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Presentacion

Uno de los principales factores de la exclusion social es, sin duda, la dificultad para
acceder a un empleo.

La incorporacion al mercado laboral es complicada para personas con escasa cualifica-
cion, que carecen de redes sociales y a las que les falta informacion y orientacién sobre
los procesos de busqueda de empleo; mas aun, si tenemos en cuenta que a algunas de
estas personas se les suman diferentes problematicas (drogodependencias, inmigra-
cion, victimas de violencia de género, estancias en prision, etc.) que ademas son percibi-
das negativamente por gran parte de la sociedad, debido a prejuicios y creencias basa-
das en estereotipos. Este punto de partida ubica a las personas en un lugar alejado del
mercado de trabajo, lo que se traduce en situaciones de desempleo de larga duracién,
salpicadas, a menudo, por breves intervalos de incorporaciones laborales puntuales,
que muchas veces se producen en condiciones de precariedad e incluso a través de la
economia sumergida.

El Plan de Empleo para colectivos vulnerables de Cruz Roja se pone en marcha en
el ano 2000 al amparo de la IV Asamblea General de Cruz Roja (1999), en el marco de
su estrategia por la inclusion social, con el objetivo de favorecer la integracién sociolabo-
ral de personas en riesgo de exclusion, en coordinacion con el trabajo realizado desde
los programas de intervencién social de Cruz Roja. Este objetivo ha sido ratificado poste-
riormente en la V y la VI Asamblea General de Cruz Roja celebradas en los afos 2003 y
2007 respectivamente: “El Plan de Empleo es un conjunto de actuaciones disefiadas
para consegquir el acceso y el mantenimiento en el empleo de las personas con mas difi-
cultades. El empleo es un factor decisivo para la inclusion social de la mayoria de las
personas ya que, ademas de proporcionar ingresos y autonomia, ofrece una red de rela-
ciones y un papel social”.

El Plan de Empleo de Cruz Roja se fundamenta en la conviccion de que el empleo repre-
senta una herramienta fundamental de lucha contra la pobreza y la exclusion social, al
tiempo que constituye un cauce de participacion para quienes quieran favorecer con su
trabajo el desarrollo de la sociedad. Por otra parte, el Plan de Empleo quiere contribuir a
la defensa de los derechos de los ciudadanos y ciudadanas en una apuesta por una so-
ciedad mas justa y equitativa.

El Plan de Empleo de Cruz Roja avanza en dos direcciones:
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En primer lugar a través del trabajo con las personas, con el objetivo de desarrollar capa-
cidades y competencias profesionales que les faciliten el acceso y el mantenimiento en
el mercado laboral.

En segundo lugar, se pretende también traspasar las barreras socioeconémicas y cultu-
rales que frenan la incorporacion de los colectivos vulnerables al mercado de trabajo y
luchar contra la discriminacion laboral mediante la sensibilizacion no sélo del tejido em-
presarial, sino del conjunto de la sociedad.

En todos los proyectos, que en el marco del Plan de Empleo inciden fundamentalmente en
las personas, hay un ingrediente comun que es la base de toda la intervencion encaminada
al acercamiento de la persona al mercado de trabajo: la orientacion laboral.

Esta Guia pretende ser una sintesis del conocimiento teérico-practico obtenido a través
del trabajo realizado por la red de orientadoras y orientadores de los distintos proyectos
que desde el afio 2000 se han desarrollado en el marco del Plan de Empleo, a la vez que
una herramienta util para continuar favoreciendo la integracién sociolaboral de las perso-
nas con especiales dificultades de insercion.

Por este motivo, la guia se compone de dos apartados: una parte teérica que aborda los
aspectos mas relevantes de la funcién de orientacién (incorporando las lecciones apren-
didas durante estos afios) y una parte practica que pretende facilitar la intervencién que
se realiza en el dia a dia.

Finalmente, queremos agradecer la implicacion y colaboracién de las oficinas territoria-

les de CR Sevilla, CR Valencia, CR Valladolid, CR Caceres, CR Navarra, CR Cérdoba,
CR Huelva, CR Salamanca y CR Teruel, para la elaboraciéon de esta guia.
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valoracién social y personal del empleo Capitulo 1

1.1. Concepto de trabajo y empleo

El concepto del trabajo puede ser abordado desde diversos enfoques. Su definicién ba-
sica indica que es la medida del esfuerzo hecho por los seres humanos.

Segun la primera acepcion del diccionario de la Real Academia Espafiola “trabajar” es
ocuparse en cualquier actividad fisica o intelectual, mientras que “emplear” es “ocupar a
alguien encargandole un negocio, comision o puesto”. En nuestra lengua, ambos térmi-
nos se utilizan en muchas ocasiones como sinénimos, considerando a quien no tiene un
empleo como una persona que “no trabaja”.

Sin embargo, el término “trabajo” abarca diversas formas de esfuerzo que no siempre se
ven recompensadas con una retribucién econdmica ni van acompanadas de la existen-
cia de una persona o empresa que actua como “empleadora”. De esta manera no es lo
mismo “trabajar” que “tener un empleo”. De hecho, la propia busqueda de empleo cons-
tituye en si misma un trabajo para las personas que inician el proceso de una manera or-
ganizada y persistente. Por ello, muchas veces se habla del “trabajo de buscar trabajo”.
Por otra parte, hay que tener en cuenta que el trabajo se desarrolla tanto en el espacio
publico como en el espacio doméstico. Y aunque los trabajos desarrollados en ambos lu-
gares son imprescindibles, unos han sido adjudicados tradicionalmente a los hombres
(trabajo productivo) y otros a las mujeres (trabajo reproductivo y doméstico), otor-
gandoles, ademas, diferente valor, puesto que tanto el trabajo reproductivo como el do-
méstico ha sido habitualmente realizado por mujeres sin recibir ninguna prestacion eco-
noémica a cambio, lo que conlleva una falta de reconocimiento y valoracion social de este
trabajo que ni siquiera se recoge en las estadisticas referentes al Producto Interior Bruto
(P.1.B.). Es decir, no se considera que haya de incluirse como trabajo que contribuye al
crecimiento y desarrollo de un pais. A este tradicional reparto de funciones se le denomi-
na division sexual del trabajo.

Aunque actualmente las mujeres se han incorporado masivamente al mercado laboral, los
hombres no lo han hecho en igual medida a las responsabilidades domésticas. En Espana,
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las mujeres dedican cuatro veces mas tiempo al trabajo doméstico que los hombres.
Ademas, no existe un reparto equitativo de tareas y las mujeres suelen encargarse de las
mas laboriosas y de las que suelen hacerse a diario. Todo ello implica que tanto el acceso
como el mantenimiento y la promocion en el empleo sea mas dificil para las mujeres que
para los hombres. No obstante, hay que tener en cuenta que cuanto mas jovenes son los
miembros de la pareja y mayor nivel educativo tienen, el reparto tiende a ser mas equitativo.

1.2. Valor social y personal del empleo
Valor social del empleo:

El trabajo es un derecho universal. Todas las personas tenemos derecho a un trabajo. El
ejercicio de este derecho nos da la oportunidad de formar parte de la sociedad en la que
vivimos y de participar en los procesos econdémicos, sociales, politicos y culturales con-
tribuyendo, con nuestro trabajo, al desarrollo de toda la colectividad. Por ello, en la medi-
da en que una persona en situacion de dificultad social logre acceder al mercado de tra-
bajo, se estara favoreciendo, no solo la universalidad de este derecho, sino la mejora de
su autonomia personal, sus condiciones de vida y su integracion social.

E=

El empleo, ademas de suponer una fuente de ingresos que posibilita el acceso
de las personas a los bienes y servicios, actia como mecanismo integrador.

Sin embargo, a pesar de la importancia social que tiene el empleo, todavia estamos lejos
de alcanzar el objetivo de un mercado de trabajo abierto a todas las personas. Nuestro
modelo de sociedad genera y mantiene desigualdades que colocan a un importante nu-
mero de personas en una situacion de desventaja y de discriminacion ante el empleo.
Esto conlleva, a su vez, un mayor riesgo de exclusion social.

No tener un empleo, segun nuestra sociedad y patrones culturales, supone algo mas
que carecer de ingresos, ya que existen una serie de estereotipos y prejuicios alrededor
de la idea de que quien no trabaja o no produce es una persona que no aporta o no vale.
De esta manera, las personas que carecen de empleo sufren una falta de reconocimien-
to social que redunda en un bajo nivel de autoestima.

=4 Igualdad de Oportunidades == Empleabilidad == Inclusién social
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Esta situacion afecta también a un gran nimero de mujeres que desarrollan su trabajo
en el ambito privado y reproductivo sin percibir ninguna prestacién econémica, lo que
conlleva a su vez la falta de reconocimiento y valoracién social.

Por otra parte, el trabajo contiene también un importante factor socializador, ya que es el
origen de innumerables redes y contactos sociales. En los diferentes ambitos laborales,
los trabajadores y trabajadoras interactuan entre si, potenciandose las relaciones socia-
les que todo ser humano necesita establecer y mantener a lo largo de su vida.

Por ultimo, no hay que olvidar que en nuestro pais, la incorporacién al mercado de traba-
jo conlleva también el acceso a un sistema de proteccion social que ofrece una cobertu-
ra y garantiza determinadas prestaciones.

Valor personal del empleo:

Las personas nos definimos por como nos vemos a nosotras mismas, por cémo nos ven
las demas personas y por aquello que hacemos. Por este motivo, la definicion de nues-
tra identidad se basa en gran medida en el trabajo que desarrollamos.

El desempleo, el trabajo en condiciones precarias, el desempefio de funciones de infe-
rior categoria a la que corresponde a nuestra cualificacion, empeora nuestro autocon-
cepto y nos crea inseguridad e insatisfaccion.

Sin embargo, cuando sentimos que se reconocen nuestras capacidades y que recibimos
un trato y una retribucién justa por el trabajo que realizamos aumenta nuestra autoesti-
ma, es decir, nuestra percepcion de que somos personas utiles y validas.

De esta forma, la persona desempleada o en situacion de precariedad, se encuentra no
solo mas aislada, sino también con una percepcion negativa de si misma, lo que empeo-
ra su posicionamiento ante el mercado de trabajo y, en consecuencia, incrementa su vul-
nerabilidad social.

+ Igualdad de Oportunidades == Empleabilidad == Inclusién social 11
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1.3. Colectivos vulnerables:
Factores que dificultan el acceso al empleo

Si el acceso al mercado de trabajo no es un camino facil para una gran parte de la pobla-
cién, para determinadas personas este camino es todavia mas complejo, ya que se encuen-
tran en una posicion de desventaja con respecto a otras personas demandantes de empleo.
A estos grupos de personas son a los que denominamos colectivos vulnerables.

La clave para combatir la discriminacion que se produce en el acceso al empleo de estos
colectivos es conocer, en primer lugar, cuales son los factores determinantes de estas si-
tuaciones de desigualdad y tratar después de incidir en ellos a través de nuestra inter-
vencion.

Podemos hablar de dos grandes grupos de factores que afectan negativamente a la inte-
gracién sociolaboral de determinadas personas o grupos: aquellos relacionados con los
obstaculos existentes en la sociedad (estereotipos, prejuicios, practicas discriminato-
rias, minusvaloracioén social) y aquellos que hacen referencia a las dificultades propias
de las personas que se encuentran en esta situacién de vulnerabilidad (falta de forma-
cion, de experiencia, de habilidades sociales; carencia de habitos laborales, baja autoes-
tima, desconocimiento del mercado de trabajo).

=4 Igualdad de Oportunidades == Empleabilidad == Inclusién social
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q%E OBSTACULOS DEL ENTORNO

La percepcién negativa que la sociedad tiene respecto a determinados colectivos que se con-
sideran en un “nivel inferior” en la escala social.

Elevado grado de desconfianza en el seno de la sociedad respecto a la integracion que pue-
den alcanzar determinadas personas por el hecho de etiquetarles como pertenecientes a un
colectivo.

Existencia de creencias, prejuicios y estereotipos sobre la menor productividad laboral que
determinadas personas pueden alcanzar con respecto a otras.

Nuevas exigencias y requerimientos del mercado laboral respecto a titulaciones, experiencia,
habilidades y habitos laborales.

Flexibilizaciéon del mercado de trabajo y aumento de la precariedad laboral (temporalidad, ba-
jos salarios, economia sumergida, falsos auténomos).

Rapidas transformaciones econémicas y tecnolégicas que conllevan cambios potenciales o
efectivos en las empresas y en los contenidos de los puestos de trabajo que enseguida con-
vierten en obsoletos los conocimientos adquiridos y hacen mas dificil la incorporaciéon de
aquellas personas que por unas circunstancias u otras se encuentran alejadas del mercado
de trabajo.

Falta de recursos y servicios sociolaborales que se adapten a las necesidades especiales de
las personas en riesgo de exclusion social.

En el caso de las mujeres, dificultades y prejuicios derivados de un reparto y una valoracién
desigual del trabajo (division sexual del trabajo).

En el caso de las personas inmigrantes: diferencias culturales y pautas sociolaborales no coinci-
dentes con las de los paises de origen, dificultades en la homologacién de sus titulos académicos
y desvalorizacion de la experiencia adquirida antes de iniciar su proyecto migratorio.

DIFICULTADES EN RELACION CON LAS PERSONAS

Nivel bajo de formacion y falta de cualificacion profesional adaptada al mercado de trabajo actual.
Escasa experiencia laboral en el mercado de trabajo normalizado.

Baja autoestima y autoimagen devaluada.

Falta de habilidades sociales.

Carencia de habitos laborales.

Objetivos profesionales poco realistas y sin estructurar.

Falta de informacion sobre el mercado de trabajo y los procesos de busqueda de empleo.

Redes sociales escasas o compuestas Uinicamente por personas con dificultades o problema-
ticas similares.

En el caso de muchas mujeres, poca disponibilidad motivada por la asuncién en solitario del
trabajo doméstico y las responsabilidades familiares.

=4 Igualdad de Oportunidades == Empleabilidad == Inclusién social
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Estos factores inciden en mayor o menor medida en unos colectivos u otros, siendo la in-
terrelacién entre las peculiaridades de un entorno establecido y las caracteristicas de
una persona concreta, las que en cada caso particular van a determinar su nivel de vul-
nerabilidad y su trayectoria hacia el empleo.

Segun R. Castel, 1990 (Guia Aldeabaran, 2007), la exclusién social se define a través de
la categorizacion de espacios sociales donde se distribuyen las personas segun sea su
situacion con relacion al riesgo de exclusion social. Este autor habla de tres zonas: (1)
Zona de integracion, seguridad o estabilidad, (2) Zona de vulnerabilidad, precariedad o
inestabilidad, (3) Zona de exclusién o marginacion.

Los criterios que determinan la pertenencia de una persona a cada uno de estos espa-
cios estan en funcién fundamentalmente de sus relaciones sociales, del apoyo familiar y
de su situacion respecto al empleo.

Vemos asi como favorecer el acceso al empleo de las personas mas vulnerables es
un camino necesario para conseguir que traspasen los ambitos de exclusion o
precariedad y puedan alcanzar la plena integracion en nuestra sociedad.

Por este motivo, conocer las dificultades, los obstaculos, las capacidades y las oportuni-
dades de las personas y de su entorno, es un punto de partida necesario en el disefio de
proyectos de empleo que tengan como objetivo mejorar las capacidades personales y
profesionales que permitan a las personas responder adecuadamente a las demandas
de empleo del mercado de trabajo.

Por ello, no debemos partir sélo de la reflexion sobre las dificultades de estos colectivos,
sino que tenemos que centrarnos también en analizar cuales son los elementos positi-
vos que les caracterizan y que es necesario visibilizar, tales como:

Alta motivacion para trabajar

Afan de superacion personal

Capacidad de afrontar nuevos retos

Iniciativa e implicacion

Competencias adquiridas en diferentes experiencias vitales
Predisposicion favorable hacia el aprendizaje

Valoracién muy positiva de las oportunidades de empleo

Apreciacion del trabajo como algo mas que un medio para ganarse la vida
Gran disponibilidad y predisposicidon para trabajar

Elevada flexibilidad, geografica y funcional
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1.4. Empleabilidad

Entendemos por empleabilidad el conjunto de caracteristicas personales y profesiona-
les que permiten a una persona satisfacer las demandas de ocupacion del mercado de
trabajo.

El principal objetivo de cualquier proyecto de empleo es mejorar el nivel de empleabilidad
de las personas con las que interviene, lo que significa hacerlas mas “deseables” desde el
punto de vista de las empresas que actuan como empleadoras. Para ello, ademas de dotarles
de conocimientos y habilidades que se adecuen al mercado laboral, habra que favorecer
en muchos casos un cambio actitudinal, asi como tratar de romper los obstaculos del en-
torno mediante la realizacién de acciones de sensibilizacion dirigidas al tejido empresa-
rial y a la sociedad en su conjunto.

En funcién del nivel de empleabilidad podemos diferenciar dos perfiles basicos entre
las personas con las que habitualmente se trabaja en el marco del Plan de Empleo para
colectivos vulnerables de Cruz Roja:

Personas desfavorecidas o en desventaja social, de dificil insercion, con baja em-
pleabilidad. Se trata de personas que encuentran dificultades en su proceso de inser-
cion laboral, pero que actualmente son potencialmente empleables.

Personas muy alejadas del mercado laboral, de muy baja empleabilidad y con difi-
cultades sociales multiples o en proceso de exclusién social. Se trata de personas
que dificilmente serian empleables en su situacién actual, por lo que es necesario inten-
sificar las actuaciones y, en algunos casos, desarrollar estrategias previas al proceso de
insercion laboral propiamente dicho.

En funcién de las caracteristicas de la persona se podra establecer su mayor o menor
identificacion con cada uno de los dos perfiles basicos descritos. Esta primera fase de
diagnéstico es crucial para orientar la intervencién que se va a realizar de cara a mejo-
rar la posiciéon de partida que cada persona tiene ante el empleo. Esta intervencion pue-
de ir desde la provocacion de una activacién personal previa a la busqueda de empleo
(dirigida a personas con un perfil de empleabilidad muy bajo, es decir que se encuentran
muy alejadas del mercado laboral) hasta la realizacién de proyectos de diversificacion
profesional (dirigidos a personas con perfiles de empleabilidad mucho mas elevados,
que incluso pueden encontrarse ya incorporadas al mercado de trabajo, aunque en
condiciones no éptimas).

=4 Igualdad de Oportunidades == Empleabilidad == Inclusién social
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1.5. Conclusiones

El empleo tiene varias funciones integradoras:

v Acceso a bienes y servicios (dignidad y estabilidad)
v Reconocimiento e identidad social.
v Red de relaciones sociales y personales.

Favorecer el acceso al empleo de las personas mas vulnerables es un camino nece-
sario para que puedan alcanzar la plena integracién social.

Conocer los factores que en cada caso estan dificultando el acceso al mercado de
trabajo es la clave en el disefio y el desarrollo de las acciones destinadas a mejorar
la empleabilidad de las personas en situacion de dificultad social.

Es fundamental realizar un buen diagnéstico inicial, es decir, conocer la situacién de

partida de cada persona para orientar la intervencion en funcion de las necesidades
reales.
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Los Servicios Integrados de Empleo

de Cruz Roja Espaiiola Capitulo 2

2.1. Definicion y objetivos de los Servicios Integrados de Empleo

Los Servicios Integrados de Empleo (SIE) son los lugares en los que se desarrollan to-
dos los proyectos de empleo de Cruz Roja. Se constituyen con el objetivo, no soélo de
proporcionar una atencion integral a las personas, sino también de llevar a cabo un tra-
bajo con el entorno que sirva para reducir los obstaculos que dificultan el acceso y la
promocion en el empleo de los colectivos mas vulnerables. Desde este enfoque global e
integrador, las actuaciones que se llevan a cabo desde los SIE pretenden incidir en tres
ambitos fundamentales:

Respecto a la persona, mediante el desarrollo de medidas dirigidas hacia la mejora de su emplea-

bilidad y la puesta en marcha de acciones positivas que favorezcan la igualdad de oportunidades
ante el empleo de las personas que se encuentran en situaciéon de desventaja social.

Respecto al mercado de trabajo, a través de un proceso continuo de comunicacion y sensibiliza-
cion dirigido al tejido empresarial, para favorecer la contratacion de los colectivos con mayores

dificultades y la igualdad de oportunidades en el empleo y también mediante el apoyo al desarro-
llo de iniciativas empresariales promovidas por personas en riesgo de exclusion.

Respecto a la sociedad en general, mediante la promociéon de campanas educativas y sensibiliza-

doras, que contribuyan a la desaparicion de los prejuicios sociales y favorezcan la integracion de
todas las personas en una sociedad abierta e igualitaria.
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2.2. Participantes y programas de intervencion

De esta manera, los SIE se dirigen a los diferentes agentes que influyen en el acceso al
mercado de trabajo, ya que tratan de complementar las actuaciones que se realizan di-
rectamente con las personas con aquellas intervenciones que se llevan a cabo en el en-
torno, siempre con la finalidad ultima de facilitar la mejora de la empleabilidad y, en con-
secuencia, el acercamiento de las personas mas vulnerables al mercado de trabajo.

La metodologia de los SIE de Cruz Roja esta basada en la asuncion, por cada partici-
pante del Plan de Empleo, de un itinerario personalizado de insercioén, cuyo recorrido
le ira aproximando cada vez mas a una integracion laboral satisfactoria, que le garantice
su autonomia y por tanto, la emancipacién de los servicios sociales y asistenciales.

Por ello, los SIE descartan el término “usuario” como formula de denominacion de las
personas que acuden a los servicios, sustituyendo este concepto, que implica cierta pa-
sividad, por el de “participante” que refleja la necesidad de que cada persona sea la
verdadera protagonista de su proceso de integracion, contando siempre con el apoyo y
el consejo técnico de quienes configuran los equipos de trabajo de los SIE.

A partir de esta concepcion, es facil deducir que la clave de la metodologia de los SIE radica
en la personalizacion de la intervencion, lo que requiere un alto grado de flexibilidad y de
adaptacion permanente a las distintas necesidades e intereses de las personas, que en
gran medida vendran determinadas por sus diferentes perfiles de empleabilidad, tal como
comentabamos en el capitulo anterior.

Ademas, no sélo se tendran en cuenta las competencias personales y profesionales de
cada participante, sino que también las distintas realidades locales (tejido empresarial,
recursos formativos, caracteristicas socioeconémicas) condicionaran los procesos que
se pongan en marcha.

Por ello, para poder adaptar el tipo de respuesta a cada perfil de empleabilidad y a las di-
ferentes condiciones que se producen en el entorno, desde los SIE se llevan a cabo dife-
rentes programas de intervencion dirigidos a las personas:

= Medidas especificas para el acceso al empleo de las personas de dificil insercion.

= Motivacion, activaciéon y acompanamiento hacia el empleo para personas alejadas
del mercado laboral.

= ltinerarios integrales de acceso al empleo.

= Iniciativas de desarrollo empresarial.

= Mantenimiento y mejora del empleo para personas en situacién de precariedad.
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Ademas, a través del programa denominado “Mercados inclusivos para la insercion labo-
ral” se lleva a cabo un trabajo permanente con el entorno, que pretende luchar contra
la discriminacién en el mercado de trabajo, favoreciendo, por una parte, la eliminacion de
las barreras socioecondmicas, los prejuicios o las creencias que dificultan el acceso al
empleo de las personas mas desfavorecidas y potenciando, por otra, la responsabilidad
social corporativa de las empresas.

2.3. Actuaciones que se llevan a caho en los SIE

v Actuaciones dirigidas a las personas:

Desde los SIE se implementan todas las acciones necesarias para mejorar el nivel de
empleabilidad en funcion de la situacion de partida de cada participante: motivacion y ac-
tivacion hacia la busqueda de empleo, definicion de objetivos profesionales para el des-
arrollo de su proyecto personalizado de insercion, informacion sobre el mercado de tra-
bajo, formacién prelaboral (encaminada a la adquisicion de habilidades sociales, habitos
laborales y/o conocimientos transversales), capacitacién profesional, acercamiento de
las nuevas tecnologias, entrenamiento en la busqueda activa de empleo, intermediacion
laboral y asesoramiento para la puesta en marcha de proyectos empresariales.

v Empresas o personas empleadoras

Gran parte del trabajo que se realiza con el tejido empresarial se concentra en la sensibi-
lizacion para eliminar falsas creencias, estereotipos o prejuicios que dificultan que las
personas en situacion de vulnerabilidad social accedan al mercado laboral. Este trabajo
se realiza tanto a través de campafias como desde la cooperacién y la asesoria en mate-
ria de contratacion de personas en situacion de vulnerabilidad y de los propios procesos
de intermediacion laboral que se realizan para cubrir las necesidades de recursos huma-
nos de las empresas.

v Sociedad en general
Con la sociedad se busca fundamentalmente la sensibilizacion sobre la realidad de las

personas en situacion de dificultad social, con el objetivo de lograr un cambio hacia acti-
tudes mas positivas e integradoras.
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2.4. Conclusiones

v

Los Servicios Integrados de Empleo (SIE), son los lugares en los que se desarro-
llan los distintos programas y proyectos que configuran el Plan de Empleo para
colectivos vulnerables de Cruz Roja.

Se constituyen con el objetivo de garantizar una atencion integral basada en iti-
nerarios personalizados de insercion que favorezca el acceso al mercado de tra-
bajo de las personas con mayores dificultades.

Su area de intervencion abarca tanto el trabajo con las personas como con el
entorno.
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3.1. La orientacion como eje conductor de los itinerarios
de insercion

Segun el diccionario de la Real Academia de la Lengua, itinerario significa “ruta que se
sigue para llegar a un lugar”.

En el marco de los programas y proyectos de empleo, se utiliza el concepto de itinerario
para describir la trayectoria (ruta) que cada persona tiene que recorrer para llegar al em-
pleo. Como deciamos en el capitulo anterior, cada persona tiene que seguir un camino
diferente porque cada cual tiene un punto de partida distinto y también una meta diferen-
te en cuanto al tipo de empleo que pretende alcanzar. Por eso hablamos de itinerarios
personalizados de insercion.

El concepto de itinerario aparece como respuesta a las dificultades para la in-
sercion sociolaboral de las personas y colectivos en exclusién y en riesgo de

exclusién. Es una metodologia de trabajo que se basa en la individualizacién,
el acompainamiento y la ayuda y el compromiso de las partes.

Para que cada participante se situe en un punto con respecto al mercado de trabajo, es-
tablezca sus intereses y expectativas a corto, medio y largo plazo y pueda recorrer aque-
llos pasos que le separan de su integracion sociolaboral, como persona independiente y
auténoma, es fundamental el papel de la orientacion.

Orientar es “dirigir o encaminar a alguien o algo hacia un fin determinado”, por ello, cuando
hablamos de orientacion laboral nos referimos a un proceso de asesoramiento personali-
zado en la definicién del objetivo profesional de cada participante y de cuales son los pasos
a seguir para su consecucion. Por ello, la orientacion vincula el recorrido de la persona
hacia su integracién sociolaboral y debe estar presente a lo largo de todo el itinerario.
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En sentido figurado, podriamos afirmar que la orientacion es la brujula que debe servir
de guia a las personas a lo largo de todas las acciones que realicen en su trayectoria ha-
cia la integracion laboral.

Veremos a continuaciéon como la funcion orientadora es fundamental para favorecer el
cumplimiento de los principales objetivos del Plan de Empleo para colectivos vulnerables
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de Cruz Roja:

Objetivos Plan de Empleo

La orientacion favorece
su cumplimiento ya que ...

P Aumentar la empleabilidad de las personas
para favorecer su insercion, mantenimiento
y mejora en el empleo.

» Informa a las personas sobre las caracteristi-
cas del mercado de trabajo.

» Ayuda a las personas a conocerse mejor y a
situarse en una posicion respecto al mercado
de trabajo.

P Favorece la determinacion de sus objetivos
profesionales.

P Motiva a las personas para que mejoren su for-
macioén y sus competencias profesionales.

> Apoya y asesora en el proceso de busqueda
activa de empleo.

P Sensibilizar sobre las dificultades de los co-
lectivos mas vulnerables y sus obstaculos
en la incorporacion al mercado laboral.

» Proporciona informacién sobre las principales
barreras que las personas se encuentran en
su camino hacia el empleo.

P Impulsar propuestas y acuerdos de corres-
ponsabilidad publica y privada.

> A través del conocimiento de las personas, se
puede hacer hincapié tanto en las necesidades
como en las fortalezas detectadas, de manera
que puedan generarse propuestas concretas
que favorezcan la igualdad de oportunidades.

P Colaborar en reforzar la igualdad entre hom-
bres y mujeres.

> Desde las sesiones individuales o grupales de
orientacién se puede trabajar con las perso-
nas temas como la corresponsabilidad y la di-
versificacion profesional.

P Contribuir a la creacién de un entorno labo-
ral inclusivo, reduciendo barreras de géne-
ro, origen o condicion.

P Se analizan y difunden las causas de la des-
igualdad, lo que permite desarrollar medidas
adecuadas para reducir los obstaculos.
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3.2. Vinculacion de la medida de orientacion con el resto de las
medidas que se llevan a cabo en los proyectos de empleo:
formacion, intermediacion, asesoramiento para el autoempleo y
trabajo con el entorno

Dado que la orientacion se constituye como la base de la intervencion en los proyectos
de empleo, es fundamental la coordinacién y complementariedad de las acciones de
orientacion con las del resto de las medidas que favorecen la integracion laboral de las
personas mas vulnerables.

La formacion y la intermediacion son medidas casi siempre necesarias en el itinerario de
insercion de las personas con mayores dificultades de acceso al empleo, pero también
hay otras medidas que pueden ser uUtiles como el asesoramiento para el autoempleo o el
trabajo con el entorno.

