumental y la identificacion de posibles dicotomias que

27
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emerjan, proponiendo soluciones que faciliten la convergencia de las fichas. El funcionamiento debiese
ser semanal, para revisar la aplicacién de Ficha N°1y Ficha N°2, previo a la aplicacion de la Ficha N°3, la
cual se considera esencial para definir las alternativas de postulacién a vacantes de empleo levantadas

por la oficina virtual de Empleabilidad.

Integrar personas mayores: De acuerdo a la experiencia del pilotaje, el equipo técnico considera
esencial incentivar la contrataciéon de personas mayores para la ejecucién de la oficina virtual
de Empleabilidad. Durante el testeo de servicios, el cargo de acompafamiento y monitoreo fue
desempefiado por una persona mayor, la cual fue altamente valorada por los usuarios del proyecto
dada su capacidad de empatizar y lograr un clima de confianza durante la fase de entrevistas. En
sintesis, la integracién de personas mayores al proyecto posee un efecto simbélico para los usuarios,

lo cual favorece la aplicaciéon de los servicios de empleabilidad.

Busqueda masiva de oportunidades laborales para personas mayores: Como se mencioné de forma
reiterada, uno de los factores que explican el fallo del piloto en el cumplimiento de las coberturas
comprometidas originalmente fue la falta de concrecion de ofertas laborales orientadas a personas
mayores, en este sentido es clave asumir una estrategia agresiva en términos de difusién del Modelo
y de invitacién a empresas a sumarse a él. Lo anterior implica difusién en medios masivos, expandir el
universo de blsqueda de empresas a otras Cajas de Compensacion y gremios empresariales, ademas
de Caja de Compensacion Los Héroes y ASIMET, ya que mientras no se cuente con un nimero critico

de ofertas es irresponsable invitar a mas personas mayores a ser parte del proceso.

Ampliacién y simplificacion de beneficios asociados a la contrataciéon de personas mayores:
Lo anterior aplica tanto hacia las personas como a los empleadores. Sobre la base de la experiencia
en aplicacion de instrumentos de apoyo a la empleabilidad y la gestién de estos durante el pilotaje,
es recomendable ampliar el rango de aplicacion a al menos los 55 afios edad minima para acceder a
beneficios como subsidios al empleo, IFE laboral o experiencia mayor entre otros. Asimismo, es necesario
simplificar los procesos de postulacién y registro de empresas sobre todo en el caso de Experiencia
Mayor, dado que una tramitacién compleja desincentiva su uso y su utilidad como herramienta para

favorecer el acceso al mercado laboral de personas mayores.

Es necesario seguir profundizando en herramientas que favorezcan la empleabilidad y permanencia
en el mercado laboral de personas mayores: Tal como se ha mencionado durante todo el desarrollo
del informe, han existido una serie de condicionantes que no han permitido lograr una cobertura de
puestos de trabajo, que permitan invitar de forma amplia a postular a personas mayores y a través de
ello evaluar el funcionamiento efectivo del modelo de empleabilidad para personas mayores, expresado
en la instalacién de una oficina virtual de empleabilidad para este segmento. Sin embargo, al cierre de
la ejecucién se ha logrado un compromiso de contactabilidad de empresas por parte de la Caja de
Compensacién, ademas de abrir el proyecto a otros actores gremiales. Si a lo anterior se suma la oferta
de incentivos a la contratacién como el IFE laboral focalizado en personas mayores de 55 afios, un
nuevo impulso para la operacion del programa Experiencia Mayor de SENCE y un mayor dinamismo
del mercado laboral, es pertinente pensar en una fase de continuidad eminentemente operativa que
permita probar en un escenario mas favorable el material generado y al mismo tiempo reinstalar en
las autoridades entrantes el tema de empleabilidad de personas mayores como un espacio en que la

politica publica aun tiene mucho que disefiar y aportar.
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ANEXOS

ANEXO N°1: PLANO DE SERVICIO MODELO DE EMPLEABILIDAD
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ANEXO N°2: FICHAS DE TRABAJO

Ficha N° 0
CONTACTO INICIAL

1. Antecedentes Generales:

RUT

S AsmET

Fecha
Hora Inicio

Hora término

Nombre
Teléfono

Comuna

Apellido
Edad
Fecha de nacimiento

Correo

2. Caracterizacion usuario:

S

NO

iSe encuentra trabajando en este momento?

iLe motiva la bisqueda de un trabajo?

iPrefiere un trabajo en forma dependiente?

iPosee un CV ?

