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1 Introduccion

Este trabajo es fruto de un proceso de investigacion y disefio didactico enmarcado
en el proyecto europeo de innovacion educativa llamado ComWork!. Este proyecto
esta destinado a contribuir a la innovacion del progreso en el dominio de practicas den-
tro del ambito social, en concreto en profesionales educativos y sociales que trabajan
con jovenes que ni se encuentran en procesos formativos ni estan trabajando (en ade-
lante NINI).

En los tltimos afios, este término se ha debatido politicamente debido al impacto
desproporcionado de la recesion en los menores de 30 afios: la tasa de desempleo de
esta parte de la poblacion es el doble de la media.

Este proyecto se desarrolla en torno a tres elementos:

e Competencias adquiridas en contextos formales, no formales e informales de
los profesionales socioeducativos, que llevan a cabo sus actividades en el
campo educativo o social;

e Los motivos por los cuales la juventud se encuentra en dificultad para encon-
trar un empleo;

e El procedimiento de reconocimiento, validacion y acreditacion de competen-
cias profesionales, dentro de los términos europeos, para asegurar la transpa-
rencia y la movilidad de las personas.

La innovacion educativa que se presenta es fruto de un proceso de investigacion
que se ha llevado a cabo entre una asociacion de siete organizaciones multidisciplinares
pertenecientes a cuatro paises (Italia, Espafia, Bulgaria y Portugal). Las organizaciones
son las siguientes:

e [talia:

o Universidad de Roma Tre, Departamento de Educacion.

' COM_WORK. Exchanging practices for recognize and validate competences of social and educa-
tional professionals (Erasmus+ 2014-1-IT01-KA200-002490).
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o Region de Lazio.

o Il Laboratorio.

o People S.L.

e FEspafia:

o Universidad de Valladolid.
e Bulgaria:

o Asociacion Znanie.
e Portugal:
o Caixa de Mitos.

Para desarrollar los resultados que a continuacion expondremos se ha contado con
la colaboracion de profesionales en educacion y orientacion para la carrera como tra-
bajadores y educadores sociales, tutores, profesores universitarios de las areas de edu-
cacion y educacion y trabajo social, psicologos, otros profesionales afines y los propios
jovenes que no estan trabajando ni estudiando. Todos ellos vinculados a organizaciones
educativas y/o de orientacion para la carrera.

Para la obtencion de estos resultados se lleva a cabo un proceso de investigacion
que consta de dos partes: una primera referente a la vision teérica y estado del arte y
una segunda de elaboracion del proceso formativo.

En la primera fase de la investigacion se realiza un analisis comparativo de:

e Las practicas, para reconocer y validar las competencias de los trabajadores y
educadores sociales que se llevan a cabo en cada uno de los paises participan-
tes.

e Los modelos de orientacion y formacion.

e Los datos cuantitativos con relacion al NINL

e [Las competencias que los profesionales tienen o debieran tener para ayudar a
jovenes que ni estudian ni trabajan a mejorar su situacion.

Para llegar a definir las caracteristicas del fenomeno NINI, este analisis se lleva a
cabo desde un punto de vista tedrico y se contrasta con la realidad en los centros sociales
y educativos, atendiendo al punto de vista de los profesionales y de los propios jovenes
que no estan estudiando ni trabajando y jovenes que anteriormente estaban en esa si-
tuacion.

En una segunda fase de la investigacion, se disefia un modelo formativo y una
guia de orientacion para la carrera para los profesionales que trabajan con jovenes que
no estan estudiando ni trabajando. Este modelo formativo identifica tres areas de desa-
rrollo fundamentales:

1. Competencias colectivas de un grupo y una red.
2. Competencias de motivacion y empoderamiento.
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3. Competencias para la gestion del cambio.

Tanto para la primera fase como para la segunda, los profesionales y los jovenes NINI
han estado presentes de la siguiente forma:

e  Equipo de trabajo: en cada pais se ha formado un equipo de trabajo compuesto
por los profesionales antes descritos que han colaborado con el equipo de in-
vestigacion a lo largo de todo el proceso. Este equipo ha aportado su opinion
en cada una de las fases del proceso.

e Foro abierto: se ha habilitado un espacio web a través del cual cualquier pro-
fesional vinculado al trabajo con jovenes NINI ha tenido la oportunidad de
aportar su experiencia y opinion sobre el modelo formativo disefiado.

e Revision por pares: una vez obtenidos los resultados finales, el equipo de in-
vestigacion ha realizado una revision por pares de cada una de las areas que
compone el modelo formativo pudiendo establecerse asi el modelo final.

En las siguientes tablas se recoge el nimero de profesionales registrados en el
espacio web y los que han participado a través del foro abierto.

Idioma Numero de respuestas
Inglés 6

Bulgaro 20

Castellano 45

Italiano 43

Portugués 4

TOTAL 118

Tabla 1. Sumario de usuarios registrados en la plataforma web destinada al Estudio de revision por pares

Idioma Numero de respuestas
Bulgaro 31

Castellano 21

Italiano 22

Portugués 8

TOTAL 82

Tabla 2. Sumario de respuestas por idioma en cada estudio.

Este documento se estructura a partir de los resultados que se han obtenido. En un
primer punto se expone un marco tedrico donde se indican de manera conceptual las
bases sobre las que se asienta el proyecto; un segundo apartado en el que se analizan y
se comparan las practicas para reconocer y validar las competencias de profesionales;
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una tercera seccion en la que se presentan una guia de orientacion y un modelo forma-
tivo dirigido a estos profesionales y en los que se distinguen tres areas de desarrollo en
los profesionales; una cuarta parte en la que se proporcionan directrices y herramientas;
y una tltima parte en la que, con mas detalle, se exponen diferentes unidades didacticas
para el enriquecimiento de las competencias de los profesionales sociales en su labor
con jovenes NINL



2 Marco teorico

Durante la primera fase del proyecto se trabajo en establecer una definicion comun de
la juventud que ni estudia ni trabaja. Definimos en este apartado el contexto de trabajo
y una aproximacion de las competencias desde una perspectiva europea.

2.1  NINI: una figura dificil de definir

A dia de hoy, una de las mayores prioridades de los estados miembros de la Union
Europea es enfrentarse a la crisis sistematica y la renovacion del modelo social y eco-
nomico mediante la reduccion del desempleo en todas sus variantes estructurales. Mu-
chas de las politicas marcadas por la Uniéon Europea estan orientadas al fomento del
empleo, teniendo en cuenta a este no como un objetivo en si mismo, sino como medio
para garantizar la integracion de la ciudadania de la UE. En los tltimos afios, la inclu-
sion social esta en riesgo, pero no es lo tnico, ha aumentado la pobreza en Europa con
el consecuente incremento de las diferencias sociales y la modificacion de los objetivos
establecidos en la Estrategia 2020 en Europa.

El desempleo juvenil es extremadamente alto y hay varios factores que afectan a
la capacidad de la juventud europea para ejercer sus derechos y ganar autonomia per-
sonal y profesional. Para ello, existen programas de intervencion que han sido elabora-
dos no solo para el empleo, sino también para apoyar a su capacidad o potencial, a
través de acciones de empoderamiento.

El fenomeno NINI, como acrénimo de «ni estudia, ni trabaja» o jovenes que no
se encuentran desarrollando procesos formativos y no estan trabajando, encaja dentro
de este contexto.

«La tasa de jovenes NINI esta concebida como un modo de medir a aquellas per-
sonas jovenes que no tienen empleo ni estan formandose. En esto difiere de la tasa de
desempleo juvenil, dado que ésta mide el porcentaje de personas jovenes que estan en
paro en comparacion con el resto de poblacion de jovenes que forman parte de la po-
blacion activa. Por esta razén, en términos relativos, la tasa de desempleo juvenil es
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mayor que la tasa de jovenes NINI; en términos absolutos, el computo total de los jo-
venes NINI es generalmente mas alto que el desempleo juvenil» (Mascherini & Leder-
maier, 2016, pag.10). Esto esta reflejado en la Figura 1.

Youth unemployment NEET
rate rate
r ™ a
Employed Employed

Computed as the
share of the
economically active —
population unable to
find a job

Unemployed, in training Unemployed, in training

Computed as the
Unemployed share of the population
of young people
not in employment,
education or training
Inactive, not in Inactive, notin (NEET)
education/training education/training

Unemployed

Inactive, in Inactive, in
education/ education/
training training

Figura 1. Diferencias conceptuales entre la tasa de desempleo juvenil y la tasa de jovenes NINI. (Mascherini
etal.,2012).

Resulta dificil dar una imagen uniforme del concepto NINI. Debemos comenzar
por nombrar a la seccion de la juventud que ha tenido una mala experiencia en el cole-
gio o en su formacion (académicamente hablando); cabe mencionar también a aquellas
personas que después de haber terminado el master y posgrado, han intentado entrar en
el mundo de la investigacion (en la Universidad) pero no lo han logrado. También se
encuentran jovenes que, habiendo terminado la educacion obligatoria, ni trabajan ni
reciben formacion, o bien trabajan de forma ilegal de manera que no se les puede cata-
logar en ningtim otro segmento de la poblacion.

Los jovenes NINI también son personas con estudios superiores que han buscado
inmediatamente trabajo, pero que no lo han conseguido, y por consiguiente han perdido
la motivacion y han dejado de intentarlo. Y, finalmente, nos encontramos con personas
con estudios superiores que han adquirido competencias que prueban la insuficiencia
de las demandas del mercado laboral, es decir, que fallan al definir un proyecto profe-
sional.

Por lo tanto, un joven NINI puede estar en paro, inactivo o en ambas situaciones.
Asi pues, vemos como el colectivo NINI se caracteriza por una gran heterogeneidad.
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Simplemente
desempleado

NINI

voluntariamente No disponible

Buscador de Desconectado

oportunidades

Figura 2. La heterogeneidad del colectivo NINI (Mascherini ez al,. 2012).

«Es importante destacar la heterogeneidad del colectivo NINI, el cual necesita ser
incorporado al mercado laboral o a una formacion. Las diferentes necesidades y carac-
teristicas de los subgrupos han de ser consideradas, dado que no vale un tunico modelo
para todos. Solo una aproximacion efectiva servira para reintegrar a los NIND» (Mas-
cherini & Ledermaier, 2016, pag. 25).

Algunos estudios y autores insisten en la necesidad de prevenir antes de conver-
tirse en joven NINI, comenzando desde la escuela primaria, estableciendo un vinculo
desde muy temprano con las posibilidades ocupacionales. Un interesante ejemplo de
estrategia de orientacion lo vemos en la iniciativa de la National Foundation for Edu-
cational Research (2014) para mantener involucrados en el aprendizaje a este colectivo,
una vez superada la etapa de educacion basica obligatoria.

Esta heterogeneidad esté estrechamente vinculada con los siguientes factores de
riesgo.

El grupo con el que hemos trabajado son los jovenes NINI mas mayores, pero
creemos que podria ser util tener en mente el concepto de «desconexion temporal»,
concepto que describe el estatus de una persona demasiado joven para ser considerada
NINI, lo que evitaria la creacion de una imagen definida de lo que es ser un joven NINL

Al mismo tiempo, la definicion de NINI esta relacionada con connotaciones ne-
gativas (ni estudia, ni trabaja), y ha de ser reemplazada por declaraciones que hagan
referencia a las necesidades y no tanto a las desventajas.
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Risk Factors
-
70™
| - (w._.”
Disability

‘foung peaple with a Young people with Those declaring of suffering Young people who
low level of education immigration background some kind of disability are suffered the divorce of
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Figura 3. Factores que aumentan la probabilidad de convertirse en un joven NINI (Mascherini et al., 2012).

Creemos que los factores educativos, sociales y politicos son elementos relevantes
no solo como resultado de la crisis econdmica, sino también en el desempleo juvenil y
la inactividad que también son bastante problematicos. La divergencia real entre la tasa
de desempleo juvenil es bastante mas profunda, a largo plazo, en los fundamentos de
la Union Monetaria y de la UE.

La prolongada estancia fuera del mercado laboral y del sistema educativo, y la
intensificacion de la crisis econdmica pueden producir:

e Marginalidad a largo plazo.

e Abandono escolar temprano (la tasa de personas NINI y abandono escolar es-
tan muy relacionadas).

e Bajo nivel de educacion y aprendizaje.

e Dificultades y falta de adaptabilidad para insertarse en buenas condiciones en
el mercado laboral.

Estar fuera del sistema educativo o del mercado laboral puede suponer un golpe
duro y una falta de integracion en la sociedad en la que vivimos. Ni se es Util ni se esta
despedido, simplemente se esta «fueray.
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El capital humano identifica los recursos materiales disponibles para una so-
ciedad o en un individuo, entre los que se incluyen conocimiento, educacion, informa-
cion, capacidades técnicas adquiridas a lo largo de la vida, o todos los recursos que
componen la capacidad de realizar actividades de transformacion y creacion dirigidas
a obtener metas sociales, econdmicas o metas personales o colectivas. Una de las ma-
yores preocupaciones de la politica de la UE es la gran pérdida del capital humano, la
cual también esta reflejada en una pérdida de miles de millones de euros para imple-
mentar sistemas educativos, en incentivos para innovar y en medidas educativas inefi-
cientes.

En este contexto, la estrategia Europa 2020 sefiala el binomio joven-competencias
como un eje de carga para ayudar a salir de la crisis. En esta estrategia se han desarro-
llado aspectos como:

e Aprendizaje de competencias.
e Reconocimiento de cualificaciones profesionales.
e (lasificacion Europea de Habilidades, Competencias y Ocupaciones (ESCO).

e Identificacion, valoracion y acreditacion de competencias adquiridas fuera del
sector formal de la educacion.

e Pasaporte de las habilidades europeas (ej.: Europass y Youthpass) que permi-
tiran a cada uno registrar y presentar las experiencias adquiridas a lo largo del
tiempo.

Abordando las causas de la existencia de los jovenes NINI, hay un punto de vista

practico que muchas veces se obvia en la construccion de la definicion: los contextos y
las oportunidades (o carencia de las mismas).

Se precisa una mas profunda consideracion del contexto personal y su potencial.
Esto puede ser critico si se plantea desde un analisis de las competencias profesionales:
[tiene en cuenta el profesional los problemas personales? Por otra parte, ;podria poner
en entredicho el contexto personal en el que se haya movido para encontrar soluciones?

Esta combinacion de elementos individuales y del medio personal promueve una co-
nexion progresiva de las personas entre las acciones y cometidos desempefiados, es-
tando incluidos dentro de una interpretacion mas amplia que persigue el desarrollo
individual y global de manera sostenible. Ello supone que muchas de las competencias
reemplazadas u olvidadas pueden ser puestas en juego, tal y como Freire sugiere, y asi
promover unas acciones al servicio de la juventud de forma paralela al proceso cons-
tructivo de apoyo.

2.2 NINI: de la desconsideracion al realce de competencias

Para el sistema econdmico nacional, el colectivo NINI supone un déficit en el
ambito de la escuela y de la formacion en cuanto a la fragilidad de la capacidad técnica,
el conocimiento y las competencias basicas dentro de una situacion territorial altamente
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polarizada, en especial para la variable de género (OECD, 2013). Podemos decir que
estos temas estan relacionados con déficit de capital humano y capacidades tal y como
ha mencionado Amartya Sen (Nussbaum, 2002, 2012), siendo estos niveles peligrosa-
mente bajos en comparacion con los demas paises de Europa, y cuyo capital requiere
una mayor atencion dinamica con el fin de evitar el peligro de su obsolescencia. Segun
Sen, se trata de un proceso dinamico de «la capacidad de una persona, el cual se refiere
a las combinaciones alternativas de funcionamiento que son factibles a lograr por la
persona. La capacidad es, de este modo, una especie de libertad; la libertad sustantiva
para lograr combinaciones de funcionamiento alternativos (o, de manera informal, la
libertad para lograr estilos de vida diferentes)» (Sen, 2000, p. 75).

Segun la filosofa Marta Nussbaum (2011), «el enfoque de capacidades» es una
aproximacion a una evaluacion comparativa de la calidad de vida, de la que brota la
teorizacion de una nueva justicia social. Diferentes conjuntos de motivaciones permiten
que este esquema tedrico represente la sostenibilidad y la calidad de los procesos de
desarrollo:

e Elbienestar individual no se considera ni una habilidad ni una condicion esta-
tica: es un proceso en el que es fundamental la disponibilidad de recursos a los
que se permite el acceso.

e La consideracion de igualdad se ha extendido: es una oportunidad que reside
en el espacio de vida de los individuos y las sociedades.

e Larelacion con una vision compleja del desarrollo supera el tamafio economi-
cista para basarse en las dimensiones relacionadas con los valores antropolo-
gicos (como sentirse bien, el desarrollo del potencial, la justicia y la igualdad).

Otro elemento que afecta a la calidad del capital humano, reduciendo las posibili-
dades de acceso al mercado de trabajo, es la creciente brecha entre las competencias
requeridas por las empresas y las adquiridas por los trabajadores (inadecuacion de las
cualificaciones), sobre todo en lo relativo a la seccion de la juventud trabajadora. Este
fenomeno se debe a varios factores, tales como la falta de correspondencia entre la for-
macion y las nuevas tecnologias, situaciones frecuentes de «sobrecualificacion» o
«subcualificaciony.

Esto significa que a nivel individual existe:

e FElriesgo de trabajar en un ambiente en el que se es incongruente con las com-
petencias que posee.

e Un mayor riesgo de desempleo de larga duracion (como sucede a los trabaja-
dores mas cualificados).
En ambos casos, nos enfrentamos a un circulo vicioso de deterioro del conoci-
miento y la consecuente exclusion social.

Existe la necesidad de mejorar el capital humano, especialmente de la juventud.
Para abordar la cuestion del crecimiento en toda su complejidad es necesario reafirmar
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el papel central de la educacion y la formacion, ya que varios documentos de la UE asi
lo subrayan, por ejemplo, la Estrategia Europa 2020 (recordando los objetivos de la
Estrategia de Lisboa de 2000). La educacion y la formacion tienen que crear las condi-
ciones para un crecimiento inclusivo sostenible y fomentar la innovacion, usando en-
foques basados en el conocimiento. Una de las preocupaciones de los cinco objetivos
identificados es la necesidad de elevar el nivel de educacion y formacion de la juventud
mediante la reduccion de las tasas de abandono escolar, hasta llegar a niveles por debajo
del 10% y el aumento de un 40% de las personas de 30 a 34 afios con una educacion
universitaria.

Dentro de la Estrategia 2020, tenemos que mencionar la Youth on the move que
se dirige a la mejora del potencial de la juventud, proporcionandoles educacion y for-
macion de calidad, integracion efectiva en el mercado laboral y una mayor movilidad
transnacional. La movilidad presupone la transparencia de los profesionales y titulos de
estudios, asi como la presencia de disposiciones que permitan a los ciudadanos trans-
ferir sus competencias de un sistema a otro, de un pais a otro. Esta iniciativa reafirma
la validez de un enfoque basado en la inclusion activa a través de la propia activacion
del sujeto. La juventud tiene que mejorar constantemente sus competencias y mantener
sunivel de empleabilidad y, por lo tanto, debe ser la estrategia de trabajo basico para la
integracion social y profesional.

También la recomendacion del Consejo de la Union Europea de 22 del abril de
2013 es clave al promover el programa de «Garantia Juvenil» cuyo fin es proporcionar
a jovenes menores de 25 afios oportunidades formativas y/o laborales dentro de los
cuatro meses posteriores a estar en situacion de desempleo o de la salida del sistema de
educacion formal. Una iniciativa que, para fomentar la activacion auténtica de diferen-
tes beneficiarios, necesita servicios y profesionales altamente cualificados, capaces de
integrar y crear una cultura de la formacion dialogada, el conocimiento del mundo la-
boral y la personalizacion/ individualizacion de las acciones de tal manera que coloquen
a la persona y su biografia y profesional en el centro. Los tres tipos de beneficiarios y
acciones identificados son:

1) los jovenes en paro y que no estan en posesion de calificaciones (las actividades del
presupuesto, orientacion, formacidn complementaria y de précticas en empresas, in-
cluso en el extranjero, y las iniciativas de la colocacion);

2) los jovenes sin empleo en posesion de los titulos secundarios y universitarios (mo-
dulos de formacion en la empresa con el fin de calificar este modo puedan ser valiosos
en el mercado de trabajo con la colocacion de acciones);

3) los jovenes en dificultad y en peligro de exclusion social (actividades educativas de
caracter promocional como «segunda oportunidad», con una fuerte relevancia para las
practicas y las trayectorias de insercion laboral).

Consecuentemente, esta claro que, con el fin de hacer frente a los profundos
cambios que se producen en el mercado laboral, asi como en la concepcion del apren-
dizaje y la formacion, el desarrollo de nuevas competencias es un factor crucial para:
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afrontar la competitividad; abrir el mercado laboral a la juventud; poner en practica las
competencias adquiridas en los lugares de trabajo anteriores o instituciones de forma-
cion y promover la flexibilidad necesaria.

2.3  El concepto de competencia

El debate sobre las competencias en los tltimos 40 afios se ha relacionado con la
transformacion constante del sistema de cualificaciones y los ajustes organizativos y
contextos de trabajo, mas flexibles y menos estructurados. La evolucion del concepto
de competencia muestra un caracter holistico, influenciado desde diferentes disciplinas,
como demuestra la literatura europea e internacional, en cuanto a la metodologia y los
instrumentos enfocados al idioma (Weigel, 2008).

En este trabajo, no vamos a hablar de la enorme cantidad de definiciones de com-
petencia en la bibliografia especializada, sino que proponemos como definicion de tra-
bajo de nuestro grupo de investigacion la competencia como una demostrada capacidad
para utilizar, en situaciones de trabajo, estudio o el desarrollo profesional y personal,
un conjunto estructurado de conocimientos y habilidades, adquiridas en contextos for-
males, no formales e informales de aprendizaje.

La competencia es una mezcla de diferentes habilidades que permiten combinar
el conocimiento, la practica operativa, y los recursos relacionales y emocionales; dife-
rentes niveles de motivacion y compromiso (quiero actuar); capacidades relacionadas
con el contexto, los contextos organizacionales y sociales haciendo posible que las per-
sonas asuman la responsabilidad personal de las tareas, las vidas y los riesgos (Le Bo-
terf, 2000).

El concepto de competencia es 1til y necesario y lo usamos para enfrentarnos a
nuevas formas de competitividad y a la creciente complejidad de las situaciones en que
se trabaja, requiriendo no solo las habilidades técnicas, sino también las cualidades per-
sonales individuales, marcando asi la diferencia de/en situaciones idénticas objetivas.

La integracion entre el sujeto y el contexto es, por tanto, relevante para la com-
prension de como diferentes personas trabajan y en qué tipo de condiciones; cuales son
las dimensiones individuales activadas en cada profesion y actividad de modo que sea
posible formular hipétesis sobre el desarrollo de esta interaccion y para identificar y
luego certificar las técnicas aplicadas.

La competencia ayuda a comprender, de una manera mas dinamica, la relacion
entre el individuo, el proceso de aprendizaje, el pensamiento y la accion. La descripcion
de competencia es, simultineamente, un logro y una herramienta importante para con-
tinuar la formacion y el trabajo a través del reconocimiento social del conocimiento
individual.

La competencia fomenta la autonomia, la responsabilidad y el crecimiento perso-
nal de los ciudadanos y de los trabajadores y tiene en cuenta la creatividad, la capacidad
de cambiar la manera de mejorar el «aprender por aprender», el apoyo a la capacitacion,
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y el sentido de autoeficacia, asi como la capacidad para disefiar proyectos profesionales
y formativos, y de utilizar lo que uno ha aprendido.

24  La validacion de los resultados de aprendizaje en los documentos de la UE

Los términos «no formal» e «informal» fueron definidos por el Centro Europeo
para el Desarrollo de la Formacion Profesional (Cedefop, 2008) de la siguiente manera:
aprendizaje no formal como «aprendizaje derivado de actividades planificadas, pero no
designadas explicitamente como programa de formacion (en cuanto a objetivos didac-
ticos, duracion o soportes formativos). El aprendizaje no formal presupone intenciona-
lidad por parte del alumnoy» (Cedefop, 2008, p. 134). Mientras que el aprendizaje
informal es el «aprendizaje resultante de actividades cotidianas relacionadas con el tra-
bajo, la vida familiar o el ocio. No se halla organizado ni estructurado en cuanto a sus
objetivos, duracion o recursos formativos. Los aprendizajes informales carecen por re-
gla general de intencionalidad por parte del alumno» (Cedefop, 2008, p. 93).

A efectos practicos y desde el punto de vista laboral, estos aprendizajes son igual
de validos que aquellos conseguidos en entornos formales. Una persona puede haber
adquirido sus competencias a través de vias formales (formacion profesional, universi-
dad...) o através de vias no formales e informales (experiencia laboral, formacion con-
tinua...) ya que lo importante es ser competente, es decir, desenvolverse en el puesto
de trabajo de forma eficaz, independientemente de como se han adquirido las compe-
tencias que lo permiten. Asi pues, es preciso poner a disposicion del ciudadano un
puente que permita validar estos aprendizajes.