Las distintas acciones no deben llevarse a cabo de una manera aislada, ya que de una
manera u otra, todas formas parten del itinerario hacia el empleo y se complementan en-
tre si. Es precisamente la interrelacion de todas las medidas lo que garantiza la atencion
integral de la persona y dota, por tanto, de mayor calidad a la intervencion.

Destacamos a continuacion la complementariedad de la Orientacion con el resto de las
medidas que se llevan a cabo en los SIE para favorecer la integracion sociolaboral de las
personas con mayores dificultades de insercion:

D Interrelacién entre las medidas de Orientacion y Formacion

La Formacién La Orientacion
contribuye a la Orientacién contribuye a la Formacion

> Proporcionando a las personas una via para P Facilitando la planificacién y el disefio de ac-

la adquisicion de competencias sociales y ciones formativas adaptadas a las caracteristi-
habitos o conocimientos utiles que agilizan cas y a los intereses de las personas y a las
el trabajo que se realiza desde el area de demandas del mercado de trabajo.
orientacion.

+ Igualdad de Oportunidades == Empleabilidad == Inclusién social 27



El papel de la Orientacion

Guia para la Orientacion Laboral

de coletivos vulnerables en los itinerarios de insercion

D Interrelacién entre las medidas de Orientacion e Intermediacién

La Orientacion
contribuye a la Intermediacion

La Intermediacion
contribuye a la Orientacion

P Proporcionando datos sobre la realidad del » Facilitando la informacién necesaria sobre los

mercado de trabajo laboral. Esta informa-
ciéon ayuda a conocer cuales son las necesi-
dades de las empresas, los perfiles profesio-
nales mas demandados, los procesos de
seleccion que se llevan a cabo, las formulas
que se utilizan para el reclutamiento de can-
didaturas, etc. Todos estos datos son funda-
mentales para ejercer con calidad la funcién
orientadora.

Las preselecciones son utiles para valorar
las competencias de las personas y el mane-
jo que tienen de las técnicas de busqueda
de empleo. Esta informacién podra ser utili-
zada para trabajar las carencias detectadas
y entrenar las habilidades necesarias en las
sesiones de orientacion.

perfiles de las personas (formacién, experien-
cia, competencias...) y sus expectativas, lo
que dirigira la accién comercial de la interme-
diacién hacia unos sectores y ocupaciones
determinadas y agilizara los procesos de pre-
seleccién que se lleven a cabo.

D Interrelacion entre las medidas de Orientacién y Asesoramiento
para el autoempleo

El Asesoramiento en Autoempleo
contribuye a la Orientacion

La Orientacién contribuye al
Asesoramiento en Autoempleo
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Proporcionando informacion sobre el mer-
cado de trabajo y los sectores en los que en-
contramos nichos de empleo.

Proporcionando contactos validos sobre
proyectos empresariales consolidados en
los que las personas puedan realizar auto-
candidaturas.

) Detectando personas con perfil emprendedor
y que puedan estar interesadas en la creacion
de un negocio.

) Trabajando con las personas las competen-
cias y habilidades sociolaborales necesarias
para la creacién, mantenimiento o consolida-
cion de un negocio.
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D Interrelacion entre la medida de Orientacion y el Trabajo con el entorno

El Trabajo con el entorno La Orientacién contribuye al

contribuye a la Orientacion Trabajo con el entorno

> Proporcionando informacién sobre las princi- P Obteniendo informacién sobre las dificultades de
pales barreras del entorno para la integracion las personas para superar los procesos de selec-
sociolaboral de los colectivos mas vulnera- cién o mantener un empleo, lo que ayuda a con-
bles, lo que posibilita que desde las sesiones cretar y dirigir los mensajes de sensibilizacion.

de Orientacion se prepare a las personas para
enfrentarse a dichos obstaculos.

3.3. Vinculacion de los proyectos de empleo con los proyectos de
intervencién social: Interdisciplinariedad y complementariedad

Si queremos ofrecer de verdad una respuesta integral a las problematicas de las personas
que acuden a los SIE, no sélo debe de producirse la necesaria interrelaciéon entre las distin-
tas medidas que configuran los itinerarios de insercion, sino que también, desde el Plan de
Empleo, deben de establecerse pautas de interrelacion con los programas y proyectos de
Intervencion Social, que atienden diversas necesidades sociales de las personas.

El papel de la Orientacién en este proceso de coordinacién es fundamental, porque son
los orientadores y las orientadoras quienes tienen un conocimiento mas directo de las
necesidades concretas de las personas y de como dichas necesidades afectan a su em-
pleabilidad. Por tanto, podran canalizar las derivaciones que se produzcan entre una y
otra area y asegurar la continuidad de la intervencién.

Para ello, es necesario fortalecer los siguientes aspectos:

= Informacion bidireccional entre los programas y proyectos de Intervencion Social y
Plan de Empleo.

Coordinacion entre los equipos de Intervencion Social y los equipos de Empleo.
Analisis compartido de casos (diagndstico social y ocupacional)

Mecanismos y cauces de derivacion.

Seguimientos y reuniones de evaluacion conjunta.
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3.4. La persona como participante: voluntariedad, participacion,
adaptacién, flexibilidad

Los itinerarios de insercion se basan en la voluntariedad expresada por las personas
para participar en el proceso. Este principio implica que no podemos ni debemos “obli-
gar’ a las personas a realizar determinadas acciones ni dirigirles en la toma decisiones.
El proyecto personal no se llevara a cabo si no se parte de una motivacién para su pues-
ta en marcha y una implicacion activa en su desarrollo y consecucion.

Por todo lo anterior, es necesario que siendo la orientacién el eje conductor de la mayo-
ria de los proyectos de empleo que se llevan a cabo, se tengan muy en cuenta los si-
guientes aspectos:

s PERSONALIZACION: El punto de partida, las caracteristicas personales y profesiona-
les de cada participante y sus intereses y expectativas haran que cada proceso que
se inicie sea unico, ya que habra que adaptar el tiempo y el tipo de intervencion a las
necesidades de cada persona.

= ACTUALIZACION/BIDIRECCIONALIDAD: No es un recorrido lineal sino que interaccio-
na con el entorno y con los propios aprendizajes que realiza la persona, por lo que
constantemente hay que contrastar y adaptar la intervencién a los cambios que se
producen.

= PARTICIPACION: Cada persona es la verdadera protagonista de su itinerario de inser-
cion y es quien, con la informacion adecuada que se le proporciona, debe de tomar
las decisiones que considere oportunas para alcanzar su objetivo profesional.

m PROCESUAL: No se trata de llevar a cabo acciones aisladas, sino de iniciar un proce-
so coherente que acerque cada vez mas a las personas a su plena integracion social
y laboral.

= COMPLEJIDAD: A lo largo del itinerario se llevan a cabo distintas medidas, intervie-
nen diferentes actores y se requieren diversos recursos tanto internos como exter-
nos. Ademas, es un proceso largo con objetivos a corto, medio y largo plazo. Todo
ello conlleva una complejidad muy superior a la de la realizacién de acciones aisla-
das o actuaciones especificas.

A partir de estas caracteristicas, es facil comprender que no todas las personas pasaran
por las mismas fases ni recibiran la misma informacion, sino que cada cual recorrera su
propio camino hacia el empleo con el consejo y apoyo de quienes desempefia en la fun-
cion orientadora.
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3.5. Conclusiones

v La orientacion es el eje conductor de los itinerarios de insercion.

v Para llevar a cabo una intervencion integral es necesario que la orientacion se
vincule con las demas medidas que configuran los itinerarios de insercion (forma-
cion, intermediacién, asesoramiento para el autoempleo, trabajo con el entorno).

v Ademas, es necesaria también una buena coordinacién con los programas de
Intervenciéon Social.

v Los itinerarios de insercion son flexibles y se tienen que adaptar a las necesida-
des de las personas que son las verdaderas protagonistas de su proceso de
insercion.
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Como deciamos en el capitulo anterior, la orientacién no es un conjunto de acciones ais-
ladas dentro de un itinerario de insercidn, sino que es un proceso coherente que encami-
na a la persona hacia la consecucién de su integracion sociolaboral, situandola cada vez
mas cerca del empleo.

Este proceso se articula en distintos momentos interconectados entre si, cuyo objetivo
es la construccion de un itinerario personalizado de insercidn, que favorezca la incorpo-
racion de la persona al mercado laboral en condiciones optimas.

Analizaremos a continuacién los contenidos principales del proceso de orientacion.

4.1. Evaluacion-disefio y ajuste del proceso de insercion

Como resultado de una valoracion realista de las caracteristicas de la persona y de la si-
tuacion del mercado de trabajo, se disefiara conjuntamente el itinerario de insercién.
Esto no significa que a partir de este momento la persona se sitle ante una trayectoria
que tiene que recorrer de manera ineludible. Por el contrario, a lo largo del camino, se
abriran muchas puertas, se cerraran otras y se cruzaran bifurcaciones imprevistas. Por
ello, aunque el plan de ruta sea necesario, no es suficiente, por lo que requerira ajustes
que se realizaran de manera compartida entre el orientador u orientadora y la persona
participante.

4.1.1. La entrevista ocupacional y el diagnéstico de empleabilidad
En el proceso de orientacion, es fundamental que se establezca un clima adecuado de co-
municacion entre la persona que ejerce las funciones de orientacion y la persona que de-

sea incorporarse al mercado laboral. Sélo desde el conocimiento de la persona se podra
llevar a cabo una orientacioén eficaz. Por ello, es necesario que nos libremos de los este-
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reotipos y prejuicios que encasillan a las personas en determinados ambitos o roles y trate-
mos de profundizar en el conocimiento de cada una: sus intereses, sus habilidades, sus
capacidades. Es importante, ademas, que esta relacion esté basada en la confianza.

Por ello, el proceso de orientacion debe empezar siempre con una entrevista personal.
Esto no quiere decir que no puedan establecerse con caracter previo sesiones grupa-
les informativas, en las que se explicaran, por ejemplo, la metodologia de los itinerarios
de insercioén, las caracteristicas fundamentales de los SIE y sus distintas areas de inter-
vencion y en las que se podra ofrecer, ademas, una panoramica de la realidad del mer-
cado de trabajo local. Estas sesiones grupales pueden enfocarse también a fomentar la
motivacion de las personas, explicandoles las ventajas de contar con un apoyo profesio-
nal en su proceso de integracion sociolaboral. De esta manera, podran optar por iniciar o
no un itinerario personalizado de insercion, a lo largo del cual conseguiran profundizar
en aquellos aspectos mas necesarios en funcién de sus diferentes puntos de partida,
sus intereses y sus prioridades (desarrollo de competencias y habilidades sociales, co-
nocimiento del entorno, formacién y capacitacion profesional...)

En cualquier caso, se hayan producido o no sesiones grupales previas, podemos afirmar
que el auténtico proceso de orientacidén se inicia con la entrevista personal, a la que
también conocemos con el nombre de entrevista ocupacional.

Hay que tener en cuenta que una de las claves de nuestra metodologia es la personali-
zacion de la intervencion, lo que a su vez requiere un alto grado de conocimiento de
las caracteristicas personales y las competencias profesionales de cada participante.
Por ello, a lo largo de la entrevista, la persona que ejerce la funcion orientadora tratara
de indagar, no solo sobre las cuestiones estrictamente académicas o laborales, sino so-
bre todos aquellos aspectos que forman parte del curriculum oculto de la persona y
que permitiran valorar cual es su punto de partida y su nivel de empleabilidad.

A partir de aqui, podemos establecer dos grandes bloques de informacién que debemos
recopilar:

= Agquella informacion relacionada con las competencias profesionales: formacion reci-
bida, experiencia adquirida, habilidades desarrolladas...

= Agquella informacion relacionada mas directamente con las caracteristicas persona-
les: grado de autonomia, disponibilidad, autoestima, situacién sociofamiliar, vulnera-
bilidad social...
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El conjunto de la informacién aportada por ambos bloques es lo que nos permitira valo-
rar cual es la posicidon que cada persona ocupa en relacidon con el empleo y por tanto,
cuales son los aspectos sobre los que hay que incidir en la construcciéon de su itinerario.
Sin embargo, no pensemos que en una primera entrevista vamos a conocer todo lo que
necesitamos saber para llevar a cabo un proceso de orientacioén eficaz con la persona.

Lo que si es importante tener en cuenta es que cuanto mayor sea el clima de comunica-
cion y confianza que se establezca en esta primera entrevista, mayor sera la motivacion
de la persona para continuar el proceso y mas facil resultara recoger la informacion ne-
cesaria para poder establecer un diagnéstico de empleabilidad que a su vez nos per-
mita determinar cuales deberian ser las primeras pautas a seguir en su itinerario.

Por ello, es importante tener en cuenta que:

= Debemos tener una actitud abierta, alejada de los estereotipos y los prejuicios que
operan en nuestro entorno.

= Nuestra misién principal en esta primera entrevista es escuchar a la persona, para
ello es importante que la sesion no tome un cariz de interrogatorio, que hara que la
persona se encierre en si misma y solo nos responda con monosilabos o frases he-
chas. Debemos tratar de hacer preguntar abiertas y no importarnos que la persona,
al responder, se vaya por las ramas. Por otra parte, en esta primera entrevista ocupa-
cional no debemos realizar indicaciones o sefalar posibles contradicciones.
Recordemos que estamos en una fase diagndstica previa a la intervencion.

= Ala hora de realizar las preguntas, es conveniente utilizar formulaciones positivas
que favorezcan la comunicacién y no generen inseguridad o sentimientos de inferiori-
dad. Por ejemplo, a la hora de conocer el nivel académico alcanzado por una perso-
na, podemos plantear la cuestion de la siguiente manera: ¢ has tenido la oportunidad
de estudiar?, en lugar de preguntarles directamente por los titulos obtenidos.

= Ellugar donde llevemos a cabo la entrevista debe de ser lo mas acogedor posible v,
por supuesto, dotado de la privacidad necesaria.

= No debemos consentir que nos interrumpan mientras estamos hablando con la per-
sona. Cualquier perturbacion del tipo que sea (telefénica, presencial) bloqueara la
fluidez de la comunicacion.

= Alavez que mostramos una actitud cercana, debemos también ofrecer un trato pro-

fesionalizado (puntualidad, saludo, ambiente...) con el fin de que la persona se aco-
mode a una forma de relacionarse propia del ambito laboral.

= Aunque partamos de un protocolo establecido, tendremos que adaptar la entrevista
a los distintos colectivos y participantes tanto en el tipo de preguntas como en la
duracion.
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El diagnéstico es el punto de partida fundamental para realizar un proceso de orientacion
e iniciar un itinerario de insercién. No podemos ayudar a una persona a elaborar su pro-
pio itinerario de insercién y a tomar decisiones sobre el mismo, si previamente no hemos
realizado un diagndstico inicial. Ademas, es la herramienta que hara posible valorar la
efectividad de nuestra intervencion, ya que la recogida de datos iniciales permitira cono-
cer, si tras la participacion de la persona en las distintas acciones, se han producido au-
ténticas mejoras en su nivel de empleabilidad.

Pero la entrevista inicial no sélo es una fase previa o un punto de partida necesario, sino
que el diagndstico forma ya parte del proceso de orientacion, puesto que la entrevista
debe permitir a la persona pensar sobre sus necesidades, sus deseos y sus posibilida-
des a la hora de emprender un camino enfocado al cambio en su vida. De esta manera,
la entrevista ocupacional o primera entrevista personal es ya una actividad de orienta-
cion que incita a la reflexion y que puede promover pequefias transformaciones, al me-
nos en el autoconocimiento y la autopercepcion que la persona tiene de si misma.

La fase de diagndstico no finaliza cuando acaba la entrevista con la persona, sino que a
continuacion es necesario llevar a cabo un proceso de estudio o analisis del caso
para poder establecer finalmente el perfil de empleabilidad de la persona. Para ello, es
necesario tener en cuenta los siguientes aspectos sobre los que se habra indagado a lo
largo de la entrevista:

= Aspectos personales: habitos laborales, habilidades sociales, imagen, autoestima,
salud fisica y psicolégica, urgencia en la demanda de empleo, disponibilidad, respon-
sabilidades familiares compartidas o asumidas en solitario, creencias, opiniones, au-
toconocimiento, percepcion del mundo laboral, grado de autonomia.

= Redes y entorno: redes sociales, accesibilidad a los distintos recursos, participacion
en otros programas de intervencioén, estereotipos y prejuicios recibidos desde su pro-
pio entorno.

= Aspectos profesionales: conocimiento del mercado de trabajo, objetivos profesionales,
experiencia laboral, formacion académica, cualificacion profesional, utilizacion de técni-
cas de busqueda de empleo, acceso y manejo de herramientas informaticas.

m Aspectos actitudinales: motivacion, asertividad, dependencia, adaptabilidad, auto-
confianza, resistencia a la frustracion, autocontrol.

La valoracion del perfil de empleabilidad nos permitira sistematizar el trabajo, estable-
ciendo criterios concretos de intervencion que se adapten a las diferentes realidades de
las personas. En cualquier caso, hay que tener en cuenta que no podemos establecer un
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perfil inequivoco de cada persona y mucho menos en la primera entrevista. Las variables
personales / subjetivas muchas veces no se pueden conocer a través de la entrevista
ocupacional, sino que se observan a lo largo del proceso. Pero si es importante tratar de
dar respuesta a esta cuestién, valorando cuales son las caracteristicas mas representa-
tivas de cada persona y en que posicion le situan ante el empleo. Sélo de esta manera
podremos tomar las decisiones adecuadas sobre el tipo de itinerario que debe de iniciar-
se y las acciones, que en cada caso, se deben poner en marcha en el camino de acerca-
miento hacia el empleo.

4.1.2. Establecimiento del objetivo profesional

Durante esta fase, habra que profundizar tanto en el analisis de las competencias perso-
nales y profesionales de cada participante, como en el conocimiento del mercado de tra-
bajo y de las oportunidades de insercion que nos ofrece. A partir de esta doble reflexion,
la persona podra llegar a establecer cuales son sus objetivos profesionales, a corto, me-
dio y largo plazo

Dar este paso es fundamental en el proceso de insercidn de las personas en situaciones
de dificultad; cambiar del “me da lo mismo” o “trabajaria en cualquier cosa” a tener una
idea clara del tipo de trabajo que se quiere desarrollar, coloca a la persona en un esce-
nario mucho mas optimo para direccionar la busqueda de empleo y poder superar las
barreras que encuentre en su camino.

Para determinar cual es su objetivo laboral, cada persona debera reflexionar junto a
quien desempena las funciones de orientacion sobre:

— Qué ofrece al mercado de trabajo (competencias personales y técnicas)
— Qué quiere hacer laboral/profesionalmente

— Como puede conseguirlo

— En qué condiciones le gustaria o aceptaria trabajar

Para ello, es necesario que el orientador u orientadora tenga en cuenta las siguientes
pautas:

= Como paso previo, hay que trabajar con la persona para apoyar su proceso de auto-

conocimiento mediante el analisis de sus fortalezas y sus debilidades, sus actitudes
y sus expectativas.
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= Ademas es necesario ofrecerle informacién sobre la sociedad y el mercado de
trabajo en el que nos encontramos (sectores de mayor peso en la zona, profesiones
mas demandadas, requisitos exigidos para desempenfar las distintas ocupaciones,
condiciones de trabajo, nuevos yacimientos de empleo, oferta formativa a la que es
posible acceder, etc.)

= A partir del contraste entre las caracteristicas de la persona y las condiciones y re-
querimientos del mercado de trabajo podran establecerse de manera realista los ob-
jetivos a corto, medio y largo plazo. Para ello, es necesario analizar todas las alterna-
tivas posibles, basandonos en el curriculum de la persona, sus competencias,
habilidades, preferencias, aptitudes, etc

= Los objetivos no deben estar definidos bajo prejuicios de género. Como profesio-
nales podemos hacer que las participantes y los participantes reflexionen sobre de-
terminadas opciones, que de lo contrario podrian quedar desestimadas por tratarse
de ocupaciones desempefiadas tradicionalmente por hombres o por mujeres.

= Los objetivos han de plantearse de forma concreta y con un lenguaje claro y conciso.

Es importante tener en cuenta, tanto en el caso de la poblacién inmigrante como en el de
aquellas personas que han permanecido durante largo tiempo alejadas del mercado la-
boral, que es muy posible que las profesiones que hayan desempefado en el pasado no
se adapten a la realidad actual del mercado. Sin embargo, si podran servirse de los co-
nocimientos, destrezas y habilidades que esa profesion les ha reportado y definir nuevos
objetivos basados en este bagaje.

Algo parecido sucede con aquellas personas (en su mayoria, mujeres) que no han teni-
do ninguna experiencia profesional previa, pero que sin embargo han tenido a su cargo
importantes responsabilidades domésticas y familiares. Es necesario tratar de desmenu-
zar cuales son las principales funciones que han desempefado y valorar los conocimien-
tos y las habilidades adquiridas (curriculum oculto). Este proceso les sera muy util para
establecer un objetivo profesional realista.

Los objetivos profesionales a corto, medio y largo plazo son importantes porque sobre
dichas metas se basara la elaboracién del proyecto personal y se estructurara la bus-
queda de empleo de la persona. Ademas, tener un objetivo laboral o profesional bien de-
finido, motivara en mayor grado a la persona en su itinerario y le aportara un mayor nivel
de seguridad.
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4.1.3. Elaboracion del proyecto personal

Una vez conocido el punto de partida de la persona y establecidos sus objetivos profe-
sionales a corto, medio y largo plazo, estamos en condiciones de disefar el itinerario
que la persona debe de recorrer para alcanzar dichos objetivos.

Es fundamental que la persona interiorice cual es su proyecto personal, que lo considere
algo suyo y no impuesto por el orientador u orientadora. Para ello, puede ser util elaborar
un documento de Compromiso de itinerario de insercion en el que se describan y de-
tallen las distintas actividades que la persona va a llevar a cabo para la consecuciéon de
sus objetivos y el apoyo que desde los SIE se le va a prestar a lo largo de su trayectoria
de insercidn. Es aconsejable que este documento se firme por ambas partes.

El itinerario a seguir vendra marcado por la distancia existente entre las caracteristicas y
competencias que la persona tiene en el momento actual y los requerimientos del mer-
cado de trabajo para el desempefo de las profesiones elegidas. Logicamente, cuanto
mayor sea la distancia entre ambos puntos, mas largo y complejo sera el itinerario.

Muchas de las barreras con las que nos solemos encontrar para el acceso al empleo de las
personas en situacion de dificultad estan relacionadas con déficits en las siguientes areas:

— Competencias personales y sociales
— Competencias técnicas
— Cualificacion profesional

Por ello, el proyecto personal de cada participante de los SIE debera ir encaminado a
superar sus propias debilidades vy, por lo tanto, debera incluir, siempre que se considere
necesario, su participacion en las correspondientes actividades de formacion prelaboral
y de capacitacion profesional que a continuacion definimos:

= Formacién prelaboral:

El objetivo fundamental de la formacion prelaboral es mejorar determinadas competen-
cias personales, sociales o técnicas para situar a las personas en mejores condiciones a
la hora de acceder y mantenerse en un empleo. Se incluyen también talleres de gestion
del tiempo para abordar el reparto de tareas familiares y favorecer la corresponsabilidad
y la igualdad de género.

+ Igualdad de Oportunidades == Empleabilidad == Inclusién social 41



Guia para la Orientacion Laboral

La Orientacion como proceso:

de coletivos vulnerables momentos y contenidos principales

42

Se trata, por tanto, de una formacién en areas transversales que aumenta la empleabili-
dad de las personas al mejorar sus competencias personales y profesionales.

Dentro de la formacion prelaboral, se diferencian tres categorias y dentro de éstas se in-
cluyen diferentes modalidades de cursos:

— Competencias personales y sociales

» Conocimiento de habilidades para el empleo (habilidades sociolaborales, ha-
bilidades relacionales, habitos laborales, igualdad de oportunidades, como
combatir el estrés...)

* Formacion lingtistica

* Preparacion linguistica carné de conducir

— Competencias técnicas:

* Manipulacion de alimentos
* Prevencion de riesgos laborales
* Nuevas tecnologias de la informacion.

— lgualdad de oportunidades

La mayoria de las actividades de Formacion prelaboral se desarrollan en los propios SIE y
tratan de adaptarse lo maximo posible a las caracteristicas de las personas participantes.

m Capacitacion profesional:

El objetivo fundamental de la capacitacion profesional es la adquisicion de conocimien-
tos y competencias profesionales que permitan a la persona el desarrollo de de una acti-
vidad profesional cualificada.

Desde los SIE se llevaran a cabo algunas acciones de capacitacion profesional, pero 16-
gicamente no es posible, ni tampoco necesario, abarcar todas las posibles ocupaciones
profesionales que son requeridas por el mercado de trabajo. Por ello, es imprescindible
que los orientadores y orientadoras cuenten con informacién precisa de toda la oferta
formativa de la zona e incluso se intenten establecer sistemas de coordinacion con las
distintas entidades que imparten formacion.
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El papel de la persona que ejerce la funcién orientadora durante el proceso de adquisi-
cion de competencias es el de tutorizar el itinerario formativo mediante el apoyo y el se-
guimiento de la persona, con la finalidad de garantizar que la formacion elegida se adap-
ta a su punto de partida, a sus expectativas y a otros condicionantes externos que
pueden estar interviniendo en el proceso.

4.2. Herramientas para la hisqueda de empleo

La adquisicion de competencias y conocimientos a través de las distintas modalidades
de formacion, aun siendo un paso fundamental en la mejora de la empleabilidad de las
personas, no es suficiente para su incorporacion al mercado de trabajo. En la mayoria
de los casos, las personas necesitan también encontrarse inmersas en un proceso de
orientacion y acompanamiento sociolaboral que les permita conocer las diversas vias de
acceso al empleo y desarrollar las habilidades necesarias para poder organizar y gestio-
nar activamente su busqueda de empleo.

La funcién de la orientacion en esta fase es proporcionar a la persona toda la informa-
cion posible sobre la ocupacion elegida y dotarle de las mejores herramientas para que
aprenda a promocionarse y a realizar una busqueda activa de empleo.

Para ello, se deberan trabajar individual o grupalmente los siguientes contenidos:

Vias de acceso al empleo: canales y contactos

Técnicas de presentacion
Procesos de seleccion

4.2.1. Vias de acceso al empleo: Canales y contactos

Los canales y los contactos son las vias de acceso a las empresas que ofertan puestos
de trabajo.

Las principales vias de acceso son las siguientes:
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a) Entorno personal

En la busqueda de empleo, el primer recurso que tenemos es el de las personas conoci-
das en nuestro entorno mas cercano. Se considera que un 60% de las ofertas existentes
se cubren de manera interna y, por tanto, no llegan a publicarse. Esto significa que las
empresas, a la hora de contratar a alguien para un puesto vacante, comienzan a buscar
entre las personas conocidas.

Por lo tanto, es muy importante que quienes participan en los SIE confeccionen una lista
con las personas conocidas y amigas que pueden ayudarles en su busqueda de empleo,
ya que la elaboracion de una buena red de contactos es uno de los métodos mas efecti-
vo de busqueda de empleo. Los contactos pueden ser familiares, amistades, compane-
ros y companeras de estudios, antiguos profesores y profesoras, etc. Estos contactos
pueden ayudarles de muchas formas: avisandoles cuando se produzca una vacante,
aportandoles detalles sobre la empresa (estos datos le seran de gran ayuda en la entre-
vista), presentandoles a alguien en la empresa que les reciba personalmente, etc.

b) Anuncios en prensa

Es un medio bastante utilizado por las empresas como forma de captacion. Por eso es impor-
tante que en los SIE se cuente con la prensa diaria y con publicaciones especializadas que
incluyan informacion acerca del mercado de trabajo y ofertas concretas de empleo.

La seleccion de anuncios tiene que realizarse en funcién de los objetivos profesionales
de la persona y siempre que se cumplan un amplio numero de los requisitos que se exi-
jan. No es necesario cumplirlos todos, puesto que el perfil que aparece en el anuncio es
el ideal que muchas veces no suele existir, pero tampoco hay que entretenerse en anun-
cios en los que no se cumpla casi con ninguno de los requisitos expuestos.

La forma mas habitual de respuesta a los anuncios de prensa es por escrito, enviando
un curriculum que siempre debe de ir acompafiado de una breve carta de presentacion.
En algunas ocasiones, los anuncios requieren una contestacion telefénica e incluso pre-
sencial. En todos los casos es importante que la persona se prepare para responder de
la manera mas eficaz posible.

Una de las ventajas de utilizar este medio es que se trata de uno de los canales mas uti-
lizados por las empresas para reclutar personal cuando se requiere una incorporacion
inmediata. Pero hay que mencionar también algunas desventajas como es el hecho de
gue en ocasiones se publiquen ofertas fraudulentas que no ofrecen posibilidades reales
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de empleo e incluso que solicitan dinero para acceder al puesto de trabajo. Hay que te-
ner también cuidado con aquellos anuncios que indican que hay que llamar a un nimero
de teléfono de contacto que empieza por 906.

c) Autopresentacion en empresas (autocandidaturas)

Esta estrategia consiste en la presentacion individual, personal y directa en un centro de
trabajo para interesarse por posibles vacantes, tanto actuales como potenciales. Esta
actividad nos facilita descubrir puestos de trabajo “ocultos”, elimina la competencia v,
cuando menos, amplia nuestra informacion sobre la empresa.

Para llevar a cabo esta tarea, es imprescindible realizar un proceso previo de investiga-
cion sobre cuales son las empresas que habitualmente ofertan puestos de trabajo que
se correspondan con los perfiles y los objetivos profesionales de la persona.