JEI CV esté actualizado?

;POSEE CONOCIMIENTOS TECNOLOGICOS?

iSabe cdmo sostener una entrevista por Zoom?

¢ Sabe cdmo contestar una videollamada por Whatsapp?

Redes Sociales

Office

Plataformas

2.1. Jornada Laboral

Jornada completa
(45 horas)

Media jornada
(22,5 horas)

(20 horas o menos)

Parcial Temporal
(por campana)

Sélo fines de semana
o festivos

2.2. Periodo sin trabajo dependiente

Mas de 24 meses

Entre 12y 23 meses

Entre 7y 11 meses

Entre 3y 6 meses

JAfo de su Ultimo empleo?:

3. ¢Su interés es ser trabajador dependiente?

S

NO
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4. Perfil Emprendedor

Si

NO

iPrefiere trabajar en forma Independiente?

iCuenta con un emprendimiento actualmente?

Rubro del Emprendimiento

5. Informacién Socioeconémica

S

NO

TIPO

NO SABE

iActualmente recibe una Pensién?

iEs parte del Pilar Solidario?

iCuenta con el Registro Social de Hogares?

6. Nivel Educacional:

ENSENANZA BASICA

INCOMPLETA
ENSENANZA BASICA

COMPLETA
ENSENANZA MEDIA

ENSENANZA MEDIA
TECNICA

ENSENANZA MEDIA
COMPLETA

INCOMPLETA
(LICEO TECNICO)

CENTRO DE FORMACION

TECNICA (CFT)

INSTITUTO PROFESIONAL

INCOMPLETO (IP)

INSTITUTO

PROFESIONAL COMPLETO

ENSENANZA UNIVERSITARIA

INCOMPLETA

ENSENANZA UNIVERSITARIA

COMPLETA

MAGISTER-DOCTORADO

- OTROS

Institucion de Egreso:

TITULO/ OFICIO

7. Principales habilidades personales:

Sociable Empético Cordial Perseverante

Creativo

Tolerante

Resiliente

Entusiasta

Otra

8. Estado funcional y motor:

ESTADO DE SALUD

Muy Buena

Buena

Regular

Mala

Muy Mala

;Diria que su estado de salud los Ultimos 12 meses ha estado?

DEPENDENCIA

No presenta

Leve

Moderado

Avanzado

iManifiesta algiin grado de Dependencia?

9. Derivaciones:
9.1. Emprendedor

DERIVACION EMPRENDEDOR

No

;Quisiera contar con informacién para formalizar su emprendimiento?

iNecesita contar con herramientas para hacer crecer su emprendimiento?

iNecesita orientacion para optar a beneficios econdmicos para Emprendedores?
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9.2. Informacién de Beneficios Sociales
BENEFICIOS SOCIALES Sl NO
iConoce los requisitos para optar al Pilar Solidario? (Bono por hijo, APS, PBS)
iRequiere informacion de Beneficios para los Adultos Mayores en su comuna?
iSabe como solicitar su Registro Social de Hogares y cuél es la importancia de tenerlo?
iNecesita orientacion sobre Subsidios a las familias en su Comuna?
10. ;Usuario contintia proceso de Insercién Laboral?
Sl NO

FIRMA
Nombre Profesional
EJECUTIVO DE ACOMPANAMIENTO Y MONITOREO
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FICHA N°1