El tema de la validacion del aprendizaje no formal e informal es parte de la agenda
europea desde principios de los afios noventa bajo el epigrafe de lifelong learning. Exis-
ten referencias a la validacion desde el afio 2002 en la Comunicacion de la Comision
sobre el aprendizaje permanente, y en la Resolucion sobre la cooperacion avanzada en
la ensefanza y la formacion profesional (Declaracion de Copenhague). Los documen-
tos clave son los Principios Comunes Europeos para la identificacion y validacion del
aprendizaje no formal e informal (2004), la Recomendacion sobre la validacion del
aprendizaje no formal e informal (2012) y las Directrices Europeas de Cedefop (2009
y 2015).

Los principios se pueden resumir en los derechos individuales (entre los cuales se
encuentra el caracter voluntario del proceso de validacion), los derechos de las partes
involucradas, incluida la clausula de la garantia de la calidad, y el valor de la confianza,
la credibilidad y la legitimidad.

Las directrices, por otra parte, contienen la logica de validacion. Aunque la Comi-
sién Europea y el Cedefop han formulado un claro proceso para la validacion de las
competencias, y todos los estados miembros de la UE han activado la construccion de
un sistema de validacion a nivel nacional, todavia se siguen haciendo ajustes y no se
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han conseguido unificar los procedimientos a todos los niveles que se indican en el
marco de cualificaciones (Cedefop, 2019).

El método comiin para el fomento de la validacion del aprendizaje no formal e
informal se basa en la cooperacion abierta, el intercambio de experiencias nacionales y
la difusion de experiencias piloto. De hecho, el Consejo Europeo apoya la difusion y el
intercambio de buenas practicas en los Estados miembros, reunidos en el Furopean
Inventory on validation of non-formal and informal learning.

2.5 Instrumentos europeos para la movilidad y la transparencia del capital
humano

El Marco Europeo de Cualificaciones para el aprendizaje permanente (MEC)
tiene una importancia primordial para el ejercicio concreto de los derechos de los ciu-
dadanos europeos a tener sus periodos de formacion reconocidos, asi como sus expe-
riencias de vida y de trabajo en todo el territorio comtn. EIl MEC es el punto comiin de
referencia para describir y comparar las cualificaciones (incluyendo las que estan en el
nivel mas alto) y los certificados de formacion profesional (inicial y superior) que estan
siendo emitidos por los paises de la Unién Europea.

Los objetivos principales son:

e Promover la movilidad y el aprendizaje permanente, haciendo titulos, cualifi-
caciones y competencias transparentes.

e  Megjorar la calidad de los sistemas de ensefianza y formacion profesional.

e Promover el acceso personalizado a todos los ciudadanos a los cursos de for-
macion y de ensefianza superior mediante el reconocimiento y la validacion
del aprendizaje no formal e informal.

e Facilitar la transferencia de los resultados de aprendizaje de un sistema a otro.

e Definir un co6digo comtin de referencia para los sistemas de ensefianza y de
formacion sobre la base de los resultados de aprendizaje.

Por lo tanto, los estados miembros tienen que establecer los vinculos mas oportu-
nos entre el MEC y los sistemas nacionales de educacion y formacion, cualificacion y
el reconocimiento de las competencias adquiridas (Redondo et al, 2021). También tie-
nen que implementar e integrar todos estos instrumentos que, al estar dirigidos a la
promocion de la movilidad y la empleabilidad de la ciudadania, estan inevitablemente
vinculados al MEC:

o ECVET (European Credit System for Vocational Education and Training)
para el reconocimiento de créditos de formacion en el campo de la educacion
y la formacion profesional.

e EUROPASS para el reconocimiento de los periodos de formacion realizados
en otros paises de la UE.
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e  EQUAVET (European Quality Assurance in Vocational Education and Trai-
ning) para garantizar la educacion y la formacion profesional.






3 Un analisis comparativo de las practicas para
reconocer y validar las competencias de los
trabajadores y educadores sociales

Una vez establecido un punto de partida comin damos el siguiente paso aproxi-
mandonos a los profesionales y sus competencias para ejercer su trabajo con jovenes
que ni estudian ni trabajan. El equipo de investigacion de cada pais organizo reuniones
con, al menos, 20 profesionales asi como grupos de expertos.

El siguiente apartado pone en relieve la clave de la comparacion cualitativa entre
las cuatro investigaciones nacionales con la idea de mejorar el trabajo colaborativo y
abrir nuevas practicas a la luz de las colaboraciones, sobre la base de los nuevos hallaz-
gos y testimonios de los diferentes agentes principales.

3.1 Un debate colectivo

La primera aproximacion la realizamos desde el programa de Garantia Juvenil.?
Los profesionales han manifestado su percepcion sobre la capacidad real de la planifi-
cacion y la activacion de las soluciones existentes, asi como reflexiones sobre los prin-
cipales obstaculos que se presentan para su plena aplicacion.

Tomando en consideracion el Informe Especial n3/2015 del Tribunal de Cuentas
(European Court of Auditors, 2015) sobre los obstaculos estructurales que impiden el
pleno desarrollo del programa, aqui presentamos algunos extractos de entrevistas con
los responsables de los servicios de formacion y orientacion de Bulgaria, Italia, Espafia
y Portugal:

2 La garantia juvenil es un nuevo enfoque para combatir el paro juvenil, el cual se asegura de que toda la
juventud menor de 25 afios —ya esté registrada en los servicios de empleo 0 no— tenga una buena oferta
concreta dentro de los cuatro meses en que abandonan la educacion formal o estan en paro. La oferta de
buena calidad debe ser un puesto de trabajo, practicas, beca, o la educacion continua y adaptarse a cada
necesidad y situacion individual. Los paises de la UE aprobaron el principio de la Garantia Juvenil en
abril de 2013.
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«No hay dos sistemas de ensefianza separados. La educacion formal y la educa-
cion informal son dos elementos inseparables del sistema educativo. Darse cuenta de
esta conexion (en lugar de la diferenciacion) es uno de los factores que pueden afectar
a la difusion de este fendmeno. La falta de un proposito claro, desmotivacion para el
éxito y la pasividad de la juventud pueden ser superados si se presenta la oportunidad
de tomar decisiones que darian sentido a su vida. Cada accion de valor personal, con-
siderado como tal por la persona, puede afectar a su comportamiento de una manera
positiva. Una de estas oportunidades es la validacion de las competencias adquiridas a
través del aprendizaje informal y el autoaprendizaje.

«El perfil actual del empleado del servicio social es adecuado, pero puede mejo-
rarse con enfoques modernos e innovadores para la comunicacion, la motivacion, el
apoyo continuo, y el apoyo en tiempo de transicion (desde el preescolar hasta la escuela,
de la escuela primaria a la secundaria, y de la escuela al empleo), en una situacion de
crisis 0 una nueva situaciony.

«Los servicios de empleo no son un ejemplo para la juventud. Se trata de servicios
generales. La juventud no los utiliza. Debe haber una reformulacion en relacion con el
comportamiento de este colectivo: estos servicios no son atractivos para la juventud
con bajos niveles de educacion; estos servicios son basicos para las personas con nive-
les més altos de educacion. Debe haber un refuerzo en un buen expediente académico,
o este colectivo debe obtener la ensefianza obligatoria para iniciar un itinerario indivi-
dualizado para la incorporacion en el mercado laboraly.

La segunda aproximacion se realiza desde el fenomeno NINI: las reflexiones de
los profesionales y las competencias que se pueden activar, las que necesitaban ser me-
joradas, y sobre la capacidad real de los servicios publicos para reaccionar adecuada-
mente.

«La adecuacion de los perfiles profesionales no es tanto el perfil profesional en si,
como la adquisicion de otras habilidades y sensibilidades hacia el colectivo. En algunos
casos, dependiendo del proyecto o el perfil de los jovenes NINI, la empatia y cercania
con el colectivo se valora mas que en una formacion formal, ya que las herramientas
metodologicas pueden ser adquiridas a través de otras viasy.

«Ademas, los proyectos para trabajar con este colectivo deben tener continuidad.
Las paradas debido a problemas con la financiacion dafian la relacion con la juventud.
También podria ser interesante el fomento de la relacion entre jovenes NINI y jovenes
que han estado en esa situacion y que han encontrado una manera de salir de ellax.

«Creo que el punto critico esta en establecer una relacion entre la formacion y el
trabajo, por ejemplo, seguir el modelo de trabajo de la escuela alemana, o una forma-
cion para obtener el primer nivel educativo con el fin de integrar a la juventud en el
mercado laboral (aunque de manera alternativa). Un nuevo enfoque deberia permitir
adquirir las competencias necesarias para ser competente en el mercado laboral al final
de la formaciony.
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«Las estrategias clasicas (entrevistas, intervenciones o conferencias) ya no son del
todo apropiadas para entenderse con la juventud, sobre todo si hay una diferencia de
edad significativa entre los profesionales y el potencial de los jovenes NINI, lo que
limita la capacidad de didlogo. Tal vez el uso de "iguales" presentando sus experiencias
en su propia jerga, podria representar una positiva estrategia, al igual que recurrir a un
profesional de referencia "adulto", pero menos sistematico y mas flexibley.

3.1.1 Un objetivo complejo: NINI

El concepto de NINI ha sido objeto de debate tanto por los componentes del
equipo de investigacion como por los diferentes agentes que han colaborado en el pro-
yecto. Se ha tratado de ser lo mas practico posible teniendo en cuenta la diversidad de
enfoques encontrados.

Segun algunos de los profesionales sociales, «no existe una clara clasificacion de
los jovenes NINI, sino que es un periodo de transicion, o “punto muerto”, entre una
experiencia (por ejemplo, formacion o trabajo) y la otra, asi que no es un “grupo ho-
mogeéneo”, sino la propia vida de las personasy. Otros sefialan que «la categoria es un
concepto totalmente inventado; es una categoria retorica que probablemente sirve para
justificar el desplazamiento de la responsabilidad por el problema fuera del sistema,
colocandolo en la motivacion y la incapacidad para tomar medidas. Un problema que
es interno al sistema en el mercado laboral».

Muchos de los informes que arrojan datos sobre desempleo y juventud hacen hin-
capié en que la forma en que describen NINI a través de dos negaciones (no/no) resulta
ser util para medir estadisticas y ser practicos cuantitativamente, pero no ayudan a acla-
rar la situacion.

El punto de vista institucional sobre el NINI establece que:

e Corresponde en gran medida con el grupo de individuos que han abandonado
0 han sido rechazados por el sistema educativo, en el mejor de los casos, los
que alcanzan la educacion obligatoria basica, pero no continuaron después. En
una escala mayor, representa una capa de la sociedad con poca, o en casos
extremos, sin educacion.

¢ Son seleccionados por su capacidad de estudio, su trabajo y formacion mas
que a través de su plan de estudios profesional y/o académico. Desde este
punto de vista, se clasifican en dos grupos: «puro» e «inteligente», ambos per-
tenecen al colectivo NINI. La primera categoria designa a aquellos que tienen
una actitud resignada y pasiva, que presenta una «escotomizacion social»?; la

3 En psicologia, el término indica el funcionamiento mental inconsciente, a través del cual un sujeto oculta
o excluye de su conciencia 0 memoria un evento o recuerdo doloroso o perturbador.
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segunda categoria son los que adquirieron un conocimiento mayor y son ge-
neralmente mas motivados, que utilizan una via adecuada para lograr sus ob-
jetivos y son mas flexibles en el mercado de trabajo.

El joven NINI visto desde los profesionales de atencion al publico:

o Ellos estan sesgados, no estan bien identificados, estan representados por una
condicion temporal.

e  Se trata de una «falsa categoria», una «definicion retdricay, «una etiqueta para
una estigmatizacion funcional con el fin de ocultar el verdadero problemay,
que es la falta de vision en las politicas de trabajo y la distorsion de la politica
de la economia.

Este «recorte» de la imagen por los profesionales induce una menor capacidad
para actuar correctamente y descalifica las competencias. Por ese motivo ha sido un
punto crucial en nuestra investigacion.

Para la utilidad del proyecto, pensamos mantener la division entre el joven NINI
«puro» y joven NINI «inteligente.

A continuacion, centramos la atencion en la primera categoria, los «puros»: ana-
lizamos qué competencias y habilidades se esperan de ellos por parte de los profesio-
nales que estan guiando y acompafiando el proceso hacia la adquisicion de una mayor
autonomia de los jovenes NINI.

Para aceptar e introducir esta distincion ponemos de relieve como la definicion de
NINI implica varias generaciones (15-29 afios), y entre ellos, podemos encontrar la
primera: la «generacion digital.

El empleo de las tecnologias digitales como herramientas pedagogicas en la es-
cuela, asi como en sus espacios de tiempo y socializacion libres desde una edad muy
temprana sin duda tiene un fuerte impacto antropoldgico y social que hay que tener en
consideracion.

En nuestra exploracion, hemos tenido en cuenta el uso de estas herramientas digi-
tales en casa, donde los medios de comunicacion y las personas estan relacionados entre
si por lo que no podemos separarlos.

Este enfoque — introducido por Yankelovich Institut y empleado en la actualidad
— indica esquematicamente algunas categorizaciones sociales, como la distincion en-
tre «Maduray (nacidos antes de 1945), «boomers» (nacidos entre 1946 y 1964), y «Ge-
neracion X» (nacidos después de 1964). Para estas generaciones después, se ha
agregado la «Generacion Y» (nacidos después de 1980).

En este contexto, una generacion es considerada como un segmento social donde
las actitudes y comportamientos de los consumidores son coherentes unidos por una
conciencia colectiva compartida.

Mas recientemente, los socidlogos hablan de una «generacion de nativos digita-
les» (Prensky, 2001), también llamada «Generacion Neet» (Tapscott, 1999; 2009), para
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subrayar la familiaridad especial con las nuevas tecnologias peculiares a los que perte-
necen la generacion “milenial” (nacidos a partir de 1985).

Mencionar el término de «generacién» nos introduce directamente en la comple-
jidad de los elementos y condiciones que se reanuda de forma genérica en la definicion
de joven NINI. Podria ser que toda esta superposicion causara confusion para orientar
y enfocar los beneficiarios, incluso para los profesionales socioeducativo. La juventud
milenial en realidad representa la mayor brecha generacional, teniendo experiencias no
familiarizadas con las generaciones pasadas.

Con las narraciones tradicionales del fin del siglo XIX, la cuestion generacional
necesitaba una nueva clave para su comprension: la crisis de la ideologia de progreso
(desarrollo) y la transicion hacia una sociedad postcrecimiento dan en alguna medida
razones por la ausencia de conflictos, una peculiaridad de la generacion milenial. Ellos
son «politicamente apaticos» en comparacion con las expectativas tradicionales, pero
son muy activos en el estilo de vida y la esfera de los consumidores.

Como era de esperar, los «microrelatos», como revistas, blogs o paginas de Face-
book, reemplazan los esquemas anteriores. Esta es la juventud de la autoproduccion,
no adaptada al espacio social privado o limitado, y es algo que aparece ahora en la
esfera publica, gracias a la asequibilidad y la simplicidad de las tecnologias a la alfabe-
tizacion digital.

Los millennials, o la Generacion Y, han construido un estilo de vida especifico,

vinculado a la afirmacion de nuevas tecnologias que permitan mejorar la velocidad de
vida y la densidad.

Movidos por el apetito insaciable de gratificaciones instantaneas y recompensas
frecuentes (TrendWatching, 2006), centrados en el Aic et nunc, los milenial estan acos-
tumbrados a vivir en un universo «inmediato», con disponibilidad inmediata, donde el
lema es «ir por encima de las posibilidades». De hecho, la revista Wired, acuio el tér-
mino «cultura del apetito» para definir el comportamiento de esta generacion de con-
sumidores: se basan en pequefnios bocados de todo (SMS, webepisodios, podcasts, etc.),
llamados a llenar todos los dias momentos vacios, como tentempié.

De acuerdo con los mejores investigadores en el argumento (Neil Howe y William
Strauss, citados por Quaglizza, 2012, p. 58), estas son las caracteristicas distintivas de
esta generacion:

e todos ellos han sido criados con la idea de ser especiales, atendidos por sus
padres muy interesados en su educacion;

e siempre han sido protegidos de los peligros, gracias a una red de normas y
prescripciones, ocupaciones estructuradas, todo organizado por los padres so-
breprotectores; por lo que son confiados, satisfechos con su vida, optimistas
sobre el futuro;
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e son buenos para el trabajo en equipo, gracias a los nuevos métodos educativos,
que hacen hincapié en el aprendizaje colaborativo y el igualitarismo; se esfuer-
zan por conseguir sus objetivos profesionales, de los que no son capaces de
hacer planes a largo plazo, sino que viven de forma continua bajo presion para
cumplir las expectativas de su familia, en la creencia de que el éxito vendra
como un resultado natural del compromiso personal;

e respetan las normas y convenciones, dispuestos a aceptar todo lo que puede
fortalecer el vinculo familiar. El peligro es quedarse encerrado en una jaula de
oro, evitando una confrontacion real con la diversidad de situaciones y estimu-
los culturales.

Otros estudios (c¢fr. Twenge, 2006) utilizan otra interpretacion mediante la incor-
poracion de una base mas amplia y una categorizacion diferente en cuanto a edad se
refiere (los nacidos entre 1970 y 1999): de hecho, la caracteristica distintiva de esta
generacion llamada «millenials» es la brecha entre sus expectativas y la realidad. Son
tratados a menudo como «pequefios reyes», cuando estaban creciendo, ensefiados a
creer siempre en si mismos y siempre van de la mejor opcion. A dia de hoy tienen entre
20y 30 afios de edad y se han convertido en «adolescenteadultos» (que todavia no son
adultos), inseguros y narcisistas, acostumbrados a tener aspiraciones ilimitadas y sue-
fos, puestos a prueba por la dificil situacion econdmica y un mercado laboral cada vez
mas competitivo. El cinismo, la necesidad de afecto, la ansiedad y la depresion parecen
ser el resultado emocional directo con su condicion. Twenge (2006) explica también
que su situacion econdmica influye en su sensibilidad ecologica y ciudadana, que es lo
contrario del escenario esperado formulado por los socidlogos para la generacion del
milenio (Quaglizza, 2012, p.61).

Este es el contexto de este estudio para ofrecer una interpretacion del fendémeno
NINI como una condicion social y economica, transversal a diferentes generaciones
(cada una en sus idiomas diferentes, experiencias, aspiraciones) y para hacer frente a la
atencion a un segmento mas conocido: la juventud NINI. Podriamos encontrar algunos
rasgos comunes que confirmaen la distincion entre NINI puro e inteligente, aunque no
tan preciso como la voluntad de serlo.

A partir del analisis y la comparacion entre los cuatro paises, pudimos ver como
esta tipologia ha sido el objetivo de intervenciones importantes de la zona de la UE. La
transicion desde el estado «normal» hasta el de NINI estan, en algunos casos, ontol6-
gicamente ligados a su lugar de nacimiento. Algunas causas pueden ser la ausencia de
una dialéctica constructiva de nuestro sistema social, las debilidades de los sistemas
educativos, la insuficiencia de los contextos de la familia que se enfrenta a grandes
cambios, las dificultades financieras y escasez de recursos. El dialogo con ellos estaba
cerrado. Las instituciones no han interactuado, manteniendo la aplicacion de categorias
inadecuadas. De esta manera, se crea una distancia desalentadora: la juventud pierde la
capacidad de planificacion a largo plazo, y sus visiones se confunden.
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Esa es probablemente la razon por la que un trabajador (en el grupo de trabajo)
dice: «Trabajar con jévenes NINI es como ir contra la corriente del rio, como el salmén,
y €s como componer un rompecabezas con muchas piezas de trabajo». Con educacion
y trabajo, y a fuerza de escuchar a los colegios, empresas ¢ instituciones trabajan en las
dificultades de la juventud que a menudo se plantean los profesionales que se enfrentan
con una sensacion de impotencia y falta de valor. Una experiencia que se refiere pro-
bablemente mas a aquellos que trabajan en la orientacion al trabajo con la obligacion
de efectuar la integracion y no solo la motivacion/activacion del joven.

El tema de los proyectos y el futuro parece reflejarse en las palabras de este edu-
cador que durante el grupo de trabajo nos dijo: «Hay una cosa que me asusta mucho,
es que el tema del suefio para algunos jovenes es que no hay futuro; uno puede hacer
cualquier proyecto de vida... pero en la mayoria de sus planes es decidir con quién salir
esa nochey.

Tener un suefio real debe ser un reto adecuado para los agentes que tratan de des-
cubrir un vinculo vital con jévenes NINI, y no solo en la busqueda de empleo o forma-
cion.

3.2 Sobre los nimeros y su origen

«Los niimeros y la vida divergen, un caso no es una persona. Los numeros dan
datos a través de la vida, que no pueden interpretar y contextualizar. Ellos nos dan in-
dicaciones de la seguridad que hemos perdido, a través de una miseria generalizada,
pero no se reconstruyen unidades y el aislamiento no esta roto» (Ulrich Beck).

Incluso si, como dice Beck «los niimeros y la vida divergen», para llevar a cabo
una descripcion del fendmeno NINI en los cuatro paises involucrados en la investiga-
cion (Bulgaria, Italia, Portugal y Espaia), es esencial hacer uso de indicadores numéri-
cos, a pesar de muchas diferencias legislativas, de politicas de educacion y del trabajo
o del sistema de prevision de cada uno de los paises analizados. Si los momentos de
transicion aumentan, un exceso de oportunidades y episodios puede convertirse en un
factor de mayores desigualdades, especialmente en cuanto a la capacidad y el medio
necesario de los individuos para gestionar estos pasajes.

A continuacion, exponemos los datos que justificaron el estudio, desde el punto
de vista del desempleo juvenil y en concreto de los jovenes NINIL

3.2.1 El aumento del desempleo

El mercado laboral de la UE se vio gravemente afectado por la crisis econdmica
y financiera, que, desde 2008, aumento el desempleo en Europa, excepto en Alemania.
Entre 2008 y 2013 la tasa de desempleo ha aumentado en un 56.5% en la Europa de
los 28 (de 16.741.000 en 2008, a 26.200.000 en 2013, esto significa un aumento de
9.460.000). Esto ha provocado que la tasa de desempleo aumentara de 7.1% en 2008 a
un 10.8% en 2013.
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Tasa de desempleo en Esparia, Portugal, Bulgaria, Italia y la media de EU28 en 2012.

Pais participante TOTAL | HOMBRES MUIJERES
Espafia 26.1 25.6 26.7
Portugal 16.5 16.4 16.6
Bulgaria 13.0 139 11.8
Italia 122 11.5 13.1
EU28 10.8 10.8 10.8

Tabla 3. Tasa de desempleo (2012). Fuente: Eurostat, Encuesta de poblacion activa (2013).

A pesar de que este es un fenomeno presente en el conjunto de Europa, el niimero
de parados se duplico en los estados del sur, como Espaiia (26.5%) y Grecia (27.3%),
donde la tasa de desempleo alcanzo el 25% (Fig. 1). Afect6 también a Bulgaria (13%),
Portugal (16.5%), e Italia, donde la tasa de desempleo era del 12.2% (5.4 puntos mas
que en 2008), con un gran aumento principalmente en las regiones del sur, donde se
pueden ver datos del 19.7%, uno de los indices mas altos de Europa después de Grecia
y Espafia.

Lo que hace que esta situacion sea peor es el aumento de la tasa de desempleados
de larga duracion. La continua falta de trabajo no es solo un problema social conside-
rable, sino que también es un ejemplo preocupante de la distorsion del mercado de tra-
bajo. Aumentan las preocupaciones con la tasa de desempleo de cada pais de la UE (en
la UE la tasa promedio es de 47.5%), con un aumento de casi el 3% en 2015 sobre
2012. Eslovaquia tenia la tasa mas alta con 70.2%. Entre los siete paises que tenian mas
del 50% de las personas en paro total, nos encontramos a Bulgaria (57.3%), Italia
(56.9%) y Portugal (56.3%), mientras que Espafia es noveno con un 49.7%, y Suecia
era el tnico pais de Europa cuya tasa era inferior a 20% (18.5%).

El informe anual de Eurostat* destaca que, en el afio 2015, la tasa de desempleo
de la UE sigui6 cayendo, hasta el 9.4%, estando en el punto mas bajo desde 2010. Este
fue el segundo afio consecutivo con una tasa que iba disminuyendo notablemente. En
cuanto al desempleo, la crisis, que comenzo a finales del afio 2008, alcanzo6 su punto
maximo a principios de 2013. Existen, sin embargo, grandes diferencias entre los pai-
ses: algunos han mejorado o incluso han alcanzado sus niveles anteriores a la crisis;
otros se han estabilizado en tasas mucho mas altas; sin embargo, otros muestran poco
o ningtin efecto de la crisis. También hay mejoras en la tasa de ocupacion, que se situd
enel 70.1% en 2015. Este es el segundo mejor resultado anual desde el inicio de la serie
de datos en 1995.

