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Marco GreenlLift

Alcance del Marco GreenlLift

El Marco GreenlLift es una herramienta de referencia practica disefhada para
ayudar a las organizaciones, especialmente a las pymes, a gestionar la
transicion de su plantilla en el marco de la transformacion verde del sector TCLF.
Proporciona un modelo que las organizaciones pueden utilizar antes, durante y
después de los procesos de recualificacion y perfeccionamiento profesional,
ayudandoles a identificar las necesidades del personal, planificar medidas de
apoyo adecuadasy acompanar a los trabajadores durante todo su proceso de
transicion.

En lugar de ofrecer contenido técnico, este Marco se centra en los mecanismos
de apoyo organizativos, sociales y centrados en las personas necesarios para
gue los procesos de recualificacion y perfeccionamiento sean mas inclusivos,
eficaces y sostenibles. El objetivo es ayudar a las organizaciones del sector
Textil, Ropa, Cueroy Calzado - TCLF por sus siglas en inglés, a gestionar estos
procesos de forma fluida, teniendo en cuenta la inclusion, el bienestar de los
trabajadoresy las necesidades psicosociales identificadas.

La necesidad de un modelo de este tipo se hizo evidente a través de la
informacion recabada durante la participacion de las partes interesadas.
Muchas pymes destacaron que carecen de capacidad interna, herramientasy
metodos para guiar a su personal durante los periodos de cambio, incluida la
transicion ecologica en curso del sector.

En este contexto, este Marco se dirige a
los responsables de recursos humanos,
propietarios de pymesy otros
responsables de la toma de decisiones
en las organizaciones, proporcionando
conocimientos practicos,
herramientas y orientacion para apoyar
la transicion de la fuerza laboral. El
marco GreenlLift busca garantizar que
ningun trabajador se quede atrasen la
transicion ecologica del sector. Situa la
inclusion, el bienestar, la
recapacitaciony el perfeccionamiento
profesional en el centro de la
planificacion de la transicion
organizacional.
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Marco GreenlLift

Alcance del Marco GreenlLift

Partiendo de este enfoque, el Marco GreenlLift debe entenderse como un marco
facilitador, mas que como un recurso de formacion técnica. Su funcién no es
sustituir ni complementar la formacion profesional, técnica o sectorial, sino
abordar las barreras no técnicas que pueden impedir que los trabajadores
accedan a las oportunidades de recualificacion y perfeccionamiento,
participen en ellas y se beneficien de ellas.

En este contexto, este Marco se centra en fortalecer la capacidad organizativa.
Apoya a las organizaciones TCLF en la identificacion de las brechas de
habilidades y conocimientos dentro de su fuerza laboral y en la creacion de
procesos internos, estructuras de apoyo y entornos de aprendizaje que faciliten
el aprendizaje continuo y una transicion laboral inclusiva.

Grupos objetivo

*
*

*

*
*

*

*

Gerentes de recursos humanosy propietarios de pymes en
el sector TCLF.

Personal de apoyo, mentoresy consejeros

Empresasy clUsteres de fabricacion de TCLF

Partes interesadas que apoyan la transicion a la fuerza
laboral adulta

* Cofinanciado por
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Marco GreenlLift

Estructura del marco

v

La estructura del marco gira en torno a dos pilares basicos, que estan
interconectados y se complementan entre si:

Pilar I: Marco de apoyo integral basado en las necesidades

Se centra principalmente en mecanismos de apoyo no técnicos, como la
orientacion profesional, la tutoria/asesoramientoy la promocion del bienestar de
los trabajadores. Este pilar especifico guarda relacion directa con la evidencia
recabada durante la fase de evaluacion de necesidades, la cual indica que la
formacion en habilidades tecnicas y ambientales, sin contemplar la inclusion, la
prevenciony, en general, un enfoque mas integral, resulta insuficiente para una
transicion laboral exitosa.

Pilar Il: Programa de formacion para directivos de recursos humanos y
personal de apoyo.

El Pilar Il complementa el Marco de apoyo integral mediante un enfoque breve,
estructuradoy orientado a la practica de las habilidades necesarias que los
gerentes de recursos humanosy el personal de apoyo necesitan para fortalecer
el desarrollo de capacidades internas de las PYMES.

Sigue una logica de formacion de
formadores, para garantizar que las
organizaciones del sector TCLF
disefen, implementen y mantengan
acciones de transicion laboral
socialmente responsables, viablesy
que brinden un apoyo integral.

En esencia, el Pilar | define qué tipo de
mecanismos de apoyo se necesitan,
mientras que el Pilar |l esta orientado
a como las organizaciones del sector
pueden utilizar estos mecanismos de
manera eficaz.

Cofinanciado por 6
la Unién Europea




Marco GreenlLift

Como utilizar el marco GreenlLift
en practica

4

Identificacion de las necesidades de la plantilla: Las
organizaciones utilizan practicas reflexivasy
evaluaciones de necesidades para identificar las
carencias de habilidadesy los retos psicosociales que
afectan a su plantilla, y en concreto a los grupos mas
vulnerables.

Seleccion de medidas de apoyo adecuadas: Tras
evaluar las necesidades, las organizaciones utilizan
los resultados para seleccionar medidas especificas
del Marco de apoyo integral, lo que permite ofrecer un
apoyo personalizado en lugar de un enfoque general.

Implementacion de acciones de orientacion,
mentoring y bienestar: En colaboracion con las
partes interesadas externas, las organizaciones
implementan los mecanismos de apoyo
seleccionados, centrandose en procesos
estructurados pero flexibles, alineados con las
practicas diarias.

Capacitacion del personal de RRHH y de apoyo: Los
responsables de RRHH y el personal de apoyo
participan activamente en la implementacion para
desarrollar capacidadesy garantizar la adopcion
interna coherente de los mecanismos de apoyo.

Vinculacion del apoyo con las vias de mejora de
competencias: Por ultimo, los mecanismos de apoyo
se vinculan con las vias de mejora/recapacitacion
existentes para garantizar la coherenciay la
durabilidad de los resultados.
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Marco GreenlLift

Pilar I: Modelo de apoyo integral

4

Este pilar ofrece orientacion practica y herramientas para gerentes de RRHH
empleadores y personal de apoyo sobre coOmo respaldar a los trabajadores
durante la transicion ecologica. Cada una de las secciones combina
explicaciones breves con herramientas de apoyo concretasy listas para usar.

La orientacion profesional es
fundamental para apoyar la transicion
laboral, ayudando a los trabajadores a
comprender como la sostenibilidad, la
economia circular y la Industria 5.0 estan
transformando sus funciones. Permite
tomar decisiones informadas sobre la
recualificacion, la mejora de
competencias o las transiciones
profesionales, al tiempo que ayuda a las
pymes a fortalecer la resiliencia de su
plantilla, promover la igualdad de
oportunidadesy apoyar una transicion
ecolodgica justa. Los siguientes retos
reflejan como las brechas sistémicas se
manifiestan a nivel individual entre los
trabajadores en procesos de transicion:

S

e Incertidumbre sobre el futuro: La digitalizacion, las nuevas tecnologias y los
cambios en materia de sostenibilidad generan incertidumbre, lo que deja a
los trabajadores con dudas sobre la relevancia futura de sus funciones.

o Miedo al cambio/falta de confianza: Los trabajadores con poca cualificacion
y los de mayor edad pueden sentir ansiedad ante las nuevas tecnologias,
resistirse a la formacion y subestimar sus habilidades transferibles.

» Falta de trayectorias profesionales claras: Los nuevos puestos de trabajo
relacionados con el medio ambiente se no comunican bien. Esto limita la
comprension de los trabajadores y su capacidad para imaginarse en estos
puestos.

« Falta de orientacion profesional adecuada: Especialmente en las pymes, la
orientacion profesional suele ser escasa. Esto obliga a los trabajadores a
decisiones sobre reciclarse o cambiar de empleo con informacioén limitada.

Cofinanciado por 9
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Marco GreenlLift

Pilar I: Modelo de apoyo integral

Fase 1. Identificacion de trabajadores que necesitan orientacion profesional?

Los responsables de recursos humanosy el personal de apoyo deben
identificar de forma proactiva a los trabajadores que necesiten orientacion
adicional, como aquellos afectados por la automatizacion o los cambios en
materia de sostenibilidad, los trabajadores poco cualificados con escasa
confianza digital, los trabajadores abrumados por la transicion y las mujeres o
los trabajadores en transicion con acceso limitado a oportunidades de
desarrollo.

La identificacion de todo lo anterior debe estar sujeta a observaciony al uso
de herramientas de perfilado sencillas.

Herramienta 1: Plantilla sencilla para la elaboracion de perfiles de
trabajadores

Campo Informacion a rellenar

Nombre del trabajador

Rol actual/ departamento

Tareas clave/responsibilidades

ARos de experiencia

Fuerzas auto-percibidas

Desafios enfrentados

Interés en aprender

Notas de supervisor/RRHH

Cofinanciado por
la Union Europea




Marco GreenlLift

Pilar I: Modelo de apoyo integral

Fase 2. Fomentar la reflexion y el conocimiento de las habilidades.

Una vez identificados los trabajadores que necesitan apoyo, deben
reflexionar sobre sus responsabilidades actuales, sus habilidades, sus
competencias transferibles, sus aspiraciones, sus motivacionesy las posibles
barreras. Esto fomenta la autoconciencia y facilita la toma de decisiones
informadas sobre su carrera profesional.