Es una tarea dificil, en la que es muy frecuente encontrar muchos “no”, por lo que no to-
das las personas estan preparadas para llevarla a cabo.

Existen tres formas basicas de autopresentacion: telefénica, personal y por escrito.
d) Webs especializadas en empleo

La mayoria de ellas permiten insertar el curriculum y lo ponen en contacto directo con las
empresas que buscan trabajadores y trabajadoras en estos portales. Cada dia son mas
utilizadas por su eficacia y reduccion de costes, por lo que es muy recomendable inser-
tar en ellas el curriculum.

Son muchas las paginas web especializadas en empleo. Las direcciones de algunas de
ellas son:

www.laboris.net
www.infoempleo.com
www.infojobs.net

Encontraremos mas informacion sobre esta via de acceso al empleo en la Guia basica
sobre Internet y busqueda de empleo publicada por Cruz Roja.
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e) Bolsas de empleo

Existen muchas organizaciones y entidades sociales que cuentan con “bolsas de em-
pleo” donde pueden inscribirse las personas que desean incorporarse al mercado de tra-
bajo. También, en muchas ocasiones, las propias empresas cuentan con impresos de
solicitud de empleo que tienen que ser cumplimentados por las personas que aspiran a
ocupar una plaza.

f) Servicios publicos de empleo (SPEs)

Aunque se estima que solamente el 10% de las ofertas de empleo son gestionadas por
estos servicios, es importante que todas las personas que desean incorporarse al mer-
cado de trabajo, se inscriban en las oficinas de los servicios publicos de empleo que co-
rrespondan a su localidad, ya que esto les acredita como demandantes de empleo y les
puede facilitar el acceso a cursos de formacién profesional para el empleo y a progra-
mas de escuelas-taller, casas de oficios, talleres de empleo, etc.

d) Empresas de trabajo temporal

Son aquellas empresas cuya actividad principal consiste en poner a disposicion de otra
empresa usuaria, trabajadores y trabajadoras con caracter temporal. Lo mejor es llevar-
les el curriculum en persona, aunque a la mayoria de ellas también se puede acceder a
través de Internet.

e) Agencias de Colocaciéon

Las Agencias de Colocacion son Entidades que colaboran con los Servicios Publicos de
Empleo (SPEs) en la intermediacién en el mercado de trabajo, con el fin de ayudar a tra-
bajadores y trabajadoras a encontrar un empleo y a los empleadores y empleadoras a la
contratacion de las personas adecuadas para satisfacer sus necesidades.

Asi pues, la demanda de empleo puede efectuarse en dichas Agencias, las cuales de-
ben actuar sin ningun tipo de discriminacién en la seleccion de los trabajadores y traba-
jadoras para responder a las demandas presentadas por las empresas.

e) Oferta publica de empleo

La principal via de entrada en el empleo publico es la convocatoria de oposiciones, es
un canal que necesita una intensa preparacion de estudio, por lo que para plantearse
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esta via es necesario evaluar la disponibilidad de tiempo libre para el estudio y la menor
urgencia en encontrar un empleo, ya que es un proceso con una duracion media de dos
afnos.

Tanto en los Boletines Oficiales como en las guias del Ministerio de Administraciones
Publicas se podra obtener informacion acerca de las oposiciones, asi como de los requi-
sitos demandados.

4 Propuesta de actividades para mejorar las vias de acceso al empleo
de nuestros/as participantes

) Favorecer la transmision eficaz de mensajes con las personas de su entorno a través del
entrenamiento en técnicas de comunicacion y asertividad.

) Seleccionar distintos tipos de anuncios de empleo e informar sobre sus caracteristicas,
haciendo especial hincapié en aquellos que puedan resultar fraudulentos.

) Solicitarles que realicen diferentes ejemplos de cartas de respuesta a anuncios, revisar-
las y aconsejar sobre su ejecucion, sin llegar nunca a elaborarselas directamente.

P Entrenar técnicas de comunicacion telefonica.

) Resaltar la trascendencia de la comunicacién no verbal a través de simulacros de pre-
sentacion, que preferiblemente seran grabados en video para una revision posterior.

) Orientar el proceso de investigacion sobre las empresas que pueden demandar trabaja-
dores y trabajadoras a corto o a medio plazo, para que se dirijan a ellas a la hora de rea-
lizar las autocandidaturas.

) Dinamizar los Espacios de busqueda activa de empleo, facilitando el acceso y la 6ptima utili-
zacion de las principales paginas de informacién sobre empleo. Para ello, puede ser de gran
utilidad la Guia basica sobre Internet y bisqueda de empleo publicada por Cruz Roja.

) Destacar la importancia de la imagen personal a la hora de presentarnos en una empre-
sa a solicitar empleo.

) Informar detalladamente sobre la normativa de funcionamiento de las Empresas de tra-
bajo temporal y de sus modalidades de contratacion.

P Aconsejar sobre el tipo de ocupaciones que pueden elegir al inscribirse en los SPEs, te-
niendo en cuenta cuales pueden ser las mas demandadas y las que menor volumen de
demandantes de empleo acumulen.

P Informar sobre la oferta piblica de empleo, diferenciando claramente las convocatorias
libres de las que se realizan con el objeto de consolidar en sus puestos a los trabajado-
res y trabajadoras con caracter interino.

) La mayoria de las actividades propuestas pueden realizarse a través de talleres o sesio-
nes grupales, lo que puede ser mucho mas enriquecedor para favorecer nuestros objeti-
vos de integracion social y laboral.
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4.2.2. Técnicas de presentacion

Hasta aqui hemos conocido cuales son las vias de acceso al empleo, pero todas ellas re-
quieren de una adecuada presentacion por parte de la persona demandante de empleo.

Por ello, en este apartado analizaremos en que consisten las principales técnicas de pre-
sentacion existentes:

a) Curriculum Vitae

Independientemente de si se esta respondiendo a un anuncio o se va a llevar a cabo un
proceso de autopresentacion en distintas empresas, lo primero que hay que plantearse
es la elaboracion del curriculum vitae.

El curriculum es el historial profesional de la persona candidata y en la mayoria de los
casos supone el primer contacto que se va a establecer entre ésta y el empleador o em-
pleadora.

Preparar un buen curriculum es fundamental, ya que constituye la tarjeta de presenta-
cion, es el escaparate de la formacion, experiencia, los conocimientos y las destrezas de
la persona.

Debe ser redactado pensando en las caracteristicas exigidas para ocupar el puesto de
trabajo al que se concurre, por lo que cada curriculum debe de personalizarse, es decir
ser redactado a la medida, no siendo recomendable el envio de ejemplares confecciona-
dos mecanicamente, sin esta perspectiva. Ha de ser redactado en positivo, brevemente
y bien estructurado, buscando transmitir la maxima informacion en un espacio reducido,
por lo que habra que suprimir cualquier frase superficial y cualquier reiteracion.

A través del curriculum, la persona que selecciona se tiene que llevar la mejor imagen
posible del candidato o candidata y debe quedar convencida de que es la persona id6-
nea para desempenar el puesto de trabajo que ofrece.

Una de las mejores formas de presentar cualquier documento es estableciendo una se-

rie de apartados o bloques que clarifiquen sus contenidos. En el curriculum vitae, la in-
formacion debe recogerse en los siguientes apartados:
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Datos personales:

* Nombre y Apellidos

* Direccion (calle, numero, piso, localidad y codigo postal)
* Teléfonos de contacto

* Correo electronico

Formacién académica:

Titulacion (o titulaciones) mas alta alcanzada en la ensefianza reglada: se resefiaran
los siguientes datos: titulo obtenido, lugar (centro docente, ciudad vy, si es necesario,
pais) y afio de obtencion de la titulacion.

Formacién complementaria:

Se mencionaran aquellos cursos que se hayan realizado recientemente y tengan rela-
cion directa con el puesto de trabajo al que se aspira y/o aquellos de reconocido pres-
tigio o que tengan larga duracion.

Experiencia profesional:

Relacién de los puestos de trabajo que se han desempefiado, incluyendo los siguien-
tes datos:

* Nombre de la empresa

* Fechas de permanencia

* Denominacién del puesto

* Funciones desarrolladas relacionadas con el nuevo puesto al que se aspira.

Idiomas:

En este apartado se mencionaran los idiomas que se conocen y el nivel: basico, me-
dio o alto. Hay que ser realista con el grado de conocimiento: la entrevista posterior
puede realizarse en este idioma.

Conocimientos de Informatica:
Manejo de aplicaciones y programas informaticos.

Datos de interés

Se deberan incluir en este apartado aquellos datos que puedan ser relevantes para el
desempefio del puesto de trabajo al que se aspira (alta disponibilidad, posibilidades
de movilidad geogréfica, permiso de conducir, etc.)

Por ultimo, a la hora de elaborar el curriculum es conveniente tener en cuenta los si-
guientes aspectos:

Es importante cuidar la presentacion, habitualmente se realiza en formato A4 y meca-
nografiado, salvo que expresamente indiquen que haya que presentarlo escrito a mano.

Debe ser breve y sintético, incluyendo la experiencia y todos los conocimientos rele-
vantes para el puesto en no mas de tres o cuatro paginas, siguiendo la maxima de que
“‘menos es mas” (mejor una pagina que dos, mejor dos que tres, etc.)
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Tiene que adaptarse al puesto que se solicita, destacando en cada caso aquellos cono-
cimientos y habilidades que resulten mas convenientes.

Todos los datos que se incluyan deben de ser reales y hay que estar en condiciones de
poder demostrarlos.

Debe de mantener una coherencia interna con respecto a estudios, trabajos y fechas.

Existen dos tipos de curriculum que se pueden utilizar dependiendo de los requeri-
mientos de la empresa a la que se envie y del puesto de trabajo del que se trate:

Curriculum cronolégico: En este tipo de curriculum, la informacién de los distintos aparta-
dos esta ordenada tomando como criterio una secuencia temporal. Habitualmente, los datos
se relacionan desde los mas antiguos hasta los mas recientes; pero también puede realizar-
se al revés, empezando por los ultimos trabajos desempenados, en este caso hablamos del
estilo cronolégico inverso y lo que pretende es resaltar la experiencia laboral mas recien-
te, por tratarse de la mas adecuada para el nuevo puesto que se solicita.

Curriculum funcional: Se utiliza para resaltar la cualificacion profesional de la persona,
haciendo especial hincapié en su experiencia y ordenandola por bloques tematicos o
areas en funcién de su relevancia para el puesto de trabajo solicitado. Para su elabora-
cién también hay que comenzar por los datos personales y la formacion académica,
constituyendo el apartado mas importante el que hace alusion a la experiencia laboral y
las habilidades en un area determinada. Este estilo se puede utilizar para que pasen
desapercibidos los momentos de inactividad o paro, dando una mayor sensacion de con-
tinuidad de la vida laboral.

b) Autocandidatura
Esta estrategia va a permitir a las personas que buscan empleo ofrecerse directamente
a las empresas del sector en el que quieren trabajar.

Tiene el riesgo de que muchas de las empresas no necesiten incrementar la plantilla,
pero por otra parte se puede encontrar la oportunidad adecuada, adelantandose a que
puedan presentarse otras personas para ocupar el puesto vacante.

Las direcciones de las empresas se pueden conseguir a través de contactos o buscan-
dolas en las guias telefénicas, en los catalogos de las camaras de comercio, etc.

Hay varias posibilidades de presentarse, segun la forma que se elija para hacer la auto-
candidatura: personalmente, por teléfono o por correo.
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Personalmente:

Se utiliza sobre todo en el sector de la construccién, acudiendo directamente a las
obras.

Una vez en el lugar, habra que preguntar por la persona encargada de personal. Es
muy probable que no reciban sin que se haya concertado con anterioridad una cita
previa, pero en el caso de que se le atienda, la persona debera presentarse correcta-
mente, explicar con claridad lo que sabe hacer y entregar su curriculum.

Es importante prepararse un resumen para contar en poco tiempo lo que se sabe hacery
resaltar las cualidades relacionadas con el puesto de trabajo al que se aspira.

Telefonicamente

Ademas del nimero de teléfono, que es imprescindible, hay que conocer también al-
gun nombre de contacto.

El objetivo de la llamada es conseguir una cita o una entrevista personal, en la que se
podra ampliar la informacién y entregar el curriculum. En el caso de que esto no sea
posible, se les anunciara que se les enviara el curriculum por correo.

Aligual que en el caso anterior, es necesario prepararse un resumen de lo que se quiere
decir antes de realizar la llamada, para no bloquearse ni extenderse en exceso.

Es importante despedirse amablemente, aunque no se consiga el objetivo, puesto
que mas adelante puede surgir alguna vacante.

Por correo

Es importante que en la carta figure el nombre de alguna de las personas de la em-
presa que se tenga como referencia. De esta forma habra mas posibilidades de obte-
ner una respuesta.

La carta debe de ser breve y resaltar en un parrafo la experiencia relacionada con el pues-
to de trabajo al que se aspira. La carta debe de ir siempre acompafada del curriculum.

c) Carta de Respuesta a un anuncio

Como hemos visto en el apartado anterior, uno de los medios mas frecuentes para ente-
rarse de las ofertas de puestos de trabajo es a partir de la lectura de los anuncios que se
encuentran en la prensa y en las publicaciones especializadas. En casi todos ellos se
solicita que se envie el curriculum y este debe de ir acompafiado de una breve carta.

Se trata de un escrito sencillo y facil de elaborar y va a ser la primera fuente de informa-
cion que tiene la empresa sobre la persona.

Es necesario que la carta se redacte de acuerdo a lo que se solicita en el anuncio. Por

este motivo, aunque es conveniente consultar modelos, no hay que utilizar cartas tipo
porque no se adaptaran especificamente a lo que se pide.
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>

Propuesta de actividades para mejorar las técnicas de presentacién
de nuestros/as participantes

Solicitarles que realicen diferentes ejemplos de cartas de autocandidatura y de respues-
ta a anuncios, revisarlas y aconsejar sobre su ejecucion, sin llegar nunca a elaborarse-
las directamente.

Solicitarles que realicen diferentes ejemplos de curriculum vitae en funcién de las distin-
tas caracteristicas de los puestos de trabajo a los que se opta, haciendo especial hinca-
pié en no recurrir a un curriculum tipo. Lo mismo que en el caso anterior, no se elabora-
ran por los orientadores u orientadoras, sino que los revisaran y aconsejaran sobre su
ejecucion.

Entrenar técnicas de comunicacion telefénica.

Resaltar la trascendencia de la comunicacion no verbal a través de simulacros de pre-
sentacion, que preferiblemente seran grabados en video para una revision posterior.

Utilizar los Espacios de busqueda activa de empleo y las ciber-aulas para que las perso-
nas que acuden a los SIE puedan elaborar e imprimir sus cartas y sus curriculums, faci-
litando también el acceso a cuentas de correo electrénico cuando haya que enviar los
documentos por esta via.

Destacar la importancia de la imagen personal a la hora de presentarnos en una empre-
sa a solicitar empleo.

Consultar modelos de cartas y de curriculums que pueden encontrarse en muchas guias
y manuales, entre las que destacamos la Guia basica sobre Internet y bisqueda de em-
pleo y la Guia para la orientacion laboral de las personas inmigrantes publicadas ambas
por Cruz Roja.
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4.2.3. El proceso de seleccion

Una adecuada utilizacion de las técnicas de presentacion que se han detallado en el
apartado anterior permitira que las capacidades y cualificaciones de las personas sean
conocidas por los empleadores y empleadoras. Este paso es necesario, pero no el ulti-
mo en el camino de acceder a un empleo. Normalmente, las empresas llevan a cabo un
proceso de seleccion entre todas las candidaturas que han recibido, con la finalidad de
encontrar a la persona mas adecuada. Por ello, es necesario que desde los SIE se ase-
sore a las personas para que consigan superar dicho proceso y, desde luego, la mejor
manera de hacerlo es a través de la practica, de la simulacion de casos.

El primer paso es la seleccion de curriculums, por eso es tan importante que se tengan en
cuenta las recomendaciones realizadas en el apartado correspondiente, siendo necesario que
el curriculum esté bien estructurado y se adapte a los requerimientos del puesto de trabajo.

A partir de aqui, los procesos de seleccidon suelen constar de dos partes:

a) Pruebas psicotécnicas y profesionales

Las pruebas psicotécnicas, habitualmente conocidas como “tests”, consisten en proce-
dimientos estandarizados (es decir, iguales para todos los aspirantes), que se utilizan en
las selecciones de personal para calibrar la adecuacién de una persona al puesto que
trata de ocupar.

Las que mas se utilizan en los procesos de seleccion son aquellas que permiten evaluar
las capacidades intelectuales y los aspectos relacionados con la personalidad.

La practica en la realizacion de estas pruebas es muy conveniente para eliminar la an-
siedad y poder llevarlas a cabo con mayor seguridad.

En las sesiones de orientacion (individuales o grupales) los participantes podran practicar con
ciertos tipos de tests similares a los que se utilizan en los procesos de seleccion. Para ello,
desde los SIE deben adquirirse manuales que contienen ejercicios similares a los que se plan-
tean en las pruebas psicotécnicas. Hay que resaltar en estas sesiones la importancia que tie-
ne atender detenidamente a las instrucciones y preguntar todo aquello que no se entienda.

Por otra parte, es conveniente responder con rapidez, sin “atascarse” en ninguna pre-
gunta, no hay que preocuparse por dejar alguna cuestion sin contestar, ya que las prue-
bas estan previstas de esta manera. Tampoco hay que responder al azar, ya que los
errores a veces puntian negativamente, lo que puede reducir la calificacion final.
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Por ultimo, hay que tener en cuenta que en las pruebas de personalidad se incluyen es-
calas de sinceridad que tratan de valorar si la persona esta o no diciendo la verdad. Esta
escala se construye a partir de la reiteracién de preguntas (que se formulan varias ve-
ces, pero con distintas palabras) y también de preguntas cuya respuesta es obvia
(Ejemplo: ¢ ha llegado usted tarde alguna vez?, ;ha mentido en alguna ocasién?)

Los tipos de pruebas psicotécnicas mas utilizadas para evaluar la personalidad se
pueden clasificar en:

* Subjetivas: son cuestionarios en los que hay que responder a varias preguntas sobre
las preferencias de la persona o el modo de comportarse.

* Proyectivas: consiste en la presentacion de unos estimulos a los que la persona res-
ponde de forma libre (el mas famoso de estos instrumentos es el test proyectivo de
Roscharch).

e Expresivas: pruebas en las que hay que dibujar algo.

» Situacionales: son pruebas en las que se ofrece una situacion de interaccion y se
pide a la persona que exprese como reaccionaria.

Con respecto a las pruebas de inteligencia general, normalmente son pruebas de pa-
pel y lapiz donde se plantean problemas de dificultad creciente que tienen que ver con
series de numeros, figuras, letras o palabras. Este tipo de pruebas tratan de medir la capa-
cidad general para resolver problemas de tipo abstracto, lo que se considera un indicador
de eficacia en distintas areas profesionales.

Existen también pruebas de aptitudes especiales que pueden servir para medir el ra-
zonamiento verbal, el razonamiento numérico, la aptitud espacial, la comprensién meca-
nica, la atencion, las dotes perceptivas, etc. Se incluyen también una serie de baterias
para analizar las aptitudes de tipo mecanico-practico, que son importantes en oficios
donde, por ejemplo, haya que manejar materiales, montar y desmontar aparatos, apre-
ciar correctamente formas, espacios y distancias. Algunas de estas pruebas son, una
vez mas de papel y lapiz, pero otras pueden consistir en clasificar o manipular objetos y
dispositivos. Asi mismo, existen pruebas como el BTA-R que evaluan las aptitudes que
parecen tener mayor influencia en el trabajo administrativo: razonamiento numérico, re-
tencion de ordenes, codificacion, comprobacion, ortografia, sinébnimos y calculo.

Las pruebas profesionales son ejercicios que tienen que ver con el puesto concreto

que se demanda y se utilizan para evaluar los conocimientos, las competencias y las
destrezas profesionales. Pueden consistir en:
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¢ Pruebas practicas donde se demuestra lo que uno sabe hacer (reparacién de un apa-
rato, revestimiento de una pared, montaje de una instalacién eléctrica, creacion de
una base de datos, etc.)

* Explicar como se resolveria una situacién compleja.

e Simulaciones donde la persona candidata debe representar su papel como profesional
(se utiliza generalmente en casos de puestos de trabajo que implican atencion directa
al cliente)

b) La entrevista de selecciéon

La entrevista suele constituir el ultimo paso de todo proceso de seleccion. Es importante
que la persona candidata vaya bien preparada y, para ello, lo mas util es la realizacién
de simulaciones. En estos casos, es conveniente que la persona que vaya a desempe-
nar el rol de entrevistadora no sea el orientador u orientadora que habitualmente trabaja
con la persona, sino alguien que no conozca, para que la situacién se acerque mas a la
realidad.

Es recomendable dotar a este simulacro de la mayor seriedad posible, es decir se citara
a la persona con anterioridad y se evaluaran, ademas de las respuestas concretas a las
preguntas que se le realicen, todos los detalles de su conducta (puntualidad, modales,
lenguaje utilizado...) incluyendo también aquellos elementos de comunicacién no verbal
como la manera de vestirse, la postura, los gestos, las miradas, etc. Siempre que sea
posible se grabaran en video las simulaciones para facilitar el analisis posterior.

En la entrevista se produce un intercambio de informacion, opinion, experiencia, etc. en-
tre dos personas, por medio del lenguaje y con un propésito definido. Hay que tener en
cuenta que cuando hablamos de “lenguaje” no sélo hacemos referencia al lenguaje ver-
bal, sino también a todo aquello que es capaz de producir interaccion entre los interlocu-
tores: silencios, posturas, gestos, y cualquier otra conducta comunicativa.

Hay distintos tipos de entrevistas, pero en general suelen seguir la siguiente estructura:
Presentacion y saludo: Es un breve espacio de tiempo en el que la persona que realiza
la entrevista trata de romper el hielo y establecer un vinculo que facilite la comunicacion:

suelen hacerse comentarios triviales sobre el tiempo, los medios de transporte utilizados
para llegar al lugar donde se realiza la entrevista, el trafico, etc.
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Objetivo de la entrevista: La persona que realiza la entrevista explicara el objetivo de la
entrevista antes de iniciar el proceso propiamente dicho.

Preguntas de la persona que realiza la entrevista: Es la parte mas importante y de
mayor duracion. En este momento, quien realiza la entrevista tratara de detectar si la
persona candidata sabe, quiere y puede desempefiar eficazmente el trabajo. Para ello
formulara preguntas acerca de su formacién, su experiencia profesional, intereses, ca-
racteristicas personales, cualidades, etc.

Preguntas de la persona que esta siendo entrevistada: Una vez que la persona que
realiza la entrevista haya terminado, brindara a la persona candidata la posibilidad de
que pregunte acerca de aquellas cuestiones relacionadas con el puesto de trabajo o la
empresa.

Despedida.

A continuacion, presentamos un resumen de los temas y preguntas mas frecuentes
en una entrevista de seleccion:

" Primeros estudios /Estudios mas recientes /Formacién especializada (cursillos, semina-
FORMACION . . . . . . L
. rios) /Materias mas y menos preferidas /Calificaciones, rendimiento /Preocupacién por la
ACADEMICA - . . ”
formacion/ Causas de nuestras elecciones /Concordancia entre vocacion y el puesto que
se solicita
¢, Cuales han sido las asignaturas en las que has obtenido mejores resultados?
iLas que mas te gustaron?
¢,Cual ha sido tu nivel de cualificacion?
Ejemplos ¢A que atribuyes estos resultados?
de preguntas ¢ Estés satisfecha con los resultados obtenidos?
frecuentes ¢ Por qué elegiste ese centro de estudios?

¢, Qué te motivé a elegir esos estudios?

¢,Cuales han sido los principales logros y dificultades de tu formacion?
¢, Como te costeaste los estudios?

¢ Piensas seguir estudiando? ¢ En que areas?
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EXPERIENCIA
PROFESIONAL

dad, decision.

Primeros trabajos/Fluctuaciones laborales/Capacidad y competencia/Motivo de los cam-
bios/Relaciones con los compafieros y compafieras/Adecuacion de la experiencia al nue-
vo puesto/Nivel de aspiraciones/Objetivo profesional/Grado de autonomia, responsabili-

¢,Cémo entraste en las anteriores empresas?

¢, Qué cargos ocupaste y que actividades realizaste?

¢, Qué te agradé mas del trabajo?

¢,Por qué lo dejaste?

Ejemplos ¢, Qué opinién crees que tenian tus comparieros y comparieras de ti?
de preguntas ¢,Coémo prefieres trabajar, individualmente o en equipo?
frecuentes ¢, Cudles consideras que son los éxitos mas importantes de tu trabajo?
¢, Qué recuerdas de tu primer puesto?
¢, Qué ventajas te ofrece el puesto solicitado?
¢, Qué problemas tuviste en tus anteriores empleos y como los solucionaste?
¢, Cual es tu objetivo profesional?
MOTIVACION Actitudes/Estilos de trabajo/Expectativas
¢, Qué te aporta este empleo que no te aporte el anterior/actual?
Ejemplos ¢, Qué buscas en esta empresa?
de preguntas ¢ Qué es para ti un ambiente ideal de trabajo?
frecuentes ¢ Qué metas inmediatas y a largo plazo te has fijado?
¢, Cuales son tus pretensiones econdmicas?
ACTIVIDADES Intereses y aficiones mas destacadas/Tipo de vida y aspiraciones/Distribucién del tiem-
E INTERESES po/Nivel cultural/Relaciones sociales
¢, Qué lees de los periddicos?
¢, Qué deseas que no hayas logrado todavia?
Ejemplos ¢, Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?
de preguntas ¢, Qué tipo de actividades sociales prefieres?
frecuentes ¢ Perteneces a alguna asociacion?

,En qué aspectos de tu profesiéon desearias profundizar?

¢, Qué haces los fines de semana?
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Capacidades y destrezas/Conocimientos/Experiencia especifica y

PERSONALIDAD
transferible/Caracter/Cualidades personales

¢ Por qué te interesa este trabajo?
¢, Qué puedes aportar a tu trabajo?
¢, Cuales son tus limitaciones?

¢, Qué aspectos necesitas mejorar?

Ejemplos Describe los puntos fuertes y los débiles de tu personalidad
de preguntas ¢, Qué aportarias a la empresa si te contrataramos?
frecuentes ¢, Qué te diferencia del resto de las personas candidatas?

¢, Como reaccionarias ante una situacion de presion/despotismo/
insubordinacion/indiferencia/inseguridad?

¢, Como ha sido hasta ahora tu relacion con los compafieros y compafieras de
trabajo?

Las recomendaciones que desde los SIE se deben de dar a las personas para que
tengan éxito en las entrevistas de seleccidn son las siguientes:

* \estir correctamente

e Ser puntual (presentarse en el lugar cinco o diez minutos antes de la hora de la cita)

¢ Repasar con antelacion a la entrevista el curriculum enviado a la empresa, puesto que
muchas de las preguntas van a estar basadas en la informacion aportada en dicho
curriculum.

e Llevar preparados cuales son los “puntos fuertes” y los “puntos débiles”, ya que esta
es una pregunta muy frecuente en todas las entrevistas de seleccion. Respecto a los
“puntos débiles” habra que tratar siempre de minimizarlos y resaltar los aspectos posi-
tivos, asi por ejemplo si una persona dice que es timida, a continuacién puede anadir
que dicha caracteristica le ha supuesto en alguna que otra ocasion una ventaja, ya
que las personas menos extrovertidas tienden a concentrarse y a prestar mas aten-
cion a las cosas que pasan a su alrededor y en consecuencia suelen dar una respues-
ta mas meditada.

e Cuidar la comunicacion no verbal: apoyarse correctamente en el respaldo de la silla,
no inclinarse hacia atras ni hacia delante, no tener nada entre las manos, mirar hacia
la persona, sonreir, utilizar los brazos y las manos para recalcar puntos importantes.

¢ No hablar nunca mal de la experiencia en otras empresas.

¢ Hay determinados estereotipos que habitualmente se valoran negativamente para el
desempeno de un puesto de trabajo como puede ser la edad, el haber estado algunos
anos sin trabajar, el ser mujer y tener cargas familiares, etc. Hay que prepararse para
preguntas relacionadas con estos aspectos y llevar a cabo una reformulacién positiva de
lo que en principio puede parecer una desventaja frente a otras personas candidatas.
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4 Propuesta de actividades para mejorar los resultados de nuestros/as
participantes en los procesos de seleccion

P Entrenamiento en la realizacion de pruebas psicotécnicas y profesionales. Los resulta-
dos en este tipo de pruebas se mejoran mucho a través de la practica continuada.

) Realizacion de simulaciones de entrevistas de seleccién que se acerquen lo mas posible
a las situaciones reales y que preferiblemente sean grabadas en video para una revision
posterior.

) Preparacion de respuestas a las preguntas mas frecuentes y especialmente a aquellas
preguntas dificiles basadas en estereotipos a través de la técnica de la reformulacion
positiva.

P Resaltar la trascendencia de la comunicacion no verbal a través de simulacros y ejem-
plos de entrevistas.

) Destacar la importancia de la imagen personal a la hora de presentarnos a una entrevis-
ta de seleccion.

) Aunque estas actividades se pueden realizar individualmente, resulta mucho mas practi-
co y enriquecedor desarrollarlas en talleres o sesiones grupales.
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4.3. Organizacion del tiempo y corresponsabilidad

En el proceso de orientacion, es muy importante ayudar a la persona a planificar el tiem-
po para que sea capaz de llevar a cabo con eficacia una gestion activa de su busqueda
de empleo.