4 Para mas detalles: https:/ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=EU_labour
force survey



Reconocimiento y validacidn de la competencia de los profesionales socioeducativos... 35

35 +
Totale Uomini Donne
30 4

25 4

20 4

0 L

g SO R R O P P G I &

B
& 2 & S & o & & 8
(e = (L CR S I P N L S ST LR S gt QéQ@c:fb@ &
o O & §& N NEF O P @ o < 2
PEMI < ~F Sl < S o Q‘p\\@ PR <
&

Grafico 1.Desempleo el cada uno de los paises EU28 en 2012.

La tasa de desempleo promedio anual de la UE fue del 9.4% en 2015 y 10.9% en
la zona del euro. Para los Estados miembros de la UE, los niveles oscilaron entre el
4.6% en Alemania hasta el 24.9% en Grecia.

Algunos de los elementos relevantes de la situacion de todos los paises en 2015
fueron los siguientes: Alemania destaca claramente como el estado miembro con el
desempleo mas bajo, junto con los estados no miembros Islandia, Noruega y Suiza. El
siguiente grupo (del 5% al 7.4%) incluye al Reino Unido como la economia mas
grande. A mitad de camino se encuentra otro grupo de paises como la Republica Checa,
Austria, Hungria y Rumania. También encontramos, por un lado, el grupo escandi-
navo/baltico, formado por Suecia, Dinamarca, y Estonia entre otros, y Paises Bajos y
Luxemburgo en otro. Cuatro de los ocho paises que tienen tasas de desempleo del 7.5%
a 9.9% forma el grupo noreste, desde Polonia hasta la mayor parte del Baltico y Fin-
landia. Junto a ellos, de una manera mas dispersa, Bélgica, Eslovenia, Bulgaria e Ir-
landa. Francia e Italia forman el nticleo del 10% - 14.9% del grupo, que también incluye
a Eslovaquia, Portugal y Turquia. Las tasas de desempleo mas altas se registraron en
Chipre, Croacia, Espana, Grecia y Macedonia.

3.2.2 El alto indice de desempleo y la dificultad para acceder al mercado
laboral

La crisis increment6 el desempleo juvenil, colectivo vulnerable en relacion con
los adultos. Ademas, hay que tener también presente la reduccion de oportunidades
para que la juventud se independice y la exposicion de un gran nimero de jovenes al
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riesgo de exclusion social. La tasa de desempleo juvenil en la Europa de los 28 alcan-
zaba el 23.3% en el afo 2013, con importantes diferencias entre paises: la situacion es
especialmente critica en Grecia, (57.3%), seguido de Espaiia (55.5%), Croacia e Italia
(40%). Eslovaquia y Bulgaria se colocaron en el octavo lugar, con el 28.4% de paro,
justo antes que Chipre y Portugal (37.7%).

La tasa de desempleo juvenil masculino en la Europa de los 28 alcanz6 el 24% y
el femenino ascendi6 al 22.6%, pero para griegos, espaiioles e italianos, la situacion de
las mujeres jovenes es mucho peor, con porcentajes del 64.2, 54.6 y 41.4, respectiva-
mente (fig. 2).

gileTlClP ANTE TOTAL HOMBRES MUIJERES
Espafia 555 56.2 54.6
Italia 40.0 39.0 414
Portugal 377 36.3 393
Bulgaria 284 30.2 25.7
UE28 233 24.0 226

Tabla 4.Tasa de empleo juvenil en 2013.

El informe anual de Eurostat de 2015° destaca el concepto de desempleo juvenil.
Un malentendido muy comiin es que una tasa de desempleo juvenil del 40% significa
que el 40% de todas las personas entre los 15 y los 24 afios estan en el paro. Esto es
incorrecto dado que la tasa de desempleo juvenil se define como el nimero de personas
en paro de entre los 15 y los 24 afios, dividido por la poblacion econdomicamente activa
del mismo grupo de edad. Una gran proporcion de las personas entre los 15 y los 24
afios estan en procesos de educacion formal; es decir, no son poblacion econdomica-
mente activa, en contraposicion a las personas mayores, que en su mayor parte ya no
estan en el sistema educativo, y en gran medida tienen un trabajo. La tasa de desempleo
se calcula de la misma manera, independientemente del grupo de edad, pero este ma-
lentendido tiene un efecto mayor cuando se mira en los grupos de edad mas jovenes,
por la razén que acabamos de mencionar.

3 Para més detalles: hitps:/ec.europa.ew/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Unemploy-
ment_statistics
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Grafico 2.Encuesta de poblacion activa en 2013.

La tasa de desempleo juvenil se encontraba en un nivel de dos digitos en todos los
Estados miembros, salvo Alemania. El extremo inferior de la escala (10% a 14.9%)
incluia a la Republica Checa, Dinamarca, Estonia, Malta, Paises Bajos, Austria y el
Reino Unido. Por el contrario, Grecia, Espafia, Croacia e Italia tenian las tasas mas
altas. Este es un patrén que se asemeja mucho a la tasa de desempleo global, pero las
tasas son mas altas para las personas mas jovenes con respecto a los promedios totales.
Por lo tanto, la juventud esta mas expuesta al desempleo que las personas mayores,
pero la situacion es la contraria en relacion con la duracion del periodo de desempleo.

Teniendo en cuenta la tasa de desempleo, una parte de las diferencias entre los
paises desaparece. Mientras que la tasa de desempleo mas alta (49.8% en Grecia) era
casi siete veces mayor que la tasa de desempleo mas baja (7.2% de Alemania), esta
medida se redujo mas de cuatro veces para la tasa de desempleo (16.8% para Espafia y
un 4.1% para el Republica Checa).

3.2.3  Jovenes NINI en niimeros

A nivel europeo encontramos altos porcentajes de jovenes que no estan estu-
diando ni trabajando. Teniendo en cuenta los cuatro paises involucrados en este trabajo,
tan solo Portugal se situaba en tormo a la media de la Unién Europea, tal y como vemos
en la siguiente tabla.

Las cifras fueron especialmente altas en los estados del sur de Europa, donde la
crisis fue mas dura: Grecia en la primera posicion (28.9%), a continuacion, Italia (26%),
donde el porcentaje de jovenes NINI era sefialadamente superior a la media de la UE28
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(15.9%); en Bulgaria (25.7%) y Espafia (22.5%) la situacion no era alentadora, mientras
que el porcentaje de Portugal era menor (16.7%). Las mujeres estaban particularmente
involucradas en este fendmeno (representaban el 17.7% frente al 14.1% para los hom-
bres). Atendiendo a los datos, aproximadamente la mitad de las personas NINI estaban
buscando un puesto de trabajo, con picos de mas del 70% en Grecia, Espafia y Portugal.

iﬁlRSTICIP ANTE TOTAL HOMBRES MUIJERES
Italia 26.0 24.4 27.7
Bulgaria 25.7 23.8 27.8
Espafia 22.5 22.8 22.1
Portugal 16.7 16.2 17.2
UE28 15.9 14.1 17.7

Tabla 5. Porcentaje de personas NINI por sexo, 2012. Fuente: Eurostat, 2013.

En la mayor parte de los paises europeos, el fendmeno afectd a las mujeres en
mayor medida (14.1%) con respecto a hombres (17.7%). Examinando las estadisticas
podemos comprobar:

e  Alta presencia de mujeres.

e Alta presencia de inactivos.

e  Alta proporcion de personas sin experiencia laboral.
e Alta proporcion de jovenes con estudios superiores.

e Alta presencia de personas que se han desanimado a encontrar un trabajo.

Aligual que el resto de Europa, donde los parados e inactivos se dividen por igual
en la tasa personas NINI del segmento de entre los 15 y los 29 aiios, en Italia los inac-
tivos eran predominantes, con un pico durante la crisis economica. Este dato sobre la
juventud italiana se explica a menudo con el «factor de desalientoy (véase mas ade-
lante), vinculado a la dificultad de encontrar un empleo. Representa un circulo vicioso,
dado que al cumplir los 25 afos se carece de la experiencia practica, incluso si han
buscado activamente, lo que significa vivir en un estado de frustracion, que crece con
el tiempo y puede llegar a ser cronico y provocar la salida del mercado laboral.
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Grafico 3. Porcentaje de personas NINI por sexo en 2012 en Europa. Encuesta de la poblacion activa (2013).

Eurostat publico en agosto del afio 2016 el estudio de La educacion, el empleo,
cambos o ninguno?, ;Qué esta haciendo la juventud en la UE? (Eurostat, 2016). La
investigacion se centr6 en las personas de entre los 20 y los 24 afios, por lo que ha sido
de gran utilidad para nuestro analisis.

Italia tenia el mayor indice de personas NINI (23.4%) entre 20 y 24 afios, después
Grecia (26.1%), Croacia (24.2%), Rumania (24.1%), Bulgaria (24%), Espafia y Chipre
(ambos 22.2%). La tasa de personas NINI era reducida en Holanda (7.2%), Luxem-
burgo (8.8%), Dinamarca, Alemania y Suecia (9.3%), Malta y Austria (9.8%) y Repu-
blica Checa (10.8%).

Durante la crisis, Italia experimentd el mayor aumento, pasando del 21.6% al
31.1%, 9.5 puntos porcentuales mas. Grecia llego a 9.3%, seguido de Espafia con 9%,
Chipre con un 8.5% maés e Irlanda, con 7.8. Estos paises han tenido que pedir programas
de asistencia financiera. Alemania fue el pais en el que la poblacion NINI descendio
mas en los ultimos diez afos (frente al 15.2% en 2006 al 9.3% en 2015, es decir, 5.9
puntos menos).

Enla UE, en 2015, hubo casi 5 millones de jovenes de entre 20 y 24 afios (17.3%)
que ni han trabajado ni estudiado ni se formaron. Un afio mas tarde, en 2016, la juven-
tud entre 15 y 29 afios representaba el 17% de la poblacion. Los jovenes NINI en Italia
se incrementaron en casi un 50% en 10 afios (en 2006 era del 21.6%). A lo largo de la
UE, los datos de Eurostat indican una division de la juventud en tres grupos de cinco
afios cada uno (15-19, 20-24, 25-29 afios). En la ranura de 15-19 aios, el 78.5% se
centra en el estudio, el 11.3% en trabajo y estudio, el 3.7% en trabajo, mientras que las
personas NINI son el 6.3%. Entre 20-24 afios, el 33% se dedican al estudio, el 16.9%
trabajo y estudio, el 32.6% al trabajo y los jovenes NINI se elevan al 17.3%. Entre 25-
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29 afos el 8.2% estan estudiando, el 13.5% trabajan y estudian, el 58.5% trabaja y los
jovenes NINI ascienden de nuevo al 19.2%.

Tener en el sistema productivo una gran cantidad de mano de obra joven a me-
nudo no explotados o subexplotados, da una percepcion de inseguridad sobre el futuro
y de ansiedad de la toma de decisiones y planificacion, y todo esto lleva a un alto riesgo
de perder las inversiones que los estados dedican a la educacion y la formacion.

3.24 Los desanimados

Un alto nimero de personas que podrian encontrar empleo (tasa de no participa-
cion) sugiere la existencia de los mecanismos desmotivadores, bloqueando el acceso al
mercado de trabajo para amplios rangos de poblacion.

Por ejemplo, durante 2013 en Italia en torno a 4 millones de parados querian tra-
bajar, pero no buscaban trabajo. Un gran porcentaje de ellos, el 46.2%, son «desanima-
dos»: ellos dicen que no estan buscando un trabajo porque piensan que no hay ninguno.

Tales datos pueden ser muy importantes para aquellos paises que se caracterizan
por una alta tasa de personas que no buscan activamente trabajo y, en consecuencia, no
estan registrados en el servicio de desempleo y no aparecen en las estadisticas.

En la zona UE28 la media de la no participacion es del 14.1%, la tasa mas baja,
también en Alemania (6.5%), la mas alta en Espaiia (29.6%), ¢ Italia esta en el cuarto
lugar con un porcentaje del 21.7%. En la media europea, las mujeres son pioneras en
lo que respecta a los hombres (14.9% en comparacion con el 13.4%). Por el contrario,
en Bulgaria el indicador masculino es decididamente superior al femenino.

Los profesionales tienen que confrontarse con los suefios y el desanimo como dos
dimensiones importantes del fendmeno NINI, teniendo, por supuesto, en cuenta la di-
mension estructural del problema. Tienen que proporcionar a la juventud no solo la
formacion técnica y la informacion, sino también la reflexividad, como la capacidad de
entender sus fracasos y la inseguridad en relacion con la gran transformacion de la so-
ciedad.

P ARTE’CAIIS ANTE TOTAL HOMBRES MUIJERES
Espafia 29.6 27.8 31.6
Italia 21.7 18.3 26.1
Portugal 20.7 19.9 21.5
Bulgaria 19.0 20.1 17.8
UE28 14.1 134 149

Tabla 6. Tasa de no participacion de la poblacion 15-74 afios de edad, por sexo y pais en 2012. Fuente:
Encuesta de la poblacion activa (2013).
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Grafico 4.Tasa de no participacion de la poblacion 15-74 afios de edad, por sexo y pais en 2012. Fuente:
Encuesta de la poblacion activa (2013).

3.2.5 Tras 10 afios de datos (2008-2018)

A lo largo de los ultimos diez afios, la tasa de desempleo ha variado en gran me-
dida, para situarse en valores proximos al afio 2008. De los paises que forman este
estudio, se ve la tasa de desempleo reducida en Portugal (de 7.7% a 6.8%) y en Bulgaria
(de 6.5% a 5%) y se ve incrementada en Espafia (del 9.6% al 14.7%) y en Italia (del
7.1% al 11.1%).

Estos datos que motivan la creacion de este informe no han mejorado significati-
vamente en la actualidad. En los tltimos diez afios los cuatro paises han visto dismi-
nuido el porcentaje de personas NINI; sin embargo, la media europea desciende el
porcentaje desde 13.1% al 12.9%. También desciende en Bulgaria (de 18.5% a 18.1%)
y Portugal (de 11.9% a 9.6%), mientras que aumenta en Italia (de 19.3% a 23.4%) y en
Espatfia se mantiene al mismo nivel (15.3%).
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Pais/aiio | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018
Unién 7.1 8.7 10.1 | 99 106 | 114 | 110 | 102 | 9.2 83 6.8
Europea.

28 paises

Bulgaria | 6.5 6.4 102 | 122 | 129 | 138 | 13.0 | 10.6 | 8.6 6.9 5.5
Espaiia 9.6 173 | 199 | 21.1 | 242 | 269 |259 |238 |210 | 188 | 153
Italia 7.1 7.9. 9.0 8.6 109 | 127 | 136 | 13.0 | 121 | 122 | 10.7
Portugal | 7.7 9.0 107 | 126 | 150 | 178 | 153 | 139 | 126 | 102 | 6.8

Tabla 7. Evolucién de la tasa de desempleo entre 2008 y 2018. Fuente: Eurostat, 2019.
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Grafico 5. Evolucion de la tasa de desempleo entre 2008 y 2018. Fuente: Eurostat, 2019.

2017

2018

e Portugal

Pais/afio 2008 2018
Unién Europea. 28 paises 13.1 129
Bulgaria 18.5 18.1
Espaiia 153 153
Ttalia 193 234
Portugal 11.9 9.6

Tabla 8. Evolucion de la tasa de desempleo entre 2008 y 2018. Fuente: Eurostat, 2019.
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Ilustracion 1. Evolucion del porcentaje de personas NINI desde el 2008 al 2018.
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Grafico 6. Evolucion del porcentaje de personas NINI desde el 2008 al 2018.
Fuente: Eurostat, 2019.

Cabe sefialar que ahora nos encontramos en un momento idoneo para trabajar en
la preparacion de los educadores y trabajadores sociales. Su reconocimiento y forma-
cion puede hacer que el nimero de jovenes que se encuentran sin trabajar ni estudiar y
tienen el propdsito de hacerlo, aumenten sus opciones de trabajar. El momento idéneo
de actuacion para prevenir el desempleo (y, en este caso, el nimero de personas NINI),
es precisamente cuando las cifras muestran niveles bajos, pues es cuando se pude optar
por una politica y actuacion proactiva.

3.3  Competencias de los agentes educativos y sociales: formacion

(Cuales son las competencias clave de los profesionales que se supone que deben
interactuar eficientemente con la generacion NINI? Pero, en primer lugar: ;cual es su
perfil profesional? O para no evadir una pregunta atin méas radical, ;realmente podemos
hablar de profesionales? A su vez, jes preferible decidirse con cautela por el término
menos vinculante de «profesionalesy, estrictamente en la forma plural? Todas estas
preguntas han surgido a lo largo del proceso de investigacion entre los investigadores
y los profesionales que trabajan con jovenes NINL

La reflexion y el trabajo de investigacion han dado lugar a la convergencia de las
respuestas sobre la metodologia y su relevancia. Con este modelo se persigue un doble
objetivo: uno a favor de un profesional mas reflexivo (Schon, 1987) y a través de un
«enfoque por competencias» en funcion del perfil del profesional, asi como de las su-
gerencias sobre los patrones de formacion (Goleman, 1995a y b; Le Boterf, 1994; Bou-
tinet, 2004, entre otros).
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Para disefar un modelo formativo en una profesion determinada, hay que tener en
cuenta el tipo y sus caracteristicas, pues no es lo mismo una profesion «técnica» basada
en modelos, formulas o patrones, que una profesion social o humanistica, donde el
cambio y la diversidad de contextos influyen en gran medida.

Schon (1987) subraya la importancia de una «racionalidad reflexiva» que permite
a los profesionales reconocerse a si mismos y volver a pensar en si mismos como arti-
fices activos y creativos de sus propios actos, de sus propias elecciones y decisiones en
los diferentes contextos de su practica profesional.

La formacion de un profesional con este perfil implica y supone una profunda
revision de los modelos de formacion; en el modo de permitir nuevas vias de ensefianza
y aprendizaje para el conocimiento empirico sostenido por la «racionalidad reflexivay,
indispensables para la construccion y el uso del conocimiento basado en y descrito por
la accion. De esta manera, damos la dignidad y el valor educativo de las formas de
conocimiento no sistematizado, que emerge empiricamente a partir de la practica pro-
fesional. Este hecho interrumpe el modelo de formacion tradicional que asigna la dig-
nidad de formacion solo a las formas de conocimiento organizado sistematizadas,
empiricamente transferibles a través de procedimientos técnicos.

Creemos que este modelo tedrico ofrece un motivo legitimo para los profesionales
que son llamados para proporcionar una funcion polivalente de la formacion, la educa-
cion, el acompanamiento y orientacion con un publico complejo y fragil, como lo son
los jovenes NINI. Este modelo es apoyado también por el enfoque de «competencia»
como se detalla en el marco tedrico.

3.3.1 Competencias modelo para profesionales

Como se describe en el marco teorico, la construccion paradigmatica de la com-
petencia puede definirse como una mezcla de recursos especificos para cada individuo,
compuestos por:

e  El conocimiento (formal, no formal o informal, de manera sistematica y local).

e La accion apropiada de acuerdo con este conocimiento (como aplicar los co-
nocimientos en la practica);

e Las caracteristicas y comportamientos personales (ser capaz y estar dispuesto
a actuar de la manera adecuada en diferentes situaciones y contextos, pero tam-
bién ser capaz de llegar a ser y reinventarse a si mismo) (Boutinet, 2004).

Como método, el paradigma de la competencia presenta:

¢ Unnuevo punto de vista general sobre las cuestiones relativas a la formacion,
la orientacion, la gestion y el desarrollo de los recursos humanos;

e un nuevo punto de vista y enfoque 1til basado en la centralidad del sujeto;

¢ lamejora y reconstruccion de la experiencia (de las maneras, formas y signifi-
cados que toma);
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e laldgica de la potenciacion y desarrollo de la capacidad individual para plani-
ficar.

En el enfoque por competencias, el sujeto esta en el centro. El individuo es el
protagonista. El propio sujeto esta en el plano epistemologico de la definicion de la
profesion, lo que significa la superacion del modelo de racionalidad técnica donde el
trabajo, siguiendo los modelos Fordista y Tailorista estaba basado en la consideracion
del trabajador como una pieza del engranaje de la produccion. (Virno, 2001) y no como
una maquina de pensar. Aqui, sin embargo, a la vista de la competencia, la persona es
un sujeto activo y proactivo que tiene las riendas de sus propios proyectos, con el obje-
tivo de ampliar el espacio de posibilidades a los que invertir su riqueza de recursos.

Historia y biografia: una persona sin historia, sin una biografia o sin la conciencia
de tener una, esta en un «proceso de escotomizaciony, siendo un ser sin pasado, sin
presente y sin futuro. La persona vive en suspenso, como en una especie de esfera social
y atemporal. En el enfoque por competencias, la historia de vida desempefia un papel
esencial: se recuperan los hilos del pasado, no importa cuan fuerte o sutil, y los ata a dia
de hoy. Todo esto es posible gracias al hecho de que la biografia registra las huellas de
la experiencia. El enfoque biografico, tipico de los enfoques por competencias, es la
clave porque nos ayuda a reconstruir la estructura de las competencias de una persona
através de la reconstruccion de los caminos de su adquisicion, su desarrollo y su gestion
en el contexto de los sistemas de valores de referencia de los individuos (Alberici y
Serreri, 2009).

El proyecto y la competencia. Las competencias, como una mezcla de recursos
llamados a la accion por un individuo, contienen por si mismas un valor anticipatorio
y predictivo del propio éxito del individuo en su trabajo. Un valor que no esta contenido
por cualquiera de los recursos individuales por si mismos, ni como resultado de una
simple adicion de los recursos (como un archivo). La cantidad y la calidad del conoci-
miento sistematico fundamental y procedimientos profesionales especificos, por si so-
los, no son garantia de que una persona sea un buen profesional. En otras palabras, mas
que el proyecto en si mismo (que esta siempre presente en todos los niveles en el enfo-
que de competencias), lo que importa es el desarrollo de una «conducta adaptada para
proyectar» (Boutinet, 1993). Esto significa ser capaz de hacer las cosas claras en su
escenario discursivo; saber estar en la situacion; ser capaz de moverse en la complejidad
y turbulencia; saber como hacer frente a lo inesperado; ser capaces de desarrollar su
autoacuerdo profesional y personal con perspectiva.

En las dos ultimas décadas, el concepto de «proyecto individual» y de «individuo
en transiciony ha surgido en las teorias sobre el «aprendizaje permanente» y «orienta-
cion permanentey. Estos son dos conceptos clave para pensar en soluciones individua-
les para los jovenes NINI, caminos que definen tanto sus meandros (hoy en dia, las
turbulencias de la crisis o, en términos mas generales, el proceso de flexibilidad y/o
inseguridad) y sus objetivos: en la doble forma de «domesticacion» del momento pre-
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sente y la anticipacion de un futuro deseado. En una forma que es a la vez «auto-
poiético» (el individuo es el autor y el actuador de su proyecto) y «praxis» (que se
refiere a la practica) e inspirado o basado en la autorregulacion de los comportamientos
de los individuos.

El paradigma de la racionalidad reflexiva alimentado por la construccion episte-
mologica sobre las competencias como un método, es lo que se define como la piedra
angular de la formacion del profesional social y educativo. Sobre todo, cuando se esta
activo en el campo de los jovenes NINI «purosy», presos en lo que ya se llama una
burbuja en un estado de «aislamiento social» (fuera de la educacion, la formacion y la
motivacion libre de trabajo para reanudar el estudio o la formacion y obtener de nuevo
en el mercado de trabajo: sin historia y sin proyecto).

3.3.2 Habilidades estratégicas de los profesionales que desempeifian su activi-
dad laboral con jévenes NINI

El trabajo realizado con los profesionales ha permitido la identificacion de las
areas de competencias estratégicas de utilidad para implementar acciones de acompa-
flamiento y orientacion para la carrera con jovenes NINIL

Se han identificado tres areas de competencias estratégicas:
e Competencias colectivas de un equipo y una red;
e competencias de motivacion y refuerzo;
e area de planificacion y gestion de cambios de competencias.

Por otra parte se apuntan algunas sugerencias concretas y algunas orientaciones
operativas:

e Aprendizaje activo con el fin de mejorar la capacidad de entender los contextos
concretos y adaptarse de una manera mas flexible;

e formacion en cada area identificada, que incluye unidades didécticas en un nu-
mero de horas que oscila entre un minimo de 20 a un maximo de 35, depen-
diendo de las aplicaciones y de las habilidades de los profesionales;

e cada unidad didéctica estd prevista de una manera autoconsistente y por lo
tanto es posible realizarla en diferentes momentos, contextos y caminos.