PERFILAMIENTO INICIAL DE PERSONAS MAYORES

1. Antecedentes Generales:

Fecha

Hora Inicio

Hora término

RUT:
Nombre: Apellido:
Teléfono: Edad:
Comuna: Fecha de nacimiento:
Correo:
2. Nivel Educacional:
Basica Basica Media Media Media Centro Instituto Universitaria | Universitaria | Cursos-Magister
incompleta incompleta técnica formaciéon | Profesional (IP) | incompleta
Técnica (CFT)
‘ TITULO/ OFICIO ‘
‘ INSTITUCION DE EGRESO ‘
2.1. Principales habilidades personales
Sociable Empético Cordial Perseverante Creativo Tolerante Entusiasta Resiliente Otra
2.2. Conocimientos y manejo tecnolégico
NULO BASICO INTERMEDIO AVANZADO
Office
Redes Sociales
Plataformas
2.3 Conectividad
S NO AVECES
iTiene acceso a computador?
iCuenta con internet hogar?

3. Experiencia

Laboral:

Oficio /Profesion

Cargo desempefiado

Duracién en el cargo

Empresa / Institucion

Afo's

alida

Ultimo empleo

Penultimo empleo
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HABILIDADES

REGISTRE ALTERNATIVA

Trabajo en Equipo

Responsabilidad

Adaptabilidad

Empatia

Iniciativa

Puntualidad

Respeto de las normas de la Empresa

Sigue instrucciones

Buen trato a sus pares y clientes

Manejo de Objeciones o conflictos

Otra registre

3.2. Motivo del retiro de la Empresa

ITEM

REGISTRE ALTERNATIVA

Por cumplir con la edad para pensionarse

Por retiro voluntario

Finiquito

Cierre de la Empresa o Proyecto

Otra registre

4. Desea continuar en su mismo rubro:

Si

No

4.1. ;De no ser asi en qué area le gustaria desempenarse?

AREA

ESPECIFICAR FUNCION

Administrativa

Atencién de Publico presencial

Call Center

Anfitrién o Recepcién

Mentoria

Educacién

Seguridad

Logistica

Casino

Hoteleria(Mucama)

Auxiliar de Aseo

Ventas

Cobranzas

Cajero (a)

Informatica

Chofer

Retail

Cuidados de Personas Mayores

Otra registre
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5. ¢Cual es su motivacién para integrarse nuevamente al mundo laboral?

6. En base a su experiencia, ;cual cree seria su contribucién en el nuevo trabajo?

7. (Cuales son sus hobbies o pasatiempos en sus ratos libres o de ocio?

REGISTRE ALTERNATIVA

Participa en Junta de Vecinos

Participa Clubes Deportivos

Participa Club Adulto Mayor

Participa en voluntariado

Talleres on line

Talleres de Actividad Fisica

Teatro, Conciertos, Cine on Line

Cocina, Reposteria

Jardineria

Arreglos del Hogar

Manualidades

Lectura

Otros registre

8. Desplazamiento territorial:

Si

No

;Estarfa dispuesto a trabajar fuera de la comuna en la que vive?

iPosee alguna discapacidad fisica o de salud que limite su desplazamiento?

iPosee algln medio de transporte privado? ;Lo ocupa?

iSu hogar se encuentra en una zona urbana?

iCuenta con buena Conectividad Vial?

(Esté cercano a estaciones del Metro?

iSe traslada en Locomocién colectiva?

;Utiliza Metrotren?

de trabajo?

;Cuénto es el tiempo méximo de desplazamiento en locomocién colectiva o caminando que usted considera apropiado para llegar a su lugar

Le es indiferente

1 hora o més

45 minutos

30 minutos

15 minutos
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9. Estado funcional y motor:
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ESTADO DE SALUD Muy Bueno Bueno Regular Malo Muy Malo
iDiria que su estado de salud los Ultimos 12 meses ha estado?
DEPENDENCIA No presenta Leve Moderado Severa

iManifiesta algiin grado de Dependencia?

9.1. ;Le ha informado su médico si padece en forma crénica alguna de las siguientes enfermedades o problemas de

salud en la actualidad?