Para ello, es necesario que la persona examine las tareas que realiza diariamente y se
organice una agenda para la busqueda de empleo.

=

Una buena planificacion ahorrara esfuerzo y hara mas eficaz la busqueda de
empleo.

Por otra parte, hay que tener en cuenta que la busqueda de empleo supone enviar numero-
sos curriculums y visitar distintas empresas, organizaciones y personas, por lo que es facil
que pasado un periodo de tiempo no se recuerden bien todas las gestiones realizadas.

Por todo ello, es necesario que las personas comprendan la importancia de contar con
una “Agenda de busqueda de empleo”, en la que haran constar, de forma sistematica,
todas las acciones que han decidido emprender y que se comprometen a llevar a cabo.

Esta agenda sera util para:

= Organizar el tiempo de busqueda de empleo siguiendo un método determinado.

= Planificar y programar las actividades evitando posibles olvidos en las acciones pre-
vistas.

= Servir de control para conocer los resultados obtenidos.

En las sesiones de orientacion y acompafamiento sociolaboral que se lleven a cabo du-
rante este periodo, se revisaran, con la ayuda de la agenda, las acciones que la persona
se comprometio a realizar.

Para favorecer la organizacion adecuada de la busqueda de empleo es recomendable
que se lleven a cabo acciones grupales de gestion eficaz del tiempo.
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Muchas veces nos encontraremos con personas, fundamentalmente mujeres, que ape-
nas tienen tiempo para llevar a cabo un proceso de busqueda de empleo estructurado.

Como deciamos en el primer capitulo, la incorporacién masiva de la mujer al mercado de
trabajo no se ha correspondido con una involucracion equivalente de los hombres en el
desempeno de las responsabilidades familiares y las tareas domésticas. Esta situacion
implica una menor disponibilidad de tiempo libre por parte de la mujer con respecto a los
hombres. Concretamente, en Espana, segun datos ofrecidos por el Instituto de la Mujer,
las mujeres dedican 3,6 horas diarias a las tareas del hogar, mientras que los hombres
dedican sélo 44 minutos.

Por ello, si queremos favorecer la igualdad de oportunidades de las mujeres ante el em-
pleo, desde la Orientacién debemos promover la corresponsabilidad, entendiendo por
ello la distribucion equilibrada en el hogar de las tareas domésticas, el cuidado de perso-
nas dependientes y los espacios de educacion y trabajo, permitiendo a sus miembros el
libre y pleno desarrollo de opciones e intereses, mejorando la salud fisica y psiquica de
las mujeres y contribuyendo a alcanzar una situacién de igualdad real y efectiva entre
ambos sexos.

4 Propuesta de actividades para mejorar la organizacion
del tiempo de nuestros/as participantes

) Elaborar registros de tareas a realizar por la persona e iniciar la siguiente sesién de orienta-
cion con la comprobacién de las actividades realizadas (blisqueda de contactos, listado de em-
presas, rastreos en Internet, elaboracion de cartas de presentacion, curriculums...).

) Proporcionarles una agenda de bisqueda de empleo que les permita anotar sistematicamen-
te la informacion de interés (datos de las empresas, citas con las personas de contacto, nom-
bres y teléfonos, fechas de las distintas actividades realizadas...) y que les facilite la organiza-
cion del tiempo.

) Efectuar un seguimiento continuo de las tareas pactadas que permita valorar tanto los avances
alcanzados como los obstaculos encontrados y realizar los ajustes necesarios en el itinerario.

) Organizar Talleres grupales de gestion eficaz del tiempo.

P Promover un reparto equilibrado de responsabilidades entre ambos sexos a través de las se-
siones individuales de orientacion y la puesta en marcha de talleres grupales de corres-
ponsabilidad. Es importante que este tema se trabaje tanto con las mujeres como con los
hombres e incluso, en ocasiones, puede ser necesario llevar la intervencién hasta el ambito
familiar de las personas participantes (cényuges, hijos, hijas...)
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4.4. Conclusiones

v La orientacion no es un conjunto de acciones aisladas dentro de un itinerario de
insercion, sino que es un proceso coherente que encamina a la persona hacia
la consecucion de su integracion social y laboral.

v El diagnéstico inicial es una pieza clave para articular el proceso de orientacion
en funcion del perfil de empleabilidad de la persona.

v Independientemente de que las sesiones se desarrollen de manera individual o
grupal, no debemos olvidar nunca de que se trata de un proceso personalizado,
unico y diferente para cada participante, en funcion de sus necesidades y expec-
tativas.

v El establecimiento del objetivo profesional de la persona es imprescindible para
poder elaborar su itinerario de insercion.

v Para apoyar el desarrollo autobnomo de la persona es necesario que conozca y uti-

lice correctamente las principales técnicas de busqueda de empleo y que sea
capaz de organizar y gestionar con eficacia el tiempo disponible para la busqueda.

62 =4 Igualdad de Oportunidades == Empleabilidad == Inclusién social



Capitulo 5

Adaptacion de la Orientacion en funcion de los
distintos posicionamientos de las personas ante
el mercado de trabajo

Contenidos:

5.1. La orientacién en los Proyectos de mediacién sociolaboral.

5.2. La orientacién en los Proyectos de activacion y acompafiamiento y en
los Itinerarios integrales intensificados para personas de muy baja
empleabilidad.

5.3. La orientacién en los Proyectos de diversificacion profesional.

5.4. Conclusiones
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Ya hemos visto la importancia que tiene en el proceso de orientacion conocer a la perso-
na y valorar cual es la situacion en la que se encuentra respecto al mercado de trabajo.
Esta valoracion es lo que nos permitira adaptar el tipo de intervencion a cada perfil de
empleabilidad.

En muchas ocasiones, nos encontramos con personas que se sitian en un punto muy
alejado del mercado laboral y que tienen ademas problematicas sociales anadidas, por
lo que pueden requerir de un proceso de activacion previo al de orientacién propiamente
dicho o de un trabajo personalizado mucho mas intenso. Por ello, desde los SIE se ha
pretendido ofrecer una respuesta plural que tenga en cuenta el punto de partida de cada
persona.

En otros casos, podemos encontrarnos con personas que estando incorporadas al mer-
cado laboral llevan largos periodos de tiempo desempefiando empleos inadecuados a
sus capacidades e intereses, lo que les ha producido un decremento paulatino de su au-
toestima que en muchas ocasiones ha derivado en cuadros de ansiedad y depresion. Un
ejemplo de esta situacién lo observamos en el caso de muchas personas inmigrantes
que no han logrado alcanzar las expectativas profesionales que acompafaban a su pro-
yecto migratorio. Muchas veces, estas personas ni siquiera se plantean una mejora de
empleo, porque estan convencidas de que esta posibilidad no existe para ellas, a pesar
de tener buenas competencias y la formacion y la experiencia adecuadas. En estos ca-
sos, desde los SIE se trata de apoyar y acompanar en el cambio profesional a personas
con necesidades e intereses de mejora en el empleo, intensificando los procesos de
orientacion y acompafamiento.

Por todo ello, y con la finalidad de ofrecer una respuesta plural a las necesidades multi-
factoriales de nuestros colectivos, a los contenidos principales del proceso de orienta-
cion analizados en el capitulo anterior (Evaluacién-disefio y ajuste del proceso de inser-
cién, Asesoramiento para el empleo/herramientas BAE y Organizacion del tiempo y
corresponsabilidad), habra que afadir otros nuevos:

= Activacion y motivacion

=  Empoderamiento
= Acompanamiento a recursos sociocomunitarios
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Aunque estos contenidos pueden desarrollarse desde todos los proyectos de interven-
cion que incluyan la medida de Orientacidén, se hacen especialmente necesarios en
aquellos cuya finalidad sea la integracion social y laboral de colectivos muy alejados del
mercado del trabajo o la diversificacion profesional.

Revisaremos a continuacion las principales caracteristicas de los proyectos de interven-
cion que se pueden llevar a cabo en funcion de las diferentes situaciones y perfiles de
empleabilidad de las personas que acuden a los SIE. En todos ellos, la Orientacion jue-
ga un papel fundamental y se aborda desde distintas perspectivas.

5.1. La orientacién en los proyectos de Mediacion Sociolaboral

Lo primero que hay que destacar en este tipo de proyectos es que la figura del
Orientador u Orientadora adquiere matices de mediacion que hace que en muchos ca-
sos estemos hablando de Mediadores o Mediadoras (median no sélo entre la persona y
el mercado de trabajo, sino también entre las personas y los distintos dispositivos y pro-
yectos de empleo que no siempre saben llegar a las personas con perfiles mas dificiles),
pero sin olvidar que precisamente una de las funciones principales que realizan estos
mediadores o0 mediadoras es la funcion de orientacion.

El Servicio de Mediaciéon Sociolaboral (SMS) se dirige especificamente a las personas
con mas handicaps personales y sociales, con el objetivo de que puedan participar ple-
namente en los itinerarios personalizados de insercion laboral.

El SMS adapta el modelo de trabajo general por itinerarios para que las oportuni-
dades de empleo e integracién lleguen realmente a todas las personas con las que
Cruz Roja trabaja.

Se trata de centrar la intervencion en MOTIVAR Y ACOMPANAR a las personas a lo largo
de su itinerario de insercion sociolaboral.

El SMS aplica una metodologia que incide especificamente en los valores positivos aso-

ciados al trabajo: independencia personal, reconocimiento social y establecimiento de
vinculos sociales.

66 =4 Igualdad de Oportunidades == Empleabilidad == Inclusién social



Rdaptacion de la Orientacion en funcion de los distintos

posicionamientos de las personas ante el mercado de trabajo Capitulo 5

Por ello, se refuerzan las acciones encaminadas a aumentar la motivacion y el aprendi-
zaje de habilidades prelaborales, que son a la vez habilidades y competencias persona-
les basicas que facilitan la integracion social.

Asimismo, contribuye a la activacion de las personas con dificultades afadidas mediante el
entrenamiento de habilidades de comunicacion, asertividad, empoderamiento, busqueda
autébnoma y activa de empleo, acceso a nuevas tecnologias, grupos de ayuda mutua...

Las personas destinatarias viven una situacion de fuerte exclusion social y necesitan
un apoyo especial, un servicio mas personalizado y accesible, un trabajo a medio plazo
y una intensa labor de motivacion y tutorizacion permanente.

El SMS esta pensado para incluir a las personas con perfiles sociales y personales mas
complejos: personas sin hogar, personas drogodependientes muy deterioradas, pobla-
cion reclusa y ex-reclusa, mujeres victimas de la violencia de género, etc.

Dentro de estos grupos de personas, podemos llegar a distinguir 3 perfiles genéricos

distintos para el empleo:

Perfil 1

Personas en una fase de recuperaciéon de habitos laborales muy avanzada.
Valoracién positiva sobre su itinerario sanitario, social y psicoldgico.

Red social normalizada, con vinculos personales y familiares.

Objetivos claros y especificos, dirigidos a la busqueda de empleo.

Participacién activa en su propio itinerario laboral.

Recursos personales para resolver necesidades primarias, ademas del empleo.

Con este perfil se trabaja igual que con el resto de colectivos desfavorecidos sin factores
anadidos de vulnerabilidad o ya superados:

Realizacién de curriculo.

Tutorias individuales.

Acercamiento de ofertas de empleo.

Entrenamiento sobre como hacer entrevistas de trabajo.
Derivacion a cursos de capacitacion profesional.
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Perfil 2

m Personas en un punto de partida muy basico de su itinerario laboral, habilidades la-
borales y personales que recuperar o instalar.

= Demanda explicita de la necesidad de busqueda de empleo, aunque con objetivos
especificos poco claros, en cuanto a la seleccién de empleos.

= Buena trayectoria dentro de los programas de tratamiento sanitario y psicoldgico,
aunque con etapas esporadicas de regresion.

m Exigencias elevadas respecto a puestos de trabajo y expectativas poco cercanas a
su realidad y a su situacion personal, psicologica y social.

m Participacion en talleres dentro del centro de atencion social y en su proceso de bus-
queda de empleo.

= Red social compuesta por personas con problematicas similares o asociadas.
Reducida red social de apoyo.

= Baja resistencia a la frustracion.
Motivacién muy fluctuante en el proceso de busqueda de empleo.

= Elevadas resistencias al cambio.

Con estas personas se trabajan los mismos aspectos que con las personas de Perfil 1y,
ademas se incide en:

Trabajo sobre imagen personal.

Trabajo sobre proceso de entrevistas.

Participacién en talleres BAE, habilidades sociales.
Conocimiento del mercado laboral: ajuste de expectativas.

Perfil 3

= Personas con deterioro fisico, social, psicoldgico y personal muy elevado. Acumulacion
de problematicas.
Tratamiento psicoldgico y/o sanitario con progresos muy limitados.
Necesidad explicita de busqueda de empleo, pero con demasiadas necesidades pa-
ralelas a cubrir que impiden establecer prioridades.

= Suimagen es un handicap en la busqueda de empleo por el elevado deterioro fisico
y el estigma asociado a la imagen personal.

= Su red social esta compuesta por personas de problematica similar o asociada.
Fuerte aislamiento social.
Necesidad de recuperacion e instalacion de habilidades sociales y laborales muy basicas.
Baja resistencia a la frustracion.

= Baja motivacion para la movilizacion hacia los objetivos mas basicos del itinerario laboral.

=4 Igualdad de Oportunidades == Empleabilidad == Inclusién social




Rdaptacion de la Orientacion en funcion de los distintos

posicionamientos de las personas ante el mercado de trabajo Capitulo 5

Con las personas de este perfil, ademas de las actividades ya mencionadas para las
personas de perfil 1y 2, se incide en las siguientes cuestiones:

Asertividad y habilidades sociales.

Trabajo exhaustivo sobre imagen personal.
Incorporacion de habitos laborales basicos.
Refuerzo de competencias personales.
Motivacién hacia el cambio.

El SMS pone especial cuidado en que el servicio que presta llegue a las personas perfil
3 y a las mujeres del resto de perfiles ya que tienden a ser invisibilizadas en la interven-
cion social habitual.

El Servicio de Mediacion Sociolaboral organiza la intervencion en varias fases:

m La persona participante accede al servicio a través de diferentes “puertas de entrada”
que se establecen en las casas de acogida o en los dispositivos de atencion social.
Estas “puertas de entrada” facilitan la incorporacién de todo tipo de perfiles: deriva-
ciones de profesionales sociales, salas de actividades colectivas, espacios informa-
les, etc. En este momento, la cooperacién estrecha entre las diferentes figuras profe-
sionales implicadas es una variable clave.

= Hay una primera fase de acogida en la que se establece el perfil laboral de quienes
participan.

= A continuacién se pacta y desarrolla un itinerario de insercion, teniendo en cuenta el
perfil para el empleo que presenta el o la participante, cuyo objetivo final es conse-
guir su independencia econdémica.

Los elementos fundamentales de este itinerario son:

= Informacién de la metodologia de trabajo, motivacion hacia el empleo, fomento de la
autoestima, fomento de la participacion, establecimiento de un vinculo de confianza
entre la figura mediadora y la persona participante.

= Diagndstico conjunto entre la figura mediadora y la participante sobre sus potenciali-
dades para acceder al mercado de trabajo local (analisis de competencias y de nece-
sidades formativas, analisis de las ofertas de empleo...).

= Establecimiento de objetivos profesionales de forma conjunta entre la persona parti-
cipante y la figura mediadora.

= Inicio de actividades formativas prelaborales (nuevas tecnologias, habilidades socia-
les...) y de actividades de orientacion laboral colectivas.
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Motivacion para la busqueda activa de empleo.

m  Acceso a los servicios integrados de empleo: derivacion a acciones de formacion
profesional, acercamiento de ofertas de empleo adecuadas al objetivo profesional.

= Acceso al empleo: acompafiamiento, tutorizacion del proceso de adaptacion a la em-
presa, seguimiento de la satisfaccion con el trabajo.

Teniendo en cuenta los perfiles de las personas a las que nos dirigimos, nuestro primer
reto es favorecer la participacion de las personas en el proyecto. En este sentido,
es fundamental que los servicios de empleo sean acogedores y accesibles. Para ello,
contamos con las siguientes estrategias, que en gran medida seran responsabilidad de
los técnicos y técnicas de Orientacién de los SIE:

= Destacar a una figura profesional de los servicios de empleo (responsable de la
Mediacion Sociolaboral) en los propios centros de atencidén a las personas vulnera-
bles; desde ahi la persona mediadora puede informar, motivar y realizar un primer
trabajo de orientacion.

m Reforzar la cooperacion entre los servicios de empleo de Cruz Roja y los centros o
casas de acogida que la institucion gestiona.

= Trabajar conjuntamente con profesionales de la intervencion social para que tengan
al SIE como referencia: proponer actividades conjuntas, disefiar estrategias concre-
tas de captacion, informar sobre la naturaleza y objetivos del SMS, implicarles en las
diferentes fases (acogida, formacion...).

= Promover cauces de derivacion no formales que faciliten aprovechar cualquier mini-
mo interés o sensibilidad para vincular a las personas al servicio.

= Poner el acento en el trabajo de acercamiento. No esperamos a que el/la participante
se interese por el servicio de empleo sino que lo ofrecemos activamente, informando,
promoviendo, realizando actividades de sensibilizacion entre nuestra poblacion dia-
na, especialmente entre aquella mas reacia a la participacion. No basta con la simple
derivacion, que se ha demostrado insuficiente para el trabajo con los colectivos mas
deteriorados y menos motivados.

m Explotar las posibilidades de encuentro en los espacios abiertos de los diferentes
centros de atencion, salas de espera...

= Realizar una tarea de “seduccién”, de “caza”, de motivacion a la participacion.

= Publicitar el servicio de empleo en los centros y fomentar la difusion entre las perso-
nas participantes.

Una vez que se ha conseguido captar la atencién y el interés de estos colectivos a través
de las estrategias que acabamos de describir, el siguiente paso es adaptar el proceso
de orientacién a sus peculiares caracteristicas, para lo que tendremos en cuenta los
siguientes aspectos:
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m La orientacion debe centrarse en potenciar capacidades, es decir, no debe girar so-
bre el eje de las carencias, sino que las acciones deben orientarse a reforzar aque-
llas capacidades que la persona ya posee, aunque sin desestimar el trabajo dirigido a
transformar determinadas debilidades y dificultades. Es clave el trabajo de motiva-
cion hacia el cambio.

= Laintervencion en empleo debe diferenciarse claramente de la intervencién terapéu-
tica. Las funciones de cada profesional deben quedar claramente determinadas.
Pero al mismo tiempo no puede concebirse la intervencion en empleo totalmente al
margen del resto de actuaciones (médicas, psicoldgicas y sociales). Trabajamos la
empleabilidad en el marco de otras mejoras paralelas (integracion en una red social,
acceso a una vivienda adecuada...) y eso exige una estrecha coordinacion entre pro-
fesionales.

= Hay que contar con que buena parte de la poblacién con la que vamos a trabajar es
ya “veterana” en los centros de atencion social y en los dispositivos de empleo.
Acumulan fracasos y recaidas y su desconfianza ante los servicios puede ser muy
grande. En este mismo sentido es fundamental trabajar la resistencia a la frustracion
que puede derivarse de los choques o las dificultades que puedan encontrarse en el
desarrollo de su itinerario.

= La persona necesita fundamentalmente un anclaje personal. “Acompafnar” implica la
movilizacion de una serie de capacidades por parte de quien media, como la empa-
tia, el apoyo y, sobre todo, la capacidad de mantener un vinculo con la persona.

= La relacién entre mediador-mediadora sociolaboral y las personas con mayores déficits
personales y sociales, pasa inicialmente por el establecimiento de vinculos de dependen-
cia. Hay que trabajar sobre la base de esa dependencia (que da seguridad al participan-
te) para ir soltando amarras y generando autonomia en la persona.

= Cuando orientamos a personas con grandes handicaps personales, hay que tener en
cuenta que la clarificaciéon de los objetivos laborales se hace a la par que la de los ob-
jetivos vitales. Hay que tener en cuenta que, tras una demanda de empleo hay, mu-
chas veces, una demanda de transformacion vital; y esta demanda tiene que ser
atendida en su globalidad.

= El entrenamiento de habilidades personales para el empleo se ha mostrado muy efi-
caz con los colectivos con mas déficits personales, sobre todo, con quienes llevan
mas tiempo sin vinculos con el mercado de trabajo.

= Este entrenamiento puede hacerse tanto mediante cursos BAE y talleres de habilida-
des, como mediante los espacios abiertos en los que se acompana a las personas en
la busqueda de empleo. Estos espacios no directivos tienen muchas virtudes:
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* Dan una oportunidad de hacer algo positivo con un tiempo muchas veces vacio,
marcado por los ritmos rutinarios de los servicios sociales.

* Familiarizan a las personas con los mecanismos de busqueda de empleo.

+ Facilitan una vision mas realista de lo que ofrece el mercado de trabajo (para bien
y para mal).

* Apoyan la toma de conciencia de la persona sobre la importancia de marcarse un
itinerario a medio plazo.

* Permiten la participacion de diversidad de profesionales del equipo de empleo,
del equipo de los centros de atencion social y del voluntariado.

» Facilitan el apoyo mutuo y el aprendizaje compartido entre personas de distinto
perfil y de colectivos con problematicas distintas.

5.2. La orientacién en los Proyectos de activacion y
acompaiiamiento y en los Itinerarios integrales intensificados
para personas de muy baja empleabilidad

Los proyectos de activacion y acompanamiento y los itinerarios integrales intensificados
surgen de la necesidad de ofrecer respuestas mas personalizadas, adaptadas y ajusta-
das a personas con dificultades sociales multiples que se encuentran muy alejadas del
mercado laboral.

Se dirigen a personas que se acercan a los SIE porque quieren trabajar y buscan traba-
jo, pero que creen que “no tienen posibilidades, no saben hacer nada, encontrar un tra-
bajo depende de la suerte y no tienen nada que hacer...”, carecen de habilidades socia-
les y de comunicacion basicas (dificultades para hablar por teléfono, para entender y
cumplimentar un formulario, para expresarse) y tienen un bajo nivel de autonomia. Es
por ello que necesitan de una intervencién mas amplia e integral, que refuerce aspectos
tales como el autoconcepto, la valorizacion personal, las habilidades y las competencias
personales basicas. En definitiva se trata de avanzar hacia un importante cambio de ac-
titudes que favorezca su autoestima y su empoderamiento. Solo desde esta perspectiva
podran recorrer adecuadamente su itinerario hacia el empleo. Por ello, el proceso de
orientacion requerira de una serie de adaptaciones:

= Un trabajo previo sobre otro tipo de aprendizajes mas instrumentales, como el
desarrollo de habitos de higiene y de cuidado personal, habilidades de comunicacion
o habitos laborales basicos, alfabetizacién, etc. Este trabajo previo se continuara re-
forzando después, a lo largo de todo el itinerario.
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= Una actitud de apoyo intensivo que permita profundizar en el conocimiento de la
persona para descubrir y reconocer sus capacidades, construir una imagen mas po-
sitiva de ella misma y acercar a la realidad su percepciéon, muchas veces distorsiona-
da, del mercado laboral.

= Un refuerzo permanente dirigido a las personas que participan en este proyecto so-
bre los cambios positivos que se van produciendo, los aprendizajes que se van ad-
quiriendo, los logros que van obteniendo, etc.

= Un enfoque integral de la intervencién que contemple a la persona en su compleji-
dad y que permita ofrecer respuestas coordinadas con otros recursos que no estén
exclusivamente vinculados al empleo.

A nivel operativo estas adaptaciones implican:

m Realizar diagnésticos que ofrezcan informacién mas completa y que recojan to-
das aquellas problematicas sociales, familiares y personales para que puedan ser
trabajadas a lo largo del itinerario. Por ello, habra que indagar sobre las capacidades
de las personas para acceder a los distintos servicios sociales y/o de empleo y a los
propios recursos o bienes familiares (dinero, vehiculo, ...), sobre las posibles resis-
tencias o apoyos de su entorno mas cercano respecto a su participacion en el SIE o
a su incorporacion al mercado laboral, sobre su disponibilidad, su capacidad de mo-
vilidad (la ubicacion de los servicios es a veces una de las dificultades a la hora de
participar en los programas), sus motivaciones para buscar un empleo, la interioriza-
cion de los roles de género, su grado de autonomia...

= Identificar perfiles, en funcion del diagnéstico, que permitan disefiar las respuestas
mas adaptadas a cada perfil.

= Mayor personalizacion, flexibilidad y accesibilidad durante todo el proceso. Se
hace necesaria una adaptacion de:

* Contenidos (vinculados a sus centros de interés)

* Metodologia (grupal, con alto contenido practico)

* Ritmos de aprendizaje (dilatados en el tiempo porque en muchas ocasiones impli-
can un cambio de actitud o con interrupciones debido a entradas y salidas en su
participacion en el itinerario...),

* Procedimientos (simplificacion de protocolos)

= Trabajar de manera especifica en las sesiones y transversalmente durante todo el
proceso aquellos aspectos sobre los que se quiera incidir, reforzando los aprendiza-
jes y recordando permanentemente lo aprendido: puntualidad, constancia, esfuerzo,
descubrimiento de las propias capacidades y de las necesidades formativas, asertivi-
dad, importancia de la salud y la imagen, la comunicacién no verbal...
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= Mayor tiempo de atencion. La situacién de desigualdad de la que parte la persona
hace necesario que se intensifique la intervencion que se realiza con ella para poder
alcanzar el mismo punto de llegada.

= Plantear objetivos a medio-largo plazo ya que los procesos de cambio que se tienen
que gestar son lentos (cambios actitudinales, personales y del entorno). Ademas, las
trayectorias de las personas participantes pueden no ser lineales, sino que se produ-
cen entradas y salidas a lo largo del itinerario. Hay que tener en cuenta también que
estos procesos implican logros sucesivos y, por tanto, es recomendable el estableci-
miento de objetivos intermedios.

m Garantizar espacios de confianza e intimidad. En muchas ocasiones se trata de
personas que necesitan expresarse y ser escuchadas y que a la vez parten de una
desconfianza previa en las instituciones y sus servicios. Habra que tratar de que el
entorno en el que desarrollemos la intervencion sea el mas agradable posible.

= Tratar de crear vinculos de calidad, que se caractericen por su estabilidad y que no
sean paternalistas, ni dirigistas, sino de acompafamiento. Muchas veces las perso-
nas tienden a establecer relaciones emocionalmente dependientes, por lo que habra
que tratar de ir dotandoles de las herramientas necesarias para favorecer su autono-
mia, especialmente en aquellos casos donde existe una “forma de vida” dependiente
de practicas asistenciales.

= Constituirse en una figura de referencia para las personas participantes. En muchas
ocasiones los servicios de empleo son el primer lugar al que acuden para salir de la situa-
cién en la que se encuentran y son un lugar privilegiado para identificar otras problemati-
cas sobre las que hace falta intervenir (psicolégicas, de salud, vivienda...). No se trata de
dar respuesta a todas las necesidades que presenta la persona ni de realizar intervencio-
nes terapéuticas con ellas, pero si de ser consciente de cuales son esas dificultades para
informar, acompanar y derivar cuando sea necesario a otros recursos existentes.

= Conocer los recursos existentes en el municipio, buscar la complementariedad con
los mismos, establecer protocolos de derivacion y potenciar la coordinacion con los
agentes implicados.

= Facilitar la participacion de las personas en las actividades del proyecto a través de
medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

= Tener en cuenta los entornos mas cercanos de las personas. Su participaciéon y
motivacion suele verse muy influenciada por la familia; en el caso de las mujeres, so-
bre todo, por las parejas. Los cambios que se producen (mejoras fisicas, gestion del
tiempo, demandas personales, incremento del grado de autonomia...) suelen reper-
cutir directa o indirectamente en las relaciones familiares y es necesario conocer
como afectan al proceso.
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m Considerar los espacios informales como una oportunidad de intervencion. Las ac-
tividades que permitan el encuentro entre participantes (actividades de ocio, charlas
sobre otros temas de interés que se propongan....) son muy adecuadas para cono-
cer la evolucion de cada participante, reforzar aspectos trabajados en el itinerario
(habilidades sociales, comunicacion, autoestima...) y aumentar su motivacién. Por
otro lado, este tipo de actividades favorece la creacion de redes y grupos de ayuda
que tan necesarios suelen ser parar favorecer la comunicacién y la autoafirmacion.

5.3. La orientacion en Proyectos de diversificaciéon profesional

Los proyectos de diversificacion surgen como respuesta a la necesidad de muchas per-
sonas de cambiar de empleo y mejorar su desarrollo profesional. Muchas veces nos en-
contramos con trabajadores y trabajadoras, que a causa de ciertos condicionantes que
deberian ser ajenos al mercado laboral, se ven abocados a desempefiar determinados
puestos de trabajo muy alejados de sus intereses, habilidades y competencias. Estos
condicionantes suelen estar relacionados con factores que nada tienen que ver con la
formacién y con las capacidades de cada cual, sino con aspectos como el género, la
edad, el lugar de procedencia, etc.

Si llevamos a cabo un analisis de la situacién laboral en Espafia, nos encontramos con
una serie de datos que evidencian una fuerte segregacion vertical y horizontal vinculada
tanto al género como a la nacionalidad de los trabajadores y trabajadoras. Sirvan como
ejemplo los siguientes datos ofrecidos por el Instituto de la Mujer (La mujer en cifras,
Instituto de la Mujer: www.migualdad.es/mujer): en 2007, la ocupacién con mayor nume-
ro de permisos de trabajo concedidos a personas inmigrantes (20% del total) es la deno-
minada “Empleados domésticos y otro personal de limpieza de interior de edificios”, don-
de el 80,32% de los permisos corresponden a mujeres y soélo el 19,68% a hombres. Se
visibiliza asi una brecha de género de mas de 60 puntos, que pone de relieve la altisima
concentracién de mujeres inmigrantes en esta ocupacioén e ilustra la segregacion exis-
tente en el mercado de trabajo asociada a factores de género y de nacionalidad.