4 Guia de orientacion y modelo formativo

Esta guia es clave para implementar las unidades que exponemos en el punto siguiente.
Tiene por objeto dar orientacion general a los formadores con el fin de proporcionarles
una contextualizacion.

4.1  Objetivos y contenido del modelo

Esta guia tiene el objetivo de ofrecer sugerencias concretas ¢ instrucciones de funcio-
namiento correspondientes a:

e  Una formacion experiencial para los profesionales, que a través de este método
también pueden adquirir las herramientas para volver a transferir la experien-
cia;

e un aprendizaje activo que es capaz de llevarse a cabo en contextos concretos,
siendo, por tanto, flexible;

e un proceso formativo, para cada campo de las competencias, que incluye uni-
dades con una duracion aproximada de minimo 20 horas y maximo de 35.
Dependiendo de las aplicaciones y las habilidades de los profesionales;

e un enfoque formativo en el que cada unidad didactica se planea de manera
independiente y a la vez interrelacionada con las demas. Son unidades suscep-
tibles de aplicar a /en diferentes contextos.

La guia esta destinada a apoyar a los formadores en su trabajo. Los puntos descri-
tos son los elementos basicos en la planificacion e implementacion de la formacion. Se
deben entender como un marco, que podria tomarse como punto de partida y adaptarlo
a cada situacion especifica.

4.1.1 Objetivos de aprendizaje
El objetivo de la formacion es lograr el desarrollo de ciertas competencias que son
reconocidas como esenciales para los profesionales sociales y educativos.

El concepto de competencia al que aqui nos referimos es el de diferentes habili-
dades que permiten combinar el conocimiento, la practica operativa, y los recursos re-
lacionales y emocionales; diferentes niveles de motivaciéon y compromiso (quiero
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actuar); capacidades relacionadas con el contexto, entornos organizacionales y sociales
que hacen posible que las personas asuman la responsabilidad personal de sus tareas,
sus vidas y sus riesgos (Le Boterf, 2000).

Debido a la amplia lista de habilidades necesarias para trabajar con jovenes NINI,
es necesario dar a los profesionales un conjunto amplio y diferenciado de herramientas.

Al final de esta formacion, los participantes seran capaces de utilizar diferentes
métodos en su trabajo diario con el colectivo NINI de acuerdo a la situacion especifica.
En general, los resultados esperados para los profesionales que participan en la forma-
cion se desarrollan en los siguientes puntos:

e Seran capaces de entender el panorama general de la cultura organizacional, el
lenguaje comun y la capacidad de cooperar.

e  Estaran motivados para trabajar con jovenes NINI, y sabran como motivarles
para hacer frente a sus problemas.

e Desarrollaran destrezas y competencias interculturales para el trabajo en
equipo.

e Sabran como empoderar a los jovenes NINI para influir y tomar decisiones
que afectan a sus propias vidas.

e Sabran como ayudar a los jévenes NINI en su autodesarrollo y autoempode-
ramiento.

e Sabran como apoyar a los jovenes NINI a actuar de manera apropiada de
acuerdo con los factores internos y externos.

4.1.2 Destinatarios de esta formacion

(Cudl es nuestro alumnado y donde encontrarlo? Son los profesionales del &mbito edu-
cativo y social que estan trabajando directamente con los jovenes NINI en:

e Oficinas del Mercado Laboral (psicdlogos, psicopedagogos, mediadores del
mercado de trabajo, juristas, etc.).

e Empresas de trabajo (jefes de proyecto, los profesionales de recursos humanos,
etc.).

e Las asociaciones de profesionales (psicologos y orientadores laborales, profe-
sionales de recursos humanos, psicopedagogos, etc.).

e Los educadores (formadores, profesores de FP, asistentes educativos y socia-
les, etc.).

e Las ONG (coaches, jefes de proyecto, jefes de grupo, mediadores juveniles,
trabajadores sociales y educativos).

¢ Universidades (psicopedagogos, profesores).

e  Otros profesionales relacionados con la orientacion para la carrera de jovenes.
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En una dimension europea, es relevante atribuir el nivel MEC (Marco Europeo de
Cualificaciones) de cualificacion a los formadores. En este caso nos referimos al Sexto
Nivel del MEC; este nivel se refiere a los siguientes conocimientos, habilidades y com-

petencias.

Conocimientos

Habilidades

Competencias

Los conocimientos
se describen como
tedricos y/o facticos.

Las habilidades se
describen como cog-
nitivas (uso del pen-
samiento logico,
intuitivo y creativo)
y practicas (fundadas
en la destreza ma-
nual y el uso de mé-
todos,  materiales,
herramientas ¢ ins-
trumentos).

La competencia se
describe en términos
de responsabilidad y
autonomia.

NIVEL 6

Conocimientos
avanzados de un
campo de trabajo o
estudio que requiera
una  comprension
critica de teorias y
principios.

Habilidades avanza-
das que acrediten el
dominio y la innova-
cion, necesarias para
resolver problemas
complejos e impre-
visibles en un campo
especializado de tra-
bajo o estudio.

Gestion de activida-
des o proyectos téc-
nicos o profesionales
complejos, asu-
miendo la responsa-
bilidad en la toma de
decisiones en el tra-
bajo o estudio en im-
previsibles

contextos.

Asumir la responsa-
bilidad de la gestion
del desarrollo profe-
sional de los indivi-

duos y grupos.

Tabla 9. Nivel 6 del Marco Europeo de Cualificaciones.

4.1.3 Enfoque metodologico

La formacion se basa en los principios del aprendizaje no formal dando a los alum-
nos la oportunidad de influir en su propio proceso de aprendizaje y sus resultados ya
que fomentan el aprendizaje autodirigido.

Las caracteristicas esenciales del aprendizaje no formal son:

e (Coexistencia equilibrada y la interaccion entre las dimensiones cognitivas,
afectivas y practicas de aprendizaje.
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e Vincular el aprendizaje individual y social, la solidaridad orientada hacia la
asociacion y las relaciones de ensefianza/aprendizaje simétricas.

e Participacion e involucracion en el alumno.
e  Orientacion al proceso.

e Tratar las preocupaciones de la vida real, la experiencia, orientada al aprendi-
zaje en la practica, al uso de los intercambios culturales y encuentros como
dispositivos de aprendizaje.

e Acceso abierto y voluntario.

e Su objetivo es, sobre todo, transmitir y practicar los valores y las habilidades
de la vida democratica.

Podemos esbozar varios elementos comunes en las caracterisitcas existentes de
aprendizaje no formal, como el aprendizaje intencional, los diversos contextos, la or-
ganizacion diferente y mas ligera de suministro y entrega de contenidos, complemen-
tarios de enseflanza y estilos de aprendizaje, el reconocimiento de menor desarrollo de
los resultados y la calidad.

Otras caracteristicas de los métodos de ensefianza no formal y métodos de forma-
cion son las siguientes:

e  Meétodos basados en la comunicacion: la interaccion, el didlogo, la mediacion.

e Meétodos basados en la actividad: la experiencia, la practica, la experimenta-
cion.

e Meétodos centrados socialmente: colaboracion, trabajo en equipo, trabajo en
red.

e  Métodos autodirigidos: creatividad, de descubrimiento, de responsabilidad.

Con respecto a los alumnos, antes de la sesion se debe tener en cuenta quién esta
en el grupo: ;qué tipo de competencias tienen?, ;qué tipo de competencias quieren ob-
tener?, ;donde esta la diferencia?

Para la aplicacion de esta metodologia, los formadores deben seguir la recomen-
dacion para cada modulo, que se desarrolla en las unidades de aprendizaje como parte
del programa de capacitacion. El programa de formacion incluye:

e  Objetivos de aprendizaje de cada unidad didactica.
e Contenido.

e Instrumentos y criterios de evaluacion.

e  Actividades.

e Andlisis de contenido

o Planificacion de clases y seleccion de medios.
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Las unidades didacticas de ComWork estan directamente relacionadas con estos
puntos y pueden ser representadas en continua relacion entre el tiempo de formacion
con la experiencia de los profesionales y sus actividades précticas:

Necesidad de andlisis.
Autoevaluacion de las
competencias

Apoyo de aprendizaje Las actividades de
a distancia formacion en grupo

Practica en el trabajo

Figura 4. Aspectos relevantes de la formacion de los profesionales.

Cada una de las unidades didacticas esta disefiada conforme a su mayor relevancia
y coherencia con el area correspondiente de conocimientos, tales como el «autocaso»
y el area de la «competencia colectiva de un equipo». Siempre, teniendo en cuenta los
siguientes aspectos:

e La construccion integral de las competencias que hemos tomado como refe-
rencia.

e Las competencias «basicas» que caracterizan a los profesionales socioeduca-
tivos involucrados en el trabajo con jovenes NINI.

e El enfoque reflexivo que cubre todas las competencias.

Hablamos entonces de unidades didacticas transversales, con competencias co-
munes y mas dirigidas a un ambito de competencia en lugar de otro.
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42  Areas de competencias estratégicas
Las areas de competencias estratégicas identificadas son tres:

Figura 5. Areas de competencias estratégicas identificadas por el proyecto ComWork.

4.2.1 Elarea de las competencias colectivas de un equipo y trabajo en red

En el trabajo socioeducativo y en las actividades de orientacion en general, la ten-
tacion del héroe solitario debe evitarse desde el principio, sobre todo cuando se trata de
un publico casi sin identificar y dificilmente accesible.

Este tipo de trabajo deberia tener lugar en las instalaciones donde actiien varios
profesionales. La optimizacion de la accion radica, por lo tanto, en un dominio de las
competencias colectivas de un equipo, asi como, por supuesto, de las competencias
basicas individuales.
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e Las competencias colectivas de un equipo.

Siguiendo los pasos de Le Boterf (2000), hablamos de competencias colectivas de
una organizacion o un servicio organizado como una red de competencias. El concepto
de competencia colectiva no solo se limita a la experiencia de un equipo o a la respon-
sabilidad de un equipo formado por diferentes unidades. Tampoco pueden considerarse
las competencias colectivas como la suma de las competencias individuales.

Las competencias colectivas surgen siempre que se produzca la criticidad, o mejor
dicho, cuando surge un nuevo problema. Representan la inteligencia de la organizacion
y de la memoria colectiva en accion. Se forjan a través de la experiencia y el compro-
miso colectivo frente al banco de pruebas de la realidad. Su funcionamiento depende
en gran medida de la calidad de las interacciones entre las personas.

Las principales caracteristicas de las competencias colectivas de un equipo son:

e Tener una imagen operacional comun; es decir, tener una representacion con-
junta de los problemas para hacerles frente (la planificacion y la solucion). Una
representacion operacional comun se logra si cada individuo asimila el marco
general: El conjunto esta formado por las partes y el vocabulario compartido e
integrado.

e Tener un codigo y un lenguaje comun; es decir, se tiene un «dialecto» de la
organizacion construida a través de la experiencia adquirida dentro de la propia
organizacion. Esto permite «leer entre las lineas de la organizacion» y la inter-
ceptacion tanto de las dindmicas racionales dentro del grupo como de las irra-
cionales que yacen en todas las organizaciones.

e Lacapacidad de cooperar. Saber como trabajar en conjunto supone la colabo-
racion entre las personas con diferentes culturas, recursos, estatus y roles. Per-
mite, por ejemplo, saber como manejar y resolver conflictos, mientras que, al
mismo tiempo, se promueve — actuando en un nivel superior — el desarrollo
de la capacidad de aprender de la experiencia. Se trata de aprender desde y a
través de la accion colectiva y de la organizacion. Basicamente, se trata de
aprender a partir de consideraciones realizadas durante y después de la accion
llevada a cabo en términos de organizacion o servicio.

e Las competencias colectivas del trabajo en red.

Se basan principalmente en tener la capacidad de trabajar en una red, en redes
locales de servicios y en las redes sociales; esta capacidad se suma a la base de las
competencias colectivas de un equipo sobre el que acabamos de hablar.

Los modelos mas eficaces de organizacion de servicios sociales se caracterizan
por su planificacion sistematica integrada localmente que hace que funcionen como
«redes de competenciasy, en las que las competencias de cada componente forman la
experiencia de la red y viceversa. Por otra parte, las competencias de la red transmiten
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y mejoran las competencias «preciadas», como las que promueven la innovacion a par-
tir de los conocimientos poseidos (formal y tacito) y la experiencia acumulada. De esta
manera, dicho sea de paso, se rompen los limites entre las competencias y permiten su
permeabilidad mutua sin la cual no hay un valor afiadido a nivel profesional (véase el
papel de las competencias de interfaz mencionadas, por ejemplo, por Le Boterf [1994]).

Unidad didéctica 1. Competencia colectiva de equipo y red Horas
Mobdulo 1. Competencias colectivas de equipo 18
Moédulo 2. Competencias colectivas de una red 16
Total 34

Tabla 10. Articulado de las competencias colectivas de un equipo y de trabajo en red.
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ACTIVIDADES DE FORMACION EN GRUPOS

e Dirigido a: un grupo de al menos 6 personas y no mas de 10 para el
método en los casos de un grupo de al menos 15 personas hasta que sean
20.

e  Numero de sesiones: 6
e Duracion de cada sesion: De 4 a 6 h.

e Duracion: 28 h
e Duracion total de la UD: 18 h+ 16 h=34 h

FORMACION EN EL TRABAJO INDIVIDUAL

e  Actividades reflexivas individuales para cada grupo de 3 horas de entrena-
miento para:

e  Supervisar la aplicabilidad de los contenidos en el trabajo practico
e Herramienta para la autoevaluacion utilizada para reconocer sus habilida-
des estratégicas en accion.

APRENDIZAJE A DISTANCIA

e Apoyo online de 3 horas por cada grupo de practicas para:

Profundizar en el contenido o descargar

Debatir en la comunidad de practicas
Tener un tutor de apoyo.

Figura 6. Estructura sugerida para el area de formacion de las competencias colectivas de un equipo y en
red.
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422  Areas de las competencias de motivacion y empoderamiento

El campo de las competencias de motivacion y refuerzo juega un papel funda-
mental en las diferentes areas de competencias de los profesionales socioeducativos u
orientadores que estan involucrados en la activacion social del colectivo NINI. Preci-
samente la falta de motivacion y la potenciacion representan las dos principales barreras
para dejar de ser «puros» NINI.

De hecho, estas dos barreras lo separan tanto de la educacion y la formacion, como
del trabajo y la busqueda de empleo. Para el colectivo NINI, estos obstaculos son con-
cebidos como muros infranqueables, que pueden tomar formas diferentes. Asi pues, a
menudo se cierne sobre ellos:

e Por un lado, el hecho de que no se conciben a si mismos como capaces de ser
formados y utiles (son rechazados de la escuela y, por lo tanto, se niegan a
formarse; son expulsados o rechazados del trabajo y, por tanto, se niegan a
buscar un empleo).

e Por otra parte, la sociedad (politica, instituciones, etc.) los percibe como suje-
tos muy cerrados que casi no pueden ser ayudados por las politicas eficaces.
Sin embargo, el uso correcto de las estrategias de motivacion y refuerzo apro-
piadas puede ser la clave de las intervenciones y politicas eficaces para el co-
lectivo NINL

e  Motivacion

El término motivacion es relativamente reciente. En la practica, aparece en la fi-
losofia y el vocabulario psicologico durante las primeras décadas del siglo pasado
(Quadrio Aristarchi, 1996). Sin embargo, se ha vuelto muy comin, especialmente en
las ciencias psicologicas. La psicologia ha mostrado cada vez mas atencion a la moti-
vacion social e individual, e incluso algunos eruditos (Cofer, 1972) llegaron tan lejos
como para decir que, en la psicologia y en otras ciencias de la conducta, el siglo XX
podria ser definido como un periodo de motivacion. No es nuestra tarea aqui dar cuenta
de las diferentes teorias y enfoques que se han adoptado en el ambito de la motivacion.
Basta con recordar aqui los dos enfoques principales que se refieren a dos «campos de
competencias» diferentes e igualmente cruciales para nuestros profesionales, ya que
presentan dos perfiles diferentes y dos modelos diferentes profesionales.

El primer enfoque, lo que podriamos llamar «experimental» y «no historico»,
tiene por objeto definir las causas inmediatas de la conducta, con su definicion concreta,
y determinar las conexiones entre las diferentes variables involucradas para asi cons-
truir modelos de comportamiento.

El segundo enfoque, que se podria definir como «clinico», apunta en cambio a la
reconstruccion de una manera mas global del sentido de la experiencia individual. Am-
bos, el presente y el pasado identifican las formas en las que un individuo persigue su
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adaptacion social y su realizacion personal, comprender las razones que le impulsan a
actuar o no actuar y, posiblemente, el sentido que se le atribuye.

Esta segunda perspectiva se abre a horizontes de competencias, que son relevantes
para los educadores sociales y profesionales que trabajan de acuerdo con un enfoque
integral que impulsa a una persona a trascender el equilibrio determinado con el fin de
abrirse a nuevas experiencias, para disefiar proyectos y anticipar la realidad mental, de
acuerdo con la tesis de Nuttin (1991).

¢ Empoderamiento

Si el término motivacion es relativamente reciente, el término empoderamiento
lo es alin mas. Este término también se extendié ampliamente en un corto plazo de
tiempo. Esto ocurrid tanto en los estudios de enfoque cientifico y en el debate ptblico
sobre hechos y procesos sociales que participan en diversas areas desde la esfera del
trabajo. Aunque a menudo el discurso de la capacitacion se ha trivializado y en las
ultimas tres décadas esta construccion se ha sobrecargado de trabajo, seria un error des-
cuidarlo. Este hecho, en todo caso, puede ser visto como indicativo de un cambio im-
portante en la cultura de los recursos humanos y un elemento esencial en la cultura de
competencias. Sintéticamente, podemos definir el empoderamiento como el proceso a
través del cual las personas «desfavorecidasy refuerzan su capacidad de elegir, aumen-
tan su autodeterminacion y autoregulacion para desarrollar un sentido de autoestima y
autoeficacia y reducir los sentimientos de impotencia y la desconfianza (Piccardo,
1995). Esta definicion nos lleva ya al niicleo del discurso sobre el colectivo NINI. Sin
embargo, podria dar lugar a una especie de malentendido semantico y, por tanto, a un
enfoque malinterpretado a los receptores de la capacitacion, ya que correrian el riesgo
de ser considerados como personas que carecen de poco poder.

En realidad, el término empoderamiento tiene un significado mucho mas amplio,
como «la mejora, lo que permite que alguien aumente las oportunidades» en términos
de competencias y capacidades como se ha mencionado por Amartya Sen (2000, p.
17). Es una construccion compleja que estd configurada como una multiplicidad de
elementos organizados entre ellos, y que define el resultado (una construccion psicold-
gica, que es una caracteristica del sujeto en su interaccion con el medio ambiente) y el
proceso operativo que lo genera.

Esta complejidad se introduce desde la etimologia de la palabra que sugiere una
division en tres secciones separadas: empowerment (en inglés). El prefijo em- se usa
con el significado de «ponerse en una posicion» o «ir a», en referencia, a continuacion,
a un movimiento determinado hacia algo. La potencia nominal se suele traducir literal-
mente como «poder». Por tltimo, el sufijo -ment se define como un proceso que per-
mite a las personas mejorar la capacidad de controlar activamente su vida y el resultado
de este proceso. Por lo general se relaciona con el conjunto de conocimientos, las com-
petencias y la capacidad relacional que permiten a un individuo o un grupo establecer
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metas y desarrollar estrategias para alcanzarlos mediante la identificacion y utilizacién
de los diversos recursos existentes, internos y externos (Pellegrino & Nicoli, 2011).

Por otra parte, el empoderamiento esta estrechamente relacionado con el concepto
de cambio, pero no en el sentido de sustituir el viejo con el nuevo. Mas bien se refiere
al cambio como un proceso adicional al tiempo que propone nuevas alternativas que
no obliga a abandonar la ya existente, pero impulsa a combinar nuevas oportunidades
que ya se conocen. El refuerzo es, por lo tanto, un método para planificar y actuar de
una manera realista y efectiva, una técnica para recuperar el control de la propia vida,
y para ganar esa sensacion de «liderazgo» dada por el hecho de que la persona puede
elegir entre sus diferentes oportunidades. Atin mas, un enfoque de orientacion aplicado
que guia metodologica y procedimentalmente en el hacer desde un punto de vista prac-
tico (Bruscaglioni, 1994), un nuevo enfoque epistemoldgico, una nueva capacidad de
pensar en el cambio como una mayor capacidad de eleccion y, por tanto, de la libertad
(Bruscaglioni, 2007).

En este sentido, el empoderamiento cumple la funcion de un tejido conectivo
compuesto de una amplia gama de recursos que constituyen las competencias persona-
les y sociales de acuerdo con el modelo de Goleman (19954, b). Los recursos persona-
les, tales como, por ejemplo, la conciencia emocional, la autoevaluacion adecuada,
iniciativa, optimismo, etc.

Con el empoderamiento se aspira, por lo tanto, a aumentar el grado de autonomia
de las personas, para que tengan una mayor confianza en su futuro y una mayor con-
ciencia del papel que pueden jugar de forma independiente o en conjunto con otros en
la toma las oportunidades en los contextos en los que estan insertados y que influyen
(Francescato, Tomai & Ghirelli, 2002).

El empoderamiento esta configurado como una construccion de varios niveles,
donde cada nivel estd estrechamente conectado con el resto, porque es la causa y al
mismo tiempo resultado: individual, organizacional y la autonomia de la comunidad.

El empoderamiento individual parte de una combinacion de tres componentes
principales:
e componente interpersonal, que es el control acerca de la capacidad de influir
en las decisiones que afectan su vida;

e componente de interaccion, que es la conciencia critica, la capacidad de com-
prender y analizar su entorno social y politico mediante la comprension de los
agentes causales, los recursos disponibles, su interaccion, asi como los factores
que influyen en las decisiones;

e componente de comportamiento, conocer la participacion, que es el aspecto
practico de habilitacion (Santinello et al, 2009), el intento de ejercer el control
de diferentes individuos.
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Sin embargo, respecto al empoderamiento de la organizacion, los procesos y es-
tructuras organizativas aumentan la participacion de los miembros para mejorar su efi-
cacia en el logro de los objetivos. Incluso en este caso, se identifican dos formas:

e (apacidad de organizacion para dar la oportunidad a sus miembros para au-
mentar el control sobre sus vidas (organizacion de «potenciar»);

e (Capacidad de organizacion que desarrolla con éxito ¢ influir en las decisiones
politicas (organizacion «habilitada).

El empoderamiento de las comunidades, por tltimo, se refiere a la accion colec-
tiva dirigida a mejorar la calidad de vida y de la construccion de «comunidad perti-
nente» (Iscoe, 1974) en la que los ciudadanos tienen «la competencia, la motivacion y
los recursos para afectar a la mejora de la viday.

¢ Elmodelo: dos modulos de formacion

Los dos modulos estan separados por un periodo de unas dos semanas para per-
mitir la reflexion y reelaboracion de los contenidos y habilidades adquiridas y, sobre
todo, la integracion de estos en la experimentacion simbolica y concreta de nuevas for-
mas de alcanzar los objetivos identificados en los tres primeros dias, produciendo la
activacion de la accion inicial: empezar a cambiar. La secuencia de actividades es im-
pulsada por la naturaleza de niveles multiples de la construccion. A partir de aqui se
muestra subdivision en modulos.

El primer moédulo se considera, de hecho, una obra centrada en el individuo y en
el grupo. Esto se hace mediante el uso de técnicas de creatividad, como lluvia de ideas,
herramientas proyectivas (creacion de un drama en el contexto de trabajo o funcion) y
el trabajo organizado en subgrupos.

La idea que guia todo el proceso es la posibilidad de observarse a si mismo y al
mundo de una nueva manera, considerando los temas criticos como oportunidades de
cambio. Para ello, la accion sobre las variables individuales y relacionales (como la
desvalorizacion individual del personal y la falta de gratificacion relacional) implica
reinterpretar el pasado, el procesamiento de los sentimientos negativos asociados con
la experiencia, por ejemplo, profesional (impotencia, ira, depresion, sentimiento de
culpa), para entender el presente y reimaginar el futuro mediante la construccion de una
nueva capacidad de pensar en positivo y la movilizacion de la energia que desee.

Esto mejora la experiencia como una herramienta para el crecimiento personal,
social y profesional para llegar a una evaluacion de sus propias motivaciones, compe-
tencias y aspiraciones y el aumento de la autoestima. Los temas de todo el trabajo en el
aula son, por lo tanto, la importancia y el significado atribuido a estudiar, la educacion,
la cultura y el trabajo, la experiencia profesional previa, la imaginacion en relacion con
la aproximacion al mundo de los negocios asumiendo la perspectiva del crecimiento y
del desarrollo.
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Lareinterpretacion del pasado y la construccion de una nueva capacidad de pensar
en el futuro esta mediada por la reflexion sobre la relacion entre la motivacion, el com-
promiso y la autoeficacia; sobre como estos factores se refuerzan entre si y son cruciales
para el éxito y la forma en que estan sujetas a la influencia de los contextos de la vida
y, en la era de los medios de comunicacion, la influencia de la television, la publicidad
y la web.