TIPO DE PATOLOGIA

EN TRATAMIENTO

NO PADECE

Hipertension Arterial

Diabetes

Colesterol Elevado

Asma Crénica - Enfisema

Enfermedades del Corazén

Artrosis — Problemas Reuméticos

Osteoporosis

Depresion

Migrana

Otra

10. Grado de Empleabilidad:

En base a las respuestas declaradas por el usuario, jcudl grado de empleabilidad que posee la persona mayor? Se sugiere iniciar servicios de

blusqueda activa de empleo solo para usuarios con nivel 4 o superior.

INSUFICIENTE MUY BAJO BAJO REGULAR SUFICIENTE ALTO MUY ALTO
1 2 3 4 5 6 7
11. Ruta de Empleabilidad del candidato (a)
Evaluacién | Actualizacion | Construccion | Preparar Derivacion Habilitacién | Busqueda | Acompafiamiento | Capacitacion
Laboral Digital Cv Entrevista | Psicoemocional Laboral de Empleo Laboral SENCE
FIRMA

Nombre Profesional
EJECUTIVO DE ACOMPANAMIENTO Y MONITOREO
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FICHA 2
INFORME PSICOLABORAL

Fecha:

Hora Inicio:

Hora término :

1. Identificacién

Nombre del postulante

Edad

Teléfono

Rut

Estudios — Profesién

Fecha de evaluacion

Comuna

Categoria Recomendable
Recomendable con Observaciones
No Recomendable

2. Estrategia de orientacién

TECNICA UTILIZADA MARCAR DETALLE

Test Psicométrico Test de Zullinger

Entrevista Semi - Estructurada

Historia de Vida

Otra (describir)

3. Motivacién por el cargo segun la evaluacién psicolégica el /la candidata /o

CUMPLE NO CUMPLE

Principales motivadores:

4. Desarrollo cognitivo: segin la evaluacion psicolégica el /la candidata /o no /si presenta psicopatologia de base o
deterioro cognitivo.

Sefalar que tipo
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5. Analisis de competencias evaluadas
NIVELES
COMPETENCIAS EVALUADAS
Bajo Promedio Alto

Responsabilidad y compromiso: Capacidad para responder a los compromisos
exigidos, respetando los tiempos de respuesta y la calidad de los mismos.

Capacidad de aprendizaje: disposicion a adquirir nuevos conocimientos, compartir
los que ya posee y abierto al aprendizaje.

Proactividad e iniciativa: Disposicién a resolver dificultades o contingencias con
iniciativa propia y buscando permanentemente soluciones incluso adelantédndose a
ellos con acciones concretas.

Prolijidad y detalle: Disposicién al orden y a la minuciosidad de la tarea logrando
ejecutar una tarea bajo los estandares de calidad esperados.

Control de impulsos: capacidad para establecer control de las emociones en

situaciones de tensidn y estrés, logrando expresar emociones pero con asertividad.

Trabajo en equipo: Disposicion a colaborar con las tareas en comin y alcanzar en
conjunto los objetivos trazados.

Adaptacion al cambio: Disposicion a ajustarse a las nuevas demandas establecidas

resguardando calidad de los resultados.

8. | Capacidad para seguir instrucciones: capacidad para regirse bajo los protocolos

establecidos por la jefatura y cenirse bajo las instrucciones proporcionadas.

l:| NIVEL ESPERADO NIVEL OBSERVADO

Escala de Evaluacién

Nivel 3. Competencia sobre el promedio.
Nivel 2. Aceptable y necesario para la posicién.
Nivel 1. No existe evidencia que permita mostrar el comportamiento esperado.

FORTALEZAS

DEBILIDADES

6. Observaciones y conclusiones del evaluador

El candidato....