Para guiar este proceso de reflexion y traducir las ideas en planes de accion,

la siguiente herramienta ayuda a estructurar las trayectorias de desarrollo
profesional individuales:

Herramienta 2: Plantilla de planificacion de transicién y carrera profesional

Campo Informacion a rellenar

Nombre del trabajador

Rol actual/ nivel de
competencias

Roles de interés /
competencias de intereés

Objetivos (6-12 meses vista)

Objetivos (1-3 anos vista)

Formacion/ apoyo requerido
para lograr los objetivos

Proximas etapas

Fecha revision

RAAMN Cofinanciado por 11
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Marco GreenlLift

Pilar I: Modelo de apoyo integral

Fase 3. Apoyo a la toma de decisiones profesionales informadas.

Para tomar decisiones informadas, los trabajadores necesitan comprender
como la transicion ecologica afecta a sus funciones. Los responsables de
RRHH y los empleadores pueden apoyarlos explicandoles los cambios en sus
roles, presentandoles oportunidades de reciclaje profesional,
perfeccionamiento y movilidad, vinculando sus objetivos con planes de
formacion y ayudandoles a definir pasos profesionales realistas.

Para garantizar que las conversaciones sobre orientacion profesional sean
estructuradas, coherentes y orientadas a resultados, se puede utilizar una lista
de verificacidon como referencia practica durante la interaccion entre el
personal de recursos humanosy los trabajadores.

Cofinanciado por
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Marco GreenlLift

Pilar I: Modelo de apoyo integral

Herramienta 3: Lista de verificacion para que los gerentes de recursos
humanos apoyen las conversaciones sobre desarrollo profesional.

Antes de la conversacion

El trabajador esta informado sobre la naturaleza

.. . Si/ No
de la conversacion y porque esta tiene lugar.

Soy consciente de los cambios sectorialesy
organizacionalesy por lo tanto puedo apoyar al Si/ No
trabajador eficazmente.

Durante la conversacioén

Escucho a las preocupaciones y aspiraciones del

trabajador. Si/No

Las competencias transferibles del trabajador se

Si/N
han identificado y dadas a conocer. '/ No

Todas la opciones de carreras posibles,
oportunidades de formacion y expectaciones de Si/ No
futuro se han presentado y compartido.

Tras la conversacion

Las etapas siguientes para el desarrollo del

. . Si/ No
trabajador se han acordado conjuntamente.

El trabajador ha establecido una conecion con las

; ) Si/ No
formaciones y mecanismos de apoyo relevantes.

Una conversacion de seguimiento se ha agendado. Si/ No

RN Cofinanciado por 13
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Pilar I: Modelo de apoyo integral

4

En toda Europa, las industrias se estan transformando debido a la
digitalizacion, la innovacion tecnolégica, las exigencias de sostenibilidad y las
cambiantes condiciones del mercado. En el sector de la artesania, donde
muchas pymes combinan la artesania tradicional con practicas de
produccion modernas, los trabajadores deben actualizar continuamente sus
habilidades y adaptarse a nuevos roles vinculados a la automatizacion, las
herramientas digitales, los nuevos materiales y los procesos mas sostenibles.

Si bien la formacion formal sigue siendo esencial, los trabajadores a menudo
necesitan apoyo adicional para aplicar los nuevos conocimientos en su
trabajo diario. El mentoring y el coaching pueden complementar la formacion
ofreciendo orientacion personalizada, reflexion e intercambio de
conocimientos directamente en el lugar de trabajo.

Para las pymes del TCLF, estos enfoques son practicosy rentables, ya que
aprovechan la experiencia interna existente, reducen el tiempo de ausencia
laboral y fomentan el aprendizaje en contextos de produccion reales.

Cofinanciado por 14
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Marco GreenlLift

Pilar I: Modelo de apoyo integral

El mentoring es una relacion de desarrollo en
la que un profesional con experiencia guia a
un companero con Menos experiencia
compartiendo conocimientos, apoyando el
desarrollo de habilidades y fomentando su
confianza. A diferencia del apoyo centrado en
problemas operativos inmediatos, el
mentoring suele abordar el crecimiento
profesional a largo plazo.

Mediante la interaccion regular, los mentores ayudan a sus pupilos a reflexionar
sobre sus experiencias laborales, comprender las expectativas de la
organizaciony ampliar gradualmente sus competencias. En el sector de la FP, el
mentoring resulta especialmente util para transferir el conocimiento practicoy
tacito adquirido a lo largo de los afos de experiencia. Sin embargo, debe
complementarse con otros métodos de aprendizaje para evitar la dependencia
excesiva de un unico mentor y fomentar un desarrollo integral de habilidades.

El coaching se centra en alcanzar objetivos especificos. A diferencia del
mentoring, que se basa en compartir experienciasy apoyar el crecimiento a
largo plazo, el coach ayuda a las personas a reflexionar sobre su situacion,
identificar solucionesy definir estrategias de mejora. En lugar de dar consejos
directos, el coach apoya a las personas en el desarrollo de sus propios enfoques
para la resolucion de problemas mediante conversaciones especificas.

El coaching resulta especialmente
util para fortalecer habilidades
transversales como el liderazgo, la
comunicacion, latoma de
decisiones, la gestion del tiempoy la
adaptacion al cambio. Las relaciones
de coaching suelen ser mas brevesy
estar mas orientadas a objetivos que
las de mentoring, abordando a
menudo retos especificos o
necesidades de rendimiento.

Cofinanciado por 15
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Marco GreenlLift

Pilar I: Modelo de apoyo integral

APOYO INFORMAL EN EL LUGAR DE TRABAJO

En muchas pymes, especialmente en entornos de produccion, gran parte del
aprendizaje se produce de forma informal durante el trabajo diario. Los
empleados suelen intercambiar conocimientos al realizar tareas, resolver

problemas o ayudando a sus companeros. Este aprendizaje informal es flexible,
inmediato y esta vinculado a situaciones laborales reales.

Algunos ejemplos son pedir ayuda a los companeros, recibir consejos
espontaneos de los supervisores o compartir trucos practicos durante las rutinas
diarias. Sin embargo, debido a su caracter informal, el acceso al aprendizaje
puede no ser igual para todos los empleados.

Por este motivo, el apoyo informal suele complementarse con un mentoring
estructurada, que proporciona objetivos mas claros, interaccion regulary
reflexion, lo que hace que la transferencia de conocimientos sea mas sistematica.

Mentoring Coaching Apoyo informal
. . Asistencia
Desarrollo profesional = Mejora del . .
— inmediatay
Enfoque y transfer de rendimientoy ..
- . resolucion de
conocimiento logro de objetivos
problemas

Relacion semi- Proceso muy

Estructura No estructurado
estructurada estructurado

.. . Corto a medio .
Duracion Medio a largo plazo Ocasional
plazo
Mentores
.. experimentados El coach facilitata | Interaccion entre

Relacion .,
apoyan a la refleccion pares
mentorizados

L. Desarrollo de carrera Logro de Solucion de
Objetivo . . I
.. e intercambio de objetivos problemas del

principal .. e -

conocimiento especificos cotidiano

Cofinanciado por
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Pilar I: Modelo de apoyo integral

4

Para muchas pymes, establecer un programa de mentoring o coaching puede parecer
complejo al principio. Sin embargo, estos programas suelen implementarse con
estructuras sencillas que aprovechan el conocimiento y la experiencia ya existentes en la
organizacion. Los programas de mentoring y coaching son especialmente valiosos en
sectores como el de la formacion, el desarrollo y la capacitacion, ya que fomentan la
colaboracion entre los empleados, facilitan la transferencia de conocimientos practicosy
apoyan el desarrollo personal y profesional. Al crear oportunidades para que los
trabajadores con experiencia apoyen a sus companeros, las organizaciones pueden
fortalecer los procesos de aprendizaje interno y construir una cultura de intercambio de
conocimientos.

La puesta en marcha de un programa de mentoring o coaching generalmente implica:

Definicion de los objetivos del programa: Antes de crear un
programa de mentoring, las organizaciones deben definir
claramente su proposito. Unos objetivos claros garantizan que las
actividades de mentoring se alineen con las prioridades de la
organizacion, ayudan a los participantes a comprender los
resultados esperados y proporcionan una base para evaluar la
eficacia del programa. Los objetivos del mentoring pueden variar
segun las necesidades.

Identificacion de mentores y aprendices: Seleccionar a los
participantes adecuados es fundamental para un programa de
mentoring eficaz. Tanto los mentores como los aprendices deben
estar motivados, comprometidos y dispuestos a invertir tiempo en el
proceso.

Los mentores suelen ser profesionales con experiencia que pueden
compartir conocimientos y apoyar el desarrollo de sus companeros.
Entre las cualidades clave se incluyen la experiencia profesional, las
habilidades comunicativas, la paciencia, la empatia y la disposicion
para ayudar a los demas a crecer.

Los aprendices son empleados que pueden beneficiarse de la
orientaciéon, como los nuevos empleados, quienes aprenden nuevas
técnicas, quienes asumen nuevos roles o quienes se preparan para
progresar en su carrera. ldealmente, la participacion deberia ser
voluntaria para fortalecer la motivacion y el compromiso.