Por ello, los proyectos que promuevan la diversificacion profesional deberan combatir los
roles de género y luchar contra otros estereotipos como el de la edad o el origen.
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Desde la orientacion, la intervencién en este tipo de proyectos debe dirigirse funda-
mentalmente:

* Hacia la propia subjetividad de la persona, a través del empoderamiento, para
ayudarla a superar los miedos e inseguridades que puede producir la transgre-
sion de los roles establecidos.

* Hacia otras caracteristicas que influyen en su desarrollo profesional, como puede
ser en el caso de las mujeres, la asuncion de responsabilidades familiares, pro-
moviendo un reparto equilibrado de las tareas entre ambos sexos.

* Adetectar posibles barreras que se produzcan en el entorno familiar y social mas cer-
cano a las personas participantes, donde pueden interpretar la promocion o el cambio
profesional como un abandono de las responsabilidades domésticas y familiares o
considerar que el entorno en el que se va a trabajar es sexualmente peligroso, etc. En
este sentido, desde la orientacion, puede hacerse necesario trabajar no sélo con la
persona sino también con su entorno mas cercano para tratar de agrandar los limites
y romper con los moldes que estrechan su desarrollo profesional.

El proceso de intervencién enfocado a la diversificacion se inicia desde que se detecta
en la persona la existencia de competencias personales y sociales que pueden ser utiles
para el desarrollo de ocupaciones diferentes a las que tradicionalmente le han sido asig-
nadas o desde que la propia persona manifiesta su necesidad de cambio.

El nucleo central del proceso de orientaciéon es la motivacion para el cambio de
ocupacion y la promocién profesional, tutorizando a la persona para solucionar los
posibles obstaculos que pueda encontrar en su camino, lo que implica:

* Ofrecer informacioén en profundidad de las nuevas ocupaciones a las que pueden
dirigirse los objetivos profesionales de las personas participantes, para que la
toma de decisiones esté basada en un conocimiento realista del mercado de tra-
bajo y de las posibilidades de insercion.

* Intensificar y alargar en el tiempo el proceso de orientacion, que no se encamina-
ra al logro de la insercién a corto plazo, sino al desarrollo de la carrera profesional

a medio y largo plazo.

* Acompafiamiento psicosocial, en coordinacién con las redes naturales de las perso-
nas: trabajo de aspectos emocionales, reforzamiento de la autoestima, acompana-
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miento para la busqueda de estrategias para que el objetivo laboral sea coherente
con los planes personales y la situacion familiar, logro de colaboracion del nucleo de
convivencia, ampliacion de la red de contactos... (especialmente relevante en el
caso de las mujeres, para que la familia favorezca el proceso de cambio).

» Adaptacion del CV a su objetivo profesional de diversificacion, a través de la moviliza-
cién de todos los recursos formativos, laborales y sociales necesarios para el logro de
sus objetivos profesionales a corto, medio y largo plazo: reciclaje formativo, orientacion
para la homologacién, practicas en empresas y/o voluntariado, etc.

* Acompafiamiento en busqueda de ofertas laborales a la “carta”, en funcion del
objetivo profesional establecido.

* Visitas a administraciones publicas y centros formativos.
» Seguimiento continuado, durante todas las fases del proceso y tras su finalizacién.

En todo momento hay que tener en cuenta que una de las principales claves de la meto-
dologia de trabajo esta en la personalizacion de la intervencién y en el enfoque inte-
grado, lo que requiere un alto grado de flexibilidad, de adaptacién permanente a las ne-
cesidades y los intereses y de trabajo complementario de la persona con su entorno.

La fase de motivacion — orientacion es quiza la mas importante del proceso pues implica
todas las acciones de toma de decisiones de cara al futuro proyecto y de preparacion
personal y emocional para las siguientes etapas del proceso.

Es necesario trabajar aspectos como:

= Revalorizacion de la autoestima personal y profesional y empoderamiento.

= Motivacién: diferenciando motivaciones internas (de realizacion personal) y externas
(remuneracién, presion social al cambio...).

= Definicion del itinerario de cambio profesional que sea coherente con el proyecto perso-
nal. El objetivo profesional resultante de esta fase ha de ser realista y estar en coheren-
cia con las circunstancias personales de las personas participantes y del mercado local.

= Facilitar la participacion en las actuaciones del proyecto a las personas con respon-
sabilidades familiares y domésticas.

= El apoyo del entorno social y familiar
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Este trabajo se realiza mediante las siguientes actividades:

= Entrevistas en profundidad de orientaciéon profesional para trabajar las motiva-
ciones y la toma de decisiones. Es necesario que las personas participantes tengan
la oportunidad de describir con detalle qué hacian anteriormente, en el caso de que
quieran recuperar la profesion anterior, y desgranar de esta descripciéon las compe-
tencias profesionales y generales que se desprenden. El simple hecho de poder des-
cribir sus habilidades y hablar de su anterior profesion, “a alguien que oye sin prejui-
cios”, supone un reconocimiento a esas competencias, con fuerte efecto emocional
en muchas ocasiones.

m Ejercicios sobre objetivos profesionales y personales en profundidad.

= Trabajo de planificacion de redefinicion del itinerario con objetivos a medio y lar-
go plazo.

m Presentacion de mujeres y hombres que desempeiien la profesién elegida, que
proporcionaran informacion especifica y concreta sobre las demandas de la profe-
sion en el mercado local, brindando a la vez la oportunidad de contactar con colegas
profesionales. En el caso de las mujeres que quieran acceder a ocupaciones en las
que se encuentran subrrepresentadas es conveniente acercarlas a referentes feme-
ninos (mujeres que ya estan insertadas en ocupaciones tradicionalmente considera-
das como masculinas), para poder compartir experiencias.

= Participacion en espacios propios de la profesion que quiera desempefiar, por ejem-
plo, acudir a bibliotecas especializadas donde recabar informacion, participar en foros
especializados en Internet, asistir a jornadas y congresos, visitar a empresas, pasar un
dia con otra persona profesional para que conozca en profundidad el trabajo, etc.

= Confecciéon de curriculums altamente detallados, en el caso de personas inmi-
grantes buscando correlaciones y equivalencias realistas entre la formacion y funcio-
nes laborales desempenadas en el pais de origen y las que implica el objetivo de di-
versificacion aqui, para establecer un itinerario adecuado para cada caso.

= Rastreo de informacion mediante Internet y prensa especializada sobre cuales son

los perfiles profesionales requeridos, en base a los requisitos exigidos en los anun-
cios de ofertas de empleo.
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= Pruebas profesionales concretas, para poder determinar el nivel de competencias
que la persona alcanza.

= Mediacion, siempre que se considere necesario, con el entorno mas cercano.

Para terminar, hay que destacar que en los proyectos de diversificacion, es fundamental
estudiar la adecuacién del objetivo profesional con la vida personal y familiar, y en el
caso de personas inmigrantes, con su proyecto migratorio. Algunos temas clave que se
deberan tratar van mas alla de la experiencia laboral y la cualificacion profesional; se
debe tener un enfoque integral de la situacion de la persona.

Asi mismo, es importante el empoderamiento a la hora de afrontar los diferentes cam-
bios y decisiones que conlleva el proyecto de diversificacion: posible reorganizacion de
roles en el nucleo de convivencia, promocion de la persona en contextos profesionales
en los que no se ha movido con anterioridad y en los que se encuentra subrrepresentada
(por ejemplo, mujeres en sectores masculinizados)... Para poder actuar, primero la per-
sona ha de ir interiorizando sus posibilidades de éxito, es decir, antes de pensar en pro-
mocionar, ha de creer que en efecto sera capaz de hacerlo, que sera capaz de vencer
los obstaculos que va a encontrar. Esto, aparte del trabajo emocional, se puede lograr
también mediante actividades practicas que ayuden a la persona a volver a creer en su
potencial, asi como a tener un conocimiento concreto de sus capacidades actuales en
relacion con las demandas del mercado local.
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5.4. Conclusiones

v Cuando trabajamos con personas muy alejadas del mercado de trabajo, con
perfiles de empleabilidad muy bajos, es necesario realizar una serie de adapta-
ciones en el proceso de orientacién

v Estas adaptaciones se realizaran teniendo muy en cuenta las circunstancias
sociales y personales de cada participante y en muchos casos, su finalidad sera
provocar una activacion previa al desarrollo de su itinerario de insercion.

v También es necesario adaptar el proceso de orientacion en proyectos cuya fina-
lidad sea la diversificacion y la promocién profesional de las personas.

v En general, las adaptaciones iran enfocadas a un trabajo intensivo para el de-
sarrollo de actitudes de autoconfianza y autonomia orientadas al cambio.

v En muchas ocasiones, sera necesario incidir ademas en el entorno de las per-
sonas participantes.
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Los Espacios de Busqueda Activa de Empleo (EBAEs) constituyen uno de los princi-
pales recursos de la mayoria de los SIE de Cruz Roja.

Son espacios de libre acceso, donde las personas pueden acudir diariamente a buscar y
seleccionar informacién sobre ofertas de empleo y cursos de formacion. Dicha busqueda
pueden realizarla a través de la prensa (tanto diaria como especializada) y también por
medio de Internet, ya que los EBAEs suelen contar con ordenadores conectados a
Internet, donde ademas, cada participante puede elaborar su curriculum y las cartas de
presentacion que necesite.

En la mayoria de los casos, se dispone también de materiales de consulta (manuales de
orientacion y de informacién laboral, guias de recursos, etc.) y de un teléfono, desde el
cual las personas pueden realizar las llamadas necesarias en su proceso de busqueda.
Es imprescindible contar con la Guia laboral que edita anualmente el Ministerio de
Trabajo. Ademas, uno de los materiales mas util para los EBAEs es la Guia basica so-
bre Internet y busqueda de empleo publicada por Cruz Roja.

Los EBAEs suponen ademas un lugar de encuentro para el intercambio de informacion
con otras personas y disponen de un tablén para visibilizar la informaciéon mas relevante
y para que las propias personas participantes puedan colocar sus autoanuncios.

Los EBAEs muchas veces estan dinamizados por personas voluntarias que colaboran
con los orientadores y orientadoras en el desempefio de las siguientes funciones:

Informacion y asesoramiento a las personas sobre como pueden utilizar el espacio.
Seleccion de informacion y actualizacién del tablon de anuncios.

Busqueda y actualizacién de direcciones de interés en Internet.

Apoyo en el analisis y seleccion de la informacion relevante.

Seguimiento y evaluacion de la utilizacion del espacio.

Los EBAEs son especialmente Utiles para fomentar la autonomia y la participacion de las
personas como sujetos activos de su propio proceso de insercion. Ademas, en muchos
casos, sirven para posibilitar el acceso y/o mejorar el manejo de las TIC por parte de las
personas, lo que indudablemente favorece la igualdad de oportunidades (ruptura de la
brecha digital) y mejora su empleabilidad.
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Para ello, se realizan las siguientes actividades:

Actualizacion y apoyo en la consulta de dossieres de direcciones para la busqueda
de empleo y de formacién a través de Internet (entidades publicas y privadas, bolsas
de trabajo genéricas y especificas, portales de empleo...).

Sesiones grupales de orientacion para la elaboracién de herramientas necesarias en
la busqueda de empleo (curriculum, cartas de presentacion).

Elaboracion de autoanuncios como demandantes de empleo para publicitarse en re-
vistas, Internet o en tablones de anuncios.

Busqueda organizada de empleo y navegacion por Internet en las paginas de empleo.

Sesiones individuales de apoyo en el proceso de busqueda de empleo, tanto en la lo-
calizacion de ofertas de trabajo ajustadas a sus intereses y perfil profesional, como
de cursos de formacién ocupacional que puedan mejorar su empleabilidad.

Tutorizacion de las llamadas telefénicas que las personas tengan que realizar en su
proceso de busqueda.

Intercambio de experiencias y creacién de redes sociales entre las personas partici-
pantes, con apoyo del voluntariado.

Informacion sobre derechos laborales.
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Contenidos:

7.1. Herramientas de seguimiento

7.1.1.  Orientacion individual: aplicacion informatica del Plan de Empleo.

7.1.2. Espacios de busqueda activa de empleo: aplicacion informatica
del Plan de Empleo.

7.1.3. Orientacién grupal: aplicacion informatica de Formacion.

7.2. Sistemas de evaluacion
7.3. Conclusiones
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1.1. Herramientas de seguimiento

Toda la intervencion que se lleve a cabo en la medida de orientacion debe de ser registrada y
sistematizada a través de dos aplicaciones informaticas de Cruz Roja: la aplicacion del Plan
de Empleo (orientacion individual) y la aplicacion de Formacién (orientacion grupal).

Hemos revisado a lo largo de los tres capitulos anteriores la complejidad del proceso de
orientacion, las adaptaciones que hay que realizar y las diferentes etapas o momentos
que atraviesa.

Para que nuestra recogida de informacion sea lo mas exhaustiva posible y nos facilite el
analisis y la evaluacion de la intervencion que llevamos a cabo, es necesario que en las
herramientas de registro disponibles se incluyan también las diferentes fases del proce-
so y los principales contenidos que trabajamos en cada sesién de orientacion.

A continuacion, se expone una breve sintesis para facilitar a los orientadores y orientadoras
el registro de la intervencion que realizan en las herramientas informaticas disponibles.

7.1.1. Orientacién individual: Aplicacion informatica del Plan de Empleo

Las sesiones de orientacion individual se registraran en la medida de “Orientacién y
Acompafiamiento sociolaboral” de la aplicacion informatica del Plan de Empleo, aten-
diendo a las siguientes categorias en funcion de cual haya sido su contenido principal:

m Evaluacion-diseno y ajuste del proceso de insercion: se elegira esta opcion en to-
das las sesiones en las que se realiza la entrevista ocupacional y se trata de establecer
el diagnéstico de empleabilidad de la persona, asi como en todas aquellas en las que se
pretende clarificar su objetivo profesional y disefar las acciones del itinerario que son
necesarias llevar a cabo para alcanzarlo (elaboracion del proyecto personal).

m Activacion y motivacion: en esta categoria se incluyen todas aquellas sesiones in-
dividuales que fundamentalmente se encaminan a motivar y poner en marcha a la
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persona para que inicie su itinerario de insercién. Suelen realizarse con colectivos
muy alejados del mercado de trabajo que necesitan un empuje previo al estableci-
miento de su objetivo profesional y al inicio, por tanto, del itinerario de insercioén pro-
piamente dicho.

Empoderamiento: teniendo en cuenta que el trabajo de orientacion se realiza con
colectivos vulnerables, en multiples ocasiones nos encontramos con personas (espe-
cialmente mujeres) con niveles muy bajos de autoestima y con una notable falta de
autonomia y de capacidad para la toma de decisiones. En estas situaciones, a lo lar-
go del proceso de orientacion, habra sesiones cuyo contenido principal consista en
empoderar a la persona resaltando sus aspectos positivos en cuanto a conocimien-
tos y habilidades adquiridas y su experiencia en el mercado informal o en la resolu-
cion de conflictos en la vida cotidiana, en definitiva poniendo en valor la potencialidad
de su curriculum oculto, es decir de todas las habilidades y capacidades desarrolla-
das en ambitos no laborales y que no estan avaladas por una formacion académica o
profesional. Estas sesiones son fundamentales en las fases iniciales de la orienta-
cion (para que las personas con escasa o nula experiencia en el mercado de trabajo
puedan establecer un objetivo profesional adecuado) y a lo largo del proceso, siem-
pre que se produzca, por factores externos o internos, un decaimiento en la autocon-
fianza de la persona.

Asimismo, el empoderamiento muchas veces es necesario en los proyectos de diver-
sificacion para ayudar a la persona a reducir los miedos e inseguridades que pueden
generarse al afrontar un proceso de cambio.

Acompanamiento a recursos sociocomunitarios: en ocasiones las personas que
acuden a los SIEs presentan una serie de déficits en aspectos personales y sociales
que es necesario subsanar para iniciar el itinerario de insercion, por lo que puede ser
necesario informar y derivar a otros recursos. En los casos en que exista un gran
desconocimiento del entorno por parte de la persona, pueden realizarse visitas pro-
gramadas a los diferentes recursos con la finalidad de familiarizar a la persona con
los medios de transporte, los servicios publicos, etc. Este acompanamiento puede
formar parte del proceso de orientacién con colectivos vulnerables e influira positiva-
mente en el proceso de insercion de aquellas personas con perfiles mas bajos de
empleabilidad.

Asesoramiento para el empleo / herramientas BAE: en esta categoria se incluyen
todas las sesiones cuyo contenido principal sea el aprendizaje y el entrenamiento en
técnicas de busqueda de empleo: rastreo de ofertas de trabajo, contactos personales
y profesionales, técnicas de presentacion, entrevista de seleccion, etc.
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= Organizacion del tiempo y corresponsabilidad: en el proceso de orientacién es
muy importante ayudar a la persona a planificar el tiempo, para que sea capaz de lle-
var a cabo con eficacia una gestién activa de su busqueda de empleo. Ademas, par-
ticularmente en el caso de las mujeres, es facil que nos encontremos con escasez de
tiempo para realizar un proceso organizado de busqueda y para participar activa-
mente en el itinerario (especialmente en las acciones formativas), por lo que es nece-
sario fomentar, desde la orientacién, la corresponsabilidad en el desempefio de las
tareas domésticas y los cuidados familiares.

EPlan de Empleo
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7.1.2. Espacios de busqueda activa de empleo: aplicacion informatica del
Plan de Empleo

Como hemos visto en el capitulo anterior, los Espacios de busqueda activa de empleo
(EBAES) constituyen un recurso complementario a la medida de orientacion y son espe-
cialmente utiles para favorecer la autonomia en la busqueda de empleo y para incorpo-
rar a los colectivos vulnerables al mundo de las nuevas Tecnologias de la Informacion y
la Comunicacion (TIC).
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Por ello, muchas personas que participen en distintos proyectos de empleo, utilizaran los
EBAEs con asiduidad. La asistencia de participantes a estos espacios se registrara en la
aplicacion del Plan de Empleo dentro de la medida de “Orientacién y Acompafiamiento
sociolaboral”, estableciendo para cada sesién cual ha sido la actividad principal que la
persona ha desarrollado en el EBAE (tipo de uso):
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Observaciones

Los diferentes tipos de uso que se establecen para cada sesion son los siguientes:

* Busqueda de ofertas

» Contacto con empresas / personas empleadoras

* Realizacion / modificacion CV

* Informacion sobre derechos laborales

* Informacion sobre otros servicios complementarios
* Ampliacién contactos entre iguales

* Busqueda de trabajo a través de ordenador

*  Oftros
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7.1.3. Orientacion grupal: Aplicacion informatica de Formacion

Las acciones grupales que se desarrollen se daran de alta en la aplicacion informatica
de formacién encuadrandose en:

Area formativa: Formacion para la participacion y la inclusion social
Subarea formativa: Insercion sociolaboral
Especialidad: Orientacion laboral

En funcién del contenido principal de la accion grupal que se desarrolle, distinguiremos entre:

= Sesiones informativas: aquellas acciones grupales cuya finalidad fundamental es
informar a las personas participantes sobre la situacion del mercado de trabajo, los
recursos sociolaborales del entorno y/o sobre el funcionamiento de los propios SIEs.

= Motivacion y activacion al empleo: cuando trabajamos con personas muy alejadas
del mercado laboral y con perfiles bajos de empleabilidad, es muy conveniente traba-
jar en grupo la motivacion y la activacion hacia el empleo. No solamente rentabiliza-
remos mejor nuestra intervencion, sino que potenciaremos el establecimiento de vin-
culos entre las personas y la creacién de redes de apoyo que pueden facilitar el
cambio de actitud y mejorar la predisposicion hacia la participacion en la vida activa.

= Orientacion profesional: también se pueden trabajar en grupo temas relacionados
con el autoconocimiento, el curriculum oculto, las expectativas y los intereses profesio-
nales. Es conveniente que en este caso los grupos que se formen sean lo mas homo-
géneos posibles, porque los descubrimientos que cada persona realice acerca de las
habilidades y los conocimientos que ha adquirido a través de su experiencia vital y que
pueden serle de utilidad para la incorporacion al mercado de trabajo, podran generali-
zarse en muchas ocasiones al resto de los miembros del grupo, lo que a su vez servira
de refuerzo. Se trata, en definitiva, de que cada persona establezca su objetivo profe-
sional y esté en disposicion de dar los pasos necesarios para alcanzarlo.

m Talleres de busqueda de empleo: es muy recomendable trabajar en grupo el entre-
namiento en técnicas de busqueda de empleo; fundamentalmente, en el caso de la
entrevista, donde se pueden llevar a cabo rol-playings y que todos los miembros del
grupo actuen como publico observador.

+ Igualdad de Oportunidades == Empleabilidad == Inclusién social 91



Guia para la Orientacién Laboral Seguimiento y sistemas de evaluacién
de coletivos vulnerables

92

Empoderamiento: tanto en personas con perfiles de empleabilidad muy bajos como
en participantes de proyectos de diversificacion puede ser necesario poner en mar-
cha talleres de empoderamiento. En estos talleres el objetivo fundamental sera po-
tenciar actitudes positivas que contrarresten los sentimientos de miedo e inseguridad
de las personas. Para ello se entrenara a las personas en la mejora de su nivel de
asertividad, su autoconfianza y en el pleno desarrollo de sus capacidades.

Organizacion del tiempo y corresponsabilidad: la gestion eficaz del tiempo es
fundamental para llevar a cabo una busqueda de empleo bien estructurada. Se pue-
den trabajar en grupo ejercicios de planificacion y organizacion que mejoraran en la
practica el aprovechamiento del tiempo de las personas participantes. Asimismo, es
imprescindible fomentar en este tipo de talleres la corresponsabilidad en el desempe-
fo de las tareas domésticas y los cuidados familiares para potenciar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres a través de una distribucién del tiempo mas
justa y equitativa.
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1.2. Sistemas de evaluacion

Toda intervencion requiere una evaluacion. En el caso de la orientacion, lo que pretende-
mos medir es si se han producido o no mejoras en el nivel de de empleabilidad de la per-
sona como consecuencia de su participacién en el proceso de orientacién. En definitiva,
queremos saber si sus caracteristicas personales y profesionales se acercan mas a las
demandadas por el mercado laboral.

Para ello, debemos partir del diagnéstico inicial y comprobar si se han producido cam-
bios positivos en los siguientes aspectos que conforman el perfil de empleabilidad de la
persona:

= Aspectos personales: habitos laborales, habilidades sociales, imagen, autoestima,
salud fisica y psicoldgica, urgencia en la demanda de empleo, disponibilidad, respon-
sabilidades familiares compartidas o asumidas en solitario, creencias, opiniones, au-
toconocimiento, percepcion del mundo laboral, grado de autonomia.

= Redes y entorno: redes sociales, accesibilidad a los distintos recursos, participacion en
otros programas de intervencion, estereotipos y prejuicios recibidos desde su propio en-
torno.

m Aspectos profesionales: informacion sobre el mercado laboral, objetivos profesio-
nales, experiencia laboral, formacién académica, cualificacién profesional, conoci-
miento de técnicas de busqueda de empleo, acceso y manejo de herramientas infor-
maticas.

m Aspectos actitudinales: motivacion, asertividad, dependencia, adaptabilidad, auto-
confianza, resistencia a la frustracion, autocontrol.

Para ello, podemos utilizar distintas herramientas:

= Pre test-post test: existen cuestionarios estandarizados para medir niveles de asertivi-
dad, ansiedad, motivacion, resistencia a la frustracion, autonomia, etc. Estos cuestiona-
rios pueden ser utilizados e interpretados por profesionales de la Psicologia.

La técnica consiste en que la persona cumplimente los cuestionarios antes de co-
menzar el proceso de orientacion (lo que sera muy util, ademas, para establecer un
diagnostico inicial sobre su perfil de empleabilidad) y vuelva a responder a los mis-
mos cuestionarios, cuando haya transcurrido un periodo de tiempo establecido de
antemano y/o cuando haya finalizado el proceso.
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Entrevistas en profundidad y Grupos de discusién: aunque estas técnicas no nos
aportan datos cuantitativos facilmente contrastables, también pueden ser validas
para la evaluacion de las mejoras que se han producido en el nivel de empleabilidad
de las personas orientadas, especialmente para valorar, a través la auto-expresion,
los cambios que se han producido en su autoimagen, sus relaciones con el entorno,
su nivel de autonomia, su grado de conocimiento del mercado de trabajo, etc.

Observacion sistematica: consiste en recoger datos de unas conductas que deben
de determinarse de antemano. A través de la observacion podemos medir una serie de
parametros de conducta (duracion, intensidad, frecuencia,...) en unas circunstancias de
lugar, tiempo y situacion. La observacion sistematica se hace utilizando técnicas de re-
gistro (por ejemplo, los protocolos de anotaciones), y en algunos casos utilizando tam-
bién medios técnicos (camaras de video, grabadoras,...). Es especialmente util para es-
tudiar la conducta no verbal (movimientos corporales), la conducta espacial (la
distancia espacial interpersonal en la comunicacion), la conducta extralinglistica (tono
de voz, rapidez, secuencia en las intervenciones) y la conducta linguistica.

1.3. Conclusiones

v El registro de la actividad que realizamos es necesario para valorar el impacto

de nuestra intervencion.

v Hay que tratar de que las herramientas que construyamos para la recogida de

datos sean precisas y multifactoriales.

v Los datos cuantitativos son importantes, pero también lo son los aspectos cua-

litativos; por ello, las aplicaciones informaticas deben de reflejar la multiplicidad
de matices con la que realizamos nuestra intervencion.

v La evaluacion del impacto del proceso de orientacion se realizara a través del estu-

dio de las mejoras que se han producido en el nivel de empleabilidad de las perso-
nas, para ello se pueden utilizar diferentes técnicas cuantitativas y cualitativas.
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8.1. Los limites de la intervencion en Orientacion sociolaboral.
¢Cudl no es la funcién de la persona que orienta?

No es habitual titular en negativo las funciones de una figura profesional. Sin embargo,
conviene hacerlo en este caso. La orientacion sociolaboral se enfrenta a un problema de
dificil solucion: lograr empleo. Orientar no es equivalente a “insertar”. El repertorio de ac-
tuaciones de orientacién es abierto, amplio y compuesto de avances sutiles y a veces
imperceptibles si son analizados a la luz del empleo como resultado. El balance de buen
hacer profesional tiene mas que ver con “personas satisfechas” en el proceso de orienta-
cion que con “personas empleadas”. Por eso importa tener bien delimitadas las posibili-
dades y los limites de nuestro quehacer para ser eficaces en el territorio de lo posible, y
no quemarnos inutilmente. Es preciso actuar en todos aquellos aspectos que estan den-
tro de nuestro “campo de control”.

La solucién a un problema puede estar dentro o fuera del campo de control personal.
Esta “dentro” cuando podemos hacer algo efectivo para resolverlo, y “fuera” cuando no
disponemos de los recursos efectivos para ello. Por otra parte, no es coincidente lo que
realmente controlamos y lo que pensamos que controlamos: lo vamos a llamar diferen-
cia entre el campo de control real y el campo de percepciéon de control.

Campo de control real

Campo de control percibido

+ Igualdad de Oportunidades == Empleabilidad == Inclusién social 97



Guia para la Orientacién Laboral El rol de orientadores y orientadoras:
de coletivos vulnerables los limites de nuestra intervencion

La no coincidencia entre el campo de control real y el campo de percepcién de control da
lugar a las dos posibles “zonas perceptivas” distorsionadas:

llusién de no control llusién de control

Esta en nuestra mano la resolucion No esta en nuestra mano la resolucién

del problema, pero creemos que no del problema, pero creemos que si podemos
podemos hacer nada. hacer algo para resolverlo.

= llusion de no control: nos enfrentamos a problemas cuya solucién esta total o par-
cialmente dentro de nuestro campo de control, pero pensamos que no lo esta, cree-
mos que no podemos hacer nada que contribuya a resolverlo.

= llusiéon de control: la solucién de los problemas esta fuera de nuestro campo de
control, pero la percibimos dentro: creemos que tenemos capacidad de hacer accio-
nes que logren resolverlo de manera efectiva.

Estas dos distorsiones en el analisis acerca de lo que podemos o no podemos hacer en
nuestra tarea de orientacion sociolaboral nos llevan a errores diferentes.

La ilusiéon de no control nos conduce a la inactividad, por ello sus consecuencias nega-
tivas son mas importantes, pero es un riesgo poco habitual en las personas que trabajan
en la orientacion sociolaboral, ya que tratan de buscar todos los resquicios posibles para
su intervencion.

La ilusiéon de control nos lleva a formular objetivos o a tener expectativas de dificil cum-

plimiento al dedicarnos a aquello que no depende de nosotros. Al centrar nuestro cere-
bro y nuestra conducta en aspectos del problema cuya solucién no esta en nuestra
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mano, nuestras actuaciones resultan ineficaces y podemos terminar quemandonos al no
obtener resultados. Este es el ambito de actuaciones que “no es” funcién de la persona
que orienta.

Los asuntos a los que se enfrenta la persona que orienta estan con frecuencia en un um-
bral impreciso entre lo que esta fuera y dentro de su campo de control profesional, de ahi
la complejidad en delimitarlo, a la vez que la importancia de hacerlo. Sefialamos algu-
nos ejemplos.

= Sugerir opciones es tarea de la persona que orienta; tomar decisiones no lo es

m Coordinarse con otras y otros profesionales esta dentro de su campo de control; que
las y los otros profesionales lo hagan también, no lo esta.