7. Grado de empleabilidad:

En base a las respuestas declaradas por el usuario, jcuél grado de empleabilidad que posee la persona mayor

INSUFICIENTE

MUY BAJO

BAJO

REGULAR

SUFICIENTE

ALTO

MUY ALTO

1

2

3

4

5

6

7
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8. Derivacién sugerida:

Evaluacién | Actualizacion | Construcciéon | Preparar Derivacion apoyo | Habilitacién | Busqueda | Acompanamiento | Capacitacion
Laboral Digital Y Entrevista | Psicoemocional Laboral de Empleo Laboral SENCE

Vivian Morales
Psicéloga

DEFINICION DE ESCALAS DE EVALUACION

RECOMENDABLE PARA EL CARGO: El candidato cumple con los requisitos exigidos para el cargo. Su pronéstico de adap-
tacion al puesto y a la Empresa es favorable. Se sugiere contratacion.

RECOMENDABLE CON OBSERVACIONES: El candidato cumple con los requisitos basicos exigidos por el cargo. Sin embar-
go, presenta ciertas caracteristicas que es necesario corregir o supervisar, de manera que pueda adaptarse satisfactoriamente

a los requerimientos de la funcién. Se sugiere contratacion siempre que se potencien los aspectos por desarrollar.

NO RECOMENDABLE PARA EL CARGO: El postulante cumple con algunas de las caracteristicas requeridas por el cargo.
Presenta, no obstante, un bajo desarrollo de algunos de los requisitos definidos como relevantes o criticos para el desempefio

de la funcién, por lo que su pronéstico de adaptacion es incierto.
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Ficha N°3
PERFILAMIENTO LABORAL FINAL Y SEGUIMIENTO DE USUARIOS
Inicio de proceso Ficha 1
Ficha 2
Llenado Ficha 3
1. Datos de usuario:
RUT:
Nombre: Apellido:
Teléfono: Edad:
Comuna: Fecha de nacimiento:
Profesién u Oficio: Correo:
Nivel Educacional:
2. Resultados ficha1y 2
Ficha 1:
Grado Empleabilidad
Ficha 2:
Grado empleabilidad
3. Perfilamiento Laboral
Grado Empleabilidad inicial (medicion ficha 1y 2)
Contacto telefénico con usuario:
Motivo
Apto:
No apto :
Fecha
Derivaciones
4. Estado funcional y motor:
ESTADO DE SALUD Muy Bueno Bueno Regular Malo Muy Malo
;Diria que su estado de salud los Ultimos 12 meses ha estado?
DEPENDENCIA No presenta Leve Moderado Severa

iManifiesta algiin grado de Dependencia?
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4.1. ;Le ha informado su médico si padece en forma crénica alguna de las siguientes enfermedades o problemas de
salud en la actualidad?

TIPO DE PATOLOGIA EN TRATAMIENTO NO PADECE

Hipertension Arterial

Diabetes

Colesterol Elevado

Asma Crénica - Enfisema

Enfermedades del Corazén

Artrosis — Problemas Reuméaticos

Osteoporosis

Depresion

Migrana

Otra

5. Derivaciones:

SERVICIOS Sl NO FECHA RESULTADO

Perfilamiento inicial

Evaluacion Psicolaboral

Derivacién Psicoemocional

Actualizacion Digital

Construccion de CV

Habilitacion Laboral

Capacitacion Transversal

Informacién mercado laboral

Busqueda de Empleo

Acompanamiento Laboral

Observaciones: Llamar usuario para informar si continlia o agradecer su participacion

6. Grado de Empleabilidad posterior a derivaciones:

En base a las respuestas declaradas por el usuario y a los servicios derivados.

Iniciar servicios de blsqueda activa de empleo solo para usuarios con nivel 5 o superior.

INSUFICIENTE MUY BAJO BAJO REGULAR SUFICIENTE ALTO MUY ALTO

1 2 3 4 5 6 7

Observaciones :
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7. Contactabilidad Laboral:
Match laboral: Opciones ficha 4
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PROPUESTA LABORAL

EMPRESA/ FONO

INICIO ESTIMADO

CAPACITACION INICIAL

Contacto Usuario:
Eleccion:
Fecha:

Contacto Ejecutivo Empresa:

8. Informacién Seguimiento Mensual

8. 1. Proceso Laboral: match

Fecha: | . foiid ..