Cofinanciado por 17
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Pilar I: Modelo de apoyo integral

4

Cofinanciado por
la Unién Europea

Preparacion de mentores: Si bien los empleados con
experiencia poseen valiosos conocimientos técnicos, la
mentoring eficaz también requiere habilidades de
comunicacion e interpersonales. Una preparacion basica puede
mejorar la calidad de las interacciones y ayudar a los mentores a
sentirse mas seguros en su rol. Esta preparacion puede abarcar
la escucha activa, la comunicacion efectiva, las preguntas
abiertas, la retroalimentacion constructiva y el apoyo para
establecer metas de desarrollo realistas. Incluso breves sesiones
de orientacion o materiales de apoyo pueden contribuir a que
las relaciones de mentoring sean constructivas y de apoyo.

Establecimiento de una estructura del programa: Las relaciones
de mentoring deben ser flexibles, pero una estructura basica
ayuda a los participantes a mantenerse organizados y a garantizar
la continuidad. Esto puede incluir definir la duracion del programa,
establecer la frecuencia de las reuniones, utilizar herramientas
sencillas de seguimiento del progresoy planificar una sesion final
de retroalimentacion. Las reuniones periodicas permiten a
mentores y aprendices reflexionar sobre el progreso, abordar los
desafios y mantener el impulso. Al final del ciclo, se pueden
recopilar las opiniones de los participantes para evaluar el
programay mejorar las actividades de mentoring futuras.




Marco GreenlLift

Pilar I: Modelo de apoyo integral

La claridad en los roles de mentor y aprendiz ayuda a crear relaciones de
mentoring productivas basadas en el respeto mutuo, la comunicacion abiertay
el compromiso compartido con el aprendizaje.

ROL DEL MENTOR

Los mentores actuan como guias y facilitadores, mas que como supervisores.
Apoyan el desarrollo de habilidades, fomentan la reflexion y crean un entorno
seguro donde los aprendices pueden hablar sobre sus dificultades. Deben
mantener la confidencialidad, respetar la autonomia de sus aprendicesy
promover la resolucion independiente de problemas.

ROL DEL APRENDIZ

Los aprendices también desempenfan un papel activo al responsabilizarse de su
desarrollo. Deben identificar objetivos de aprendizaje, preparar preguntas,
compartir experiencias laborales, reflexionar sobre la retroalimentaciony
aplicar nuevos conocimientos en su trabajo diario.

HERRAMIENTAS DE APOYO PRACTICO INDICATIVAS

Un programa de mentoring eficaz requiere herramientas practicas para
estructurar las interacciones, realizar un seguimiento del progresoy aclarar las
responsabilidades.

Estas herramientas deben ser
sencillas, adaptables y adecuadas
para las pymes del sector TCLF,
donde los recursos pueden ser
limitados pero la orientacion
practica es esencial.

Una herramienta clave es la
plantilla de emparejamiento
mentor-aprendiz, que facilita un
proceso de emparejamiento
reflexivoy transparente. El
emparejamiento debe tener en
cuenta no solo la experiencia
técnica, sino también los estilos de
aprendizaje, los intereses
profesionales, la disponibilidad y la
compatibilidad personal.

RN Cofinanciado por 19
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Marco GreenlLift

Pilar I: Modelo de apoyo integral

Ejemplos de elementos de una plantilla de emparejamiento:

. . Notas /
Categoria Mentor Aprendiz . .
Consideraciones
El mentor tiene
experiencia en la
. , , . artesania del cuero;
Nombre Joseé Garcia Maria Martinez

la aprendiz esta en
transicion hacia un
rol de produccion.

Departmento /

Produccion de

Operadora de
produccion

Coincidencia
dentro del equipo
de produccion en

Objetivos de

eficaciaen la
produccion,

Rol calzado o .
junior cuanto a relevancia
técnica.
Corte del Nuevas técnicas | Identificar puntos
Competencias de produccion, | de superposicion
. . cuero, control
/ Experiencia . patrones para el enfoque del
de calidad .. .
digitales mentoring
Mejorar la

Objetivos para
informar en las

Disponibilidad

hora semanal

hora semanal

aprendizaje aprender sesiones de
nuevas mentoring
herramientas
Sesiones de 1 Sesiones de 1 Alinear los

calendarios

Notas
addicionales

El mentor ya
tiene buena
experiencia de
mentoring

Prefiere el
aprendizaje
practico

Personalidad y
estilo de
aprendizaje

* X x
*
*
*

* %

M Cofinanciado por
I la Union Europea

20



Marco GreenlLift

Pilar I: Modelo de apoyo integral

GUIA PARA SESIONES DE MENTORING

Las sesiones de mentoring estructuradas son mas productivas cuando ambas
partes comprenden el propositoy el desarrollo de la reunidn. La guia de la
sesion de mentoring es un documento que describe un marco para la

discusion, a la vez que permite flexibilidad segun las necesidades del aprendiz.

Estructura de ejemplo de una guia para una sesion de mentoring:

Fase de la .. . .
Etapa .. Duracion Actividades clave
sesion
- El mentory el aprendiz conversan
Bienvenida y brevemente sobre los desafiosy
1 ol 5’-10 logros actuales.
« Crear un ambiente propicio para el
dialogo abierto.
Revision de |a - Analizar el progreso en las tareas,
, sesion / . ObjetIVO.S o hablllda.des identificadas
. - n reuniones anteriores.
acciones © . ilu ,O es be IO es’ + |
. . xionar r exi a
anteriors ’ eflexio .so elos osy las
areas de mejora.
- Analizar habilidades, proyectos o
Tema central desafios especificos.

3 de la sesion 20’-30° « El mentor brinda orientacion,
demuestra técnicas o formula
preguntas que invitan a la reflexion.
« Acordar acciones practicas que se

4 Plan de accidony 10’15’ deben completar antes de la proxima

objetivos sesion.
- Definir objetivos y plazos medibles
. El aprendiz reflexiona sobre lo que ha
5 Retroalimentaci 5'_10° aprendido.
ony reflexion « El mentor proporciona
retroalimentacion constructiva

Cofinanciado por
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DESCRIPCION DEL ROL DEL MENTORY LISTA DE VERIFICACION

Proporcionar a los mentores una descripcion clara de su rol y una lista de
verificacion ayuda a establecer expectativas y fomenta la coherencia en todo

el programa. Esto garantiza que los mentores comprendan sus
responsabilidadesy se sientan seguros al guiar a sus pupilos.

Ejemplo de estructura de una guia para una sesion de mentoring:

Categoria

Descripcion

Responsibilidades clave

- Brindar orientacion y compartir
conocimientos con el aprendiz.

« Apoyar el desarrollo del aprendiz en
habilidades técnicas y profesionales.

« Fomentar la reflexion, el pensamiento
criticoy la resolucion de problemas.

- Mantener la confidencialidad y la
confianza dentro de la relacion de a.

« Supervisar el progreso del aprendizy
proporcionar retroalimentacion
constructiva.

Lista de verificacion del
mentor (Antes, durante
y después de las
sesiones)

- Esta preparado para cada sesion con
temas o preguntas.

« Escucha activamente y responde a las
necesidades del aprendiz.

« Anima al aprendiz a establecer metas
realistas

« Proporciona ejemplos de su propia
experiencia sin acaparar la atencion.

- Mantiene un entorno seguroy de apoyo.
- Registra los puntos clave de la discusion y
las acciones acordadas.

- Reflexiona sobre su propia practica de
mentoring para la mejora continua.

Cofinanciado por
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FORMULARIO DE SEGUIMIENTO SENCILLO PARA CONTROLAR

Marco GreenlLift

EL PROGRESO DE LA MENTORING.

El seguimiento del progreso de las relaciones de mentoring es fundamental

para la evaluacion del programa y la mejora continua. Un formulario de
seguimiento sencillo permite tanto a los mentores como a los coordinadores
del programa registrar las actividades, los objetivos, los logros y los desafios.

Ejemplo de contenido para un formulario de seguimiento:

. Etapas
Fechadela Temas Acciones Progreso / si uief':tes /
sesion tratados acordadas Resultados 9
Notas
: El aprendiz
. Practicar P
Técnicas de HUevos completa Programar
1/3/2026 estampado ) una primera | sesién de
metodos de . -
sobre cuero . prueba bajo | seguimiento
supervision
Introducir
Aplicar un El aprendiz .
Uso de p . P medidas de
herramienta diseno s muestra eficacia
15/03/2026 . digital para comodo en
s digitales de durante la
, hacer una eluso dela .
produccion . proxima
muestra herramienta ..
sesion
o El aprendiz
Sequir un observado Ilderar?
Collaboracio 9 buenas pequenas
1/4/2026 . operador e tareas de
n de equipo . practicas en i
senor el flujo de equipoen la
trabajo proxima
sesion

Un formulario de seguimiento estructurado proporciona transparenciay
rendicion de cuentas, al tiempo que facilita la evaluacion y la presentacion de
informes del programa.
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3. Bienestar y apoyo psicosocial: Como reconocery
abordar las necesidades psicosociales en el trabajo

El papel del bienestar psicosocial en la transicion laboral

El bienestar psicosocial se refiere a como la organizacion, la gestiony la
experiencia laboral afectan la salud mental, la motivacion y el compromiso
de los trabajadores (EU-OSHA, 2014). Los periodos de cambio organizacional
son momentos de alto riesgo para el estrés laboral (EU-OSHA, 2022a). Por lo
tanto, el bienestar psicosocial no es solo una cuestion de salud, sino también
una cuestion de transicion. Los trabajadores que experimentan estrés a largo
plazo son menos propensos a capacitarse, adoptar nuevas tecnologias o
participar activamente en el cambio organizacional (APO, 2014). El estrés
cronico no controlado puede reducir la confianza y la capacidad de
aprendizaje y afectar la empleabilidad a largo plazo.