La formacion del empoderamiento, de acuerdo con este modelo en el primer mo-
dulo, tiene como objetivos:

e Promover un sentimiento de pertenencia y aumentar la cohesion de los grupos
que facilitan el nacimiento de relaciones gratificantes, incluso mediante un au-
mento de las capacidades psicosociales con alto potencial de transferibilidad a
diferentes contextos: sociales, educativos y laborales.

e Reforzar los sentimientos de confianza, cooperacion y solidaridad.

e Desarrollar las capacidades de ayuda y apoyo mutuo, y «educacion entre igua-
les».

e Comprenderse mejor a si mismos y sus ambientes, por lo que los sujetos son
capaces de elegir los caminos apropiados relacionados con las oportunidades
y limitaciones personales y ambientales.

e Promover estrategias y resolucion de problemas.

e  Estimular la proactividad y la participacion de los alumnos como participantes
activos, proporcionandoles herramientas para resolver problemas y tomar de-
cisiones.

En esta fase, los sujetos se mueven en el foco de atencion por parte de «yo» al
«nosotrosy» y comienzan a observar sus propios grupos en términos de puntos fuertes y
areas de mejora y, a través de la técnica de resolucion de problemas, tratan de encontrar
posibles soluciones, el analisis de las medidas que deben adoptarse para hacer frente a
las areas de mejora y para potenciar los puntos fuertes. La transicion del «yo» al «no-
sotros» también trae consigo una asuncion de responsabilidad del individuo al grupo y
los objetivos del grupo y la transicion a la accion. Para esto, es preferible que cada uno
se comprometa a cambiar para cumplirlo en el periodo de intervalo entre el primer y el
segundo modulo.

La segunda parte, tras la autoevaluacion de la consecucion de los objetivos sefa-
lados al final de los tres primeros dias, proporciona una mayor apertura al exterior: la
realidad organizativa de pertenencia y de la comunidad local.

Dado el ambiente que nos rodea, son otros obstaculos y limitaciones en nuestro
trabajo, pero también ofrecen recursos y oportunidades, que tendran que ser capaces de
percibir (conciencia critica) con el fin de poner en practica el comportamiento apro-
piado. La psicologia comunitaria ofrece dos herramientas de lectura (el analisis de la
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organizacién multidimensional y analisis de la comunidad) que ayudan a ganar articu-
lado y prospectivo multienfoque de la realidad. Aplicar estos métodos de analisis sig-
nifica tener la posibilidad de identificar las oportunidades y poner de relieve los
cambios especificos que deberian promoverse en la organizacion y en la comunidad
para actuar en las areas de mejora, la biisqueda, las posibles parcelas entre los deseos,
propensiones, la capacidad individual y las oportunidades o restricciones ambientales
(Francescato ef al., 2002).

Una vez que se adquiere todo esto, el grupo, la organizacion y la comunidad de
acogida se invita al sujeto a reactivar la exploracion, a través del uso de técnicas pro-
yectivas y su percepcion de la experiencia profesional. Esto se reflejara en los posibles
cambios posteriores a la adquisicion de un nuevo nivel de conciencia durante el curso
de formacion.

Unidad didactica 2. Competencias de motivacion y empoderamiento Horas
Moédulo 1. Motivacion 20
Moédulo 2. Empoderamiento 14
Total 34

Tabla 11. Articulado de las competencias de motivacién y empoderamiento.
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ACTIVIDADES GRUPALES

e El primer médulo estd orientado a desarrollar las capacidades de ayuda
mutua y apoyo, proactividad y participacion = de 3 h a 18 h en total.

e El primer médulo esta orientado a identificar la realidad de orientacién
y pertenencia a una comunidad =2 h a 12 h en total.

e Duracion de cada sesion: 6 h.
e Duracion: 30 h.

e Duracion total de la UD: 20 h+ 14 h =34 h.

FORMACION EN EL TRABAJO INDIVIDUAL

e Actividades reflexivas individuales de 3 horas para cada grupo de entre-
namiento para:

o Supervisar la aplicabilidad de los contenidos en el trabajo practico.

o Herramienta para la autoevaluacion utilizada para reconocer sus ha-
bilidades estratégicas en accion.

APRENDIZAJE A DISTANCIA

e Apoyo online de 3 horas por cada grupo de practicas para:
o Profundizar en el contenido o descargar.
o Debatir en la comunidad de practicas.
o Tener un tutor de apoyo.

Figura 7. Estructura sugerida para el area de formacion de las competencias de motivacion y empodera-
miento.
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423  Area de competencias de gestion del cambio

En los ultimos afios, la UE se ha replanteado sus propias prioridades para evaluar
con un enfoque critico los objetivos de la Europa 2020, y para volver a poner en marcha
un nuevo ciclo de gobierno basado en la asociacion y reformas; es decir, un nuevo ciclo
que senale claramente las direcciones que deben tomarse.

ComWork considera necesarios dos elementos clave:

o Iniciativas especificas, seleccion de prioridades y lograr los compromisos ad-
quiridos;

e necesidad de apoyar el cambio, creando las condiciones para que la aplicacion
de las reformas se convierta en la cuestion de fondo del debate politico dentro
de cada uno de los estados miembros.

Para que estas dos direcciones sean viables se deben considerar las siguientes priorida-
des:

e Asegurar el conocimiento y la innovacion en todos los niveles, representando
el corazon del crecimiento europeo;

e desarrollar politicas que permitan a las empresas europeas crear mas y mejores
puestos de trabajo, modernizar los sistemas de proteccion social, el aumento
de la adaptabilidad de los trabajadores y las empresas o aumentar la inversion
en capital humano mejorando la educacion y las cualificaciones.

Estas son metas muy ambiciosas que giran en torno a la palabra cambio. Como
resultado, hay dos preguntas que nadie puede eludir: ;qué herramientas podemos utili-
zar para apoyar el cambio?, y ;cuales son las competencias necesarias para que los
profesionales que trabajan en el ambito de la gestion del cambio contribuyan a él (no
solo los profesionales altamente especializados de la sociedad del conocimiento, sino
también los educadores, maestros y profesionales socioeducativos)?

Es bastante evidente que el nivel de formacion, en la perspectiva de la educacion
permanente y no solo en la educacion formal, juega un papel decisivo. Ya que la for-
macion y el aprendizaje cobran vida a través de los profesionales que trabajan en ella,
vemos aqui la riqueza de los recursos que se esperan de ellos (en términos de conoci-
mientos, habilidades, competencias, metacompetencias). Obviamente, dando por sen-
tado la riqueza de los recursos metodologicos y didacticos.

Varios documentos europeos y otras investigaciones de diversas fuentes institu-
cionales y de los diversos antecedentes cientificos convergen en la identificacion de las
siguientes capacidades (Delors, 1996, Carabias y Carro, 2017, ESCO, 2019):

e  Utilizar estrategias de analisis de sistemas en el disefio de los programas;

e Utilizar la evaluacion de las necesidades, los datos estadisticos, los documen-
tos producidos por la organizacion, la investigacion, etc., para adaptar los pro-
gramas a las necesidades y clientelas especificas;
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Hacer efectivo el uso de los mecanismos de disefio, tales como consejos, co-
mités, grupos de trabajo, etc.;

Disefiar o implementar un programa dentro de las limitaciones de un presu-
puesto limitado y segiin normas de calidad especificas; de modo plausible para
los responsables politicos de las tendencias modernas en la educacion de adul-
tos;

Elaborar solicitudes de apoyo financiero e identificar posibles fuentes de fi-
nanciacion.

Esta bastante claro que estamos hablando de habilidades que nutren principal-
mente competencias sencillas y de comportamiento, ademas de las competencias téc-
nicas y profesionales. Mas precisamente, se alimentan las metacompetencias tales
como aprender a aprender y de los cuatro «pilares de la educacion en el siglo XXI»
(Delors, 1996): aprender a conocer; aprender a hacer; aprender a vivir juntos (el descu-
brimiento del otro, tendiendo hacia objetivos comunes) y aprender a ser.

Podemos definir metacompetencia como una clase de orden logico mas alto que
las competencias que ponen de relieve la calidad vinculada a la consideracion hecha en
relacion a las competencias, con las siguientes caracteristicas (Pepe & Infante, 2007):

Se refiere a las competencias cognitivas generales, amplias y abiertas;

Tiene caracteristicas no especificas, ya que trasciende el trabajo, la posicion y
el papel dentro del contexto especifico de trabajo, aunque se expresa precisa-
mente en este tltimo;

Son procesos mentales, principalmente reflexivos;

Se puede considerar un valor competitivo en la formacion de recursos huma-
nos;

Garantiza la flexibilidad del perfil profesional del trabajador;

Permite la autoactualizacion, enriquecimiento y mejora continua;

Contiene los perfiles de alta portabilidad en diferentes contextos (trabajo y de
vida);

Permite que se enfrenten a situaciones muy complejas, inciertas y variables.

Estas caracteristicas de metacompetencia se expanden en cinco grandes metacom-
petencias que son estratégicas para la gestion del cambio (Pepe & Infante, 2007):

Gestion de recursos y el desarrollo del autoempoderamiento como un proceso
que tiende a ampliar la gama de eleccion, y hace transformaciones factibles y
alcanzables a nivel individual;

Sentido de decisiones y el desarrollo del pensamiento generativo: aprender a
aprender, se entiende como la capacidad de cambiar conscientemente el com-
portamiento y modelos cognitivos con el fin de interactuar de una manera mas
adecuada con los entornos internos y externos;
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e Desarrollo de las competencias de redes: ser capaz de interactuar y trabajar
dentro de una red, mejorando las posibilidades que ofrecen los sistemas de
comunicacion en la red;

e Desarrollo del pensamiento de evaluacion y valoracion de la complejidad en-
tendida como un proceso cognitivo dirigido al desarrollo y uso de sistemas de
evaluacion de proyectos complejos;

e Planificacion y evaluacion de metacompetencias, entendida como la capaci-
dad de detectar la necesidad de la formacion en diversos tipos de receptores, y
por lo tanto la necesidad de la implementacion de rutas de aprendizaje.

Desarrollo y formacion de las metacompetencias para el cambio

Hoy en dia esta desconsiderada la suposicion de que la educacion formal es un
generador de mayor productividad de las personas. De acuerdo con las ensefianzas de
las modernas teorias del constructivismo y el construccionismo, la variable clave para
el desarrollo del conocimiento no es tanto la ensefianza estructurada y formal, sino las
experiencias emocionales y sociocognitivas. Tal y como ha sefialado Nacamulli (2006),
las competencias en la era de la «especializacion flexible» se construyen a través de
procesos de formacion agrandados en el que el modo de entrenamiento para el apren-
dizaje converge con alta intensidad social en el lugar de trabajo tipico de la artesania
junto con la formacion codificada tipica de la produccion en masa. Para el desarrollo y
la mejora de las competencias entran en juego una serie de actores (autoridades publi-
cas, empresas ¢ individuos) y una amplia gama de contenidos y métodos de formacion.
Nacamulli afirma que, en la edicion de «educacion ampliaday, convergen diversas de-
finiciones de formacion como: formacion general versus formacion especifica; forma-
cion explicita versus implicita; formacion institucional versus formacion como
mecanismo operativo.

Con respecto a la formacion de las metacompetencias profesionales sociales y
educativas, encontramos interesante el modelo para los formadores desarrollados por
ISFOL®. Debido a sus caracteristicas, propésitos y transferibilidad creemos que es ex-
tensible y, por lo tanto, se sugiere a los profesionales de nuestro proyecto en términos
de unidad didactica.

Se trata de un modelo de formacion basado en el aprendizaje reflexivo de meta-
competencias de los formadores para el cambio, con los siguientes objetivos especifi-
Cos:

e  Gestion del area emocional y desarrollo del autoempoderamiento.

% El modelo fue desarrollado como parte de la investigacion de los recursos estructurales y humanos de
los sistemas de entrenamiento Isfol por el PON «Acciones del sistemay». Medida Ob.3 C1 Accion 4 (Pepe
& Infante, 2007).
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e Busqueda de sentido y pensamiento generativo: aprender a aprender.

e Evaluacion y valoracion de la complejidad (dentro de lo cual se desarrollan
competencias especificas para capacitadores en el disefio y evaluacion de cur-
sos que se centran en el desarrollo de las metacompetencias).

El plan se desarrolla y se divide en cinco fases principales: la planificacion, el
analisis de los recursos personales, disefio, ejecucion y evaluacion. La secuencia de
estos pasos, sin embargo, no debe considerarse en una jerarquia logica, sino presentar
la fuente de integracion entre las diferentes fases, debido a las caracteristicas del objeto
de aprendizaje, la necesidad de desarrollar competencias en la planificacion y evalua-
cion en el tema.

Creatividad e innovacion

En nuestra sociedad globalizada, segin lo demandado por Gardner (2007), la crea-
tividad esta bien investigada, cultivada y ampliada. De hecho, nunca como en estos
tiempos se ha hecho tanto hincapié en la creatividad asociada a la innovacion. Sin em-
bargo, al igual que todas las palabras de €xito, es probable que se produzca un debilita-
miento semantico y practico (en el sentido de su viabilidad real).

A los efectos de nuestra discusion a lo largo del eje de la reflexividad en la com-
petencia en la innovacion, la creatividad debe ser alejada de tres riesgos para evitar
malentendidos:

e El primer riesgo esta vinculado a un sentido comtin que tiende a equiparar la
creatividad con un sector industrial o de produccién o un campo de negocios
(moda, disefio, hecho en Italia). Por supuesto, es cierto que en estas zonas el
nivel de creatividad es muy alta. Sin embargo, no puede de ninguna manera
reivindicar la exclusividad;

e Elsegundo riesgo es mas sutil y menos facil de evitar. Esta vinculado a la idea
de que la creatividad es una caracteristica de las personas singulares, casi
unico, con un tipo de bombilla que se enciende de repente.

e Eltercer riesgo es de orden conceptual; es muy comun y tienden a coincidir de
manera simplista la creatividad y la innovacion.

Dentro de los pasos de Gardner (2007), define la creatividad como la que surge
de la interaccion de tres elementos independientes entre si: a) la persona que tiene el
pleno dominio de una disciplina, una técnica o un ambito de competencia y produce
variaciones regulares en estas areas; b) el ambito cultural en el que las obras individua-
les, con sus modelos, con sus prescripciones o prohibiciones se desarrollan; c) el en-
torno social: las personas e instituciones que ofrecen acceso a las oportunidades para
comprometer a sus capacidades.
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La innovacion, por otra parte, no vive sin la creatividad. Sin embargo, vive y pro-
gresa a través de las inteligencias individuales, la inteligencia colectiva y las competen-
cias individuales y colectivas. Se deriva de la confrontacion de ideas mas aislada que
la intuicion individual requiere una produccion orientada a la sociedad del conoci-
miento y no a una sociedad que delega las tareas creativas (Panzarani, 2006); es decir,
una sociedad que es capaz de competir con la complejidad e innovacion de una cultura
que es a su vez, innovadora al ver al individuo como una entidad dindmica que crece y
se mueve en un medio de estructuracion.

En este contexto, tiene sentido hablar de los procesos de innovacion como los
procesos de la vida del dialogo y la discusion, alimentados continuamente por el desa-
rrollo cultural y el conocimiento: el desarrollo de la investigacion cientifica y la socia-
lizacion de sus resultados. Del mismo modo que tiene sentido hablar de la innovacion
en una sociedad apoyada y respaldada en las competencias, que es exactamente lo que
falta en las areas sociales y en diversos grupos sociales vulnerables, donde se incluye
el colectivo NINI.

El énfasis que recae sobre la dimension social que caracteriza a los ejes creativi-
dad, innovacién y competencias no excluye la posibilidad de que la creatividad puede
ser «ensefiada» de forma individual o en grupos para adultos, adolescentes, educadores,
padres e incluso instituciones, tal y como nos muestra Hubert Jaoui (2008), uno de los
principales expertos internacionales en gestion de la creatividad e innovacion aplicada.

Siguiendo el modelo de Jaoui, se propone un programa de formacion basado en
los siguientes ejercicios:

e Desarrollar los cinco sentidos;
e Desarrollar la curiosidad,
e (apacitar a la escucha;

e Entrenar la voluntad: el ejercicio individual durante el dia y de aplicacion a lo
largo de la vida;

e Fortalecer la autoconfianza: ejercicios individuales y grupales;

e Desarrollar el proceso creativo: ejercicio de grupo.
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Unidad didactica 1. Competencias para la gestion del cambio Horas
Moédulo 1. Metacompetencia para el cambio 20
Moddulo 2. Creatividad e innovacion 14
Total 34

Tabla 12. Articulado de las competencias de motivacion y empoderamiento.

Cada unidad didéactica esta disefiada conforme a su mayor relevancia y coherencia
con el area correspondiente de conocimientos, tales como «caso propio» y el area de la
«competencia colectiva de un equipo».

Sin embargo, no tiene sentido hablar de unidades de competencia en si mismas sin
interconexion, debido a:

e La construccion integral de las competencias que hemos tomado como refe-
rencia;

e Las competencias «basicas» que caracterizan a los profesionales socioeduca-
tivos y de orientacion que trabajan con el colectivo NINI;

o El enfoque transversal reflexivo que abarca todas las competencias.

En todo caso, es mas correcto hablar de unidades de aprendizaje transversales que
estan dirigidas a ambitos de competencia distintos, pero cuyo aprendizaje interactiia
sinérgicamente con todos.
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ACTIVIDADES GRUPALES
e Publico: un grupo de 15 a 20 personas.
e Moddulo 1: metacompetencias para el cambio.
e Numero de sesiones: de 3 a 6 h.
e Moddulo 2: creatividad e innovacion.
e Numero de sesiones: de 2 a 6 h.
e Numero total de horas de aprendizaje: 30 h.

e Duracion total de la UD: 20 h+14 h=34 h.

FORMACION EN EL TRABAJO INDIVIDUAL

e Actividades reflexivas individuales de entrenamiento para cada
grupo de dos horas para:

o Supervisar la aplicabilidad de los contenidos en el trabajo prac-
tico.

o Herramienta para la autoevaluacion.

o Reconocer sus habilidades estratégicas en accion.

APRENDIZAJE A DISTANCIA
e Apoyo online de dos horas por cada grupo de practicas para:
o Profundizar en el contenido.
o Debatir en la comunidad de practicas.
o Tener un tutor de apoyo.

Figura 8. Estructura sugerida para el area de formacion de las competencias de motivacion y empodera-
miento.






5 Directrices para los formadores

5.1 Receptores del aprendizaje

Esta propuesta se ha desarrollado a raiz de la necesidad inicial de precisar la unién
de la labor del orientador profesional con métodos educativos, desarrollando la dimen-
sién motivacional, en el proceso de elaboracion de un proyecto de vida por parte de la
juventud, de manera paralela a la orientacion profesional para unir el proceso de empo-
deramiento y reconocimiento de las virtudes de la juventud. Para realizar dicho pro-
yecto es preciso emplear unos modelos de intervencion personalizados a largo plazo
que posibiliten la comunicacion entre comunidades y redes de trabajo en los que pueda
encontrarse gente joven. Por otra parte, si resulta dificil disponer de un proyecto de vida
definido, es practicamente imposible construir un proyecto profesional que los defina
como individuos y tengan relacion laboral. El desarrollo de una dimension funcional
aislada como una mera fuente de ingresos podria ser considerado como un aspecto tri-
vial en el que no merece la pena invertir.

Por dichos motivos, hemos idealizado un destinatario de esta formacion, el cual
cuenta con una preparacion educativa basica y un historial laboral variado. También
resulta interesante plantear la posibilidad de clases mixtas en las cuales diferentes prac-
ticas y experiencias profesionales pudieran fomentar un intercambio y colaboracion en
la construccion de puentes lingiiisticos. Para establecer esto es preciso formar parte de
un modelo de aprendizaje flexible y adaptable a muy variados contextos y al mismo
tiempo es necesario contar con un trasfondo comin que combine ambas pautas de tra-
bajo, ya que ello podria suponer la utilizacion de una amplia gama de habilidades para
tratar con un publico tan amplio.

5.2  Anilisis de las necesidades de aprendizaje e interpretacion de las nuevas
habilidades y marcos de referencia

Las diferencias entre la juventud NINI se dan en diversos niveles: sexo, edad, edu-
cacion y contexto familiar. Ello hace que sea particularmente dificil plantear las estra-
tegias profesionales oportunas al respecto para afrontar dichos problemas de una forma
comprensiva, refiriéndose necesariamente a una calibracion de las intervenciones a rea-
lizar. Incluso desde el punto de vista de las competencias y necesidades de aprendizaje
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no es facil establecer una linea de actuacion clara aplicada a diversos contextos. Par-
tiendo de la investigacion, algunas areas de competencias comunes han sugerido que
podria ser util, mas alla del proceso de formacion basica del trabajador y del contexto
de trabajo, aunque, obviamente, se podrian disminuir las necesidades especificas de los
profesionales y sus contextos de accion mediante un examen. También resulta evidente
que ningun sistema de formacion basico formalizado resulta suficiente como para hacer
frente a los problemas que este trabajo conlleva; no se dispone de los conocimientos ni
técnicas precisas que pueden ser adquiridas en un curso universitario.

Estas son las areas identificadas empleadas para la construccién del modelo ope-
racional:

e Competencias perceptivas basicas (la escucha y la percepcion), comunicativas
y asertivas.

e Areas del conocimiento de culturas y lenguajes de la juventud.
e Areas de la competencia del trabajo cooperativo y en equipo.

e Area del liderazgo competente, el disefio y activacion de procesos motivacio-
nales, asi como la construccion de los procesos educativos socraticos y de
apoyo.

e  Areadelaresiliencia y la habilidad de reflejar y gestionar el componente emo-
cional en el trabajo.

o Area de analisis de las necesidades territoriales y la habilidad de trabajar con
las redes de trabajo formal e informal —a nivel social y econémico—.

Por una parte, surgen como elementos de trabajo transversal sobre la necesidad de
no limitar las intervenciones a la juventud y trabajar en sistemas territoriales, familiares
y grupos de iguales, en virtud de la comunidad y trabajo en red. Por otra parte, hay que
considerar el problema de la motivacion y la autoestima de la juventud de forma per-
sonal e individual. Estos dos aspectos son esenciales en la generacion de una dimension
organizativa. En particular, este aspecto de promover una «chispa motivacional» parece
vincular los contextos educativos con los contextos directivos. En ellos encontramos
jovenes NINI de diferentes edades y en algunos casos de diversos trasfondos sociocul-
turales, lo que replantea el problema de la motivacion del trabajador, ya que resulta
dificil motivar a un individuo con un proyecto si no hay una cierta reciprocidad.

53  Objetivos educativos

El aprendizaje trata de formar a profesionales que trabajan con el colectivo NINI
en contextos formales e informales, experimentando un modelo de intervencion inte-
grada para la adquisicion de competencias y actividades enmarcadas en el trabajo en
equipo. De manera especifica se lograra:
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e Promover el proceso de aprendizaje y cambio que los profesionales experi-
mentan mediante el desarrollo de nuevas habilidades y la concienciacion ne-
cesaria para el trabajo con gente joven mediante la adquisicion de
competencias sociales basicas (soff skills).

e Apoyar el desarrollo personal mediante la mejora de las competencias basicas
(soft skills) tales como el trabajo en equipo, la motivacion y toma de decisio-
nes, disefio y gestion del cambio. Todo ello acorde con el modelo de aprendi-
zaje reflexivo.

e  Aportar una formacion experimental para profesionales mediante este modelo
posibilitando la adquisicion de las herramientas para difundir esta experiencia.

e Experimentar y modificar la ruta de trabajo planteada, pudiendo ser asi adap-
tada y redisefiada en diversos contextos.

5.4  Aspectos metodolégicos

«Un hombre que viaja a una region desconocida llega siempre a un camino bifurcado.
Ante la ausencia de conocimiento para estar seguro, se para durante un momento en un
contexto de reflexion, dudas e incognitas. ;Qué camino es el correcto? ;Como resolver
sus preocupaciones? Se plantean dos alternativas: él debe, o continuar en su camino de
forma arbitraria, confiando su destino a la fortuna, siendo su objetivo final la fortuna en
si, o descubrir lo evidente, llegando a la conclusion de que cualquier camino es el co-
rrecton. (J. Dewey, 1933, How we think, en trad. p. 74).