= Aportar informacién relevante a posibles empleadores puede ser funciéon de quien
orienta; lograr eliminar sus prejuicios, no esta en su campo de control.

= Disefar itinerarios es funcion de la persona que orienta; cumplirlos, no.

= Tener una conducta motivadora esta en manos del orientador/a; que se motive efecti-
vamente, esta fuera de su mano.

= Mediar entre las partes protagonistas de la insercion laboral esta en el campo de
control de quien orienta; el éxito de la mediacion, no lo esta.

8.2. El “cuidado” de la persona que orienta.
¢Quién “orienta” al orientador/a?

La orientacién sociolaboral es una tarea con potencial gratificante para personas con
interés en participar en procesos de inclusién social. En un ejercicio profesional que
se desarrolla en uno de los “corazones de la inclusion”, en la medida en que la supervi-
vencia y la autonomia personal son dos de las consecuencias visibles de la insercion la-
boral. Ademas de tener otras consecuencias mas matizadas de caracter individual y co-
munitario como pueden ser el ajuste del autoconcepto, la constatacién de la propia valia,
la contribucion familiar y comunitaria... En este sentido, la relevancia comunitaria y la uti-
lidad individual y social de la orientacion sociolaboral es indiscutible; esos son algunos
de los aspectos estimulantes y gratificantes de esta tarea.

Ala vez, podemos constatar el desgaste y el riesgo emocional de su desempefio, tra-

ducido con frecuencia en desanimo, también explicable por otros factores: la logica del
maximo beneficio del mercado y su consecuencia en las condiciones dificiles para quie-
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nes buscan empleo; el peso de los estigmas que caen sobre todos los colectivos en ries-
go de exclusion o excluidos; el poder desigual entre quien busca empleo y quien busca
emplear. El bajo porcentaje de éxitos de los procesos de orientacion, cuando se entiende
por “éxito” la insercion laboral de las personas a las que se orienta.

Desde esta perspectiva, el “cuidado” de las personas que orientan, encaminado a la
blusqueda de su satisfaccién profesional, se puede alimentar con un doble procedimiento
inteligente.

= La busqueda de sentido en la mirada estratégica por parte de las y los profesionales:
“¢ por qué hacemos esto?”

= La busqueda de la satisfaccion cotidiana en la actuacién diaria con las personas par-
ticipantes y con el equipo profesional.

Por lo tanto, a la pregunta “; quién orienta al orientador/a?” La respuesta principal es “no-
sotras y nosotros mismos”.

El cuidado consiste en la propia manera inteligente de afrontar, analizar, interpretar y
otorgar significado al trabajo que realizamos.

Si bien es cierto que puede haber personas de referencia que acompafen y apoyen, el
protagonismo esta en cada profesional.

Y es asi en la medida que la satisfaccién o la insatisfaccion son vivencias que se asien-
tan sobre tres elementos que se interrelacionan constantemente.
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pensar

(procesos cognitivos/‘w > S

sentir

J
(procesos afectivos /\ ‘

hacer

/
| procesos conductuales)...__

Ante cualquier situacion en la que participamos, pensamos, sentimos y actuamos. Y en
esos tres circuitos nos jugamos el acierto de nuestras actuaciones y el bienestar que ob-
tenemos.

Son los significados que otorgamos a las cosas, y no los sucesos en si mismos, los que
nos hacen sentir y actuar de una manera u otra. Y esta en nuestra mano hacer algo con
lo que pensamos y lo que hacemos, mientras que en las emociones no podemos interve-
nir de manera directa. Por eso sucede que, cuando consideramos sentimientos a lo que
son pensamientos, los dejamos al margen de nuestra capacidad inteligente, perdiendo
con ello una parte importante de nuestra inteligencia vital y emocional.

= La desesperanza no la produce el hecho de que una persona a la que orientamos
abandone su proceso, sino la interpretacién de que nuestro trabajo es inutil.

= Laimpotencia no la causa un sistema injusto de mercado, sino la percepcién de la no
existencia de resquicios para intervenir.

= El “queme” no lo produce la descoordinacion entre equipos, sino el pensar que va a
seguir siendo asi en el futuro.

Con frecuencia las interpretaciones que hacemos de las cosas que suceden precisan de

ajustes finos. Eso nos permite eliminar las distorsiones negativas e incorrectas, que ade-
mas son las que no nos permiten ver los resquicios posibles de accion eficaz de los que
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disponemos. En los ejemplos anteriores, seria mas realista y mas util rescatar en nues-
tro analisis los avances en el proceso de la persona orientada a pesar de su abandono;
buscar espacios de intervencion eficaz dentro de un sistema de mercado injusto; o em-
prender acciones que mejoren la coordinacion.

Las interpretaciones erroneas de la realidad suelen contener diversos “errores cognitivos”. Es
necesario poner en duda aquellos convencimientos negativos que nos instalan en un gran
malestar y que pueden estar equivocados. Los podemos poner en duda preguntandonos por
su realismo y por las consecuencias negativas que conllevan, ademas de buscar posibles
explicaciones alternativas mas inteligentes para la accion y para nuestro bienestar.

Otra herramienta inteligente para aumentar el bienestar subjetivo en nuestro trabajo,
puede ser realizar periédicamente una “Memoria profesional autobiografica positiva”.
Consiste en revisar nuestro ejercicio profesional y enumerar todas aquellas actuaciones
correctas, adecuadas, que nos producen satisfaccion, relacionadas con los distintos am-
bitos del mismo: las personas a las que orientamos, el equipo, nuestra propia manera de
trabajar, o cualquier otro aspecto. Es decir, pensar y explicitar aquellas cosas que ali-
mentan nuestro bienestar en el trabajo.

8.3. Conclusiones

v En el trabajo de orientacién con colectivos vulnerables hay que tratar de distin-
guir entre lo que podemos controlar y resolver y aquello que no esta a nuestro
alcance, que no depende de nuestro esfuerzo.

v Hay que buscar la satisfaccion en el significado de nuestro trabajo, cuya rele-
vancia comunitaria y utilidad individual y social es indiscutible.

v Podemos utilizar diversas herramientas para “poner en duda” aquellos conven-
cimientos negativos que nos instalan en el malestar y que pueden ser erréneos
(memoria profesional autobiografica positiva).
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Capitulo 9

Buenas practicas desarrolladas en el proceso
de Orientacion con colectivos vulnerables

Contenidos:

9.1. Espacios de orientacion no directivos (Cruz Roja Huelva)

9.2. Coordinacion de entidades que trabajan con el objetivo comun de
mejorar la insercion sociolaboral de los colectivos vulnerables (Cruz
Roja Caceres, Asamblea local de Talayuela)

9.3. Orientar para empoderar (Cruz Roja Cordoba)
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en el proceso de Orientacion con colectivos vulnerables Capitulo 9

9.1. Espacios de orientacion no directivos (Cruz Roja Huelva)

Cuando se trabaja con colectivos vulnerables con dificultades anadidas (prostitucion,
personas con adicciones, violencia de género, personas sin hogar, personas afectadas
de VIH/SIDA, etc.) la perspectiva de la orientacion laboral debe adaptarse a una serie de
circunstancias externas que llevan implicitas estos grupos y que pueden ser beneficio-
sas para el desarrollo de los itinerarios.

Esta buena practica surge por necesidad y casi por casualidad. A través de los SMS
(Servicio de Mediacion Sociolaboral) se introduce en los centros de atencion directa de
intervencion social la figura de “referente de empleo” (orientador u orientadora), lo que
hace que dichos centros tengan que adaptarse tanto en espacio como en funciones a
esta nueva perspectiva de intervencion.

El espacio fisico en los centros era un impedimento, pues la orientadora no disponia de
un despacho donde se pudieran realizar las entrevistas y las sesiones de orientacion.
Sin embargo, no podiamos permitir que la falta de recursos fuese una excusa para no
realizar el trabajo con las personas que acudian a estos centros y que se caracterizaban
por su baja empleabilidad. De ahi la necesidad de tener que trabajar con ellos en lugares
poco “usuales” como en salas de espera, en el lugar donde tomaban un café o incluso
en la puerta del centro.

Aquello, que en un principio no parecia “serio” ni registrable como trabajo de interven-
cion, se fue convirtiendo en un escenario donde la persona destinataria se relajaba y se
comunicaba mejor, al no sentir la presion de tener que responder a las preguntas de ri-
gor y de narrar reiteradamente su historia a una nueva profesional que aparecia en el
centro. Se crean asi los primeros lazos de confianza y la motivacion y el refuerzo de la
autoestima (tan necesario en estos perfiles) se realizan sin apenas esfuerzo.

Asi, pues, en muchas ocasiones que teniamos a nuestra disponibilidad algun despacho

del centro, ni siquiera se llegaba a utilizarlo, pues el trabajo de intervencion se realizaba
de una manera “informal”, pero mas efectiva.
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De esta experiencia podemos concluir que en muchas ocasiones la rigidez de un despa-
cho frena la captacion y la motivacion a la participacion, e incluso también puede dificul-
tar la relacion de confianza y la empatia entre el orientador u orientadora y la persona
objeto de la intervencion.

Con el tiempo y el desarrollo adecuado de los itinerarios, esta forma de orientar debe nor-
malizarse, es decir, la orientacion en espacios no directivos solo debe de utilizarse para una
primera fase de captacion y motivacién, después tenemos como objetivo re-dirigir la orienta-
cion y normalizar la prestacion de servicios acercando estos perfiles a los SIEs.

9.2. Coordinacion de diferentes entidades que trabajan con el
objetivo comin de mejorar la insercion sociolabhoral de los
colectivos vulnerables: Un ejemplo de protocolo de coordinacién
para la intervencién integral con el colectivo de inmigrantes
(Cruz Roja Caceres, Asamblea local de Talayuela)

Debido al variado numero de entidades que desde diferentes campos (Servicios Sociales,
Servicios de Salud, O.N.G.s, etc) desarrollan su trabajo en la Comarca del Campo Arafuelo,
a favor de la insercion socio-laboral del colectivo de inmigrantes, se ha visto la necesidad de
formalizar un “Protocolo de Coordinacion” entre todas las instituciones, con el objetivo gene-
ral de prestar una atencion integral a individuos, grupos y comunidad, asi como evitar dupli-
cidad de actuaciones y sobrecarga de los servicios, rentabilizar adecuadamente los recur-
sos existentes y concretar los criterios de la derivacion/coordinacion entre entidades.

Asimismo, es destacable el hecho de que casi todos los municipios de esta comarca al-
bergan un nucleo de poblacion inmigrante en progresiva expansién, tanto por contar con
un porcentaje importante de poblacion joven y en edad fértil, como por recibir un flujo
casi continuo de inmigrantes, sobre todo de nacionalidad marroqui.

Estos colectivos generan unas necesidades multifactoriales en las que intervienen mu-
chas variables (situacién juridico-administrativa, trabajo, vivienda, salud, educacion...),
que es necesario atender desde diferentes servicios a la vez y desde distintos niveles de
intervencion.
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OBJETIVOS
Objetivo General:

m Establecer cauces de derivacién/coordinacién entre las diferentes entidades sociales
que prestan sus servicios en los municipios del Campo Aranuelo para una atencion
integral a la poblacion inmigrante.

Objetivos Especificos:

= Facilitar al colectivo de inmigrantes la posible solucién a su problematica social de
una manera coordinada, estableciendo pautas de derivacién concretas.

= Conocer los recursos que prestan las diferentes entidades para hacer un mejor uso
de los mismos.

= Propiciar una intervencion conjunta de los diferentes servicios en las actuaciones,
proyectos y programas que se llevan a cabo a nivel grupal y comunitario.

= Coordinar las actuaciones y los servicios que existen en la zona para mejorar la aten-
cién a la poblacion inmigrante.

= Facilitar el seguimiento de los casos a los distintos profesionales que trabajan con la
poblacién inmigrante.

ACTIVIDADES

= Elaboracion de un “Protocolo de derivacion” por escrito para unificar criterios de ac-
tuacion.

m Derivacion de las personas al servicio que se estime oportuno mediante “Hoja de
Derivacion” elaborada al efecto.

= Archivo de “Hoja de Derivacién” junto a los documentos de registro que cada servicio
utilice.

= Definicion de los servicios y funciones de todas las instituciones y recursos de la
zona tanto del colectivo de inmigrantes como de la poblacion en general, a través de
exposiciones de los distintos profesionales de cada entidad, acompanadas de sopor-
te documental.

m Elaboracion de un dossier de Recursos y Servicios de la zona, actualizandolo perio-
dicamente, si surgen variaciones.

= Disefo de estrategias para la intervencién en problematicas o necesidades concre-
tas que demanden el colectivo de inmigrantes y/o poblacion en general.

= Planificacion conjunta de actividades o proyectos a desarrollar en funcién de las ne-
cesidades demandadas por el colectivo de inmigrantes y/o poblacion en general.
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Registro de las actividades conjuntas realizadas en el sistema de registro de cada
entidad.

Reuniones entre las diferentes entidades colaboradoras del Protocolo cada 2 meses.
Asimismo, se celebraran otras reuniones en caso de que se estime oportuno.

EVALUACION

Valoracién en reunién conjunta de todas las entidades sobre la utilizacién y operativi-
dad del Protocolo al finalizar el afo.

Numero de usuarios/participantes derivados por cada servicio.

Analisis cuantitativo y cualitativo de las problematicas por las que se han derivado.
Numero de respuestas recibidas por escrito en cada servicio

Numero de entidades que han definido y expuesto sus funciones y recursos.
Valoracién de la operatividad y manejo del dossier una vez utilizado al final del afio.
Analisis de las problematicas que hayan afectado al colectivo de inmigrantes o a la
poblacién en general.

Numero de reuniones celebradas por los diferentes servicios para el disefio de estra-
tegias, asi como servicios que han intervenido.

Valoracién cualitativa de los proyectos y actividades llevadas a cabo.

Numero de reuniones celebradas.

Numero de reuniones extraordinarias que han sido necesarias.

ENTIDADES FIRMANTES DEL PROTOCOLO

0 ~

Oficina Permanente de Inmigracion (O.P.l.). Direcciéon General de Prestaciones e
Inclusion Social. Consejeria de Igualdad y Empleo. Junta de Extremadura.
Programa Operativo Plurirregional de Lucha contra la Discriminacién “Red
Interlabor@”. Cruz Roja Espafiola. Comité Provincial de Caceres. Delegacion de
Talayuela.

Centro de Atencién y Apoyo al Inmigrante. Cruz Roja Espafiola. Comité Provincial
de Caceres. Delegacioén de Talayuela.

Servicios Sociales de Base de Ayto. de Talayuela y Rosalejo

Centro de Salud de Talayuela. Servicio Extremefio de Salud. Consejeria de
Sanidad. Junta de Extremadura

Departamento de Orientacion Educativa del Instituto de Educacion Secundaria
“San Martin” de Talayuela. Consejeria de Educacion. Junta de Extremadura.
Universidad Popular. Ayto. de Talayuela.

Liga Espanola para la Educacién y la Cultura Popular. Talayuela.
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Asociacion Multicultural “NEXQO”. Talayuela.

10  Asociacion de Mujeres Inmigrantes del Campo Arafiuelo (AMICA). Delegacion de
Talayuela.

11 Programa de Inmigracion del Ayto. de Navalmoral de la Mata

12  Servicios Sociales del Hospital “Campo Arafuelo”. Servicio Extremefio de Salud.
Consejeria de Sanidad. Junta de Extremadura

13 Departamento de Orientacion Educativa del Instituto de Educacién Secundaria
“Augustdbriga”, “Albalat” y “Zurbaran” de Navalmoral de la Mata. Consejeria de
Educacion. Junta de Extremadura.

14 Consorcio de Entidades para la Accion Integral con Migrantes (CEPAIM).
Delegacion de Navalmoral de la Mata.

15 Asociacion de Amigos del Magreb (AMA)

16  Asociacion “Caceres Acoge”. Delegacion de Navalmoral de la Mata.

17  Asociacion de Mujeres Inmigrantes del Campo Arafiuelo (AMICA). Delegacion de
Talayuela.

18  Asociacion de Derechos Humanos de Extremadura (ADHEX)

9.3. Orientar para empoderar (Cruz Roja Cérdobha)

Como hemos visto en el capitulo 5, el empoderamiento es un aspecto fundamental del
proceso de orientacion de las personas con mayores dificultades de integracion social y
laboral. El concepto de empoderamiento esta muy vinculado a las estrategias para el lo-
gro de la igualdad de género (IV Conferencia Mundial de las Mujeres, celebrada en
Beijing en 1995).

Por ello, desde el Plan de Empleo de Cruz Roja en Coérdoba se han planteado el objetivo
de empoderar a la mujer trabajando la corresponsabilidad familiar y la valorizacion del
trabajo de las mujeres desde varios aspectos:

* Revalorizacién del trabajo doméstico

*  Gestion del tiempo.

* Mediacién familiar

* Reparto de tareas en el hogar

* Trabajo del autoconcepto y autoestima

Para ello, han puesto en marcha las siguientes actividades:
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m Ofrecer clases particulares y alfabetizacion informatica a neolectoras por medio de
personas voluntarias.

= Seguimiento y apoyo a la escolarizacién de personas adultas

m Talleres para la resolucién de conflictos

m Crear espacios de encuentro en concreto entre las mujeres, a través del voluntaria-
do, con el objetivo de fomentar las redes sociales y la participacion social.

= Realizar visitas con las mujeres a empresas vinculadas con nuevos yacimientos de
empleo, para abrir horizontes a la existencia de salidas profesionales distintas a las
tradicionalmente consideradas como femeninas.

= Intercambiar experiencias de trabajo con otras entidades que se dediquen al empleo
con colectivos en dificultad social.

= Adaptar el horario tanto de las sesiones grupales como individuales a las necesida-
des de las personas participantes.

= Adaptacion de la metodologia didactica a las dificultades del aprendizaje de algunos
colectivos, utilizando recursos audiovisuales y una metodologia activa y participativa.

= Uso no sexista del lenguaje.

m Utilizacién de cuestionarios para evaluar el servicio, haciendo participes en el disefio
de las actividades a las personas participantes.

= Incluir en todos los cursos de formacion un médulo de orientacion dedicado a la co-
rresponsabilidad familiar.

= Incluir en todos los cursos de formacion un médulo de orientacion, dedicado a la in-
corporacion de las nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacién (TIC) en
el proceso de busqueda de empleo.

= Asesoramiento, apoyo y motivacion a las mujeres emprendedoras.

= Colaboracion con otras entidades en el disefio del Convenio Especial para mejorar
las Condiciones de Empleabilidad en el Servicio Doméstico.

110 + Igualdad de Oportunidades == Empleabilidad == Inclusién social



Buenas practicas desarrolladas
en el proceso de Orientacion con colectivos vulnerables Capitulo 9

9.4. Conclusiones

v En el trabajo de orientacién con colectivos vulnerables siempre debe de primar
la relacién de confianza y la valorizacion de las personas.

v Es necesario potenciar el trabajo en red y crear sinergias con todos los organis-
mos publicos y privados que intervienen en nuestro entorno con objetivos comu-
nes o complementarios.

v Debemos de poner en marcha la imaginacién, que unida a nuestro conocimiento
técnico, favorecera la innovacion en la generacion de nuevas estrategias que favo-
rezcan la integracion social y laboral de las personas con mayores dificultades.

v No trabajamos con objetos sino con personas y cada una de ellas merece una
atencion personalizada acorde con sus caracteristicas y sus intereses.
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HERRAMIENTAS PRACTICAS

Contenidos:

m Como mejorar el autoconocimiento y el establecimiento
del objetivo profesional.
Como elaborar el proyecto personal
Como contribuir a combatir los estereotipos y prejuicios
Como trabajar las habilidades y las actitudes en el proceso de Orientacion
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HERRAMIENTAS PRACTICAS

:COMO MEJORAR

EL AUTOCONOCIMIENTO

Y EL ESTABLECIMIENTO

DEL OBJETIVO PROFESIONAL?

La entrevista ocupacional es la base para conocer a la persona y
apoyarle en el establecimiento de su objetivo profesional. Pero
hay muchas habilidades, conocimientos y destrezas que no pue-
den vislumbrarse a partir de una serie de preguntas y respues-
tas. Por ello, proponemos las siguientes dinamicas que podran

trabajarse tanto en grupo como individualmente.
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Guia para la Orientacion Laboral o 4
de coletivos vulnerables del objetivo profesional

Objetivo Reconocer y valorar algunas de las caracteristicas mas relevantes de
cada persona.

Si se realiza en grupo, cada persona, ademas de reflexionar sobre si
misma, obtendra informacion acerca de como es vista por las demas
personas, es decir sobre cual es la imagen que ofrece.

Desarrollo Se propone una lista de roles y cada persona, pensando bien el por qué
de su decision, escribe en una hoja uno o varios roles que se asigna a si
misma y al resto de las personas que componen el grupo, en funcion de
las caracteristicas que de ellas ha ido descubriendo a lo largo de las se-
siones y actividades que se hayan realizado hasta el momento.

La lista de roles puede, l6gicamente, ser ampliada por cualquier parti-
cipante si eso le ayuda a expresar mejor una idea.

Es imprescindible que cada persona explique por qué se ve a si misma
y a los demas miembros del grupo en el rol seleccionado.

Lista de roles Levanta pesas Animador/a Hipnotizador/a
Malabarista Recibe cuchillos Hombre/mujer bala
Propagandista Caramelero/a Payaso
Lanzallamas Pajaro Portero/a
Artista Presentador/a Cantante
Encargado/a Administrador/a Maquillador/a
Trapecista Hombre/mujer goma  Pedn para todo
Tira cuchillos Acrébata Domador/a de pulgas
Fakir Titiritero/a Domador/a de fieras
Bailarin / bailarina Mago/a Jinete
Acomodador/a Encantador/a
Empresario/a de serpientes
Equilibrista Encargado/a vestuario
Taquillero/a Director/a de orquesta

Encargado/a de luces Ventrilocuo/a
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f )

DAF0 PERSONAL

Objetivo Poder llevar a cabo una valoracion realista de cual es la situacion de
las personas respecto al mercado de trabajo.

Desarrollo Cada participante podra cumplimentar el siguiente cuadro:

DEBILIDADES AMENAZAS

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

Por ejemplo:

DEBILIDADES: Falta de titulacion académica

AMENAZAS: Situacion economica de “crisis”

FORTALEZAS: Experiencia previa

OPORTUNIDADES: Nuevo centro comercial que va a abrirse en el barrio
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Objetivo Reconocer y valorar algunas de las caracteristicas mas relevantes de
cada persona asociandolas con las que se atribuyen a determinados
animales, plantas, objetos, etc.

Desarrollo La dinamica se realiza mejor en grupo, ya que se puede plantear como
un juego de adivinanzas: un miembro del grupo piensa en otra persona
y los demas tienen que conseguir saber quién es mediante la realiza-
cion de preguntas del tipo: ¢ qué seria si fuera un....?

Son muchas las categorias que se pueden utilizar: ;qué seria si fuera
un animal?, ;qué seria si fuera una planta?, sy una musica?, ;y una
pelicula?, ¢ un libro, un color, un objeto, una comida, ...?

Al final del juego, se realizara una puesta en comun en la que cada
persona expondra las principales razones por las que ha elegido unas
alternativas para caracterizar a sus compafieros y companeras de gru-
po. Asi mismo, la persona mostrara su acuerdo o desacuerdo con cada
eleccion.
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del objetivo profesional

4 )

MIS CARACTERISTICAS PERSONALES

Objetivo Conocer las caracteristicas personales y aptitudes que mejor definen a
cada participante. Analizar la imagen personal que cada cual tiene y
valorar sus puntos fuertes y sus puntos débiles.

Desarrollo Cada participante seleccionara de una lista de rasgos de personalidad
aquellos que mejor le definen. A partir de las caracteristicas elegidas,
podra reflexionar sobre cuales son sus puntos fuertes y débiles.

Si la actividad se realiza grupalmente, posteriormente se hara una
puesta en comun en la que cada participante expondra sus conclusio-
nes al resto del grupo.

Lista de caracteristicas: (Marcar con una X aquellas caracteristicas que mejor te definan)
SOY UNA PERSONA...

Precisa
Creativa
Autoritaria
Conciliadora
Perfeccionista
Practica
Generosa
Influenciable
Adaptativa
Sociable
Timida
Introvertida
Observadora
Responsable
Indecisa
Dinamica
Dominante
Auténoma
Insegura
Fuerte

Abierta

Alegre
Extrovertida
Pesimista
Emprendedora
Segura de si misma
Sensible

Exigente
OTRAS:

(SARA: Guia prdctica para la dinamizacion de espacios de desarrollo personal y profesional para mujeres inmigrantes)
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7

MIS INTERESES PROFESIONALES

Objetivo Detectar intereses y preferencias profesionales que ayuden a definir
un proyecto u objetivo profesional. Reflexionar sobre las condiciones y
los contextos preferidos para trabajar.

Desarrollo Cada participante cumplimentara tres cuestionarios referentes a lo que
le gusta hacer, donde y como les gustaria hacerlo.

Si la actividad se realiza grupalmente, posteriormente se hara una puesta
en comun en la que cada participante expondra sus preferencias, contex-
tos de empleo y condiciones en las que le gustaria emplearse.
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LO QUE MAS ME GUSTA HACER:
(Marcar con una X aquellas actividades que mas te gusta hacer)

Aconsejar

Administrar

Arreglar
Asesorar
Ayudar

Buscar informacion

Cantar

Cocinar

Comunicar

Comprar
Cooperar
Cuidar
Curar

Decorar

Dibujar
Entrevistar

Utilizar el ordenador

Estudiar

Investigar

Leer

Organizar

Animar

Archivar

Tratar con el publico
Catalogar
Traducir

Defender

Dirigir

Disenar

Conducir

Cultivar

Enseiar

Gestionar
Hablar
Limpiar

Vender
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DONDE ME GUSTARIA DESARROLLAR LAS ACTIVIDADES...
(Marcar con una X las opciones que prefieres)

En la administracion publica

En una cooperativa

En mi propia empresa

En una empresa pequena

En una empresa grande

En una guarderia

En una farmacia

En unos grandes almacenes

En un comercio pequeio

En un hospital

En una clinica

En una ONG

En un periédico

En otros medios de comunicacion

En una fabrica

En una oficina

En una biblioteca

En un hotel

En un centro escolar

En una obra

En un taller grafico

En una casa

En un almacén

En un taller artistico

En una imprenta

En un restaurante

En un laboratorio

En un despacho

Al aire libre

En un lugar cerrado

OTROS:
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COMO QUIERO DESARROLLAR ESAS ACTIVIDADES...
(Senala con el signo (+) las condiciones que estarias dispuesta a aceptar
y con el signo (-) aquéllas que no aceptarias)

Con personas en general

Con ninos/as o con menores

Con jévenes

Con personas adultas

Con personas mayores

En contacto con el publico

Con animales

Con maquinas

Con vehiculos

Utilizando idiomas

Con responsabilidad

Auténoma o por cuenta propia

Trabajar en casa

Teletrabajo

Lejos de casa

Lugar fijo de trabajo

Diversos lugares de trabajo

Disponibilidad para viajar

Disponibilidad geografica

Necesidad de vehiculo propio

A tiempo completo

A tiempo parcial

Trabajar por horas

Horario intensivo (maianas, tardes o noches)

Horario de jornada partida

Horario comercial

Horario flexible

Horario fijo

Turnos rotativos

De lunes a viernes

Descansos entre semana u otra modalidad

Con uniforme

Con ropa formal

(Fuente: Instituto Andaluz de la Mujer: Programa OPEM, 1997. adaptacion de Equipo Nexos para SARA: Guia prdctica para la dina-
mizacién de espacios de desarrollo personal y profesional para mujeres inmigrantes)
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Ademas de los ejercicios practicos recogidos en este capitulo, hay también pruebas psi-
cotécnicas estandarizadas que permiten conocer los intereses profesionales de las per-
sonas y que, por tanto, pueden ser Utiles para establecer sus objetivos profesionales y
disenar los itinerarios adecuados para poder alcanzarlos.

Algunas de estas pruebas que pueden utilizarse en los S.I.E son las siguientes:

CIPSA, CUESTIONARIO DE INTERESES PROFESIONALES

Analiza el conocimiento o desconocimiento de las profesiones, los criterios en funcién
de los cuales el sujeto rechaza o elige una profesion y la valoracion social y econémica
que le asigna. A partir de estos datos proporciona un mapa general de sus intereses;
con ello se elaboran un perfil intraindividual y otro interindividual para cada sujeto.

IPP-R

Nueva version revisada y actualizada del IPP (Inventario de Intereses Profesionales). Se
mantienen las caracteristicas esenciales del IPP, principalmente la existencia de ele-
mentos de dos tipos: preferencias del sujeto respecto a profesiones y respecto a activi-
dades. Se incluyen tres tipos de mejora principales: * Reduccion del nimero de escalas
y elementos, y consecuentemente, del tiempo de aplicacion. ¢ Introduccion de ciertas
profesiones mas recientes y actuales. * Nuevos baremos mas completos y representati-
vos, adecuados a la nueva realidad escolar: ESO y Bachillerato.
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:CONMO ELABORAR
EL PROYECTO PERSONAL?

Una vez que cada participante conoce mejor cuales son sus pre-
ferencias y habilidades y cuales de ellas constituyen sus puntos
fuertes y sus puntos débiles, es el momento de elaborar su pro-
yecto personal, es decir el itinerario a sequir para alcanzar los
objetivos profesionales que se plantea. Para ello, proponemos

las siguientes dinamicas que podran trabajarse tanto en gru-
po como individualmente.
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7

ANALISIS SITUACIONAL

Objetivo Se trata de que cada participante se plantee cual es su punto de parti-
da respecto al objetivo profesional que se plantea y a partir de ahi,
pueda establecer los pasos a seguir para alcanzar dicho objetivo.