El bienestar como factor de éxito para la recualificacion y la mejora de las
competencias.

La actualizacion continua de habilidades y el aprendizaje permanente son
esenciales para adaptarse a los principios de la economia circular, los
procesos de fabricacion ecologicos y las herramientas digitales. Sin
embargo, los trabajadores que temen perder su empleo, se sienten
abrumados o carecen de confianza pueden desmotivarse ante las
oportunidades de formacion. Medidas organizativas como una comunicacion
clara, procesos de cambio participativos y expectativas razonables sobre la
carga de trabajo pueden fortalecer el compromiso y favorecer un aprendizaje
efectivo (APO, 2014; Pijpker et al., 2019). Por lo tanto, el bienestar psicosocial
impulsa la innovacion, la empleabilidad y la transformacion sostenible.

Bienestar, empleabilidad y resiliencia organizacional

El bienestar psicosocial esta estrechamente vinculado a la empleabilidad y la
resiliencia organizacional. Los trabajadores que se sienten apoyados e
informados tienen mayor probabilidad de participar en el aprendizajey
mantener su compromiso durante los procesos de transicion (APO, 2014).
Dentro del marco de GreenlLift, el bienestar psicosocial se entiende como un
componente fundamental de una transicion verde justa e inclusiva.

RN Cofinanciado por 24
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RIESGOS PSICOSOCIALES EN LOS LUGARES DE TRABAJO DE TCLF
DURANTE LA TRANSICION

Definicion de riesgos psicosociales en el trabajo

Los riesgos psicosociales surgen de la forma en que se disefa, organizay
gestiona el trabajo, asi como del contexto social y organizativo mas amplio
(EU-OSHA, 2014). Estan vinculados a la organizacion del trabajo, el entorno
laboral y la cultura del lugar de trabajo. Si no se gestionan adecuadamente,
pueden provocar estrés, menor compromiso y agotamiento (EU-OSHA,
2022a). Dado que estos riesgos afectan a individuos, equipos 'y
organizaciones, la prevencion requiere respuestas integradas a multiples
niveles en lugar de medidas aisladas (APO, 2014).

Desafios psicosociales relacionados con la transicion

Las transiciones organizativas, como

la digitalizacion, la automatizaciony el
cambio hacia una produccion
sostenible, pueden aumentar la l
tension psicosocial (EU-OSHA, 2016).

En el sector TCLF textil, ropa, cueroy
calzado, los principales riesgos

incluyen la inseguridad laboral, el

temor a la obsolescencia de las
habilidades, una mayor carga de

trabajo y exigencias cognitivas, la resistencia al cambio y las preocupaciones
sobre la identidad profesional.

Factores de riesgo especificos de TCLF

Si bien los riesgos psicosociales se dan en todos los sectores, ciertas
caracteristicas estructurales de los lugares de trabajo de TCLF pueden
amplificarlos:

e Presion de producciony plazos ajustados

o Tareas fisicamente exigentes y repetitivas

e Estructuras organizativas informales en las PYMES

o Patrones de empleo precariosy segmentados
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Las desigualdades de género siguen siendo visibles en los patrones de empleo,
las condiciones laborales y el acceso al desarrollo profesional en todo el
mercado laboral europeo (EIGE, 2025). Las mujeres se concentran con mayor
frecuencia en puestos de trabajo a tiempo parcial, peor remuneradosy
precarios, a menudo vinculados a responsabilidades de cuidado. En el sector
de la tecnologia, la fabricacion y la logistica, esto se refleja en la segmentacion
de la fuerza laboral, donde las mujeres suelen ocupar puestos de produccion
de menor cualificacion y los hombres tienen mas probabilidades de ocupar
puestos técnicos o de supervision (OIT, 2025). Si el acceso a puestos digitalesy
de mayor cualificacion sigue siendo desigual, la actualizacion tecnologica
podria acentuar estas desigualdades.

Estos patrones estructurales también generan riesgos psicosociales para las
mujeres, entre ellos un mayor conflicto entre la vida laboral y personal, un
menor acceso a oportunidades de formacion flexibles, una mayor exposicion a
la inseguridad laboral y un trabajo emocional poco reconocido en las funciones
de coordinacién de equipos.

Mas alla de los patrones relacionados
con el género, otros grupos pueden
enfrentar una mayor tension psicosocial
durante los procesos de transicion
debido a desventajas estructurales
acumuladas, mas que a debilidades
individuales (Kersten et al., 2022). En el
sector de la textil, esto puede incluir a
trabajadores poco cualificados,
trabajadores mayores, trabajadores
migrantes y aquellos con empleos
precarios o atipicos (OIT, 2025).

Estos grupos pueden experimentar mayores temores al despido, menor
participacion en la capacitacion debido a su limitada alfabetizacion digital o
reticencia a revelar el estrés por temor al estigma. Sin apoyo especifico, los
procesos de transicion pueden reforzar las desigualdades existentes.
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Principios para el apoyo al bienestar inclusivo

La gestion inclusiva del riesgo psicosocial no requiere sistemas separados,
sino un enfoque basado en
organizativas existentes.

la equidad integrado en las practica

e Equidad en lugar de uniformidad
e Seguridad psicologicay dignidad en el trabajo
o Sensibilidad cultural y enfoques no estigmatizantes

COMO RECONOCER LOS PRIMEROS SIGNOS DE MALESTAR PSICOSOCIAL

Indicadores a nivel individual

S

Indicador

Signos

Cambios de
comportamiento

o Aislamiento de companeros o reuniones
o Irritabilidad o reacciones emocionales
exacerbadas

0 Evitacion de nuevas tareas o formacion

Disminucion de la
concentraciéony la
motivacion

o Disminucion de la calidad del trabajo
o Menor iniciativa
o Toma de decisiones mas lenta

Absentismoy
presentismo

o Ausencias a corto plazo mas frecuentes
o Llegadas tarde frecuentes
0 Estar fisicamente presente pero desconectado

Sintomas fisicos

O Fatiga persistente o trastornos del suefio
o Dolores de cabeza o malestar relacionados con
el estrés

Sintomas fisicos y
psicosomaticos

o Dolores de cabeza, fatiga o trastornos del
sueno

0 Problemas gastrointestinales

o Aumento de las molestias
musculoesqueléticas

M Cofinanciado por
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La tension psicosocial suele afectar a la dinamica de los equipos.

e Aumento de los conflictos interpersonales

e Reduccion de la colaboracion o del intercambio de
conocimientos

e Resistencia alaformacion o alainnovacion.

e Retirarse de reuniones o debates

Las organizaciones también deberian monitorear las tendencias mas generales:

e Abandono de los programas de
perfeccionamiento profesional
e Intenciones de rotacion de personal
en aumento
o Participacion desigual en la
recapacitacion entre los distintos
grupos de trabajadores.
» Desequilibrio persistente de la carga
de trabajo durante la transicion
Cuando las senales se repiten en distintos niveles, conviene revisar los
factores organizativos antes de que los problemas se agraven.

Esta lista de verificacion tiene como objetivo ayudar a los gerentesy al
personal de recursos humanos a identificar los primeros signos de tension
psicosocial en los diferentes niveles de la organizacion.

Senales a nivel individual

Combios de comportamiento notables Si/ No
Disminucion de la concentracion o motivacion Si/ No
Aumento del absentismo o presentismo Si/ No

Cofinanciado por 28
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Senales a nivel de equipo

Aumento de los conflictos interpersonales Si/ No
Collaboracion o comunicacion reducida Si/ No
Resistancia a la formacion o a la innovacion Si/ No
Retirada de las reuniones o discusiones Si/ No

Otras senales a nivel organizacional

Abandono de la formacion o mejora de Si / No
habilidades
Aumento del turnover o de la intencion de Si / No
marcharse
Participacion reducida a las iniciativas de Si / No
cambio
Patrones de silencio o evitacion del ,

i Si/ No
compromiso

Centrate en los patrones, no en los
eventos aislados; una semana
dificil es normal. Las senales
persistentes o repetidas en todos
los niveles son las que requieren
atencion.
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Las pymes constituyen una parte importante del sector de la gestion de
personal. Si bien pueden tener una capacidad limitada en materia de
recursos humanos, a menudo se benefician de una relacion mas estrecha
entre directivos y trabajadores. Los enfoques preventivos para el bienestar
pueden ser practicos y adecuados.

Un cambio mal gestionado aumenta la tension psicosocial (EU-OSHA, 2016).
Los trabajadores deben comprender por quée se produce el cambio, como
afecta a sus funciones y qué apoyo tienen a su disposicion.

Durante las transiciones digitales o hacia la sostenibilidad, a menudo se exige
a los trabajadores que aprendan sin descuidar los objetivos de produccion.
Ajustar las expectativas durante las fases de reconversion profesional e
invitar a los empleados a que den su opinion reduce la sobrecargay fortalece
el compromiso (APO, 2014).

Las fluctuaciones temporales en el rendimiento son comunes durante los
periodos de aprendizaje. Reconocer el esfuerzo, la adaptabilidad y el desarrollo
de habilidades reduce el estrés y favorece la adaptacion a largo plazo.