La metodologia del curso seria activa e interactiva, capaz de dialogar en los contextos
propuestos; abierta a la flexibilidad, capaz de generar respuestas participativas; capaz
de tomar en consideracion a los profesionales, promoviendo un clima de colaboracion,
que ofrezca la posibilidad de «controlar» el proceso de aprendizaje, empleando una
practica reflexiva. Esta metodologia promueve:

e Laparticipacion basada en la experiencia del profesional (involucrando la per-
sonalidad del propio trabajador).

e Un control constante y recursivo (retroalimentacion positiva o feedback) en el
aprendizaje y la autoevaluacion.

e FElaprendizaje grupal.

El enfoque planteado se desarrolla en el contexto de la formacion. El matiz refle-
xivo esta especialmente indicado para aquellos profesionales que trabajan en servicios
relacionados con los aspectos relacionales de la persona que Schén denomind como
«profesionalismo reflexivoy.

Imagine un proceso de aprendizaje que abarque desde asunciones muy diferentes
de la logica del proceso a la trasmision de técnicas y conocimientos de la forma tradi-
cional. En educadores cuya tendencia sea el uso de modelos de racionaldad técnica,
donde la base sen conceptos procedentes de expertos o que supongan escasa generacion
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de conocimiento y dificultad de definir el problema de forma unigétia, el aprendizaje
reflexivo debe orientarse hacia el desarrollo individual.

El proceso de aprendizaje también ha de ser flexible y responder a un amplio ni-
mero de propositos. Para desarrollar su cometido de forma mas efectiva, el proceso de
aprendizaje debe desempenar un rol de propuesta, estimular a los individuos con ideas
y visiones innovadoras, que pongan de manifiesto nuevas lineas emergentes. Por tanto,
es esencial realizar un continuo aprendizaje de los patrones, estrategias, riesgos. . ., rea-
lizando un buen uso del método en las operaciones diarias con la finalidad de sistema-
tizar su propio estilo de trabajo y sus estrategias.

El proceso metodoldgico de este programa tendra tantas caracteristicas como po-
sibilidades se brinden a la resolucion de un problema y a la investigacion de situaciones
complejas, a la construccion o replanteamiento de la realidad y al analisis colectivo de
las atribuciones.

El proceso de aprendizaje tratara las capacidades de:

e Mantener una atencion continua a la informacion compilada y a todos los ané-
lisis de las realidades de los contextos y de los profesionales.

e Exponer y reconocer las teorias grandes y pequefias que resultan de las accio-
nes.

e  Crear una perspectiva de diseminacion y transferibilidad de los resultados en
situaciones que los profesionales puedan reconocer como similares.

Se otorgara una atencion particular al establecimiento de un ambiente relacional
y comunicativo caracterizado por:

e Laconfianza.

e FEscucha activa.

e Empatia.

e Apoyo.

e Reconocimiento de emociones.

e Reconocimiento de las necesidades de cada profesional.
e Explotacion de los recursos de cada profesional.

Partiendo de estas aproximaciones tedricas que se presentan, las herramientas y técni-
cas seleccionadas son descritas en el apartado siguiente.

5.5 Tipos de herramientas en el aula y su uso

Las herramientas para el proceso de aprendizaje representan un hipotético con-
junto de herramientas que acompaia al modelo docente propuesto. Tienen como obje-
tivo realizar un proceso formativo mas dindmico e interactivo, buscando la
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simplificacion del proceso de aprendizaje y empleando dichas herramientas de acuerdo
con los objetivos. Pueden dividirse dichas herramientas en varias categorias.

5.5.1 Herramientas «reflexivas»

Consideran la reflexividad como un elemento esencial para entender el cambio:
la gente debe reflexionar constantemente sobre ellos mismos desde una perspectiva
personal y profesional.

Para implementar este proceso, es esencial que esté centrado en situaciones de la
vida, experiencias, estrategias de aprendizaje, en dindmicas entre el aprendizaje no for-
mal e informal. Es esta relacion continua entre la teoria y la préctica, entre el conoci-
miento y la accion, la que constituye el espacio concreto del proceso educativo
emergente. Al mismo tiempo, coexisten la dimension experiencial desde el origen del
problema, la reflexividad y la proactividad.

Las metodologias de formacion reflexivas tienden a poner en el centro del sujeto
su capacidad de disefio y su dimension relacional. Tales métodos incluyen los narrati-
vos e instrumentos Utiles para la narracion autobiografica, pero también otras metodo-
logias y disefios con el fin de construir procesos en equilibrio con las competencias y
la capacitacion.

5.5.2  Eljuego de rol (role playing)

Son simulaciones en las que el alumno adopta un rol, a modo de actor, de acuerdo
con una tarea precisa que se le ha asignado. Mientras tanto, el resto de los participantes,
si no intervienen directamente, tendran la funcion de observar la dinamica. Es uno de
los métodos pedagogicos utilizados y mas eficaces en el contexto de formacion para la
mejora de las experiencias de la vida real de los participantes. A su vez, es una meto-
dologia que requiere una preparacion y experiencia de gestion de la clase por parte del
formador. Es 1til para recrear en el aula situaciones reales y para ser analizadas en con-
junto.

(Como hacerlo?

o Elegir los «actores» de manera voluntaria. Es importante la implicacion de la
gente solo si realmente quieren.

e Resaltar que el objetivo no es evaluar a las personas, sino analizar las estrate-
gias puestas en marcha.

e Invitar a los «actores» a identificarse a si mismos en una situacion real. El «ac-
tor» que interpreta el papel, debe evitar la adopcion de una manera demasiado
facil de manejar (no habria puntos de interés de la comparacion), asi como
demasiado extrema o caricaturizada. La simulacion tendra éxito si es lo mas
real posible y a su vez, con un nivel de dificultad equilibrado para el observa-
dor (ni fécil ni imposible).
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Preparar cuidadosamente el «guion» de los participantes, y el tiempo de dis-
cusion.

Tomar tiempo para dar informacion confidencial a uno o dos participantes.
Considerar la posibilidad de grabar la simulacion y después mostrarlo al grupo.
Comunicar de forma clara los objetivos.

Explicar de manera detallada a los observadores lo que deben observar durante
el role playing. Disponer de hojas de registro con el fin de centrar la atencion
de los observadores en los puntos clave de la simulacion.

Si es necesario, repetir la misma actividad con el fin de tener la posibilidad de
comparar las diferentes maneras de trabajar en el grupo.

Calcular el tiempo para los actores y observadores a la hora de debatir lo que
ocurre en las actividades. Calcular también el tiempo en el que el formador
realiza el analisis y se conciencia de como hacer las preguntas correctas.

El formador hace un resumen al final de los puntos mas destacados que sur-
gieron durante el analisis.

Llevar a los observadores para resaltar los elementos criticos de éxito en la
escena, y en la aparicion de las estrategias utilizadas.

No emplear demasiado tiempo en la simulacion. Basta con treinta minutos
bien hechos, y luego analizar durante unos sesenta.

Estudio de casos

Los participantes tienen que analizar un caso complejo. El caso se extrae de una
situacion real y ellos comparten sus puntos de vista.

El formador puede exponer toda la historia (problema y solucion) o simplemente
el problema, con el fin de encontrar soluciones primero y luego hablar sobre ellas, re-
lacionandolo con el desarrollo de la situacion real dada. Podemos hacerlo de la si-
guiente forma:

Procurar que sea un caso estructurado para asegurarse de que se tiene sufi-
ciente tiempo para la presentacion y discusion.

Definir y hacer cumplir el tiempo maximo del analisis del caso.

Analizar en sesion grupal los elementos mas importantes del caso.

Facilitar la aparicion de las estrategias utilizadas.

Facilitar la aparicion de puntos fuertes y débiles utilizados en la gestion de la
situacion.

Evitar el uso de los casos demasiado grandes y/o alejados de las expectativas
e intereses de los participantes.
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554  Eltrabajo en subgrupos (para aplicar en diferentes situaciones)

El trabajo en subgrupos permite una fuerte implicacion de los participantes y la
oportunidad de aprender a través de la comparacion con la experiencia de los otros
participantes. Podemos hacerlo de la siguiente forma:

e Dividir el grupo grande en grupos mas pequefios de cuatro o cinco personas
con la maxima implicacion de todos ellos.

e Definir con precision los objetivos de los subgrupos.

e  Compartir el resumen del trabajo con todos los demas.

e  Sies posible, usar una sala de apoyo, para separar los subgrupos.

o Editar cada ejercicio, la composicion del subgrupo y la eleccion del portavoz.

e  Ser positivo en el desempefio del trabajo rotando en cada grupo para responder
a todas sus dudas. Mantener los grupos concentrados y motivados en la tarea.
Proporcionar cualquier asistencia al formador para apoyar los subgrupos.

e No abandonar a los participantes durante el trabajo, manteniendo una obser-
vacion de la dinamica, moviéndose entre los diversos grupos. Esta actividad
sera muy util en el momento de la reflexion.

55.5 Juegos de aula

Los juegos en el aula pueden tener una variedad de funciones, desde juegos para
romper el hielo o para la cohesion del grupo, hasta juegos cuya funcion es la de facilitar
los procesos de aprendizaje a través del desplazamiento o mediante la construccion de
experiencias. A través de juegos se puede trabajar la dimension emocional y facilitar
asi los procesos de aprendizaje.

Algunas buenas practicas Utiles para la gestion y el desarrollo de los juegos en el
aula son:

e Poco a poco, aumentar el nivel de dificultad a partir de ejercicios sencillos y
subir la dificultad en la funcion del grupo de trabajo que se produce en el aula.

e  Evitar proponer ejercicios que sean demasiado dificiles y que podrian conducir
a la desmotivacion o frustracion, asi como los ejercicios demasiado faciles
(riesgo de trivializar).

e Dar siempre el tiempo maximo para completar el ejercicio y hacerlo respetar.

o Estar siempre a disposicion de los participantes durante el ejercicio para cual-
quier aclaracion.

e Llevar a cabo el analisis junto con los participantes sobre la utilidad del ejerci-
cio.
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e Evitar ejercicios con soluciones ambiguas, para no correr el riesgo de contro-
versia (a menos que eso sea una eleccion consciente dirigida a los procesos de
aprendizaje).

55.6 Metodologias en el aula que utilizan el video y el cine

En el desarrollo de la formacion, se propone utilizar diferentes piezas de una peli-
cula en secuencia, intercaladas con frases e imagenes en un tema dado. La funcion de
esta herramienta es fomentar la reflexion y el estimulo y provocar una discusion entre
los participantes sobre algunos de los temas que tocan en las experiencias emocionales
que la pelicula despierta. Es importante, por lo tanto, la reflexion después de la vision,
asi como el momento para experimentar sensaciones.

5.6  Gestion de la formacién y el tiempo

5.6.1 Analisis de necesidades formativas del tiempo

El itinerario de formacion se estructura con las unidades de aprendizaje. Para lle-
var a cabo la formacion, debe haber un previo analisis de necesidades. En el contexto
en el que nos estamos moviendo, nos encontramos profesionales con experiencia y for-
macion diferente, por eso es necesario conocer muy bien cudles son las necesidades
particulares que se pretenden satisfacer con la formacion.

Trabajar las unidades propuestas supone entre 20 y 35 horas aproximadamente.
Este tiempo puede ser modificado seglin los resultados del analisis de necesidades.
Ademas, cada una de ellas es independiente, para que puedan ser cursadas de forma
auténoma (es decir, un grupo de alumnos podria necesitar solamente una unidad, mien-
tras que otros no).

Si el analisis de necesidades es 1til para el desarrollo directo, la accion siguiente
es el aprendizaje. Tal vez esta fase puede ser muy corta (el tiempo justo para algunos
hablando) o durar algo mas (entrevistas grupales, reuniones con representantes y asi
sucesivamente). Sin embargo, es una fase fundamental para el desarrollo siguiente: per-
mite un mejor tiempo de preparacion, reduce la posibilidad de ser desaprovechado por
los formadores en cuanto a sus expectativas y permite a los estudiantes evaluar con mas
cuidado los problemas propuestos.

Una vez que se define el camino de formacion especifica, las actividades forma-
tivas pueden comenzar.

5.6.2 Evaluacion intermedia

La evaluacion es una actividad clave para mantener activo el proceso formativo.
La fase previa al inicio del itinerario de formacion, como la evaluacion inicial, puede
ayudar a definir las necesidades de los alumnos sobre temas solicitados o esperados.
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Una guia de aprendizaje se puede estructurar en muchas sesiones, por lo que se
necesita prever algunas formas de evaluacion intermedia, con el objetivo de recopilar
informacion sobre el progreso alcanzado, el estado o los resultados esperados, las difi-
cultades encontradas y las posibles correcciones.

5.6.3 Sesion de cierre

Representa la fase final. Es un momento definitivo para el aprendizaje de consolida-
cion, profundizacion, intercambio de impresiones del alumnado y para mantener el in-
terés personal.

Las metas pueden ser:
e Sintesis final.
e Finalizacion de verificacion.
e  Grupo de trabajo y asignacion.
e Presentacion de las referencias previstas.
e  Condicion o estado emocional.
e Algunas maneras posibles para cerrar son:

e Solicitar las opiniones a los participantes (de una forma libre o espontinea, o
en forma escrita/formal).

e  Contar una historia.
e  Mostrando un video corto.
e  Ofrecer algunos consejos para estudios posteriores.

5.7 La evaluacion

5.71  Fases de evaluacion y su naturaleza reflexiva
Por lo general, definimos tres fases:

e Evaluacion inicial: coincidiendo con el analisis de las necesidades, cuando esta
previsto un desarrollo completo. En esta fase se pueden definir los objetivos y
proyectos que se llevaran a cabo. Representa el momento en que se ha estable-
cido un «punto cero» y un modelo para entender la gama de cambios ocurri-
dos.

e Evaluacion intermedia: coincidiendo con la supervision, la recopilacion de da-
tos en la trayectoria global. Si tenemos en cuenta que la proxima fase de eva-
luacion puede ir mucho mas alla de lo formativo, la comprobacion final puede
considerarse como una evaluacion intermedia.
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e Laevaluacion a posteriori: se trata de tiempo después de poner fin a la activi-
dad de aprendizaje. Su objetivo es verificar las estrategias de eficacia o de
aprendizaje y, en general, los resultados que se obtuvieron.

Sin embargo, hay que recordar que el enfoque de formacion descrito aqui tiene
una naturaleza reflexiva y participativa, por lo que su evaluacion no puede ser diferente.
En otras palabras, no hay que comprobar solo la cantidad de conocimientos o habilida-
des especificas que los alumnos poseen. Este enfoque asegura el protagonismo absoluto
de los alumnos (maés que el de los formadores) dado que estan involucrados, por lo que
esto fomentara su conocimiento de los resultados obtenidos y de sus logros. Tal supo-
sicion tiene una influencia en como se llevara a cabo la evaluacion.

Las unidades didacticas describen las competencias para trabajar con este apren-
dizaje. Son los objetivos de formacion finales y, por lo tanto, son objeto de evaluacion
también.

Ademas, se pueden evaluar también:

e El feedback de los estudiantes (sobre la formacion, sobre el formador, otros
participantes y asi, sucesivamente). Es 1til para que cada alumno pueda expre-
sar algo acerca de su estado de animo y en su caso reconducir las sesiones.

e Satisfaccion en general, al final de la formacion. Si se trata mas de una unidad
didactica, se puede elegir alguna de ellas para reflexionar.

5.7.2 Como evaluar

La evaluacion reflexiva se basa en la reflexion (libre u organizada), que se apoya
en la experiencia y el conocimiento adquirido. La utilidad que tiene esta evaluacion
para los formadores se basa en la distancia desde la evaluacion inicial y la final o inter-
medias.

Las herramientas ttiles se clasifican en dos tipos:
e Herramientas que permiten al participante evaluarse a si mismo.
e Herramientas que permiten al participante ser evaluado por otros.

Ademas, otro tipo de evaluacion reflexiva esta formada por todo el grupo a la hora de
debatir los resultados, facilitado por el formador por medio de preguntas especificas, al
final de un ejercicio, una sesion o una unidad didactica entera.

5.7.3 Herramientas de analisis constantes en el aula

De acuerdo con la naturaleza reflexiva del proceso de formacion, podrian ser utiles
algunas herramientas que den retroalimentacion cualitativa constante dentro del aula.
Por ejemplo, un libro de registro con tres carteles diferentes, en los que los estudiantes
pueden escribir al final de cada sesion: «lo que traigo conmigo de casay, «qué hay que
desechar en el cubo de la basura», «lo que me llevo en la mochila». Otra herramienta
podria ser una especie de caja donde los alumnos pueden poner un mensaje cada vez
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que quieran. Los mensajes pueden incluir propuestas, evaluaciones u otros de forma
anénima. Se pueden encontrar muchas otras soluciones, pero el objetivo es construir
una narracion colectiva, dando oportunidad de supervisar la evolucion de formacion,
por debajo de las herramientas tradicionales centradas en la satisfaccion y aprendizajes.

Hay que destacar que la posibilidad de comprender los resultados obtenidos en
una trayectoria reflexiva depende, en su mayor parte, de como los alumnos lo dicen.
Sin duda, es posible asumir el control de cambios producidos, utilizando la observacion
de campo de sus comportamientos. En comparacion con la formacion de un curso, tiene
un fuerte valor reflexivo, capaz de generar conciencia y activacion.






6 Las Unidades Didacticas

La principal referencia que se ha tenido en cuenta para el disefio de las unidades
es el ESCO.” Se trata de la referencia europea en cuanto a ocupaciones, cualificaciones
y competencias que pretende establecer una equivalencia entre estos tres elementos a
nivel europeo. Para este estudio se han tenido en cuenta las competencias transversales,
estructuradas en cinco categorias y quince subcategorias, tal y como se expone en la

siguiente tabla.

ESCO Habilidades/competencias transversales.

Actitudes y va-
lores en el tra-
bajo

Valores Seguir practicas de trabajo éticas.
Disponer y demostrar respeto.

Actitudes Demostrar compromiso.
Afrontar desafios.

Aplicacion del
conocimiento

Informacion y co-
municacion

Interactuar electronicamente

Gestionar de manera eficiente el hardware.
Gestion de informacion electronica

Gestion de programas informaticos (sofiware).
Crear contenido electronico.

Preservar la privacidad y seguridad en linea. Bus-
car informacion electronica.

Aritmética y mate-
maticas

Procesar informacion matematica aplicada al tra-
bajo.

7 ESCO «European Skills, Competencies, Occupation Taxonomy». Introducida oficialmente en 2013,
por la Comision Europea, la clasificacion europea de habilidades, competencias y ocupaciones, es una
herramienta 1til para las instituciones y los ciudadanos. ESCO es un lenguaje comun para facilitar la
cooperacion y el didlogo entre la educacion, la formacion y los actores del mercado laboral. La clasifica-
cion europea, accesible en linea, totalmente gratuita y traducida en 25 idiomas europeos, contribuye a
iniciativas relevantes de cooperacion europea en educacion y formacion, apoyo a la movilidad, estudio y
trabajo, transparencia de titulos y calificaciones.
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Aplicacion funcional de conceptos matematicos
aplicados al trabajo.

Emplear herramientas y equipo relacionados con
las matematicas.

Comunicar los procesos de trabajo matematicos.
Realizar calculos vinculados con el trabajo.

Salud, seguridad y
ambiente de trabajo

Implementar las politicas de organizacion.
Implementar las practicas de trabajo sostenible.
Implementar las politicas orientadas a la equidad.
Implementar las politicas de seguridad.

Habilidades y

Trabajo colectivo

Trabajar como parte de un equipo.

competencias Negociacion.
sociales Representacion de la competencia intercultural.
Liderazgo Direccion y liderazgo.
Cimentacion de relaciones interpersonales.
Lenguaje y co- | Comunicacion no | Interpretacion de sefiales no verbales.
municacion verbal

Responder a las diferencias culturales (comunica-
cion no verbal).

Uso de senales no verbales.

Comunicacion ver-
bal

Comunicacion hablada.
Interaccion hablada.

habilidades del
proceso cogni-
tivo

Lenguaje Idioma materno.
Lengua extranjera.
Competencias y | Aprendizaje Gestion del autodidactismo.

Gestion del proceso de aprendizaje.

Pensamiento critico

Examen de las evidencias.
Exploracion de problemas.

Pensamiento crea-
tivo y emprendedor

Creacion de nuevas ideas.
Materializacion efectiva de las nuevas ideas.

Resolucion de pro-
blemas

Anélisis del problema.
Abordar el problema.
Plan de actuacion.

Planificacion  del

trabajo personal

Gestion efectiva del tiempo.
Seguir un plan de actuacion.
Establecer objetivos.

Tabla 13. Clasificacion de competencias transversales segiin ESCO. https://ec.europa.ew/esco/portal/home.
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Recordamos que el modelo formativo expuesto en este documento tiene tres ejes
fundamentales o unidades didacticas, una por cada area de competencia. Estos seran
los apartados que componen este ultimo punto:

L. Competencias colectivas del equipo y del trabajo en red.
2. Competencias motivadoras y empoderamiento.
3. Competencias para la gestion del cambio.

Cada unidad de didactica es independiente, pero a su vez estd conectada con las
demas. Su utilizacién depende entonces de las necesidades del profesional. Al inicio de
cada una de ellas se ha considerado oportuno exponer a modo de sintesis las aportacio-
nes mas significativas que los profesionales han sugerido para cada area de desarrollo.

6.1  Unidad didactica 1. Competencias colectivas de equipo y de trabajo en red

6.1.1  Aportaciones de los profesionales

En cuanto a las competencias colectivas de equipo y trabajo en red, los profesio-
nales advierten que es conveniente tener en cuenta un proceso bien definido, ya que el
trabajo en equipo como aprendizaje es complejo. En este proceso lo primero que se
debe tener en cuenta es plantear de inicio una situacion que pueda resolverse entre dos
0 maAs personas.

Las habilidades mas destacadas para el trabajo en equipo, sobre todo al inicio de
la actividad, son las relacionadas con el razonamiento y aquellas que sirven para estruc-
turar y disefiar una estrategia que permita analizar los problemas desde la cooperacion.

Se considera imprescindible que todas las personas involucradas tengan claro el
objetivo que se persigue, se ponga en comun la informacion disponible, que haya es-
pacio para el debate para buscar acuerdos y lograr asi soluciones comunes.

Las actitudes y valores son consideradas menos importantes cuando el grupo co-
mienza a trabajar en grupo, aun asi, la responsabilidad y el espiritu de equipo son con-
sideradas en alta estima.

Los profesionales no consideran que el lenguaje y las competencias comunicati-
vas sean las habilidades mas importantes, pero aun asi son consideradas indispensables.

Para que el trabajo fluya y no haya estancamientos que ralenticen la busqueda de
soluciones una vez haya comenzado el trabajo, es fundamental una actitud proactiva,
empatica, positiva y respetuosa con los demas.

Lo iddneo seria que uno o varios componentes del grupo tuviesen habilidades para
motivarse a si mismo y a los demas. Es importante la habilidad para aceptar criticas y
opiniones, asi como la aportacion de ideas constructivas.

Cuando hablamos de trabajo en equipo, no quiere decir que sea presencial, de ahi
que se tenga en cuenta que los profesionales pueden trabajar en equipo a través de in-
ternet, el teléfono o cara a cara. Es importante tener en consideracion que hay una gran
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cantidad de medios tales como el correo electronico, las redes sociales, repositorios de
informacion, plataformas virtuales, aplicaciones para realizar videoconferencias, etc.

Por otra parte, es conveniente también que, si el trabajo no se va a realizar de
forma presencial, los miembros del equipo sean conocedores de diversas herramientas,
su finalidad y funcionamiento, para asi facilitar la colaboracion.

Las competencias englobadas en el drea de trabajo en equipo de una u otra forma
son aplicadas en el dia a dia, de ahi que su importancia sea de orden mayor. Son muy
pocos los profesionales que han manifestado realizar sus tareas de forma aislada a los
compafieros.

Para trabajar en red, los profesionales afirman que la reciprocidad de informacion
es esencial, asi como la creacion de una buena atmosfera de trabajo abierta a los cam-
bios. También consideran importante disponer de una actitud entusiasta y predisposi-
cion a ofrecer ayuda.

Se pone de manifiesto que no es suficiente con disponer de conocimientos técni-
cos para trabajar con este colectivo. Tiene que haber un interés especial por conocer el
ambiente familiar y personal del joven. Es también imprescindible conocer la impor-
tancia de determinadas redes de influencia como la escuela, la familia, el grupo de ami-
gos, los puntos de informacion juveniles y la relacion que guardan entre si.

En cuanto a las competencias que los profesionales deben saber desarrollar en el
colectivo NINI, se identifican como mas relevantes:

e Cohesion grupal.

e Comunicacion y participacion.
e Resolucion de conflictos.

e Liderazgo.

e Uso de internet como herramienta de colaboracion y comunicacion con el
mundo.

e Expresar ideas al pequefio y gran grupo.

e Expresion y comunicacion verbal y no verbal.

e Desarrollar proyectos articuladores.

e Desarrollo de un sentimiento de pertenencia y compromiso con el grupo.