Desarrollo Cada participante cumplimentara el siguiente cuadro:

QUE TENGO (estudios, experiencia, conocimientos, habilidades, disponibilidad,
contactos, motivacion...)

QUE ME PIDEN (titulacién, experiencia, imagen, formacién especifica, horario...)

QUE ME FALTA (formacién, practicas, técnicas de busqueda de empleo, conciliacién de la
vida familiar...)
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COMPROMISO DE ITINERARIO

Objetivo Una vez que la persona conoce cual es la distancia que tiene que re-
correr entre su punto de partida y la consecucién de su objetivo profe-
sional, es decir “qué le falta” para alcanzar dicho objetivo, llega el mo-
mento de plantearse el itinerario que debe seguir. Para ello, es muy
positivo que los pasos (acciones) se detallen por escrito y que se esta-
blezca un compromiso entre cada participante y la persona que des-
empefa las funciones de orientacion en el SIE. Este compromiso debe
de ser firmado por ambas partes.

MODELO DE COMPROMISO

La persona que firma el presente documento se compromete a iniciar y llevar a cabo su
proceso de insercion sociolaboral consistente en:

Descripcion del itinerario pactado entre participante y orientador/a

Por consiguiente se compromete a:

* Presentarse en el lugar, fecha y hora que se le cite

* Participar activamente en las acciones previstas en el itinerario

* Respetar el funcionamiento del SIE y al resto de las personas que participen en las diferentes
actividades

» Comunicar con antelacion si no va a poder presentarse a alguna de las entrevistas o las sesio-
nes previstas

* Notificar su incorporacion a un puesto de trabajo en cuanto se produzca

Por su parte, el SIE se compromete a:

» Respetar la confidencialidad de los datos de la persona

» Tener en cuenta sus opiniones y sugerencias

* Llevar a cabo un seguimiento individualizado de las acciones que lleve a cabo
* Informar sobre las oportunidades del mercado de trabajo
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COMO CONTRIBUIR A
COMBATIR LOS ESTEREOTIPOS
Y LOS PREJUICIOS

Muchas veces, las personas con las que trabajamos en los SIE,
debido a sus caracteristicas personales o a su identificacién con
determinados grupos sociales, sufren una estigmatizacion que
perjudica su incorporacion al mercado laboral. En ocasiones lle-
gan a interiorizar los prejuicios y consideran que los propios fac-
tores de vulnerabilidad que padecen les incapacitan para alcan-

zar sus objetivos profesionales. Por ello, es necesario trabajar el
mundo de las percepciones y de las falsas creencias a través
de distintos ejercicios como los que presentamos a continuacion.
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FALSAS PERCEPCIONES

Objetivo Comprender que muchas veces lo que consideramos como unico y
real, no es mas que un producto de nuestra percepcion, es decir, de la
elaboracion e interpretacion cognitiva que llevamos a cabo a partir de
nuestros sentidos. Por ello, es facil que cometamos errores cuando re-
alizamos afirmaciones rotundas o cuando tratamos de encasillar a los
sucesos y a las personas que nos rodean.

Desarrollo Es conveniente realizar el ejercicio en grupo: ante la misma imagen
hay personas que “veran” una copa mientras que otras “veran” dos si-
luetas. Es un ejemplo de como podemos percibir diferentes aspectos a
partir de un mismo objeto y de lo peligroso que es no contrastar la rea-
lidad y confiar s6lo en nuestros propios sentidos e interpretaciones.
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Como contribuir a combatir los estereotipos y los prejuicios

4 )

¢VERDADERO 0 FALS0?

Objetivo No solo las imagenes pueden ser percibidas de diferente manera, tam-
bién el lenguaje es interpretado subjetivamente y no siempre las con-
clusiones que sacamos son las correctas, sino que tendemos a “relle-
nar” la informacién que nos falta con nuestras propias creencias.

Desarrollo Es conveniente realizar el ejercicio en grupo. En primer lugar, se leera
en voz alta un pequefo texto que podra también ser repartido a todas
las personas que componen el grupo. A continuacion responderan a un
cuestionario relacionado directamente con el contenido del texto que
consistira en una serie de afirmaciones ante las que habra que diluci-
dar si son verdaderas o falsas.

Este ejercicio permite ver como una descripcién de los hechos no es
suficiente para emitir un juicio ni hacer una interpretacion.

Un hombre de negocios acababa de apagar las luces de la tienda cuan-

do un hombre aparecié y le pidié dinero. El duefio abrié la caja registra-
dora. El contenido de la caja registradora fue extraido y el hombre salié
corriendo. Un miembro de la policia fue avisado inmediatamente.
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Cuestionario (sefalas si las siguientes frases son Verdaderas o Falsas)
1. Un hombre aparecio después de que el dueno apagara las luces []
2. El ladrén era un hombre []
3. El hombre que aparecié no pidié dinero [ ]
4. El hombre que abri6 la caja registradora era el duefio []
5. El duefio de la tienda extrajo el contenido de la caja registradora

y salié corriendo []
6.  Alguien abri6é una caja registradora []
7. Después de que el hombre que demando dinero extrajo el contenido

de la caja registradora, huyo a toda carrera []
8. Aunque la caja registradora contenia dinero, la historia no dice cuanto []
9. El ladrén demando dinero al duefio []
10. Un hombre de negocios acababa de apagar las luces cuando

un hombre aparecié dentro de la tienda []
11. Era a plena luz del dia cuando el hombre aparecio []
12. El hombre que aparecio abrid la caja registradora []
13. Nadie demando dinero []
14. La historia se refiere a una serie de eventos en los cuales

unicamente se mencionan tres personas: el duefio de la tienda,

un hombre que demandé dinero y un miembro de la policia []
15. Los siguientes eventos ocurrieron: alguien demandé dinero,

una caja registradora fue abierta, su contenido fue extraido

y un hombre huyé de la tienda []
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de coletivos vulnerables

Clave de respuestas

El hombre de negocios y el duefio ¢,son necesariamente la misma persona?

g

¢ Puede hablarse de un robo? Tal vez el hombre que demandd dinero
era un cobrador o el hijo del duerio, ellos reclaman dinero a veces

FALSO (una facil para que no se les caiga la moral)
VERDADERO (“el duefio abrid la caja registradora”)
La historia no lo excluye, aunque es poco probable

VERDADERO (“el dueno abrid la caja registradora”)

No sabemos quien extrajo el contenido de la caja,
ni es necesariamente cierto que el hombre haya huido

N @ @ |+ |®

La caja contenia ¢ dinero?

¢Un robo? De nuevo...

10. ¢ Quién dice que entré a la tienda? Pudo haber demandado dinero
desde fuera o por la ventana

11. Las luces generalmente permanecen encendidas durante el dia

12. ;No seria posible que el hombre que aparece sea el dueno?

13. FALSO (el texto dice que el hombre que aparecié demando dinero)

14. ;Son el duefio y el hombre de negocios la misma persona,
0 son personas diferentes? Lo mismo puede preguntarse
con el hombre de la tienda y el hombre que desaparecié

15. ¢Huyo6? ¢ No puede haberse dejado el coche en segunda fila?
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:COMO TRABAJAR

LAS HABILIDADES Y

LAS ACTITUDES EN EL PROCESO
DE ORIENTACION?
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las actitudes en el proceso de Orientacion

INTRODUCCION

En este bloque nos vamos a dedicar a vislumbrar, entender el significado y ver como
pueden mejorarse las habilidades y actitudes de las personas participantes en los proce-
sos de orientacion sociolaboral.

= “Vislumbrar” porque lo que haremos es asomarnos al enorme mundo de las capaci-
dades humanas, sin pretender revisarlo todo ni en toda su profundidad (tal tarea re-
queriria estanterias enteras).

= “Entender el significado” porque la comprension de los efectos de unas actitudes u otras
€S uUn paso necesario para mejorarlas o cambiarlas, cuando eso es lo que queremos.

= “Ver como pueden mejorarse” porque se trata de afrontar y vivir de la mejor manera
posible situaciones complejas o dificiles

Los apartados que vamos a abordar se refieren a dos aspectos de nuestra capacidad para
afrontar con acierto y bienestar esta tarea de busqueda de empleo que nos proponemos:

1. Aspectos relacionados con la “salud negativa”, que tienen el propésito de disminuir
nuestro sufrimiento ante situaciones en las que sentimos un gran malestar.

1.1. Elabc
1.2. Algunos errores cognitivos habituales
1.3. La légica perversa de las expectativas y el inventario de pequenos avances

2. Aspectos relacionados con la “salud positiva”. Con el objetivo de desarrollar nuestra
satisfaccién subjetiva ante diversas situaciones.

2.1. El manejo de la incertidumbre y el aumento de la autoconfianza

2.2. La motivaciéon y el mapa de la satisfaccion personal
2.3. La autobiografia positiva
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/M ASPECTOS RELACIONADOS CON LA “SALUD NEGATIVA”

Proponemos algunas lineas de reflexion y accion que tienen el propodsito de disminuir el sufri-
miento ante situaciones en las que podemos sentir un malestar grande y desadaptativo.

1.1. E1HBC

El punto de partida, el “abc” para empezar a comprender y resolver nuestro malestar, es
partir del conocimiento de que sentimos como pensamos: no son las situaciones las que
nos producen mayor o menos grado de bienestar o malestar, sino el significado que tie-
nen para nosotros o nosotras esas situaciones que vivimos. Esos significados orientan
nuestras emociones y nuestras maneras de actuar.

En situaciones de dificultad o situaciones adversas es normal sentir malestar.

Si hemos acudido a cinco entrevistas de trabajo y no nos han dado respuesta de
ninguna, es natural sentir malestar; nos gustaria que nos contestaran y, mas aun,
nos gustaria que nos dijeran que si.

El problema es cuando el malestar es desadaptativo, cuando se agranda, se “ancla” en
interpretaciones distorsionadas que hacemos sobre lo que nos ocurre, y se convierte en
un obstaculo para caminar en la direccion que queriamos antes de sentirnos tan mal.
Estas interpretaciones y creencias suelen contener equivocaciones en el analisis.

Si a raiz de la falta de respuestas nos convencemos de que no merece la pena seguir
buscando porque nunca lo vamos a lograr, entonces sentimos desesperanza y es
mas que probable que desistamos de seguir trabajando en la busqueda.

En la medida en la que una parte de ese malestar no esta fuera de nosotros sino en
nuestro cerebro, con nuestra inteligencia podemos revisar el significado que le damos a
lo sucedido y afinarlo. De esta manera, el malestar que nos queda puede ser adaptativo
y podemos tener una conducta acorde con lo que queremos lograr.

Con ese malestar natural derivado de la falta de respuestas, podemos tomar de
nuevo conciencia de que el mercado de trabajo es una selva con una légica y un
funcionamiento injustos; podemos recordar que ya sabiamos desde el inicio que
encontrar empleo era dificil, incluso muy dificil. Y estamos en condiciones de revi-
sar de nuevo nuestra estrategia para seguir en la busqueda activa, sabiendo que,
cuanto mas dificil es encontrar empleo, mas tenemos que trabajar en la busqueda.
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las actitudes en el proceso de Orientacion

El camino que tiene nuestro cerebro para dotar de mayor finura o mayor inteligencia a
las interpretaciones presumiblemente equivocadas, es darse el tiempo para detectarlas,
y ponerlas a discusion.

Es el propio cerebro el que le discute al cerebro los pensamientos, no es nadie de fuera.
Esta discusién nos puede llevar a una correccién, un ajuste de las interpretaciones, que
nos permita tener un analisis mas funcional, nos instale en un estado de animo mejor y
nos permita tener unas conductas acordes con lo que queremos lograr.

Hay varias preguntas que nos podemos hacer para detectar posibles errores en nues-
tras ideas sobre lo que nos ha pasado y sustituirlas por pensamientos mas correctos y
mas interesantes para nuestra vida.

¢ Qué evidencias tengo de lo que estoy pensando? —No tengo evidencias de que
nunca vaya a lograr trabajo; lo que puedo respecto al futuro es hacer pronésti-
cos, pero no tengo certidumbre.

¢Hay otras explicaciones? —EIl mercado es un sistema injusto; las empresas bus-
can el maximo beneficio; los estereotipos mayoritarios juegan en mi contra...—

¢Es un pensamiento correcto? —Aunque es correcto el pensamiento de que es
dificil encontrar trabajo, no lo es creer que puedo adivinar el futuro—

¢ Qué consecuencias tiene? —La consecuencia negativa es que no sigo buscan-
do y, entonces, las posibilidades son menores; la consecuencia positiva inme-
diata es que esta idea me permita abandonar el esfuerzo dificil de la busqueda—

¢Mi pensamiento me ayuda a resolver lo que me preocupa? —No, no me ayuda, al
contrario, me lleva a no resolverlo porque me incita a la inactividad—

¢ Qué otros pensamientos pueden ser mas correctos? —Desde luego, es todavia

mas dificil de lo que pensaba; no voy a abandonar la busqueda, voy a seguir bus-
cando apoyos...—
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las actitudes en el proceso de Orientacion

1.2. BLGUNOS ERRORES COGNITIVOS HABITUALES

Los errores cognitivos son distorsiones en la interpretacion de los hechos que nos suce-
den y nos producen malestar.

El propio malestar disminuye nuestra capacidad para analizar con precision los hechos,
confundiéndonos en el significado que le otorgamos a lo que nos sucede.

Pero la inteligencia que “disminuye” con el malestar, puede tomar de nuevo toda su
dimension. Tenemos la capacidad de detenernos a pensar, detectar posibles errores en
nuestras interpretaciones y, una vez hecho, redefinir el significado con pensamientos
alternativos mas inteligentes, mas correctos y mas convenientes para nuestro estado de
animo y para tener una conducta adecuada a nuestros objetivos.

Mostramos una relacion de los errores mas habituales:

* SOBREGENERALIZACION

Pensamos que es general (siempre, todo, nada, nunca, todos, nadie...) algo negativo que
hemos vivido una o varias veces y que nos produce malestar.

Esto pasa siempre, todos hacen lo mismo, nunca encontraré trabajo.

* DICOTOMIAS: PENSAMIENTO TODO O NADA

Consideramos las cosas en categorias absolutas: blanco/negro, todo/nada, bien/mal,
exito/fracaso. No vemos todos los aspectos intermedios, que son los que reflejan la reali-
dad, los pequefos resquicios para actuar, y los pequefios avances en la propia conducta.

Los empleos a los que puedo acceder son una porqueria, los empresarios son
unos racistas, mi vida es un desastre, no te puedes fiar de la gente, es imposible
encontrar un empleo.

¢ PONERSE ETIQUETAS O ETIQUETAR

Aplicamos las dicotomias a lo esencial de nuestra persona, confundiendo nuestro compor-
tamiento con lo esencial de nosotros mismos; confundimos el actuar con el ser: si comete-
mos un error, nos consideramos un fracaso.

Soy un fracasado/a. Soy un excluido/a
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También podemos etiquetar a otras personas, confundiendo también la conducta con la
persona. Y podemos etiquetar situaciones

Es racista. Es horroroso.

* DESCARTAR LO POSITIVO

Nos volvemos personas ciegas y descartamos los logros y aspectos positivos de las situa-
ciones, las otras personas o0 nosotros mismos.

La experiencia que figura en mi CV no tiene importancia; con los cursos no
aprendo, lo tnico que vale es la experiencia laboral. No he hecho nada de valor
en la vida que me ayude a encontrar un empleo

* FILTRO MENTAL
Un solo detalle negativo de nuestra conducta, tifie el significado de todo lo que hicimos.

Me equivoqué al no acudir a aquella entrevista y aquel error lo marcé todo.

Con mayor fuerza se instala cuando ocurre con un periodo negativo de nuestra vida: deja-
mos de ver todo lo que esta fuera de ese periodo, y todo lo que no es negativo que se man-
tuvo durante ese periodo

Los anos pasados en prision me han marcado para siempre; haber sido toxicé6-
mano/a es un estigma que no desaparece nunca.

* MAGNIFICAR O MINIMIZAR

Aumentamos desproporcionadamente la importancia de las cosas negativas o relativiza-
mos en exceso los aspectos positivos de las situaciones, de las otras personas o de noso-
tras y nosotros mismos.

No me contestan al teléfono, eso quiere decir que no van a leer mi CV, que no me
van a citar a una entrevista. Un curso no me da trabajo, asi que es una pérdida
de tiempo hacerlo.

* RAZONAMIENTO EMOCIONAL

Razonamos en funcion de cdmo nos sentimos. Como los sentimientos son verdaderos e
incuestionables, no los ponemos en duda y los consideramos verdad.

Me siento fracasado, me siento sola, si me siento asi es porque es asi.
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* PERSONIFICACION E INTENCIONALIDAD

Las cosas negativas suceden siempre con referencia a nosotros o nosotras, ignorando
otras explicaciones posibles.

Me tiene que pasar a mi

Creemos que las otras personas actian con un propésito negativo hacia nosotros o nosotras,
no contemplando otros propdsitos (por ejemplo, el de que primen sus propios intereses).

Lo hace para fastidiarme

* ADIVINACION DEL PENSAMIENTO

Creemos que las personas tienen tendencia a hacer juicios de valor y por tanto, a juzgar-
nos, a valorarnos o a despreciarnos.

Piensa que soy inutil, me ve despreciable; tal como me mira, se cree que me voy
a dejar explotar

* COMPARACIONES INCORRECTAS

Nos comparamos con otras personas precisamente en aquellas caracteristicas nuestras
que no nos gustan, o con un modelo tedrico o ideal que no existe en la realidad pero si en
nuestra mente.

No soy tan eficaz en mi busqueda de empleo como veo en los manuales de BAE;
otras personas si tienen posibilidades, experiencia, pero yo no.

* PRONOSTICO NEGATIVO Y PROFECIA AUTOCUMPLIDA

Nos sentimos tan mal que creemos adivinar el futuro, creyendo con certeza que el futuro
va a ser negativo.

No voy a encontrar un buen trabajo, lo voy a pasar fatal, no voy a ser capaz de
seguir en esto

A su vez, nuestra conducta es coherente con ese prondstico, por lo que, cuando las cosas
han salido mal, cerramos el circulo y nos decimos:

Ya lo decia yo
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¢ PROBLEMAS BORROSOS

Nos formulamos los problemas de tal forma que no los precisamos, lo que no nos permite
buscar soluciones.

Estoy fatal, no entiendo por qué tiene que pasarme esto, esto no hay quien lo
arregle, asi no se puede vivir

* INCULPACION: AUTOINCULPACION O INCULPACION A LOS DEMAS

En vez de detectar las causas de un problema, y definirlo en términos abordables, nos des-
viamos de la posible busqueda de soluciones asignando culpas a otras personas 0 a n0so-
tras y nosotros mismos. En ambos casos, no distinguimos entre responsabilidad y culpa, y
no somos capaces de ver las posibles soluciones que estan en nuestra mano.

Yo tengo la culpa; ellos tienen la culpa; la sociedad tiene la culpa; el mercado
tiene la culpa

* ERRORES EN EL CAMPO DE CONTROL PERSONAL: FALACIA DE CONTROL Y FALACIA DE NO
CONTROL

En los problemas que nos producen malestar, hay una parte de las soluciones que estan
en nuestra mano, y otra parte que no.

El error de no distinguirlo bien nos puede situar en una falacia de no control (creemos que
no esta en nuestra mano lo que si lo esta), y llevarnos a la inactividad:

No puedo hacer nada para resolverlo, luego no hago nada

O nos puede situar en una falacia de control (pensamos que esta en nuestra mano lo que
no lo esta), y actuar en consecuencia con torpeza, ineficacia, desgaste y queme:

Con todo lo que he hecho, y no ha servido para nada

* SITUACION MULTIPROBLEMA Y EFECTO DE BLOQUEO

Se nos presentan varios problemas simultaneos, y solo podemos resolverlos uno detras de
otro. Al no poder simultanear la puesta en marcha de las soluciones, nos bloqueamos y
creemos que no podemos con ellos.

Tengo mil cosas que resolver y no puedo, me desborda la situacion
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* LA MOTIVACION Y LA ACTUACION

Creemos que para actuar es preciso tener ganas de hacer algo, olvidando que el impulso
para actuar es querer hacerlo y no las ganas previas. Esa confusion nos puede situar de
forma equivocada en la inactividad. Porque la satisfaccion suele ser consecuencia de la
accion y no algo que esté presente de antemano. Con este error nos podemos meter facil-
mente en un circulo vicioso de falta de ganas-inactividad-insatisfaccion-falta de ganas.

No voy al curso porque no le veo la utilidad y no tengo ganas (y como no puedo
comprobar su utilidad u otros beneficios, sigo sin apetencia o interés en ello). No
hablo con este posible empleador/a porque creo que no voy a lograr nada y no
me apetece (con lo que es seguro que no vamos a lograr nada, y la motivacién
es menor la préxima vez)

¢ Los "DEBERIA” Y “TENDRIA QUE”

Pensamos que si nos damos 6rdenes firmes, actuaremos con mas diligencia; pero el peso
de la obligacién es tal, que se convierte en un freno para llevar a cabo aquello a lo que nos
estamos obligando. Si “tengo que” lograr algo, el miedo a no lograrlo es tan grande que
corremos el riesgo de que nos paralice. El error aqui es que convertimos nuestros objeti-
vos “quiero” “es muy importante para mi”, con obligaciones “debo”, “tengo que”, y a conse-
cuencia de ello nos dificultamos su posible cumplimiento.

No deberia ser tan conformista, deberia ser mas optimista, deberia tener una con-
ducta mas activa. Tengo que lograr este empleo.

* [LUSION DE JUSTICIA

En lugar de enfocar un problema desde la perspectiva de las soluciones que podemos poner
en marcha para disminuir sus efectos perjudiciales, centramos la atenciéon en un lugar que
no nos activa para ello, pero que nos hace creer que si estamos haciendo algo porque sin
duda la apelacion a la justicia es algo valorable. Pero si nos quedamos solo ahi, tenemos el
riesgo de desmovilizar nuestra conducta. Podemos caer en no hacer nada, pero justificados
por nuestro razonamiento; podemos estar, sin querer, “solidificando” la inactividad.

No es justo que me pase esto a mi
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1.3. LA LOGICA PERVERSA DE LAS EXPECTATIVAS Y EL INVENTARIO DE PEQUENOS AVANCES

La formulacion de expectativas inadecuadas es una equivocacion sencilla en su formu-
lacion y muy perjudicial en sus consecuencias. Pueden ser pequefias desviaciones con
grandes efectos porque convierten nuestra conducta en ineficaz.

Es preciso aplicar la inteligencia para ajustar bien las expectativas de lo que podemos
hacer, lo que podemos lograr, y lo que podemos esperar de los otros, para no meternos
en un circulo de indignacion, quemazoén o desesperanza.

En la parte tedrica de la Guia se hace referencia a la importancia de analizar adecuada-
mente las acciones que podemos hacer para resolver cualquier problema, distinguiendo
con precision aquello que esta dentro de nuestro campo de control (podemos llevar a
cabo acciones efectivas para resolverlo) y lo que no lo esta (no podemos realizar accio-
nes efectivas para resolverlo, por mas que queramos). También hemos hecho referencia
a ello en el listado de errores del apartado anterior.

La ilusién de no control —que consiste en pensar que no esta en nuestra mano hacer
cosas para resolver un problema, cuando si lo esta— nos conduce a la inactividad. Sus con-
secuencias negativas son graves, mas aun cuando estamos inmersos en un proceso com-
plejo, dificil, largo y de gran relevancia para nuestra vida, como es la busqueda de un
empleo que es crucial para nuestra supervivencia, autonomia, para nuestro proyecto de vida
y quizas el de otras personas dependientes que tenemos bajo nuestra responsabilidad.

La ilusion de control —que consiste en creer que esta en nuestra mano hacer cosas
para resolver un problema, cuando no lo esta— nos lleva a formular objetivos o a tener
expectativas de dificil cumplimiento. Porque ponemos el esfuerzo y el tiempo en aque-
llos aspectos del problema cuya soluciéon no depende de nosotros o nosotras. Al centrar
nuestro cerebro y nuestra conducta en aspectos del problema cuya solucion no esta en
nuestra mano, nuestras actuaciones resultan ineficaces y podemos terminar quemando-
nos al no obtener resultados.
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Este es el error en el que caemos cuando nos formulamos expectativas equivocadas. Y
podemos caer en él de diferentes maneras:

m  Cuando confundimos lo que queremos con lo que podemos: como me interesa
mucho este empleo, sequro que lo consigo. La expectativa que me formulo es “con-
sequirlo” en lugar de “hacer todo lo que esta en mi mano para conseguirlo”

m Cuando confundimos el proceso con los resultados: si hago mucho esfuerzo,
tengo que tener resultados positivos; si tengo un buen CV, seguro que me llaman.

= Cuando el perfeccionismo nos lleva a equivocarnos, y creemos que los mejores
objetivos son los maximos: necesito un trabajo ya, ese es mi objetivo. Por lo tanto,
me cierro a cualquier objetivo intermedio como puede ser pasar por cursos de forma-
cién, porque lo considero una pérdida de tiempo.

= Cuando la tirania de los “debo” y los “tengo que” se establecen en nuestro
analisis: tengo que encontrar un trabajo en quince dias (es posible que necesite ese
trabajo, lo que pasa que esa ‘tirania” me puede cegar para buscar soluciones alter-
nativas o considerar pasos intermedios en un proceso que puede no llevar aparejado
un logro inmediato).

Tarea practica

Para tomar conciencia de lo adecuado de nuestras expectativas, podemos hacer dos
tareas que nos ayuden a ajustarlas y a saber con claridad los pasos que damos, aunque
estos todavia no se hayan convertido en el logro que buscamos: conseguir un empleo.
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TAREA A: AJUSTAR LAS EXPECTATIVAS

A través de un proceso de cuatro pasos:

1. Traducir las expectativas genéricas en expectativas precisas

De “quiero encontrar empleo” a: redactar un CV que refleje toda mi experiencia y
capacidades, prepararme una estrategia para las entrevistas de trabajo; mejorar
mis habilidades para las relaciones con personas, mejorar mis capacidades téc-
nicas para el tipo de empleos a los que aspiro...

2. Describir todas las acciones necesarias para alcanzar cada objetivo, estén dentro o
fuera de mi campo de control personal

Si pensamos en la redaccién del CV: enumerar mi historial profesional y mis acti-
vidades no remuneradas, hacer una tormenta de ideas con personas que me
conocen para tener una visiéon mas completa, definir las capacidades que he des-
arrollado a lo largo de mi vida, clasificar la experiencia por fechas, o por activida-
des, que el CV resulte interesante, que les interese mi perfil, que me contesten
cuando lo lean...

3. Diferenciar cuales de ellas estan dentro y cuales fuera de mi campo de control personal

Del ejemplo, las cuatro primeras estan dentro y las tres ultimas fuera de mi campo
de control

4. Planificar la ejecucion solamente de las acciones que estan dentro de mi campo de
control
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TAREA B: INVENTARIO PERSONAL DE AVANCES

Respondiendo periédicamente a cuatro preguntas:

¢ Qué acciones tenia previsto realizar en este periodo de tiempo?

Partimos asi de nuestra planificaciéon personal

¢Cuales he realizado?

Esta respuesta nos da una primera muestra de avances: acciones que hemos lle-
vado a cabo, hayamos logrado con ello mayores o menores resultados (recorde-
mos que las acciones estan dentro de nuestro campo de control, y los resultados
suelen estar fuera)

¢Cudles no he realizado y por qué?

Esta respuesta nos puede ayudar a detectar objetivos o actividades desajustadas,
0 a hacer explicito el incumplimiento de una planificacién correcta; en el primer
caso, podemos precisar mejor el objetivo o la actividad; en el segundo, podemos
incluir de nuevo ese compromiso en la planificacion

¢Cuales son los logros conseguidos de cada una de las acciones realizadas? ¢ qué he
obtenido de ellas? ;en qué he avanzado?

Conviene que esta respuesta no quede vacia, sabiendo que es probable que la
respuesta automatica inicial sea: “nada”. Se trata de buscar pequefios logros que
no estan a primera vista, detectar resquicios de avance que nos permitan saber
la utilidad del proceso de busqueda. Por ejemplo, he aprendido a hacer un curri-
culum o a responder preguntas dificiles en una entrevista.
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/M ASPECTOS RELACIONADOS CON LA SALUD POSITIVA

Proponemos algunas lineas de reflexidn y accion que tienen el propdsito de favorecer el
desarrollo del bienestar y el crecimiento de las propias potencialidades.

2.1 EL MANEJO DE LA INCERTIDUMBRE Y EL. AUMENTO DE LA RUTOCONFIANZA

La toma de decisiones es algo importante y dificil porque las decisiones nos abren cami-
nos en distintas direcciones posibles y tenemos dudas sobre qué decision sera mejor,
mas acertada. La duda se nos hace presente cuando no hay un camino sino varios posi-
bles y no podemos saber con certeza cuales van a ser las consecuencias de esa deci-
sion. Las consecuencias estan en el futuro, y sobre el futuro tenemos necesariamente
incertidumbre.

En esos momentos, cuando dudamos, es frecuente tener la impresion de ser personas
inseguras.

Soy una persona insegura porque no sé qué decision tomar.
Este pensamiento, el “vernos” como personas inseguras, encierra varios problemas:

= Esta con frecuencia en la base de nuestro malestar, porque significa que creemos
que seria mejor que no fuera asi, ojala no fuera inseguro/a.

= Parece algo que no estamos en condiciones de superar: al formular “soy”, parece
una caracteristica tan natural a nosotros de la misma manera que lo es nuestra esta-
tura o el color de los ojos.