La seguridad psicologica implica que los empleados puedan expresar sus
inquietudes, hacer preguntas y admitir dificultades sin temor a
consecuencias negativas (APO, 2014). Durante los periodos de transicion,
ayuda a prevenir la desmotivacion y el aislamiento. Los supervisores pueden
fortalecer la seguridad psicologica solicitando retroalimentacion,
respondiendo de manera constructiva a las inquietudes, reconociendo la
incertidumbre, evitando un lenguaje que culpe a otros y presentando el
estrés como una respuesta normal al cambio. Un liderazgo que brinde apoyo
no requiere experiencia clinica. Depende de una comunicacion respetuosa,
un trato justo, la conciencia de la carga de trabajo y vias claras para la
resolucion de problemas. Al reconocer las senales de alerta temprana,
ajustar las expectativas y mantener un dialogo abierto, los supervisores
pueden reducir la tension psicosocial antes de que se agrave.
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El bienestar preventivo no requiere programas independientes. Puede
integrarse en las practicas de gestion habituales, especialmente durante la
reconversion profesional y los cambios organizativos.

Las revisiones periddicas ayudan a los supervisores a identificar la
sobrecarga de trabajo a tiempo mediante preguntas sencillas sobre la carga
laboral, la confianza y las necesidades de apoyo.

Exigir plena productividad mientras los trabajadores adquieren nuevas
habilidades puede aumentar innecesariamente el estrés. La flexibilidad
temporal en los objetivos, la distribucion de tareas o los plazos puede
favorecer tanto el bienestar como el rendimiento a largo plazo (APO, 2014).

En los puestos de trabajo de TCLF que requieren esfuerzo fisico, unas
condiciones laborales de apoyo y psicologicamente seguras fortalecen la
adaptabilidad, la participaciony la resiliencia organizativa durante la
transicion ecologicay digital (OIT, 2025).

e Reducir el temor a la obsolescencia de las
habilidades

¢ Fomentar el intercambio de conocimientos
sobre nuevas herramientas.

o Fortalecer la solidaridad en tiempos de
incertidumbre

e Prevenir el aislamiento entre los trabajadores
vulnerables
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El apoyo entre pares no requiere programas complejos. A menudo, basta con
acciones que requieran poCcos recursos.

Sistemas de acompanamiento durante la reconversion
profesional: Los trabajadores se emparejan para brindarse
apoyo mutuo durante la capacitacion o la adaptacion
tecnologica. Estos emparejamientos pueden combinar
fortalezas complementarias para fomentar el aprendizaje
reciproco.

Momentos de reflexion grupal: Las breves discusiones
estructuradas (de 20 a 30 minutos) permiten a los equipos
compartir desafios, identificar soluciones practicasy
brindar retroalimentacion a la gerencia. Estas sesiones
deben centrarse en los procesos de trabajo, mas que en el
asesoramiento personal.

Espacios de didlogo informales y seguros: Sesiones de
duracion limitada dedicadas a abordar inquietudes
relacionadas con la transicion. Es fundamental tener un
proposito claroy reglas basicas acordadas.

Las medidas preventivas y los mecanismos de apoyo entre pares fortalecen la
resiliencia organizacional. Sin embargo, algunas situaciones requieren
intervencion profesional que va mas alla del ambito laboral. Unos canales de
derivacion claros protegen tanto a los trabajadores como a las
organizaciones, garantizando un acceso oportuno a apoyo cualificadoy
respetando los limites éticos y legales.

Las organizaciones son responsables de prevenir los riesgos psicosocialesy
facilitar la busqueda temprana de ayuda. No son proveedores de atencion
medica.
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Herramienta: Lista de verificacion de senales de alerta de derivacion

Considera derivacion si observas:
Malestar emocional persistente durante Si / No
varias semanas
Retraimiento severo o incapacidad para Si / No
realizar tareas basicas
Ausencia repetida o prolongada Si / No
relacionada con el estrés
Expresiones de desesperanza o crisis Si/ No
Conflicto en escalada o fallo en el Si / No
funcionamiento

Identificacion y mapeo de los servicios de apoyo externos

Las organizaciones deben identificar opciones de apoyo externo pertinentes,
que pueden incluir:

Servicios de salud e médicos del trabajo
ocupacional o programas « Asesoramiento en el lugar de trabajo
de asistencia al empleado e Programas de asistencia al empleado

e proveedores de atencion primaria de
Servicios de salud publica salud

e servicios publicos de salud mental

e Organizaciones de apoyo a migrantes

e organismos de igualdad de géneroo
contra la discriminacion

e asociaciones de apoyo a personas con

Comunidady
organizaciones
especializadas

Consideraciones éticas

Los procedimientos de derivacion deben basarse en la proteccion de datos,
la confidencialidad y el consentimiento.
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La transicion ecologica genera oportunidades para la competitividad y la
innovacion, pero también plantea importantes desafios para la fuerza laboral,
especialmente en las pymes con recursos financieros y humanos limitados. Cada
vez se espera mas que los trabajadores desarrollen competencias ecologicas,
digitales y transversales, como el uso sostenible de materiales, la reduccion de
residuos, la trazabilidad digital, el monitoreo de datos, la resolucion de
problemasy la comunicacion. Sin embargo, no todos los trabajadores tienen el
mismo acceso a las oportunidades de aprendizaje. Los trabajadores con baja
cualificacion, los de mayor edad, los que se encuentran en transicion y las
mujeres pueden enfrentar mayores dificultades para adaptarse, lo que puede
aumentar las brechas de competencias, la incertidumbre y la desmotivacion.

Mas alla de las habilidades técnicas, la transicion también afecta la confianza
profesional y el bienestar psicosocial de los trabajadores. Muchos empleados no
tienen claro como evolucionaran sus funciones ni qué trayectorias profesionales
tienen a su alcance. Esta falta de claridad puede reducir la motivacion, generar
resistencia al cambio y desalentar la participacion en la formacion.

Paralosr n I r r human
ara los responsables de recursos humanos & &wmwwﬁ-@

y los empleadores, la transicion ecologica
no es solo un proceso normativo o técnico;
es una transformacion centrada en las
personas. Su funcién es anticipar las
futuras necesidades de cualificacion,
facilitar el acceso equitativo a la formacion,
comunicar claramente los cambios
organizativos y ofrecer orientacion
profesional. En las pymes, donde las
estructuras formales de recursos humanos
pueden ser limitadas, las herramientas
practicas, la colaboracion con los
proveedores de formacion profesional y los
mecanismos de apoyo gradual pueden
contribuir a que la transicion sea inclusiva,
realista y sostenible.
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Una orientacion profesional eficaz comienza con la elaboraciéon de perfiles y
la evaluacion de necesidades. En un sector caracterizado por la diversidad
de niveles de cualificacion, perfiles profesionalesy grupos vulnerables, los
responsables de recursos humanos deben utilizar métodos sencillosy
estructurados, como entrevistas individuales, encuestas brevesy la
observacion en el lugar de trabajo. El objetivo no es la evaluacion formal, sino
una mejor comprension de las inquietudes, las habilidades, la motivaciony
las necesidades de apoyo de los trabajadores. Se debe prestar especial
atencion a las mujeres, los trabajadores poco cualificados, los empleados de
mayor edad y los trabajadores en transicion, quienes pueden necesitar
orientacion adicional.

El siguiente paso es el mapeo de competencias, que ayuda a los trabajadores
a comprender coOmo sus competencias actuales se relacionan con la
evolucion de sus roles y las oportunidades futuras. Esto incluye la
identificacion de competencias transversales como la comunicacion, la
coordinaciony la resolucion de problemas, asi como las carencias en
competencias digitales y medioambientales. Posteriormente, la orientacion
profesional ayuda a los trabajadores a explorar como podria cambiar su rol
actual, qué trayectorias alternativas existen y queé oportunidades de
perfeccionamiento o reciclaje profesional son realistas para ellos.

Los Planes Individuales de Transicion y Desarrollo Profesional transforman
estas conversaciones en pasos clarosy alcanzables. Ayudan a los
trabajadores a comprender su futuro en el sector, al tiempo que permiten a
los empleadores alinear el desarrollo de la fuerza laboral con los objetivos de
sostenibilidad. Dichos planes deben incluir metas profesionales a cortoy
mediano plazo, habilidades a desarrollar, actividades de capacitacion, apoyo
interno como el mentoring o acompanamiento laboral, cronogramas
indicativos y seguimiento periddico. Cuando se utilizan eficazmente, estos
planes promueven el aprendizaje continuo, reducen la resistencia al cambio,
apoyan la movilidad interna y fortalecen la resiliencia organizacional durante
la transicion ecologica.
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Modulo 3 - Mentoring y coaching para la transicio
laboral

El mentoring y el coaching ayudan a superar las brechas de habilidades,
promueven la transferencia de conocimientos y fortalecen el aprendizaje
continuo. El mentoring conecta a empleados experimentados con
trabajadores que necesitan orientacion, mientras que el coaching fomenta la
reflexion, el establecimiento de metasy el desarrollo personal. Ambos
enfoques pueden aumentar la confianza, la adaptabilidad y el crecimiento
profesional. A continuacion, se ofrece orientacidon para el disefio e
implementacion de programas de mentoring.

PROGRAMAS DE MENTORING

Los programas de mentoring pueden adoptar diferentes formas segun los
objetivos de la organizacion, los grupos objetivo, los recursos y el contexto.
Seleccionar el modelo mas adecuado es importante, ya que influye en la
participacion de los asistentes, los resultados del aprendizaje y la eficacia del
programa.

El mentoring individual es el modelo mas tradicional. Se basa en una relacion
estructurada entre un mentor y un aprendiz durante un periodo determinado.
Este enfoque resulta util cuando los trabajadores necesitan orientacion
personalizada, apoyo confidencial o desarrollo de competencias especificas.