Teniendo en cuenta el marco de competencias expuesto al inicio de este apartado y las
aportaciones de los profesionales, a continuacion se expone el resultado final de la uni-
dad de aprendizaje de competencias colectivas de equipo y de trabajo en red.
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6.1.2

Moédulo 1. Competencias colectivas de equipo

UNIDAD DE APRENDIZAJE n° 1: Duracion: 18 horas

Nombre de la unidad de aprendizaje: Competencias colec-
tivas de equipo y trabajo en red.

Modulo 1: Competencias colectivas de equipo.

Conocimiento.

O O O O O

Para saber como ser parte de un equipo con la finalidad de lograr una meta comun
han de conocerse ciertas normas o principios sobre:

Respetar y tener en consideracion al resto del equipo.

Analizar el problema o situacion.

Disponer de un objetivo comin.

Comunicacion mediante una lengua vehicular.

Alcanzar un acuerdo o conclusion comun.

Saber que el equipo ha de ser multidisciplinario en cuanto a su composicion.

Saber que los miembros del equipo pueden desempefiar diferentes funciones en el
mismo.

Habilidades.

Compartir la informacion sobre la situacion y tener un punto de partida comun.

Trabajar como parte del equipo: escucha activa, aceptacion de la critica construc-
tiva, puesta en comun de la informacion, realizar critica constructiva, promocionar
el uso de redes sociales, compartir opiniones, colaborar en diversas tareas y com-
partir los recursos.

Negociar: influenciar, persuadir, debatir, buscar consenso, promocionar el compro-
miso y promover diversas opciones.

Representar competencias interculturales: emplear un lenguaje y metodologia apro-
piado enmarcado dentro de un contexto multicultural.

Demostrar compromiso: cumplimiento de los compromisos, atencion a la equidad,
promocion del esfuerzo, de la atencion al detalle, del entusiasmo la curiosidad y la
persistencia, asi como al trabajo metodoldgico, eficiente y persistente.

Aportar un pensamiento critico: reflejando en la metodologia las opiniones propias
con el objeto de encontrar una solucion.

Mostrar respeto: dar un trato justo a la gente, trabajar bajo diferentes puntos de vista,
mostrar consideracion tolerancia y buenos comportamientos.

Analizar problemas y situaciones.
Planificar y realizar una estrategia buscando lograr el objetivo comun.

Cooperar con el resto del equipo.
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e  Proporcionar un trato asertivo y empatico.

e Disponer de una mentalidad abierta que permita la inclusion del individuo en las
diversas situaciones.

Competencias.

e  Gestionar e involucrarse en el equipo de trabajo.

e  Solucionar las posibles situaciones que surjan durante el trabajo en equipo utili-
zando las habilidades propias.

e  Alcanzar acuerdos y soluciones en comiin.

Unidad didactica.

Descripcion de contenidos de la unidad didactica:
e Aspectos interculturales.
e  Me¢étodos para comunicacion de informacion.
e  Redes sociales.
e  Actitudes proactivas para el equipo.

e  Principios del trabajo en equipo.

Métodos didacticos.

¢  Dinamicas de trabajo en equipo.

e  Aprendizaje online.

Herramientas didacticas para formadores.

e  Ordenador.
e  Acceso a internet.

e  Disposicion de casos reales para su estudio.

Herramientas didacticas para estudiantes.

e  Casos particulares (guia de herramientas).
e Ordenador.

e  Acceso a internet.

e Disposicion de casos reales para su estudio.

e Material que los profesionales deberian tener en cuenta. Guia y modelo de practica
para aspirantes enfocado al entrenamiento socioeducacional de expertos que traba-
jen con el colectivo NINI (Anexo I).

Herramienta 1.1 — El dilema del prisionero.
Herramienta 1.2 — El ladron.

Herramienta 1.3 — Inundacion.

Herramienta 1.4 — El juego de las sillas.
Herramienta 1.5 — Juego con figuras geométricas.

O O O O O O

Herramienta 1.6 — Juego de la pelota.
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Herramienta 1.7 — Juego del ayuntamiento.

Herramienta 1.8 — Reunion de trabajo.

Herramienta 1.9 — Desecribe a través de objetos.
Herramienta 1.10 — Si mi equipo fuera. ..

Herramienta 1.11 — Traileres de peliculas.

Herramienta 1.12 — Establecimiento de normas
Herramienta 1.13 — Desde el andlisis.

Herramienta 1.14 — Aprendizaje diario de competencias.
Herramienta 1.15 — El juego del «no».

Herramienta 1.16 — Ejercicio de critica positiva y negativa.

Herramienta 1.17 — Trailers.

O 0O O 0O 0O O 0O O O O o o

Herramienta 1.18 — Tarjetas sobre los estilos.
o Herramienta 1.19 — Trabajo en equipo.

Material necesario.

e  Espacios de trabajo que influyan positivamente en el proceso de trabajo en equipo.

Evaluacion de los resultados de aprendizaje.

Procedimientos y criterios empleados para la evaluacion de dichos procesos de aprendizaje.
Se evaluara si el estudiante es capaz de:

e  Trabajar como parte de un equipo.

e Negociar.

e  Representar competencias interculturales.

e  Demostrar compromiso.

e Demostrar pensamiento critico.

e  Utilizar la comunicacion y las relaciones como instrumento para alcanzar un fin.

Dominar los indicadores de los resultados de aprendizaje y competencias adquiridas.

Procedimientos y criterios empleados para la evaluacion de dichos procesos de aprendizaje

Se evaluara si el estudiante dispone de los conocimientos, habilidades y competencias ante-
riormente detalladas.

Tabla 14. Competencias colectivas de equipo.

6.1.3  Modulo 2. Competencias colectivas de trabajo en red

Modulo 2. Competencias colectivas de trabajo en red. 16 horas

Modulo 2: Competencias colectivas de trabajo en red.

Elementos cuyo conocimiento es indispensable.

e  Conocer un sistema de planificacion que integran los aspectos sistémicos y locales
dentro del trabajo en red.
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O O O ® O O O O O o e

Conocer los medios de comunicacion para el trabajo en red:
Correo electronico.

Teléfono.

Redes sociales.

Mensajeria instantanea como WhatsApp, Messenger.
Webs — Google Drive — Dropbox.

Encuentros en persona.

Conocer la influencia de las redes sociales sobre la juventud NINI:
Familia.

Amigos.

Escuela.

Conocer la importancia e influencia de las redes sociales sobre el colectivo NINI
con el objetivo final de relacionarlos con cada organizacion en funcion de las nece-
sidades propias de cada uno.

Puntos de informacion juvenil.
Entidades alternativas (tiempo libre, asociaciones, ONG...).

Cualquier otra organizacion administrativa que pueda ayudar tanto a profesionales
como al colectivo NINI.

Habilidades.

Interactuar con cada institucion mediante medios electronicos con el fin de comple-
tar nuestra intervencion.

Compartir informacion y comunicarnos mediante teléfonos méviles, redes sociales
o mediante cualquier otro medio para comunicarnos con el interesado.

Gestionar informacion electronica de manera efectiva y funcional.

Elaborar contenido electronico como tablas, imagenes, edicion de contenido elec-
tronico, documentos de texto, bases de datos y audio.

Mantener la privacidad y seguridad en internet.

Realizar las comunicaciones empleando las redes sociales mas recurrentes por la
juventud.

Competencias.

Establecer relaciones con todas las organizaciones y personas involucradas en nues-
tro trabajo y compartir esta informacion.

Elegir y emplear los recursos electronicos o fisicos en funcion de las necesidades
pertinentes.

Transcurso de la unidad didactica.

Descripcion de contenidos de la unidad didéctica:

Recursos electronicos tales como las redes sociales, bases de datos, recursos online,
etc.
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e  Filtros de la informacion.
e Elementos relacionados con las politicas de privacidad en red.

e  Fundamentos de la red social.

Métodos didacticos.

e  Trabajo en equipo.

e  Aprendizaje online.

Herramientas didacticas para formadores.

e  Ordenador.
e  Acceso a internet.

e  Disposicion de casos reales para su estudio.

Herramientas didacticas para estudiantes.

e Ordenador.
e Acceso a internet.
e  Disposicion de casos reales para su estudio.

e  Material que los profesionales deberian tener en cuenta (Anexo I):
o Herramienta 1.1 — El dilema del prisionero.

o  Herramienta 1.2 — El ladron.

o  Herramienta 1.3 — Inundacion.

o Herramienta 1.4 — El juego de las sillas.

o Herramienta 1.5 — Juego con figuras geométricas.

o Herramienta 1.6 — Juego de la pelota.

o  Herramienta 1.7 — Juego del ayuntamiento.

o Herramienta 1.8 — Reunion de trabajo.

o Herramienta 1.9 — Desecribe a través de objetos.

o Herramienta 1.10 — Si mi equipo fuera. ..

o  Herramienta 1.11 — Traileres de peliculas.

o Herramienta 1.12 — Establecimiento de normas

o Herramienta 1.13 — Desde el analisis.

o  Herramienta 1.14 — Aprendizaje diario de competencias.

o Herramienta 1.15 — El juego del «noy.

o Herramienta 1.16 — Ejercicio de critica positiva y negativa.

o Herramienta 1.17 — Trailers.
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o  Herramienta 1.18 — Tarjetas sobre los estilos.

o Herramienta 1.19 — Trabajo en equipo.
e  Cualquier otro considerado por el formador.

Material necesario.

e  Espacios de trabajo que influyan positivamente en el proceso de trabajo en equipo.

Evaluacion de los resultados de aprendizaje.

Procedimientos y criterios empleados para la evaluacion de dichos procesos de aprendizaje.
Se evaluara si el estudiante es capaz de:

e Interactuar mediante redes electronicas.

e  Comunicar informacion para el trabajo en un equipo.

e Gestion de informacion electronica.

e  Crear contenido electronico.

e  Valorar la importancia de las politicas de privacidad.

Dominar los indicadores de los resultados de aprendizaje y competencias adquiridas.

Procedimientos y criterios empleados para la evaluacion de dichos procesos de aprendizaje

e Se evaluari si el estudiante dispone de los conocimientos, habilidades y competen-
cias anteriormente detalladas.

Tabla 15. Competencias colectivas de trabajo en red.

6.1.4  Sesiones, objetivos, actividades y tiempo

OBJETIVOS TIPO DE TIEEl\Ii[]PO
ACTIVIDAD HORAS
SESIONES 1 | Conocer las caracteristicas | Presencial. Activida- | 6
de equipo. des grupales.
Compartir las experiencias
de trabajo.
2 | Adquirir habilidades para | Presencial. Activida- | 5
el trabajo en equipo. des grupales.

3 | Adquirir habilidades para | Presencial. Activida- | 5
el trabajo en equipo. des grupales.

4 | Reflexionar sobre el tra- | Trabajo individual, | 2
bajo en equipo. online.
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5 | Conocer las caracteristicas | Presencial. Activida- | 4
de una red de trabajo. des grupales.

Compartir las experiencias
sobre las diversas redes de
trabajo y su uso funcional.

6 | Adquirir habilidades para | Presencial. Activida- | 4
el trabajo en equipo. des grupales.

7 | Crear una red de trabajo | Presencial. Activida- | 4
con los datos de todas las | des grupales.
organizaciones relaciona-
dos a un contexto especi-

fico.
8 | Reflexionar sobre el tra- | Trabajo  individual, | 2
bajo en equipo. online.
NUMERO TOTAL DE HORAS 32

Tabla 16. Distribucion de sesiones en la unidad 1.

6.2  Unidad didactica 2. Competencias motivacionales y de empoderamiento
6.2.1 Aportaciones de los profesionales

Con respecto a las competencias para motivar y empoderar, los profesionales
afrontaran la situacion teniendo en cuenta que la juventud NINI muestra una alta des-
motivacion. Seria, por tanto, imprescindible, disponer de las razones de dicha situacion,
sus intereses y objetivos personales. También es importante conocer el contexto en el
que desarrollan su vida diaria, asi como sus competencias personales y su potencial
para disponer de un mayor conocimiento sobre el individuo.

Cuando un individuo estd desmotivado la actitud es muy importante, con deter-
minados elementos como el rechazo al cambio, la pereza, una actitud pesimista, falta
de interés, confianza o estrés. También son importantes determinados elementos como
la cualificacion profesional, las expectativas generadas y la concienciacion.

Los profesionales, en base a su experiencia, exponen que se puede conseguir la
motivacion a través de consideraciones tales como:

e Una actitud positiva y proactiva, con la intencion de moverse por voluntad
propia. Esto lleva consigo una clara motivacion supeditada a un objetivo claro.

e Este objetivo deberia estar ligado a sus intereses personales.

e También hay una serie de factores que tiene una influencia directa como la
creatividad, la seguridad en uno mismo, la motivacion por aprender, la auto-
nomia, la iniciativa y las dotes de liderazgo.
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Potenciar la confianza en si mismo. Para lograrlo deben conocer qué son ca-
paces de realizar, asi como sus puntos fuertes y débiles, sus habilidades y com-
petencias, sus objetivos personales y los elementos caracteristicos de su
entorno. Estos nos pueden servir para apoyarnos en sus puntos fuertes para
poder desarrollarlos.

A ello cabe afiadir la importancia de la autoestima, diferentes técnicas de mo-
tivacion, inteligencia emocional, aspectos psicologicos o cognitivos.

Es importante el sentido de utilidad y el reconocimiento social de la persona
para hacerla participe de actividades y de la vida en sociedad de una forma
mas activa.

Reducir la burocracia, a través de una simplificacion de los tramites y asesora-
miento para avanzar en los mismos. Esto muchas veces es una barrera que
surge en personas que no estan motivadas.

Es importante también que los profesionales utilicen un lenguaje sencillo
puesto que hay muchas personas jovenes que pueden presentar un nivel edu-
cativo bajo.

Estar acompanado durante todo el proceso o al menos al inicio de la orienta-
cion es importante para garantizar el éxito, durante el camino hay innumera-
bles dudas que deben ser respondidas. También sirve para que el joven se
comprometa de una forma mas personal con el programa.

La institucion en la que se lleva a cabo el proceso de orientacion o formacion
debe mostrar un apoyo determinante al proceso, facilitando asi la labor del
profesional y eliminando posibles barreras.

Las actividades que se vayan realizando durante todo el proceso deben ser va-
riadas evitando asi entrar en la rutina.

La creatividad de los profesionales es fundamental para ofrecer diferentes con-
textos de aprendizaje y diferentes experiencias al joven.

Tener un equipo estable de trabajo seria un punto fuerte para en grupo conse-
guir una meta comun.

El colectivo NINI complementa estas aportaciones poniendo el énfasis en las si-
guientes opciones:

Hablar de sus necesidades e intereses, asi como del conocimiento en su con-
texto personal.

Practicar la escucha empatica que conduzca a establecer lazos de confianza.
Ser consciente de las virtudes en las que destacan.

Tener relaciones de acompafiamiento con profesionales que carezcan de pre-
juicios.
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e La sensacion de confianza y perseverancia son importantes para motivarse a
uno mismo.

e El colectivo NINI sefiala que la competencia de escucha activa y la de inter-
pretacion de los profesionales les ayuda a motivarse.

Como ejemplo de actividad podemos destacar el de la Fundacion Rondilla (Va-
lladolid), 1a juventud ensefia a las personas mayores a usar las nuevas tecnologias. De
esta forma, la juventud est4 desarrollando habilidades de comunicacion social y se sien-
ten utiles.

Los profesionales consideran que el colectivo NINI junto al profesional son los
responsables de manera conjunta en la planificacion de las acciones del joven. Las de-
cisiones del joven recaen en el propio joven, incluyendo su proyeccion, organizacion y
compromiso con el plan de trabajo. Aun asi, el profesional responsable ha de realizar
una labor de tutelaje sobre la persona durante este proceso. Por tanto, los jovenes NINI
tomarian las decisiones y el profesional realizaria una labor de asistencia.

Teniendo en cuenta el marco de competencias expuesto al inicio de este apartado
y las aportaciones de los profesionales, a continuacion, se expone el resultado final de
la unidad de aprendizaje de Motivacion y Empoderamiento:
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Modulo 1. Metivacion

UNIDAD DIDACTICA n° 1: Nombre de la unidad did4ctica: | Duracion: 20 horas
Competencias motivacionales y de empoderamiento.

Modulo 1: Motivacion.

Conocimientos .

O O O O O O o e

Conocer el contexto personal del joven NINI y cudles son los principales elementos
motivacionales de la mismo.

Factores motivacionales para los profesionales

Obtencion de experiencias positivas.

Grupo de apoyo.

Respaldo institucional.

Multidisciplinariedad para evitar la rutina.

Establecimiento de nuevas formas de trabajo con la juventud.
Vincular la vida privada y la profesional.

Disponer de un grupo de trabajo estable con un objetivo de trabajo comun.
Factores motivadores para los jovenes NINI:

Comunicacion activa para satisfacer sus necesidades e intereses.
Realizar una escucha empatica.

Considerar las amplias capacidades que los diversos miembros aportan.

Competencias.

O

Juzgar los materiales para que el joven NINI sea capaz de:

Considerar puntos de vista diversos, considerando su potencial y las diferentes po-
sibilidades que aporta a nivel social.

Considerar el impacto critico en las decisiones del individuo para buscar asi la mejor
opcion al problema.

Ser consciente de la propia orientacion individual y tratar de configurar una vision
mas amplia sobre la sociedad y el contexto actual.

Para lograr que un joven NINI establezca un plan de accion se debe:

Establecer una serie de objetivos que respondan a las necesidades del joven, consi-
derando para ello su potencial y el contexto social en el que esta imbuido.

Concebir una estrategia a abordar.
Priorizar las acciones a acometer.

Abordar los posibles problemas: emitir juicios y conclusiones, cuestionar las asun-
ciones preconcebidas, realizar un razonamiento justificado, identificar la tematica de
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actualidad, identificar los elementos interrelacionados, identificar patrones simila-
res, realizar preguntas clave.

e Identificarse con los NINI mostrando confianza, positivismo, manifestando una ac-
titud estimulada, motivada y perseverante, realizando escuchas activas, conociendo
las principales preocupaciones que afligen a la juventud, otras caracteristicas (valo-
racion positiva, apoyo, distribucion racional del tiempo).

La habilidad de destacar en el joven NINI:

Actitud positiva.

Proactividad.

Establecimiento de metas.
Flexibilidad profesional.
Curiosidad.
Perseverancia.
Resistencia.

Creatividad.

Confianza en si mismo.
Autonomia.

Empatia.

Otros.

O 0O O 0O 0O O 0O 0 O o0 o O

Controlar las emociones personales e instruir al joven NINI en el control de las emo-
ciones, mejorando sus habilidades de inteligencia emocional.

Competencias.

e  Afrontar una serie de estrategias y procedimientos de implementacion destinadas a
la mejora de su desarrollo, motivando sus actitudes positivas, su proactividad y pro-
moviendo su toma de decisiones y objetivos de manera individual.

Descripcién de la Unidad Didactica

Descripcion de los contenidos de la unidad didactica:
e  Elementos motivadores.
¢  Elementos desmotivadores.
e Inteligencia emocional.

e  Fundamentos de la motivacion.

Metodologia didactica.

e  Trabajo en equipo.

e  Aprendizaje online.
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Herramientas didacticas para profesores.

Ordenador.
Acceso online.
Diapositivas.

Material de control.

Herramientas didacticas estudiante.

O 0O O O o O oo o o o o o o

O O O O O O

Ordenador.

Acceso online.

Diapositivas.

Material que los profesionales deberian tener en cuenta. Guia y modelo de practica

para aspirantes enfocado al entrenamiento socioeducacional de expertos que traba-
jen con jovenes NINI (Anexo II).

Herramienta 2.1 — El juego del truco.

Herramienta 2.2 — La conduccion a ciegas.

Herramienta 2.3 — Articulos de periddico.

Herramienta 2.4 — Un paso adelante.

Herramienta 2.5 — El juego de la sandia.

Herramienta 2.6 — Escuchar al contar

Herramienta 2.7 — La historia narrada desde diferentes puntos de vista.
Herramienta 2.8 — El juego del monstruo.

Herramienta 2.9 — Ficha de autorreflexion. Alfabetismo emocional.
Herramienta 2.10 — Emocion: mantente cerca.

Herramienta 2.11 — El gjercicio de la queja.

Herramienta 2.12 — Ficha de autorreflexiva sobre mi durante el trabajo.
Herramienta 2.13 — La metafora de nuestros adolescentes.

Herramienta 2.14 — Representacion de las generaciones a través de la musica y gra-
ficos.

Herramienta 2.15 — La escultura de la adolescencia.
Herramienta 2.16 — Bagaje de recursos.

Herramienta 2.17 — Mercado de intercambio de talentos.
Herramienta 2.18 — Recordar los buenos momentos.
Herramienta 2.19 — Mi historia.

Herramienta 2.20 — jEmpieza a ser activo!

Material requerido.

Espacios que ayuden a trabajar en equipo y a reflexionar.

Material que el profesor requiera.
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Evaluacion de los resultados obtenido.

Procedimientos y criterios para la evaluacion de los resultados obtenidos.
Evaluaremos si el estudiante es capaz de:
e  Motivar a la juventud.

e  Trabajar activamente, con una actitud positiva, de forma proactiva y mostrando en-
tusiasmo.

Indicadores de conocimientos, resultados, habilidades o competencias o adquiridos.

Procedimientos y criterios para evaluar los conocimientos adquiridos.

Evaluaremos si el estudiante tiene los conocimientos, habilidades y competencias anterior-
mente explicadas.

Tabla 17. Modulo de motivacion.

6.2.3 Modulo 2. Empoderamiento

UNIDAD DIDATICA n° 2: Nombre de la unidad didactica: | Duracion: 14 horas
Competencias motivacionales y de empoderamiento.

Mobdulo 2: empoderamiento

Conocimieto.

Conocer las notas fundamentales del empoderamiento.

Conocer los indicadores para saber cuando alguien tiene el poder (tomar sus propias decisio-
nes, ser consciente de sus posibilidades...).

Habilidades.

e Hacer que los jovenes se pongan a prueba a si mismos:

o  Comprobar los hechos de una vida, teniendo en cuenta las competencias adquiridas
alo largo de su vida durante su aprendizaje, su trabajo y actividades de tiempo libre.
Se daran cuenta de que tienen las competencias que ellos pensaban aumentando asi
su autoconfianza.

Analizar y ver la imagen clara de uno mismo.

Tener una idea mas clara de uno mismo acerca de su situacion.

o

Explorar varios temas para hacer que los jovenes conozcan:

Evaluar el potencial de uno mismo y las competencias que hay que mejorar.
Ser capaz de hacer conclusiones.

Explicar el porqué de una idea, hecho, situacion o periodo de la vida.
Identificar temas de la vida y analizarlos.

Reconocer conexiones entre la vida de otros, intentando alanzar un punto en comun.

O O O O O O

Identificar los intereses personales y sus patrones de conducta.

Implementar una estrategia para hacer que los jovenes sean conscientes de:
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o Sus intereses.

o Susvirtudes y sus oportunidades.

o  Sus debilidades y amenazas.

o Elcontexto en el que viven.
Competencias.

Ser capaz de establecer un procedimiento para hacer que el joven se conozca a si mismo para
identificar sus competencias.

Ser capaz de establecer un plan teniendo en cuenta las competencias y el interés de cada uno,
respecto a las oportunidades en el contexto.

Curso de la unidad didactica

Descripcion de los contenidos de la unidad didactica:
Historia de vida.

Aprendizaje formal e informal.

Experiencias del trabajo.

Experiencias en actividades de recreo.

Fundamentos de motivacion y empoderamiento.

O O O O O O

Dinamica de grupo.

Meétodos didacticos.

e  Trabajo en equipo.

e  Aprendizaje online.

Herramientas didacticas para profesores.

e  Ordenador.
e Acceso online.
e  Diapositivas.

e  Material de control.

Herramientas didacticas para estudiantes.

e Ordenador.
e Acceso online.
e  Diapositivas.

e  Material que los profesionales deberian tener en cuenta. Guia y modelo de practica
para aspirantes enfocado al entrenamiento socioeducacional de expertos que traba-
jen con jovenes NINI (Anexo II).

o  Herramienta 2.1 — El juego del truco.

o  Herramienta 2.2 — La conduccion a ciegas.

o Herramienta 2.3 — Articulos de periodico.
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o Herramienta 2.4 — Un paso adelante.

o Herramienta 2.5 — El juego de la sandia.

o  Herramienta 2.6 — Escuchar al contar

o Herramienta 2.7 — La historia narrada desde diferentes puntos de vista.
o  Herramienta 2.8 — El juego del monstruo.

o  Herramienta 2.9 — Ficha de autorreflexion. Alfabetismo emocional.

o  Herramienta 2.10 — Emocién: mantente cerca.

o Herramienta 2.11 — El ejercicio de la queja.

o  Herramienta 2.12 — Ficha de autorreflexiva sobre mi durante el trabajo.
o  Herramienta 2.13 — La metafora de nuestros adolescentes.

o Herramienta 2.14 — Representacion de las generaciones a través de la musica y gra-
ficos.

o  Herramienta 2.15 — La escultura de la adolescencia.

o Herramienta 2.16 — Bagaje de recursos.

o  Herramienta 2.17 — Mercado de intercambio de talentos.
o  Herramienta 2.18 — Recordar los buenos momentos.

o  Herramienta 2.19 — Mi historia.

o Herramienta 2.20 — jEmpieza a ser activo!