= Situamos la inseguridad en el centro de nuestra persona: no es algo que nos sucede,
es algo esencial.

= Encierra una pretensién de seguridad total y nos puede hacer creer que la seguri-
dad total es un elemento connatural al bienestar subjetivo, si estuviera seguro/a, me
sentiria bien.

= Cuanta mas seguridad pretendemos, mayor es la duda.

= Cada duda que tenemos, crece ese pensamiento. Y las dudas forman parte de la
vida: tomamos decisiones desde la incertidumbre.

= No nos permite ver que la duda es interesante y positiva, el motor de la investigacion,
del aprendizaje, de la consulta, del crecimiento personal, de los cambios sociales.

= Impide aceptar el error como parte importante del avance personal y el bienestar.
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Quizas esta formulacion es una manera aprendida de formular otras pretensiones mas
saludables, mas inteligentes y mas sencillas: posiblemente aspiramos a tomar buenas
decisiones, nos gusta hacer bien las cosas, queremos tomar decisiones que faciliten el
desarrollo de nuestros proyectos, queremos sentirnos bien con las consecuencias de
nuestras decisiones... Puede ser también que no queramos ser personas mas seguras,
sino en ocasiones mas rapidas, mas brillantes, mas agiles, mas experimentadas; tener
mas credibilidad, recibir mas reconocimiento, no repetir los errores...

Quizas, por esto, podemos cambiar nuestra formulacion por otras que no conllevan los
anteriores inconvenientes, y que reflejan mejor nuestras aspiraciones.

Partiendo de la reflexion anterior, y como mecanismo para precisar mas nuestras aspi-
raciones y aumentar nuestro bienestar ante la toma de decisiones, sugerimos cambiar la
formulacion “soy una persona insegura” por dos formulaciones alternativas:

Me gustaria llevarme bien con la incertidumbre y puedo trabajar para lograrlo
Quiero adquirir mas confianza en mi misma o en mi mismo

La pretension de seguridad parte del error de creer que podemos tener una seguridad
absoluta, cuando realmente ante la toma de decisiones siempre tenemos un margen
mayor o menor de incertidumbre. Es una pretensidon poco inteligente por partida doble;
por una parte porque es imposible y por otra porque nos hace sentirnos mal.

Por eso, sugerimos la primera formulacién alternativa, mas realista con la vida, en la
medida en la que reconoce la incertidumbre, y mas facilitadora del bienestar subjetivo en
la medida en la que nos permite tomar decisiones y caminar.

La segunda formulacion alternativa tiene que ver con una pretension mas realista para
con nosotras y nosotros mismos: es la confianza en que seremos capaces de manejar-
nos con las consecuencias de nuestras decisiones. Es la autoconfianza la que nos va a
permitir afrontar la toma de decisiones y construir el camino derivado de ellas, la que nos
permite trabajar, construir y sentir bienestar con lo que hacemos, con errores y aciertos,
en situaciones complicadas y sencillas, ante la toma de decisiones dificiles y faciles.
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2.2. LA MOTIVACION Y EL MAPA DE LA SATISFACCION PERSONAL

Como deciamos en el capitulo de los errores cognitivos, a veces creemos que para
actuar es preciso tener, previamente, ganas de hacer algo.

Podriamos decir que es mas inteligente, que favorece mas el acierto y el bienestar, la
idea de “actuar para motivarnos” que la de “motivarnos para actuar”.

Porque la motivacién humana, ademas de ser un impulso para actuar, es un mecanismo
de evaluacion del bienestar subjetivo que esta relacionado directamente con la satisfac-
cion de las necesidades.

Yo, en relacion con los otros: motivaciones de significacion social

Se trata de tener, mantener y mejorar un espacio en el entorno social. Las personas necesitamos signi-
ficarnos (ser) en las diferentes estructuras y organizaciones en las que nos ubicamos: la familia, las
amistades, el trabajo, el lugar donde vivimos...

Esta significacion tiene que ver con el mantenimiento y defensa de la propia identidad; con la necesidad
de que nos valoren en nuestro desarollo y nos reconozcan en nuestros valores; con la oportunidad de
proyectarnos, crecer, ser mejores; y con la posibilidad de ejercer una cuota de poder o influencia.

Yo, en relacion con mis tareas: motivaciones funcionales

A nadie nos gusta perder el tiempo. Las cosas que hacemos, nuestros movimientos y decisiones vitales,
los productos que se fabrican, todo debe llevar a algun lugar. Las personas necesitamos que las cosas
funcionen.

Necesitamos ademas que funcionen de determinada manera. No vale todo. Es muy importante que
podamos detectar cual esta siendo la utilidad de lo que hacemos o cual sera su aplicacion.

Yo conmigo y con el entorno: motivaciones de afecto, ideologia y espectaculo.

La diversion, el disfrute y el gozo, junto con sus manifestaciones (por ejemplo la risa) suponen una impor-
tante fuente de motivacion.

Realizamos muchas actividades por divertirnos o sencillamente para no aburrirnos.

Algunas referencias que suponen estimulacion y espectaculo por si mismas son capaces de explicar un
comportamiento. El riesgo, la novedad o el cambio son factores de este tipo. También el movimiento y la
multisensorialidad afectan a la estimulacion del sistema nervioso y por tanto alteran nuestro estado de
motivacion.

El afecto, la proteccion y la seguridad son la razén de muchas de nuestras conductas.

La ideologia moral, religiosa, politica o social, los valores y el conjunto de sus implicaciones (compro-
miso, participacion, normas o preceptos) estan a la base de nuestros comportamientos.
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Senalamos un repertorio de necesidades humanas, de motivaciones no formales. Este
repertorio nos puede ubicar en el mapa de oportunidades de obtener satisfaccion con lo
que hacemos, desde la consciencia de que no es probable que obtengamos todas las
satisfacciones de cada una de las cosas que hacemos, de cada una de las situaciones
en las que nos encontramos o de cada una de las personas con las que tratamos. Sino
que de cada una de ellas podemos obtener alguna satisfaccion.

Antes de proponer una posible tarea a llevar a cabo, sefialamos algunos ejemplos de
diferentes motivaciones, relacionadas con procesos de insercion sociolaboral.

¢ IDENTIDAD

Necesitamos tener una identidad propia, ser y sentirnos alguien diferente de las demas per-
sonas, alguien especifico en nuestro entorno social. No queremos ser invisibles.

Es importante tener un CV que nos refleje en todos los aspectos que queremos
mostrar.

* RECONOCIMIENTO

Aspiramos a reconocernos y a que nos reconozcan en lo que somos y en los lugares que
ocupamos en nuestro ambito social y profesional.

Nos sentimos bien cuando alguien nos reconoce en toda nuestra experiencia y
bagaje profesional, aun cuando no logremos un empleo acorde con ello.

e VALORACION

Las personas queremos ser buenas en algo, hacer algo bien en algun terreno, en algun
ambito. Y aspiramos a ser valoradas por eso.

Por eso es importante dirigirnos expresamente a las personas cuando algo nos
parece bien y decirselo. A la otra parte le produce la misma satisfaccion que a
nosotros y nosotras recibirlo.

¢ PODER

Deseamos tener un cierto grado de poder, de influencia en nuestro entorno social, la fami-
lia, el grupo de amistades, el trabajo.

En los procesos de orientacion, el poder de decision ha de estar en manos de las
personas protagonistas de su busqueda.
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* PROYECCION
Aspiramos a que lo que hacemos vaya hacia algun sitio, a proyectarnos hacia el futuro, a
que no se mantengan estaticas las condiciones actuales.

Por eso en un proceso de busqueda, aspiramos a encontrar un empleo que nos
permita vivir mejor; aspiramos a que un curso sea un escalon en la direccion de
un empleo.

e UTILIDAD
A nadie nos gusta perder el tiempo. Queremos que las cosas que hacemos vy las decisio-
nes que tomamos lleven a algun lugar, que sea util, que sirva para algo

Es necesario buscar la utilidad de cada cosa que hacemos, aunque sea un
pequeno paso.

* APLICACION
Aspiramos a que lo que hacemos tenga alguna aplicacion y que las demas personas hagan
uso de aquello que nos han pedido.

Por eso es desmotivador que no nos contesten a las solicitudes de empleo que
realizamos; hemos de saberlo, y buscar la motivacion en otros aspectos, ya que
el hecho de que nos contesten, no esta en nuestra mano.

e CALIDAD
Nos gusta hacer las cosas bien. Por eso, la calidad en nuestras actuaciones, nos produce
satisfaccion.

Llegar pronto, contestar bien un cuestionario, tener soltura en una entrevista,
superar un periodo de prueba.

* APRENDIZAJE
Nos gusta mejorar, poder hacer cosas que antes no sabiamos hacer, sabernos capaces de
hacer algo nuevo, comprender algo que antes no entendiamos, aprender.

La satisfaccion de la formacion puede ser, en si mismo, el aprendizaje.

¢ CONTROL

Aspiramos a tener un cierto control sobre los asuntos que nos incumben y sobre las activi-
dades que realizamos. No nos gusta actuar a ciegas.

En la medida que en los procesos de insercion sociolaboral hay muchos elemen-
tos que estan fuera de nuestro control, es importante delimitar con claridad los
que estan dentro, para que nuestra actuacion sea efectiva y motivadora.
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TAREA PRACTICA

Con el objetivo de rescatar al maximo los elementos de satisfaccion y motivadores, pro-
ponemos realizar la siguiente tarea, individualmente o en equipo:

El Mapa de la satisfaccion personal

Para hacerlo, vamos a contar con algunas entradas (elementos de referencia que nos
pueden ayudar), una técnica que facilite el desarrollo de nuestro pensamiento creativo,
y un tema preciso a desarrollar.

m Entradas: revisar y tener presente el repertorio de necesidades y el concepto de los
campos de control.

m Técnica para desarrollar el pensamiento creativo: tormenta de ideas, de forma indivi-
dual o en equipo.

= Dos temas:
— Cosas que en la actualidad nos hacen sentirnos bien
— Cosas que podemos hacer y pueden aumentar nuestra satisfaccion subjetiva.

2.3. LA RAUTOBIOGRAFIR POSITIVA

Esta ultima sugerencia tiene que ver con darle la vuelta a un automatismo de nuestro
cerebro, que se pone en marcha en situaciones de malestar: la bola de nieve o rumia-
cion negativa.

Con frecuencia en situaciones de malestar nuestra cabeza da vueltas en torno a algo con
lo que nos sentimos mal, del entorno, de otras personas o de nuestro propio yo. Damos
vueltas de tal manera que la cabeza va cada vez mas deprisa y la relacion de imagenes
0 pensamientos negativos parece que no se puede parar.

Proponemos utilizar este mecanismo a nuestro favor, utilizando el mecanismo de las
rumiaciones negativas, pero con signo contrario.

En las evocaciones negativas de la memoria autobiografica, los recuerdos generales y abs-
tractos producen un tipo de dolor o malestar diferente del que producen los recuerdos con-
cretos. El dolor derivado de los recuerdos abstractos es un dolor sordo, dificil de manejar; el
recuerdo, sin embargo, de episodios especificos, produce un dolor mas manejable.
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En este caso se trata de evocar episodios positivos. Y episodios positivos concretos,
especificos. De esta manera, le pedimos a nuestro cerebro recordar con precision, des-
pejando asi la sospecha que podria venir aparejada de contentarnos con recuerdos
vagos 0 imprecisos que quizas no respondieran a la realidad vivida.

Las preguntas para realizar una autobiografia positiva son sencillas. Podemos aplicarlas
a periodos diferentes, o a episodios especificos, escogiendo para ello las preguntas mas
adecuadas de este repertorio posible:

= ¢ Qué cosas buenas han pasado en mi vida?

m /;Cudl es el instante o situacion mas agradable que recuerdo en mi infancia, en mi ju-
ventud o en otros periodos pasados de mi vida? (en otros momentos)

= /;Cudles son las situaciones mas agradables que recuerdo en mi pais de origen, en
mi pueblo de procedencia? (en otros contextos)

m /;Cudles son las situaciones buenas que recuerdo en mi trabajo?, ;en empleos ante-
riores? (memoria de la biografia laboral)

= ¢Qué momentos buenos me vienen a la cabeza relacionados con las amistades, con
la familia, en actividades sociales o publicas...? (en situaciones colectivas y de parti-
cipacion social)

Se trata de evocar recuerdos especificos positivos para modificar los sesgos negativos
de la memoria. Es un trabajo interesante para hacer en situaciones delicadas como es
la insercion sociolaboral, en la que estan presentes en primer plano las dificultades del
contexto y las limitaciones personales o biograficas.
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Accidn positiva

GLOSARIO DE TERMINOS

Bisqueda activa de empleo

Son medidas especificas, a favor de las muje-
res, para corregir situaciones patentes de des-
igualdad respecto a los hombres, con el fin de
hacer efectivo el derecho constitucional de la
igualdad. Tales acciones, que seran aplicables
en tanto subsistan dichas situaciones, habran
de ser razonables y proporcionadas en relacion
con el objetivo perseguido (LOIEMH, art. 11).

Rgencia de colocacion

Pueden ser creadas por personas fisicas o juri-
dicas que colaboran con los Servicios Publicos
de Empleo en la intermediacion en el mercado
de trabajo, con la finalidad de ayudar a las per-
sonas desempleadas a encontrar un trabajo y
a los empleadores y empleadoras a contratar a
las personas adecuadas para los puestos re-
queridos. Estas agencias deben carecer de fi-
nes lucrativos, garantizar el principio de igual-
dad de oportunidades en el acceso al empleo y
estar previamente autorizadas por el Servicio
Publico correspondiente para actuar en un de-
terminado ambito territorial o funcional.

Rgente de igualdad de oportunidades

Profesional con formacién especializada en
igualdad de oportunidades que disefia, imple-
menta y evalla politicas de igualdad, para
consolidar la participacién igualitaria de muje-
res y hombres en cualquier ambito social, po-
litico, econdmico y cultural.

Rnalisis de género

Es la herramienta basica del enfoque de gé-
nero en la planificacion. Parte de la conside-
racion de que los hombres y las mujeres par-
ticipan de forma diferente en el hogar, en la
economia y en la sociedad, y trata de identifi-
car cuales son las estructuras y procesos (le-
gislacién, instituciones sociales y politicas,
practicas de socializacion, practicas y politi-
cas de empleo) que pueden perpetuar los pa-
trones de desventaja de las mujeres.

Es la que emprenden aquellas personas que
con una actitud positiva de regularidad y per-
manencia combinan distintos métodos para
encontrar trabajo diversificando sus actuacio-
nes de una manera planificada y organizada.

Capacidades profesionales

Son las necesarias para el desarrollo de la ocu-
pacion (trabajo) y hacen referencia a todas las
dimensiones de la profesionalidad: capacidad
técnica, capacidad organizativa, capacidad so-
cial (o de relacion con el entorno) y capacidad
de respuesta a contingencias o situaciones
nuevas.

Certificacion profesional

Acreditacion y reconocimiento de las compe-
tencias profesionales que poseen los trabaja-
dores y las trabajadoras, exigibles para el
ejercicio de una ocupacion o una determina-
da actividad profesional.

Competencia profesional

Todos aquellos conocimientos, destrezas y
aptitudes que debe poseer un trabajador o
trabajadora para ejercer eficazmente una
profesidn, pudiendo resolver problemas de
forma autonoma vy flexible y colaborar en su
entorno profesional y en la organizacion del
trabajo.

Competencia social

Conjunto de habilidades necesarias para des-
envolverse eficazmente en el contexto social.
La competencia social exige saber adecuar
cada una de las habilidades que se poseen a
las caracteristicas de la situacién concreta.
Esta adecuacion exige el respeto a los dere-
chos de las demas personas, la expresion de
los propios y la resolucién de los conflictos que
puedan ocasionarse.
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Conciliacion

Supone propiciar las condiciones para lograr
un adecuado equilibrio entre las responsabili-
dades personales, familiares y laborales. Sin
embargo, es un concepto que, tradicional-
mente ha aparecido ligado, en exclusiva, a
las mujeres, por lo que es necesario trascen-
der su significado para lograr una auténtica
“corresponsabilidad”, prestando especial
atencion a los derechos de los hombres en
esta materia, evitando que las mujeres sean
las Unicas beneficiarias de los derechos rela-
tivos al cuidado de hijos y otras personas de-
pendientes, ya que la asuncion en solitario,
por parte de las mujeres, de estos derechos
entra en colision con su derecho de acceder,
permanecer y promocionar en el empleo.

Contenidos transversales

Son aquellos contenidos fundamentalmente
actitudinales que se desarrollan dentro de las
areas de conocimiento como parte de ellas.
La denominacion “transversal” proviene de
su tratamiento en el proceso de aprendizaje
no de forma paralela a las areas, sino de for-
ma simultanea a las mismas.

Contrato de trabajo

Documento normalmente escrito (aunque
puede ser de palabra) en el que tanto la parte
empleadora como la parte trabajadora esta-
blecen las condiciones en las que se va a
desempenar el trabajo (horarios, salarios,
funciones, duracién, vacaciones...). Estas
condiciones tienen siempre que respetar la
legalidad vigente para cada tipo o modalidad
de contrato.

Contrato para trabajadores desempleados
en situacion de exclusion social

Modalidad de contrato especificamente creada
para fomentar la contratacién de personas
desempleadas en situacion de exclusiéon so-

cial. La situacién de exclusion social se acre-
ditara por los correspondientes servicios so-
ciales competentes y queda determinada por
la pertenencia a alguno de los colectivos que
se establecen en la disposicion adicional se-
gunda de la Ley 43/06 de 28 de diciembre.

Corresponsabhilidad

Concepto que va mas alla de la mera concilia-
cién y que implica compartir la responsabilidad
de una situacion, infraestructura o actuacion
determinada. Las personas o agentes corres-
ponsables poseen los mismos deberes y dere-
chos en su capacidad de responder por sus ac-
tuaciones en las situaciones o infraestructuras
que estan a su cargo.

Cualificacion profesional

Especial preparaciéon adquirida para el des-
empefo de una tarea o profesion que permite
comprender y dominar una situacién profe-
sional especifica.

Curriculum vitae

Documento que contiene la informacion perso-
nal y profesional necesaria para comunicar o in-
formar acerca de las caracteristicas y compe-
tencias que posee una persona para el
desempefio de un trabajo determinado (titula-
ciones, formacion, experiencia,...)

Division sexual del trabajo

Reparto social de tareas en funcién del sexo
que se traduce en una jerarquizacion en
cuanto a la valoraciéon social y econémica
otorgada a las funciones que cada sexo des-
empena.

Empleabilidad

Conjunto de caracteristicas personales y pro-
fesionales que permiten a una persona satis-
facer las demandas de ocupacion del merca-
do de trabajo.
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Empleo

Se refiere a la realizacion de un trabajo siempre
que exista relacion contractual y remunerada
entre la persona que lo lleva a cabo y la perso-
na o la empresa que requiere sus servicios.

Empoderamiento

Término acufado en la Conferencia Mundial
de las Mujeres en Beijing (Pekin), en 1.995,
para referirse al aumento de la participacion de
las mujeres en los procesos de toma de deci-
siones y acceso al poder. Actualmente, esta
expresion conlleva también otra dimension: la
toma de conciencia del poder que, individual y
colectivamente, ostentan las mujeres y que tie-
ne que ver con la recuperacion de su propia
dignidad como personas. Una definicion com-
pleta de empoderamiento incluye componen-
tes cognitivos, psicoldgicos, politicos y econé-
micos, todos ellos, interrelacionados entre si.

Encuesta de poblacion activa (EPA)

Encuesta que realiza el Instituto Nacional de
Estadistica (INE) trimestralmente en 65.000 ho-
gares espafoles para obtener datos de la po-
blacion en relacion con el mercado de trabajo:

Poblacién activa: Constituida por todas
aquellas personas de 16 o0 mas anos que, du-
rante la semana de referencia (la anterior a
aquella en que se realiza la entrevista), sumi-
nistran mano de obra para la produccion de
bienes y servicios o estan disponibles y en
condiciones de incorporarse a dicha produc-
cion. Se subdividen en ocupadas y paradas.

Poblacién ocupada: Constituida por todas
aquellas personas de 16 o mas anos que duran-
te la semana de referencia han estado trabajan-
do durante al menos una hora a cambio de una
retribucion en dinero o especie o quienes tenien-
do trabajo han estado temporalmente ausentes
del mismo por enfermedad, vacaciones, etcéte-
ra. Las personas ocupadas se subdividen en
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trabajadoras por cuenta propia (empleadoras,
empresarias y profesionales independientes) y
asalariadas (publicas o privadas).

Poblacion parada (o desempleada): Son
las personas de 16 o mas afos que durante
la semana de referencia han estado sin tra-
bajo, disponibles para trabajar y buscando
activamente empleo. Se considera que una
persona busca empleo de forma activa si:

» Ha estado en contacto con una oficina publica de
empleo con el fin de encontrar trabajo.

» Ha estado en contacto con una oficina privada
(oficina de empleo temporal, empresa especiali-
zada en contratacion, etc.) con el fin de encon-
trar trabajo.

* Ha enviado una candidatura directamente a los
empleadores.

* Ha indagado a través de relaciones personales,
por mediacion de sindicatos, etc.

» Se ha anunciado o ha respondido a anuncios de
periédicos.

» Ha estudiado ofertas de empleo.

» Ha participado en una prueba, concurso o entre-
vista, en el marco de un procedimiento de con-
tratacion.

» Ha estado buscando terrenos o locales.

* Ha realizado gestiones para obtener permisos,
licencias o recursos financieros.

También se consideran paradas a las perso-
nas que ya han encontrado un trabajo y es-
tan a la espera de incorporarse a él, siempre
que verifiquen las dos primeras condiciones.

Poblacion inactiva: Recibe esta consideracion
la poblacion de 16 o mas anos no incluida en
las categorias anteriores. Es decir aquellas per-
sonas que ni estan desempefiando un empleo
ni lo estan buscando activamente.

Escuelas Taller y Casas de Oficios

Programas publicos de empleo-formacion que
tienen como finalidad la insercion de perso-
nas desempleadas jévenes menores de 25
afnos, a través de su cualificacion en alter-
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nancia con la practica profesional, en ocupa-
ciones relacionadas con la recuperacion o
promocion del patrimonio artistico, histérico,
cultural o natural, la rehabilitacion de entor-
nos urbanos o del medio ambiente, la mejora
de las condiciones de vida de las ciudades,
asi como cualquier otra actividad de utilidad
publica o de interés general y social que per-
mita la insercion a través de la profesionaliza-
cion y experiencia de los participantes.

Estahilidad en el empleo

Permanencia en el puesto de trabajo, aunque
sea bajo contratacion distinta a la indefinida,
pero con expectativas de continuidad y en
condiciones sociales y laborales dignas.

Flexibilizacion lahoral

Se refiere a la capacidad de adaptacion de la
normativa laboral a la situacion del mercado de
trabajo, cada vez mas dinamico y competitivo.
Las medidas mas significativas para alcanzar
esta flexibilizaciéon son la aparicion de formas
de contratacion de caracter temporal y el abara-
tamiento del despido.

Flexibilidad de los empleos

Diversidad de funciones desempenadas en un
mismo puesto de trabajo por una misma persona.

Intermediacion laboral

Conexion entre las personas empleadoras y
las demandantes de empleo con la finalidad de
ajustar las demandas de empleo con las ofer-
tas del mercado de trabajo. A través de la inter-
mediacion laboral se puede favorecer la inser-
cion de personas con especiales dificultades
de integracion socio-laboral y promocionar la
igualdad de oportunidades en el empleo.

Itinerario personalizado de inserciéon

en funcién de sus necesidades relacionadas
con el empleo: Puede incluir acciones de
orientacién, formacion, intermediacion y ase-
soramiento para el autoempleo. Estas accio-
nes formaran parte de un proceso en lugar de
constituirse como actividades aisladas.

Medidas de fomento de empleo

Conjunto de normas tendentes a la creacion y
mantenimiento de puestos de trabajo mediante
el establecimiento de ayudas a la contratacion
de determinados colectivos, facilitando su in-
corporacion al trabajo o apoyando su estableci-
miento por cuenta propia o su acceso al trabajo
asociado o cooperativismo. También se incluye
entre estas medidas la puesta en practica de
programas experimentales que exploren nue-
vas alternativas de insercion laboral.

Mejora de empleo

Concepto que hace referencia a trabajadores
y trabajadoras con empleo que desean mejo-
rar sus condiciones de trabajo: jornada, sala-
rio, categoria profesional, estabilidad...

Nueva organizacion del trabajo

Las caracteristicas principales que definen este
concepto son: introduccion de métodos mas fle-
xibles en relacién con los horarios, el lugar de
trabajo e inevitablemente las condiciones con-
tractuales y los sistemas de remuneracion, con-
siderandose como el resultado de la implanta-
cién de los nuevos sistemas de organizacion.

Objetivo profesional

Ocupacién o puesto de trabajo que una perso-
na, a partir del analisis de sus potencialidades y
de los requerimientos del mercado de trabajo,
desea desempenar.

Ocupacion

Conjunto de acciones destinadas a la mejora
de la empleabilidad que realiza una persona

Conjunto de tareas o actividades que cada
trabajador o trabajadora desempefia efectiva-
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mente en su puesto de trabajo, independien-
temente de aquello para lo que esté capaci-
tado, que corresponderia mas al término pro-
fesion. (Ejemplo: un economista de profesion
puede ejercer la ocupacion de contable, de
profesor o de conserje).

Orientacion profesional

La orientacion profesional se entiende como
un proceso continuo de apoyo a las personas a
lo largo de toda su vida, para que éstas elabo-
ren y pongan en practica su proyecto personal
y profesional, clarificando sus aspiraciones y
sus competencias mediante la informacion y el
consejo sobre las realidades del mundo del tra-
bajo, la evolucién de los oficios y profesiones,
del mercado de trabajo y de las realidades eco-
némicas, asi como la oferta de formacion.

Paro estimado

Conjunto de personas en edad de trabajar que
deseando realizar actividades econémicas no
lo consiguen. Se estima con la Encuesta de
Poblacién Activa del INE realizada a los hoga-
res espanoles.

Paro registrado

Conjunto de demandantes de empleo registra-
dos en las oficinas de los Servicios publicos de
empleo.

Perfil profesional

Define las competencias que una persona
debe reunir para el desempeno de una activi-
dad profesional: conocimientos, técnicas, habi-
lidades, actitudes sociales, aptitudes de apren-
dizaje.

Plan Nacional de Formacion e Insercion
Profesional (Plan FIP)

Agrupa todas aquellas acciones formativas
gestionadas por los Servicios Publicos de
Empleo que tienen por objeto proporcionar a
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las personas desempleadas, las cualificacio-
nes requeridas por el sistema productivo
cuando carezcan de formacion profesional
especifica o su cualificacion resulte insufi-
ciente o inadecuada.

Politicas activas de empleo

Serie de actuaciones que inciden directamente
sobre el mercado de trabajo con el objetivo de
dotarlo de una mayor eficacia y transparencia y
de corregir sus posibles desequilibrios y des-
ajustes. Las politicas activas de empleo tien-
den a mejorar la cualificaciéon profesional de la
poblacion, facilitar la insercion laboral de las
personas desempleadas e incentivar la crea-
cion de empleo estable.

Sociedad de la Informacién y la
Comunicacion (SIC)

Nuevo modelo de organizacion social, en la
que los sistemas de informacién y comunica-
cién ocupan un lugar preeminente.

Tasa de actividad

Porcentaje de poblacion que trabaja o desea
trabajar (poblacién activa) respecto al conjun-
to de la poblacion mayor de 16 afos.

Tasa de desempleo o de paro

Porcentaje de poblacién desocupada respec-
to al total de la poblaciéon activa.

Tasa de empleo

Porcentaje de poblacion ocupada respecto al
conjunto de la poblacién mayor de 16 anos.

Talleres de empleo

Programas publicos que combinan acciones de
formacion-empleo dirigidas a personas desem-
pleadas de 25 o mas anos. Con la misma meto-
dologia integradora que el Programa de
Escuelas Taller y Casas de Oficios, los Talleres
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de Empleo realizan obras o servicios de utilidad
publica o social que posibilitan a las personas
participantes la realizacion de un trabajo efectivo
que, junto con la formacién ocupacional recibida,
procura su cualificacion profesional y favorece su
insercién o reinsercion laboral. Dichas obras o
servicios estan relacionados con nuevos yaci-
mientos de empleo, como servicios de utilidad
colectiva, servicios de ocio y culturales y servi-
cios personalizados de caracter cotidiano.
Simultaneamente con la formacién y la experien-
cia se proporciona orientacion y asesoramiento e
informacion profesional y empresarial.

Tecnologias de la Informacién y las
Comunicaciones (TIC)

Nuevo paradigma tecnoeconémico, basado en
un conjunto interconectado de innovaciones
tecnolégicas que han reducido drasticamente
el coste de almacenaje, procesamiento, trans-

mision y difusion de la informacién y que afec-
tan al disefio, la gestién y el control de la pro-
duccion y de los servicios del sistema economi-
co general.

Vida lahoral

Impreso que se obtiene en las oficinas de la
Seguridad Social y en el que consta toda la
actividad laboral realizada por una persona a
lo largo de su vida (siempre que se hayan
efectuado las cotizaciones pertinentes).

Yacimientos de empleo

Conjunto de potenciales nuevas ocupaciones
vinculadas a las nuevas necesidades socia-
les. Se concentran fundamentalmente en
cuatro areas de actividad: los servicios de
proximidad o de la vida cotidiana, la mejora
de la calidad de vida, el ocio y el tiempo libre
y el medio ambiente.
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