El mentoring grupal consiste en que un mentor apoye a varios aprendices.
Resulta util cuando las organizaciones buscan desarrollar competencias
comunes, como la concienciacion sobre la sostenibilidad, las habilidades
digitales o las habilidades transversales. Fomenta el debate entre pares, la
reflexion compartiday la resolucion colaborativa de problemas.

El mentoring entre pares se basa en el apoyo mutuo entre personas con
niveles de experiencia similares. Resulta especialmente valioso cuando los
trabajadores se enfrentan a retos parecidos, como adaptarse a nuevas
tecnologias, incorporarse a un nuevo sector o desarrollar nuevas
competencias. El mentoring entre pares reduce la jerarquia, fomenta el
aprendizaje inclusivo y fortalece la comunicacion, pero aun asi requiere
objetivos y estructura claros.
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El mentoring inverso permite que los empleados con menos experiencia o mas
jovenes guien a los empleados sénior, especialmente en areas como
herramientas digitales, practicas de sostenibilidad o tecnologias emergentes.
Este modelo reconoce que la experiencia no siempre esta ligada a la antigliedad.
Promueve el aprendizaje intergeneracional, la innovacion y la apertura al cambio.

El mentoring profesional se centra en el desarrollo profesional a largo plazoy la
planificacion de la carrera. Ayuda a los trabajadores a identificar habilidades
transferibles, explorar trayectorias profesionales alternativas y prepararse para
las necesidades cambiantes del mercado laboral. Este modelo es especialmente
relevante durante las transiciones ecoldgicas y digitales, donde los empleados
pueden necesitar redefinir sus roles y desarrollar nuevas competencias.

El e-mentoring, o mentoring digital, se lleva a cabo parcial o totalmente a través
de plataformas en linea, videollamadas, herramientas de mensajeria o sistemas
de gestion del aprendizaje. Aumenta la accesibilidad y la flexibilidad,
especialmente en programas remotos, internacionales o de gran envergadura.
Un e-mentoring eficaz requiere normas de comunicacion claras, alfabetizacion
digital, plataformas fiables y atencion a la proteccion de datos.

El mentoring situacional es un enfoque flexible y a corto plazo que se utiliza
cuando un trabajador necesita orientacion para un reto, tarea o decision
especificos. Resulta util durante cambios de rol, la implementacion de
tecnologia, reestructuraciones o el trabajo por proyectos. Proporciona apoyo
oportuno sin requerir una relacion de mentorazgo a largo plazo.

EMPAREJAMIENTO ENTRE MENTOR Y APRENDIZ

Un mentoring eficaz depende de una cuidadosa seleccion entre mentoresy
aprendices. Esta seleccion debe basarse en las necesidades de desarrollo del
aprendiz, la experiencia del mentor, sus objetivos de aprendizaje, su nivel de
experienciay sus preferencias de comunicacion. El proceso también debe
considerar la disponibilidad, los métodos de interacciéon preferidosy el tipo
de apoyo requerido. Una vez completada la seleccion, es fundamental definir
claramente las funciones y responsabilidades de cada uno.
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entornos laborales del TCLF

Las transiciones organizativas pueden generar diversos factores de riesgo
psicosocial. En los entornos laborales de TCLF, estos pueden incluir la
reestructuracion, nuevas herramientas digitales, requisitos de cumplimiento en
materia de sostenibilidad, mayores objetivos de produccidn y cambios en las
funciones o responsabilidades. La automatizacion y la reestructuracion pueden
generar temor al despido, incertidumbre sobre el futuro laboral y preocupacion por
el acceso a nuevas vias de desarrollo de habilidades. El cambio tecnolégico
también puede aumentar la ansiedad por la obsolescencia de las habilidades,
especialmente entre los trabajadores mayores o con baja cualificacion, que pueden
carecer de confianza en los entornos de aprendizaje digital.

Dado que los trabajadores pueden dudar en expresar estas preocupaciones
directamente, los supervisores deben estar atentos a sehales de alerta temprana,
como el retraimiento, la disminucion de la motivacion, el aumento de errores, el
agotamiento emocional o la reticencia a participar en la capacitacion. La carga de
trabajo también puede aumentar durante los periodos de transicion, especialmente
cuando se espera que los trabajadores mantengan los objetivos de produccion
mientras aprenden nuevos sistemas. Estas presiones se intensifican cuando el
control sobre el trabajo es bajo, la comunicacion es confusa o los trabajadores no
participan en los procesos de planificacion. Por lo tanto, la resistencia al cambio no
debe interpretarse automaticamente como falta de voluntad para adaptarse;
puede reflejar incertidumbre, miedo o inquietudes sobre la identidad profesional.

Ciertas caracteristicas del sector TCLF pueden intensificar los riesgos
psicosociales. La presion de la produccion, los plazos ajustados, los picos

estacionales, los ciclos de la moda rapida y la dependencia de las cadenas de
suministro globales pueden aumentar el estrés.

El trabajo suele ser fisicamente exigente y repetitivo, mientras que las nuevas
tecnologias pueden anadir presion cognitiva. En muchas pymes gestionadas por
sus propietarios, las estructuras informalesy las relaciones cercanas entre
supervisores y empleados pueden fomentar la confianza, pero la ausencia de
sistemas formales de recursos humanos puede implicar que los riesgos
psicosociales solo se aborden cuando los problemas se hacen evidentes.
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Las practicas de bienestar inclusivas y con perspectiva de género son esenciales,
ya que los riesgos psicosociales no afectan a todos los trabajadores por igual. La
exposicion puede variar segun el genero, la edad, la situacion laboral, el origen
migratorio, el puestoy el nivel de cualificacion. Las mujeres, que suelen ocupar
puestos de produccidon peor remunerados, pueden enfrentarse a obstaculos
adicionales relacionados con la conciliacion de la vida laboral y familiar, las
responsabilidades de cuidado, el acceso limitado a la formacion o el trabajo
emocional informal dentro de los equipos. Los trabajadores migrantes, los
trabajadores mayores, los empleados poco cualificados y los trabajadores a tiempo
parcial también pueden sufrir un mayor estrés si los formatos de formacion, los
metodos de comunicacion o las expectativas no se ajustan a sus necesidades.

La seguridad psicolégica es fundamental para un apoyo eficaz. Los trabajadores
deben sentirse libres de hacer preguntas, expresar sus inquietudes y admitir
dificultades sin temor a consecuencias negativas. Los supervisores pueden
fortalecer la seguridad psicologica utilizando un lenguaje claro y respetuoso,
solicitando retroalimentacion, dedicando tiempo para preguntas, evitando culpar a
otros y adaptando la comunicacion a los diferentes niveles educativos o culturales.
El apoyo inclusivo debe basarse en la equidad, no en un trato igualitario. Por
ejemplo, los trabajadores con responsabilidades de cuidado pueden necesitar
horarios de capacitacion flexibles, los trabajadores migrantes pueden beneficiarse
de materiales traducidos o simplificados, y los trabajadores con menor confianza
pueden necesitar tutoria o acompanamiento adicional.

La gestion practica del riesgo psicosocial puede comenzar con herramientas
sencillas en el lugar de trabajo. Un ejercicio de mapeo de riesgos psicosociales
puede ayudar a las organizaciones a identificar riesgos antes, durante y después de
la capacitacion, determinar quiénes son los mas afectadosy priorizar los riesgos
estructurales, recurrentes o vinculados a grupos vulnerables. Un cuestionario de
autoevaluacion del bienestar del trabajador también puede ayudar a los empleados
a reflexionar sobre su energia, motivacion, carga de trabajo, concentracion, signos
fisicosy emocionales, y la calidad del apoyo y la comunicacion. Estas herramientas
no son instrumentos de diagnostico; estan disefadas para fomentar la deteccion
temprana, el didlogo constructivo y el apoyo oportuno.
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El apoyo entre iguales puede ser especialmente util en entornos laborales de
TCLF, donde la colaboracion informal y el aprendizaje basado en la practica
ya son habituales. El apoyo estructurado entre iguales puede reducir el
aislamiento, normalizar los desafios del aprendizaje y fomentar la resolucion
conjunta de problemas durante la reconversion profesional y el cambio
organizacional. Algunos formatos practicos pueden incluir sistemas de
acompanamiento, sesiones de reflexion en grupos pequenos o reuniones de
dialogo informales. Para que sea eficaz, el apoyo entre iguales debe ser
voluntario, confidencial, respetuoso y estar claramente separado del
asesoramiento psicologico. Debe complementar la responsabilidad
organizacional, en lugar de sustituir la gestion o el apoyo profesional.

Sin embargo, no toda la tension
psicosocial puede gestionarse
internamente. Los gerentes,
supervisores y formadores no son
terapeutas. Su funcion es brindar
apoyo organizacional, como ajustes
en la carga de trabajo, horarios
flexibles, seguimiento por parte del
supervisor, apoyo entre companerosy
aclaracion de expectativas. Puede ser
necesario apoyo profesional cuando
el malestar persiste a pesar de los
ajustes en el lugar de trabajo, cuando
existe angustia emocional grave,
ausencias repetidas relacionadas con
tension psicologica, aislamiento
significativo, expresiones de
desesperanza o incapacidad para
realizar tareas esenciales.
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Durante los procesos de transicion, los grupos vulnerables pueden ser mas
propensos a abandonar la formacioén o a evitar las oportunidades de
aprendizaje digital. Esto puede generar un circulo vicioso de desventaja
acumulativa: las barreras existentes aumentan el estres, el estrés reduce la
participacion, la participacion limitada restringe el progreso y la falta de progreso
refuerza la inseguridad. Por este motivo, las organizaciones deben supervisar los
patrones de participacion e identificar si ciertos grupos estan menos
representados en la formacion o en las oportunidades de movilidad interna.