Proceso laboral CARGO

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Mes 4

Mes 5 Mes 6

Inicio proceso laboral

Resultado proceso

Inicio laboral

Seguimiento Laboral

8. 2. Estado Laboral: proceso de seguimiento del empleo

Fecha inicio del proceso: | ...... foiid .

ESTADO LABORAL

2 SEMANAS

MES 1

MES 2

MES 4 MES 6

Empleado

Finiquitado

Renuncio

Otro (especificar)
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8. 3. Informacién y seguimiento

INFORMACION

2 SEMANAS

MES 1

MES 2

MES 4

MES 6

Fecha ultimo contacto

Observaciones :

FIRMA
Nombre Profesional

EJECUTIVO DE ACOMPANAMIENTO Y MONITOREO
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Ficha N°4
REGISTRO VACANTE DE EMPLEO

Fecha:

Hora Inicio:

Hora término :

1. Antecedentes Empresa:

RUT:

Nombre Empresa: Teléfono Contacto
Contacto: Correo Contacto
Cargo Contacto: Actividad Principal

2. Levantamiento Vacantes:

VACANTE DE EMPLEO INFORMACION

Sector Productivo

Nombre Perfil Ocupacional

Requisitos del cargo

e Nivel Educativo

e Especializaciones o Capacitaciones
e Experiencia Laboral

e Conocimientos

Funciones del Cargo

Jornada Laboral

Posicion dentro de la empresa

Tipo de Contrato

Horario de Trabajo

Lugar de Trabajo
Comuna/Regién

Objetivo del Cargo

Competencias deseables

Sueldo ofrecido

Beneficios adicionales ofrecidos por la empresa

Observaciones :

3. Caracterizacion Empresa:

Indique el alcance territorial de la empresa en términos de generacion de empleo, considerando la existencia de otras sucursales o
establecimientos.

Tamafio Empresa - - ;
No Aplica Micro Pequena Mediana Grande

Presencia Territorial - - ) ;
No aplica Comunal Provincial Regional Nacional

Ndmero Trabajadores
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4. Estacionalidad Contratacién:

Marque un maximo de tres (3) meses en los que la empresa realiza (generalmente) la mayor cantidad de procesos de reclutamiento producto
de la estacionalidad del sector productivo de la Empresa.

Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Sep Oct Nov Dic

5. Valoracién de Personas Mayores

S NO

iExisten Personas Mayores trabajando actualmente en su Empresa?

iHa contratado personas mayores de 60 afios en su empresa?

Ha sido una experiencia positiva

Habilidades psicolaboral

Responsabilidad y compromiso

Capacidad de aprendizaje

Proactividad e iniciativa

Prolijidad y detalle

Control de impulsos

Trabajo en equipo

Adaptacion al cambio

Capacidad para seguir instrucciones

Nombre profesional
Ejecutivo de Empresas
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Ficha N° 5
PRESENTACION DE CANDIDATOS PARA MATCH LABORAL

Fecha MATCH

1. Datos de usuario:

RUT:

Nombre: Apellido:

Teléfono: Edad:

Comuna: Fecha de Nacimiento:

Profesion u Oficio: Nivel Educacional:
Lugar de Egreso :

2. Match laboral sugerido

Empresa Cargo Razones

3. Grado de empleabilidad

Ficha 1: grado

Ficha 2: grado

Promedio Fichas 1y 2, Grado de Empleabilidad:

Derivaciones urgentes:

Salud compatible:

4. Principales habilidades personales segun ficha 2

Responsabilidady | Capacidad de | Proactividad Prolijidad Control de Trabajoen | Adaptacién al Capacidad para
compromiso aprendizaje impulsos equipo cambio seguir instrucciones

5. Conocimientos y manejo tecnolégico

NULO BASICO INTERMEDIO AVANZADO

Office

Redes Sociales

Plataformas

Observaciones :
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Proyecto Modelo Experimental de Empleabilidad:

Implementacién de Centros de Empleabilidad
para Personas Mayores en Sucursal de la Caja de

iy

Compensacién Los Héroes.
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