La orientacion inclusiva es fundamental para prevenir la exclusion. En lugar de
aplicar las mismas medidas a todos los trabajadores, las organizaciones deberian
adoptar un enfoque basado en la equidad que responda a las diferentes
necesidades y puntos de partida. Por ejemplo, los trabajadores con
responsabilidades de cuidado pueden necesitar horarios de capacitacion
flexibles, los trabajadores migrantes pueden necesitar materiales simplificados o
traducidos, y los trabajadores con poca confianza pueden beneficiarse del
mentoring, el acompanamiento o la exposicion gradual a nuevas tareas.

La igualdad de trato no siempre genera igualdad de resultados cuando los

trabajadores se enfrentan a diferentes obstaculos.

Cuatro principios deben guiar el apoyo inclusivo. Primero, la orientacion debe ser
individualizada y respetuosa, basada en el didlogo en lugar de suposiciones
sobre la motivacion o la capacidad. Segundo, debe emplear un enfoque centrado
en las fortalezas que reconozca la experiencia previa, el conocimiento practicoy
las habilidades transferibles, en lugar de centrarse unicamente en las carencias.
Tercero, debe ser sensible a la diversidad cultural y de género, evitando
estereotipos y fomentando la participacion de las voces subrepresentadas.
Cuarto, la comunicaciéon debe ser clara y accesible, utilizando un lenguaje
sencillo, ejemplos practicos y oportunidades para aclarar dudas.
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Los responsables de recursos humanos, los formadores y los supervisores desempenan
un papel fundamental para que los procesos de transicion sean inclusivos. Su
responsabilidad consiste en facilitar la participacion, garantizar criterios de seleccion
transparentes para la formacion, identificar posibles patrones de exclusion y generar
confianza con los trabajadores. Deben evitar etiquetas basadas en carencias, como
«resistente» o «de baja capacidad», y en su lugar, plantear la adaptacion como parte
del desarrollo profesional.

Evitar Usar

Trabajador dificil Necesita apoyo adicional

Resistente al cambio Necesita aclaracion

. . Prefiere el aprendizaje
Baja capacidad paso a paso.

- 4
Las medidas de apoyo tambiéen deben adaptarse a las necesidades individuales. El
apoyo entre pares, el mentoring y la orientacion profesional pueden ajustarse mediante
grupos reducidos, sistemas de acompanamiento, apoyo linguistico, mentoring con
perspectiva de género o una planificacion de carrera simplificada. Durante la
reconversion profesional, las organizaciones deben permitir una exposicion gradual a
las herramientas digitales, ampliar los plazos de aprendizaje siempre que sea posibley
separar el aprendizaje de la evaluacion del desempeno. Si las expectativas de
productividad no cambian durante la formacion, el estrés puede aumentar,
especialmente para los trabajadores que ya se enfrentan a desventajas estructurales.

Al mismo tiempo, las adaptaciones deben evitar la estigmatizacion. El apoyo debe ser
voluntario, confidencial y presentarse como una buena practica para todos los
trabajadores, en lugar de un acuerdo especial para personas especificas. La
informacion personal solo debe compartirse cuando sea estrictamente necesarioy
tratarse de acuerdo con las normas de protecciéon de datos. Ofrecer opciones de
aprendizaje flexibles a todo el personal puede normalizar la adaptacion y reducir el
estigma.
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Modulo 6 - Vinculacion de los mecanismos de apoyo co
las trayectorias de perfeccionamiento y formacion.

DEL APOYO AL DESARROLLO DE HABILIDADES

El desarrollo de la fuerza laboral durante la transicion verde requiere un enfoque
integral que conecte el apoyo, la capacitacion y la adquisicion de habilidades. A
medida que el sector textil, ropa, cueroy calzado se adapta a los requisitos de
sostenibilidad, el cambio tecnologicoy las nuevas demandas del mercado laboral,
los trabajadores necesitan tanto habilidades técnicas como competencias
transversales, como la adaptabilidad, la resolucion de problemasy el aprendizaje
continuo.
La trayectoria de desarrollo se puede organizar en torno a cuatro etapas principales:

e identificacion de necesidades

e activaciony participacion

e desarrollo de habilidades

e aplicaciony consolidacion.

Estas etapas no son estrictamente lineales, ya que los trabajadores pueden avanzary
retroceder segun su progreso, los desafios que enfrenten y las necesidades de
aprendizaje que surjan. Por lo tanto, deben existir mecanismos de apoyo durante
todo el proceso.

La orientacion profesional ayuda a los trabajadores a identificar sus habilidades,
intereses y posibles trayectorias profesionales. El mentoring y el coaching fortalecen
la motivacion, la confianzay la transferencia de conocimientos, mientras que el apoyo
psicosocial ayuda a reducir el estres, el miedo al cambioy el riesgo de abandono. En
conjunto, estos mecanismos mejoran el acceso al aprendizaje y favorecen la
finalizacion exitosa de la formacion.

En el contexto de la transicion verde, el sector TCLF requiere nuevas competencias en
tres areas principales. Las competencias técnicas incluyen el ecodisefo, el desarrollo
de productos sostenibles, los métodos de produccion circular, la gestion sostenible de
materiales y el uso de herramientas de produccion digital. Las competencias
transversales incluyen la adaptabilidad, el pensamiento critico, la colaboraciony la
comunicacion. Las competencias verdes incluyen la capacidad de aplicar los
principios de sostenibilidad en el trabajo diario y contribuir a los objetivos ambientales.
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Sin embargo, el desarrollo de habilidades puede verse limitado por diversas
barreras. A nivel individual, los trabajadores pueden enfrentar baja autoestima,
escasa alfabetizacion digital, falta de motivacion o temor al cambio. A nivel
organizacional, las pymes pueden carecer de capacidad de recursos humanos,
estrategias de capacitacion estructuradas, horarios flexibles o apoyo de la
direccion. A nivel sistémico, la oferta de capacitacion puede estar fragmentada,
mal alineada con las necesidades del mercado laboral o ser de dificil acceso para
algunos colectivos.

Para superar estas barreras, la debe organizarse
mediante itinerarios integrados que conecten la evaluacion, el apoyo, la formacion
y la validacion. La evaluacion identifica las carencias de competenciasy las
necesidades futuras. El apoyo proporciona orientacion, mentoring y motivacion. La
formacion combina cursos formales, talleres, aprendizaje practicoy aprendizaje
entre pares. La validacion reconoce las competencias adquiridas mediante
certificados, cualificaciones, insignias o el reconocimiento del empleador.

La derivacion a oportunidades de formacion adecuadas tambien es fundamental.
Los sistemas de derivacion estructurados ayudan a los trabajadores a elegir la
formacion que mejor se adapte a sus necesidades, nivel de cualificacion y objetivos
profesionales. Una derivacion eficaz requiere identificar las opciones de formacion
disponibles, utilizar herramientas como ESCO para alinear las competencias con
las ocupacionesy garantizar la cooperacion entre empleadores, proveedores de
formacion, servicios publicos de empleo y autoridades locales.

La continuidad entre el apoyo y la capacitacion es un factor clave para el éxito. Los
trabajadores deben recibir apoyo antes, durante y después de la formacion. Antes
de la capacitacion, necesitan orientacion, motivacion y preparacion. Durante la
capacitacion, necesitan seguimiento, retroalimentacion y apoyo practico. Después
de la capacitacion, necesitan oportunidades para aplicar las nuevas habilidades,
recibir reconocimiento y explorar su desarrollo profesional.
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El sector TCLF es una parte importante de la economia europea, ya que combina
patrimonio artesanal, identidad regional y empleo, pero también se enfrenta a
importantes desafios sociales durante la transicion ecologica. En los paises
socios de GreenlLift, el sector esta compuesto principalmente por pymes,
empresas familiares y empresas artesanales que deben responder a los nuevos
requisitos de sostenibilidad a pesar de la limitada capacidad financiera,
institucional y de recursos humanos. Esto ejerce presidon sobre los
subcontratistas mas pequenos, mientras que trabajadores como las mujeres, los
empleados mayores, los migrantes y aquellos con empleos precarios pueden
encontrar mayores obstaculos para la formacion y el desarrollo profesional.

mostro que el 60% de los trabajadores
encuestados no habia recibido formacion relacionada con la sostenibilidad,
mientras que los empleadores la consideraban de suma importancia para la
competitividad futura, lo que pone de manifiesto una clara brecha entre las
necesidades empresarialesy el apoyo a los trabajadores.

El conjunto de herramientas evalua el impacto social en cuatro dimensiones:
calidad del empleo, bienestar de los trabajadores, inclusion e igualdad, y
participacion de la comunidad y las partes interesadas. Estas dimensiones se
basan en el acuerdo de subvencion, la evaluacion de necesidades de GreenlLifty
el marco de calidad del empleo de Eurofound. El conjunto de herramientas
incluye instrumentos de recopilacion de datos, un marco de puntuacion e
interpretacion, y directrices eticas que cumplen con el RGPD.

Este kit de herramientas es para evaluar
los resultados sociales de la reconversion profesional en practicas verdes. Se
basa en la evaluacion de necesidades de Greenlift, disenada para pymese
instituciones asociadas, aplicable en los cuatro paises socios y alineada con los
principios de Transicion Justa de la UE y los marcos de informacion ESG.

No se trata de un programa de capacitacion, una herramienta de auditoria legal
ni un sustituto del dialogo con los trabajadores y las partes interesadas. Tampoco
€s un ejercicio puntual, sino una herramienta disefada para su uso repetido en
las etapas inicial, intermedia y de seguimiento.
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La calidad del empleo se refiere a la seguridad laboral, las condiciones de trabajo
seguras, la remuneracion justay la sostenibilidad a largo plazo de los puestos. En el
sector TCLF, estos elementos se ven presionados durante la transicion ecoldgica,
especialmente para las pymes, que deben cumplir con las nuevas normas
ambientales mientras gestionan recursos limitados y una fuerte competencia. La
evaluacion de necesidades muestra que las normas laborales éticas y las
condiciones de trabajo seguras son practicas importantes para la sostenibilidad.
Sin embargo, los miembros de esta comunidad calificaron el impacto social del
sector con solo 3,35/5, lo que indica una brecha entre la intencidon y la realidad. Los
trabajadores también identificaron la salud y la seguridad en los lugares de trabajo
sostenibles como una competencia fundamental. Ademas, las pymesy los
subcontratistas a menudo ven los costes de transicion desproporcionados,
mientras que el envejecimiento de la fuerza laboral y la limitada transferencia de
conocimientos aumentan el riesgo de brechas de habilidades.

El bienestar de los trabajadores abarca no solo la seguridad fisica, sino también la
salud psicosocial, la motivacion, el control y el apoyo en el trabajo. La transicion
ecologica puede generar incertidumbre, estrés y presion cuando se espera que
los trabajadores se adapten a nuevas practicas sin suficiente tiempo, orientacion
ni apoyo. Segun la evaluacion de necesidades, la falta de tiempo es la principal
barrera para la participacion en la formacion. Si bien los empleadores consideran
la sostenibilidad fundamental para la competitividad futura, el 60 % de los
trabajadores encuestados no habia participado en ninguna formacion
relacionada con la sostenibilidad. Esto demuestra que la baja participacion se
debe mas a limitaciones de capacidad que a falta de interés. El bienestar debe
considerarse un objetivo central de la transicion laboral, junto con la
productividad y el desarrollo de competencias.

La evaluacion de necesidades identifico a los grupos vulnerables como
prioritarios. La certificacion formal en competencias verdes y digitales se
considero especialmente importante para los trabajadores poco cualificados, ya
que contribuye a visibilizar y valorar las nuevas competencias. Los interesados
también destacaron la necesidad de enfoques con perspectiva de género, apoyo
especifico para trabajadores migrantes y subcontratados, y una mayor
participacion de las ONG, las organizaciones de mujeresy las empresas sociales.
Por lo tanto, la transicion verde debe evitar reforzar las desigualdades existentes.
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La transicion ecoldgica no puede lograrse unicamente mediante el esfuerzo
de empresas individuales. Requiere la cooperacion entre la industria, las
instituciones educativas, las autoridades publicas, la sociedad civil y las
comunidades locales. La Evaluacion de Necesidades de GreenlLift subraya la
necesidad de redes, clusteres, alianzas y estructuras de gobernanza que
fomenten el intercambio de conocimientos, la inversion compartiday la
responsabilidad colectiva.

En los cuatro paises socios, se identificaron 64 partes interesadas, de las
cuales 41 participan activamente y se firmaron 13 memorandos de
cooperacion. Sin embargo, la mayoria de las partes interesadas son actores
de laindustriay el sector empresarial, mientras que la sociedad civil y la
comunidad siguen estando menos representadas. Se necesita un modelo
mas solido de «triple hélice» que involucre a la industria, la educaciéony el
gobierno, junto con un mejor acceso para las pymes al aprendizaje entre
pares, proyectos piloto conjuntos y recursos compartidos.

El conjunto de herramientas incluye 19 indicadores de impacto social
desarrollados para abordar una carencia identificada en la Evaluacion de
Necesidades de GreenlLift: la falta de métricas de impacto social practicasy
listas para usar en el sector textil, ropa, cueroy calzado. Si bien los marcos
existentes, como los informes ESG, la evaluacion del ciclo de viday los
requisitos del Pasaporte Digital de Producto, brindan una importante
orientacion regulatoria, no ofrecen herramientas sencillas que las pymes
puedan aplicar sin conocimientos especializados.

Los indicadores se seleccionaron en funcion de la evidencia de la Evaluacion
de Necesidades, su relevancia para los plazos del proyecto GreenlLift, su
aplicabilidad a las pymes con recursos humanos limitados y su alineacion con
las dimensiones de calidad del empleo de Eurofound y los principios de
Transicion Justa de la UE. Cada indicador esta diseflado para facilitar la
medicion practica de los resultados sociales durante la reconversion
profesional en practicas verdesy la transicion laboral.
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Como aplicar el kit de herramient
de evaluacion del impacto social

4

*
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* X

El conjunto de herramientas para la evaluacion del impacto social utiliza tres
instrumentos practicos para monitorear los efectos sociales de la intervencion
GreenlLift. La herramienta 1 recopila comentarios anénimos de los trabajadores; la
herramienta 2 ayuda a los gerentes de recursos humanos, propietarios de pymes o
personal directivo a revisar las practicas organizativas; y la herramienta 3 facilita a
los equipos asociados la documentacion de la participacion de las partes
interesadasy la evidencia de la implementacion. Una version simplificada de la
herramienta 3 también puede compartirse con actores externos, como ONG,
camaras de comercioy partes interesadas regionales.

Preparar el proceso: Asegurarse de que las herramientas
esten disponibles en el idioma adecuado y de que los
participantes estén informados sobre la participacion
voluntaria, el anonimato, el usoy el almacenamiento de datos.

Recopilacion de datos de referencia: Al principio, los
trabajadores completan la Herramienta 1 de forma andnima,
los empleadores o el personal de recursos humanos
completan la Herramienta 2 y los equipos asociados
completan la Herramienta 3.

Analice los resultados: Califique las respuestas a nivel de
indicador, dimensién y conjunto de herramientas,
centrandose principalmente en los cambios a lo largo del
tiempo.

Actue en funcion de los resultados: Utilice los resultados
para ajustar el apoyo, como la tutoria, el asesoramiento, el
acceso a laformacion, la divulgacion, la programacion o la
participacion de las partes interesadas.

Repetir e informar: Repetir la evaluacion a mitad del
proceso, en el seguimientoy en la evaluacion final.
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Consideraciones éticasy
proteccion de datos

4

La recopilacion de datos en el marco de este conjunto de herramientas debe
cumplir con el RGPD (Reglamento UE 2016/679) y la legislacion nacional
pertinente de cada pais socio, como la Ley griega 4624/2019. Cada socio
implementador es responsable de garantizar el cumplimiento dentro de su
propia jurisdiccion.

El conjunto de herramientas se rige por principios clave de proteccion de
datos: la participacion debe ser voluntaria, los encuestados deben recibir
informacion clara y dar su consentimiento informado, y no se deben recopilar
datos personales innecesarios. La Herramienta 1 no recopila nombres ni
identificadores individuales, y la informacion demografica se utiliza
unicamente para analisis a nivel de grupo. Los datos deben utilizarse
exclusivamente para fines de seguimiento, evaluacion e informes de
GreenlLift y no deben compartirse fuera del consorcio sin consentimiento
adicional.

Todos los datos deben almacenarse de forma segura en sistemas de
proyecto protegidos con contrasena, con acceso restringido a los miembros
del equipo autorizados. Los encuestados tienen derecho a acceder a sus
datos, rectificarlos o solicitar su supresion, de conformidad con los articulos
15 a 17 del RGPD.

Se requiere especial atencion al recopilar datos de grupos vulnerables,
incluidos trabajadores precarios, migrantes, trabajadores temporales,
jovenes que ni estudian ni trabajan (NINIs) y trabajadores subcontratados. En
contextos donde pueda existir trabajo no declarado, los socios deben aplicar
salvaguardias adicionales para proteger el anonimato, evitar riesgos de
identificacion y garantizar que la participacion no genere temor a
consecuencias negativas.

RAAMEN Cofinanciado por 50

*

S la Unién Europea

* X



Marco GreenlLift

NOTA FINAL

Conclusion

En conclusion, el marco GreenlLift
subraya que una transicion ecologica
exitosa en el sector TCLF depende no
solo de nuevas habilidades técnicasy
acciones ambientales, sino tambiéen
de la capacidad de las organizaciones
para apoyar a su fuerza laboral
durante el cambio.

Al integrar orientacion profesional,
mentor, apoyo al bienestary
fortalecimiento de la capacidad
organizacional, el Marco ofrece una
via practica e inclusiva para las pymes
y otras organizaciones del TCLF.
Prioriza las necesidades reales de los
trabajadores, prestando especial
atencion a los grupos vulnerables que
pueden enfrentar mayores riesgos
durante la transicion.

En adelante, el valor del Marco dependera de su uso practico, adaptaciony
promocion en diferentes contextos organizativos y regionales. Junto con el Kit
de Herramientas para la Evaluacion del Impacto Social, puede ayudar a las
organizaciones a dar pasos concretos hacia un sector de cultivo, talay tala
mas sostenible, equitativo y resiliente.

Marco completo de GreenlLift

Para obtener informacion completa sobre la metodologia, la base de
evidencia, las herramientasy las referencias, los lectores pueden consultar el
Marco GreenlLift completo aqui.
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