Material.

o  Espacios que ayuden al trabajo en equipo y a la reflexion.

e  Material que el profesor requiera.

Evaluacion de los resultados obtenidos.

e Procedimientos y criterios de evaluacion de los resultados obtenidos.
e  Evaluaremos si el profesional es capaz de:

e  Hacer que los jovenes conozcan sus competencias.

e  Hacer que los jovenes conozcan sus intereses.

e Hacer que los jovenes establezcan objetivos y elaboren un plan para alcanzarlos.

Indicadores de conocimientos, resultados, habilidades o competencias o adquiridos.

e  Procedimientos y criterios para evaluar los conocimientos adquiridos.

e  Evaluaremos si el estudiante tiene los conocimientos, habilidades y competencias
anteriormente explicadas.

Tabla 18. Mddulo de empoderamiento.
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6.2.4  Sesiones, objetivos, actividades y tiempo

MODO DE TIEMPO
OBIJETIVOS . EN
REALIZACION HORAS

SESIONES 1 | Conocer los factores de motivacion | Presencial, activi- | 6
y desmotivacion relacionados con | dades en grupo.
los profesionales y los jovenes.

Compartir experiencias.

2 | Adquirir técnicas de automotiva- | Presencial, activi- | 6
cion. dades en grupo.

3 | Adquirir ténicas de motivacion para | Presencial, activi- | 6
motivar a los jévenes. dades en grupo.

4 | Reflexionar sobre la motivacion. Individual, online. | 2

5 | Conocer los indicadores de una per- | Presencial, activi- | 6
sona con poder. dades en grupo.

Compartir experiencias.

6 | Aprender como emplear las herra- | Presencial, activi- | 6
mientas o los diferentes recursos | dades en grupo.
para dar poder a otros.

Experimentar las herramientas res-
pecto al empoderamiento con otros.

7 | Reflexionar sobre el empodera- | Individual, online. | 2
miento.

HORAS TOTALES 34

Tabla 19. Distribucion de sesiones en la unidad 2.
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6.3

6.3.1

Unidad didactica 3. Competencias para la gestion del cambio

Aportaciones de los profesionales

Los profesionales consideran que para que se produzca un verdadero cambio de
forma voluntaria por la persona se tienen que dar unas condiciones especificas que ayu-
den a ello. EI cambio no es simplemente emprender una accion, sino iniciarla y llevarla
a cabo hasta el final. Iniciar una accion es de por si complicada pero lo es ain mas
finalizarla de forma adecuada.

Los aspectos a tener en cuenta para que se lleve a cabo este cambio segun los profesio-
nales serian:

Hay una serie de emociones y competencias que hay que despertar y lograr
que nos acompaiien en el proceso como el entusiasmo, una actitud positiva,
autonomia, persistencia o realzar los recursos personales para conseguir asi
una confianza en el propio cambio que se esta produciendo.

La gestion emocional es importante ya que no es facil, se suele trabajar poco
durante la infancia y la juventud y no gestionar las emociones adecuadamente
puede desembocar en resultados negativos.

También es importante para la juventud NINI aprender otra serie de elementos
que puedan ayudar en el futuro como desarrollar estrategias, retos, buscar al-
ternativas, actividades de recreo o conocer los factores del cambio.

Es imprescindible crear un vinculo de confianza con la persona, donde el pro-
fesional conoce al joven y su contexto para que no vean al profesional como
el enemigo, sino como un aliado.

El cambio solo es posible si surge de la persona que tiene que cambiar. Desde
fuera se le pueden oftrecer alternativas, opciones, planes. .., pero la ultima de-
cision siempre la tiene que tomar la persona de forma voluntaria.

Es importante que esté presente el concepto de «deconstruccion» de las repre-
sentaciones negativas relacionadas con estereotipos como los «toxicomanos»,
los «gitanosy, «marginalesy, etc.

Ademas, los jovenes NINI y ex NINI afirman que para gestionar el cambio,
es esencial mantener la perseverancia. También identifican a la persona que
les acompaia como esencial ya que es participe de los suefios, deseos, aspira-
ciones y sus proyectos personales.

Este colectivo sefiala como competencias o recursos personales que les hayan ayu-
dado en una situacién de cambio:
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e  Poner en marcha ideas.

e Saber como pedir ayuda.
e Perspicacia.

e  (Crecimiento.

e  Valoracion.

e  Buscar motivacion.

e Recepcion sin perjuicios.

e Otros (aprender acerca de los instrumentos, definir las necesidades, proyec-
tar...).

Podemos acabar este apartado concluyendo que para una buena gestion es nece-
sario gestionar el tiempo a través de planes semanales, listas de tareas, estableciendo
diferentes fases, controlando el objetivo y monitorizando el proceso a través de infor-
mes o rubricas.

Teniendo en cuenta el marco de competencias expuesto al inicio de este apartado y las
aportaciones de los profesionales, a continuacion se expone el resultado final de la uni-
dad de aprendizaje de competencias para la gestion del cambio.

6.3.2  Modulo 1. Metacompetencias para el cambio

Unidad didactica 1. Nombre de la unidad didactica: Planificando y modificando | Duracion: 20 horas
las competencias administrativas.

Modulo 1: Metacompetencias para el cambio.

Conocimientos.

e  Saber qué emociones son importantes para el cambio:

e  Felicidad.

e Fe

e  Confianza.

e  Positividad.

e  Esperanza.

e  Satisfaccion en el trabajo.

e  Entusiasmo.

e  Otras (miedos, inquietudes, curiosidad, tranquilidad estrés...).

e  Saber como mejorar el aprendizaje de dicha competencia.

e Conocer el proceso a establecer y seguir un plan.
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Habilidades

e Hacer que un joven establezca un plan de accion, lo que requiere saber como hacer que el
joven realice este plan por si mismo. El profesional solo actia como guia.

e  Establecer los objetivos que el joven realmente quiera, considerando sus competencias, su
potencial y la realidad social.

e  Idear una estrategia.
e  Priorizar acciones.
e Gestionar el tiempo.

e Analizar el problema: explorar el contexto del problema, sus causas, identificar los agentes
implicados en el problema. Ponerse en accion para resolver el problema: implementar la es-
trategia, coordinar acciones, realizar multiples tareas, evaluar el éxito, conciliar.

e  Responder ante los retos: controlar la frustracion, trabajar bajo presion, lidiar con la incerti-
dumbre, aprender de los errores, adaptarse a los cambios en base a la experiencia.

e Proponer alternativas sin ninguna imposicion.

Demostrar ser una persona en la que un joven puede confiar.

e  Desarrollar en el joven recursos que ayuden en una situacion de cambio:
Poner en marcha ideas.

Saber como pedir ayuda.

Perspicacia.

Crecimiento.

Valoracion.

Buscar motivacion.

O O O O O O O

Recepcion sin perjuicios.

o Otros (aprender acerca de los instrumentos, definir las necesidades, proyectar...).

Competencias.

Acompaiiar a los jovenes, dejandoles que tomen sus propias decisiones y ayudandoles a elaborar un plan
con objetivos y tareas a lograr.

Guiar jovenes, ayudandoles a gestionar sus emociones, evitando el estrés y la frustracion.

Curso de la unidad didactica.

Descripcion de los contenidos de la unidad didactica:

e Actitudes proactivas para el cambio.
e  Emociones esenciales para el cambio.
e Técnicas de comunicacion.

Métodos didacticos.

e Trabajo en equipo.

e Aprendizaje online.

Herramientas didécticas para profesores.

e Ordenador.
e Acceso online.

e  Diapositivas.
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e  Material de control.

Herramientas didacticas para estudiantes.
e Ordenador.

e Acceso online.

e  Diapositivas.

e Material que los profesionales deberian tener en cuenta. Guia y modelo de practica para aspi-
rantes enfocado al entrenamiento socioeducacional de expertos que trabajan con los jévenes
(Anexo III).

Herramienta 3.1 — El cambio.

Herramienta 3.2 — Desarrolla tu curiosidad: ;qué novedades hay?
Herramienta 3.3 — Desarrollo de los sentidos / desarrollo de la creatividad.
Herramienta 3.4 — Descripcion multisensorial.

Herramienta 3.5 — Técnica 6-3-5 o escritura cerebral.

O O O O O O

Herramienta 3.6 — Improvisacion.

Herramientas para aprender como:
Preparar un plan semanal.
Hacer una lista de tareas.

O O O

Establecer fases.

o Controlar el objetivo y anotar las razones. Material que los profesionales consideran.

Material requerido.

Espacios que ayuden a trabajar en equipo y a reflexionar.

Evaluacion de los resultados obtenidos.

e Procedimientos y criterios para la evaluacion de los resultados obtenidos.
e  Evaluaremos si el estudiante es capaz de:
e Acompaiiar a los jovenes, dejandoles que tomen sus propias decisiones.

e  Guiaralos jovenes, ayudandoles a gestionar sus emociones, evitando el estrés y la frustracion.

Indicadores de conocimientos, resultados o habilidades o competencias o ... adquirido.

e  Procedimientos y criterios para evaluar los conocimientos adquiridos.

e  Evaluaremos si el estudiante tiene los conocimientos, habilidades y competencias anterior-
mente explicados.

Tabla 20. Médulo de metacompetencia para el cambio.
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6.3.3 Modulo 2. Creatividad e innovacion

Unidad Didactica 1: Planificando y modificando las competencias administrativas. | Duracion: 14 ho-
ras

Modulo 2: Creatividad e innovacion.

Conocimientos.

e  Saber que podemos resolver un problema con varias soluciones.

e Conocer buenas y nuevas practicas que se han empleado para ayudar a los jévenes en otro
contexto.

e Conocer los nuevos métodos que emplean los expertos con la juventud.
Habilidades.

. Generar nuevas ideas:

Anticiparse a las necesidades.
Experimentar.

Demostrar originalidad.
Reconocer la oportunidad.

O O O O O

Considerar el trabajo hecho.

Llevar a la practica:

Crear una estrategia de implementacion.

Adaptar una estrategia de implementacion.

Crear un trabajo original.

Enfrentarse a un problema con soluciones originales.

O O O O O

Cambiar el punto de vista teniendo en cuenta el nuevo contexto o situacion, siendo flexible y
con la mente abierta.

o Tener en cuenta las ideas, decisiones o sugerencias de los jovenes, aunque sean diferentes o
alternativas.

Competencias.

Planear una intervencion en la que queramos resolver un problema o situacion aplicando una solucion
diferente y alternativa. Puede que no sea mediante métodos convencionales.

Estar dispuesto a poner al dia las competencias de forma continua, integrando herramientas y métodos
diarios, asi los jévenes podrian tener mas oportunidades.

Curso de la unidad didactica.

e Descripcion y contenidos de la union didéctica:

e Nuevos métodos.

e Nuevos instrumentos.

e  Pensamiento divergente.

e  Expresiones diversas: artisticas, deportivas, musicales, etc.

e Buenas practicas en esta materia.
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Meétodos didacticos.

e  Trabajo en equipo.

e Aprendizaje online.

Herramientas didacticas para profesores.
e Ordenador.

e Acceso online.

e  Diapositivas.

e  Material de control.

Herramientas didacticas para estudiantes.
e Ordenador.

e Acceso online.

e  Diapositivas.

e Material que los profesionales deberian tener en cuenta. Guia y modelo de practica para aspi-
rantes enfocado al entrenamiento socioeducacional de expertos que trabajen con jovenes NINI
(Anexo III).

o  Herramienta 3.1 — El cambio.

o  Herramienta 3.2 — Desarrolla tu curiosidad: ;qué novedades hay?

o  Herramienta 3.3 — Desarrollo de los sentidos / desarrollo de la creatividad.
o  Herramienta 3.4 — Descripcion multisensorial.

o  Herramienta 3.5 — Técnica 6-3-5 o escritura cerebral.

o Herramienta 3.6 — Improvisacion.
o  Herramienta 3.6 — Improvisacion.

e  Material que los expertos consideren.

Material requerido.

e Material que los expertos consideren.
e  Espacios que ayuden a trabajar en equipo y a reflexionar.

Evaluacion de los resultados obtenidos.

e  Procedimientos y criterios para la evaluacion de los resultados obtenidos.
e  Evaluaremos si el estudiante es capaz de:

e  Establecer en un plan una intervencion para resolver problemas usando soluciones alternati-
vas.

e  Estardispuesto a poner al dia las competencias de forma continua, integrando herramientas y
métodos diarios.

Indicadores de conocimientos, resultados, habilidades o competencias o adquiridos.

e  Procedimientos y criterios para evaluar los conocimientos adquiridos.

e  Evaluaremos si el estudiante tiene los conocimientos, habilidades y competencias anterior-
mente explicados.

Tabla 21. Modulo de creatividad e innovacion.
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6.3.4  Sesiones, objetivos, actividades y tiempo
OBJETIVOS MODO DE TIEMPO
REALIZACION EN HORAS
SESIONES Conocer la conexion entre las emo- | Presencial, actividades gru- | 6

ciones y cambiar. pales como por ejemplo:
Establecer un plan y su estructura. debates.
Compartir experiencias.
Ser capaz de resolver problemas: Presencial, actividades gru- | 6

e Analizar problemas. pales.

e  Establecer un objetivo.

e  Establecer un plan para al-

canzar el objetivo y solu-
cionar el problema.
Conocer como mejorar la inteligen- | Presencial, actividades gru- | 6
cia emocional de los jovenes (frustra- | pales dinamicas.
cion, estrés) para aprender.
Reflexionar acerca de las metacom- | Individual, online. 2
petencias para el cambio.
Compartir experiencias: practicas | Presencial, actividades gru- | 6
buenas e innovativas. pales.
Resolver problemas de forma crea- | Presencial/online, activida- | 6
tiva (ideas nuevas, soluciones origi- | des grupales.
nales...).
Reflexionar acerca de la creatividad ¢ | Individual, online. 2
innovacion.
TOTAL 34

Tabla 22. Distribucion de sesiones de la unidad 3.
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Sugerencias generales de los profesionales

Los expertos han respondido que, dentro de los métodos més apropiados para el

desarrollo de las unidades didacticas, la mejor opcion para su implementacion seria a
través de dos métodos: presencial y online.

Entre las opciones de trabajo individual o bien en equipo los profesionales prefie-
ren trabajar en equipo. Ademas, subrayan la importancia de otros aspectos determinan-
tes tales como la dindmica participativa y activa o el uso del método online.

Otras sugerencias son:

El equipo experto deberia ser multidisciplinar.

Para seguir un plan y alcanzar una meta es necesario establecer objetivos pe-
quefios y objetivos que pueden ser logrados por ellos mismos.

Trabajar de forma grupal e individual.

Debemos tener en cuenta que hay una falta de cooperacion entre las institucio-
nes: no hay informacion alcanzable, lo que ocurre con jovenes NINI tras su
entrada en el mercado laboral.

La actitud del profesional es la piedra angular — si él/ella estard dedicado/a a
su trabajo.

Lo que motiva a los profesionales es ver como la juventud alcanza sus metas,
considerando siempre sus necesidades.

Si los més jovenes encuentran un trabajo o practicas, los profesionales les mo-
tivaran y continuaran ayudando a los otros.

Crear un vinculo de confianza con la juventud para que no vean al profesional
como el enemigo, sino como un aliado.

Es importante el concepto de «deconstruccion» de las representaciones nega-
tivas relacionadas con estereotipos como los «toxicomanosy, los «gitanos»,
«marginaly, etc.

Profundizar el contexto de cada persona joven que acumula una negatividad
social y personal en relacion con las practicas.

Considerar la influencia de Paulo Freire como motivacion de relaciones fuertes
con iniciativa ciudadana y las iniciativas de educacion transformativas y el
cambio de apoyo social.

La promocion del voluntariado como una forma de desarrollar habilidades an-
tes de convertirse en joven NINL

Es necesaria la sostenibilidad de los programas.

No hay practicas suficientes para trabajar con los jovenes NINI ni distincion
acerca de las oportunidades existentes y servicios.
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e Lajuventud no tiene una perspectiva real acerca de las oportunidades que tie-
nen y cual es la situacion en el mercado laboral — puestos privilegiados, habi-
lidades y competencias valoradas.

e [amayoria de los servicios estan destinados a los adultos (mayores de 18) y
las posibilidades de que los jovenes NINI estén implicados en estos programas
son minimas.






7 Reflexiones concluyentes

Una forma de definir de manera precisa la complejidad de la figura del joven NINI
como una categoria propia esta relacionada con el hecho de que la realidad en la que el
joven NINI esta imbuido tiene un mayor grado de influencia que la pertenencia a un
grupo.

La produccioén de herramientas para el trabajo con el joven NINI esta relacionada
con la percepcion de un fenomeno que cambia con extrema rapidez en los diversos
paises de estudio, no solo a causa de los contrastes entre los cambiantes mercados la-
borales y las anticuadas oportunidades formativas, sino que también tienen un peso
considerable los datos estadisticos y politicos considerando al joven NINI en una muy
amplia escala en la que se engloban edad, ingresos, situacion familiar, meses de inacti-
vidad, cualificacion y competencias. La pregunta deberia ser: ;qué tipo de joven NINI
estan creciendo o mermando?, ;qué tipo de joven NINI no tienen una proyeccion de
futuro?, ;como seria posible aunar individuos y sus determinados intereses? Dicha per-
sona con su potencial y oportunidades especificos.

La produccion de herramientas educativas esta evidentemente vinculada con un
limitado marco en el que la intervencion es posible en el sentido del trabajo y analisis
en un dominio donde la educacion y la docencia son capaces de mostrar resultados. Por
tanto, nuestro trabajo grupal primordial era la identificacion de los lugares en los que
conocer individuos jovenes con algunas caracteristicas del colectivo NINI (no necesa-
riamente la totalidad), y el trabajo sobre el proceso de identificacion de dichos indivi-
duos: los profesionales habrian de considerar la complejidad estructural del fenémeno
y sentir una cierta competencia para dirigir al joven NINI con propuestas que le permi-
tieran hacer frente a situaciones concretas. El joven NINI habria de contar con un espa-
cio especifico y simbdlico para mejorar su capacidad en la exploracion de la propia
agenda.

Hemos aglutinado nuestro estudio y marco de actuacion en torno al «espacio vacio
entrey las distintas formas de exclusion y «el tiempo restante previo» a la exclusion, la
cual se convierte en una condicion a largo término. La exclusion implica la marginali-
zacion del mercado laboral o estar relegado a condiciones precarias, asi como a la pér-
dida de oportunidades formativas, en especial de aquellos individuos cuyo rango de
edad oscila entre los 15 y los 29 afios, o en condiciones particulares (como la falta o
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exceso de preparacion). La exclusion también implica una desmotivacion y una desvir-
tuacion de las caracteristicas propias del individuo.

La variedad de territorios representados en la asociacion ComWork ha puesto de
manifiesto la necesidad de considerar a los jovenes NINI como elementos ligados a un
contexto particular y la necesidad de aportar una solucion que facilite su adaptabilidad
a las caracteristicas de su entorno, buscando que, en Gltima instancia, se conviertan en
un elemento flexible y dinamizador del contexto en el que se desarrollan. Ello deberia
ser considerado indispensable por los profesionales que de manera regular u ocasional
tratan con los jovenes NINI.

Desde este enfoque, nuestra experiencia de investigacion refleja que la separacion
del proceso formativo y la orientacion vocacional no tiene sentido alguno, sino que
condiciona dichos aspectos con el desarrollo social y los procesos econémicos a escala
local.

La transicion de fases formativas a contextos laborales y de contextos laborales a
fases formativas favorece el replanteamiento de los estereotipos sobre ambos procesos,
inspirando esperanza e ilusion en las generaciones mas jovenes. Pero esta dinamica
también ha de ser relacionada con la ensefianza vocacional desde la perspectiva de con-
figuracion de oportunidades laborales més evidentes y atractivas con el proposito de
posibilitar las oportunidades laborales por parte de los mas jovenes.

Como parte esencial del proceso de nuestras reuniones cabe sefialar que una de
las fases practicas mas empleadas en las relaciones con los profesionales durante el
proceso formativo es la deconstruccion del cliché «no hay trabajoy inspirando a la ju-
ventud a realizar una observacion mas detallada de los lugares de trabajo ampliando su
perspectiva hacia nuevos horizontes: «quizas este trabajo sea también una buena opor-
tunidad para mi». Ello esta englobado dentro de un itinerario dinamico hacia la auto-
nomia: buscar y tomar la iniciativa.

Los centros de trabajo y de orientacion han de ser conscientes de la prioritaria
necesidad que supone la creacion de oportunidades laborales accesibles y claras, evi-
tando que la juventud espere en vano por una ayuda que nunca llegara, dado que dicha
informacion no esta a su alcance.

Desde un enfoque metodologico el trato con el joven NINI implica la cooperacion
en un espacio fisico y temporal muy constrefiido para el proceso formativo. Por tanto,
dicho proceso formativo debe ser adaptado de manera individual y la personalizacion
del conocimiento habria de convertirse en el elemento determinante de la calidad a ser-
vicio del éxito educativo.

Los datos estadisticos y las definiciones conceptuales son un mero marco del co-
lectivo NINI, pero es mas interesante y util ser consciente de las tres dimensiones que
evidencian los riesgos de convertirse en joven NINI, u orientar hacia ciertas caracteris-
ticas del mismo: la dimension estructural, refiriéndose a lo econémico y los problemas
del mercado laboral en los diferentes paises, la dimension educativa, fomentando la
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motivacion, seguridad, sentido de pertenencia, la dimension de los lobby, lo cual su-
pone la creacion de redes de trabajo y puesta en comiin de buenos habitos, pero esen-
cialmente promoviendo la integracion de la educacion, la orientacion profesional y el
trabajo.

Precisamente, dado que los jovenes NINI son un producto interseccional de nues-
tra situacion social precisamos trabajar de forma interseccional, deconstruyendo cate-
gorias, explorando los contextos de las categorias, el espacio intermedio, y la
generalizacion categérica. Es preciso entender la influencia de las categorias «dadas»
en el desarrollo de su subjetividad, manteniendo una actitud predispuesta a facilitar su
clasificacion en categorias predeterminadas.

La personalizacion de la formacion y de la orientacion vocacional requiere obvia-
mente de un mayor esfuerzo, pero parece aportar mayores garantias para la gente joven
a largo plazo.

Las experiencias formativas tienen un objetivo mixto; en primer lugar han de li-
diar con la desmotivacion y el hastio. La personalizacion de la formacion no es igual
que la individualizacion, se trata de partir de las necesidades del joven NINI hacia las
necesidades de la juventud, sin olvidar que los diferentes ejes de desigualdad e inequi-
dad han sido y son parte de su experiencia, por lo que se precisa el reconocimiento de
cada individuo para motivar su subjetivacion activa. Al mismo tiempo, los diferentes
profesionales sociales en contacto con el colectivo han de asumir la perspectiva de las
necesidades comunes de manera interdisciplinaria.

Desde esta perspectiva la unidad docente se convierte en una herramienta flexible
y en una importante parte del moédulo en diversos tipos de formacion vocacional o mo-
tivacional para jovenes, impulsandoles en el desarrollo como protagonistas de sus opor-
tunidades de desarrollo personal y profesional.

A modo de conclusion, la unidad didactica debe ser el espacio en el que facilitar
el paso de la condicion estatica del joven NINI a una filosofia dindmica de necesidades,
en funcion de la competencia de los profesionales y posteriormente involucrando gente
joven en una autopercepcion dindmica dentro de la lucha por sus oportunidades y de-
rechos, confiando asi en sus capacidades para adquirir nuevas competencias.
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9 ANEXOS

9.1 ANEXO I Herramientas del area de competencias colectivas del equipo y
la red de trabajo.

DE COOPERACION

9.1.1 HERRAMIENTA 1.1 -EL DILEMA DEL PRISIONERO

OBJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Mediante el juego del dilema del prisionero (inspirado a raiz de las teorias del matematico
John Nash) usted puede trabajar sobre el tema de la cooperacion y en la elaboracion de
procesos y estrategias de negociacion. El juego demuestra que la cooperacion es més efectiva
que la competicion, poniendo a los participantes en una situacion paraddjica en la que la tinica
forma de ganar es mediante el trabajo colectivo y la adopcion de una estrategia que beneficie
atodo el grupo.

DESCRIPCION / METODOLOGHA.

Divida a los participantes en dos grupos (azules y amarillos, por ejemplo) y de a cada uno de
ellos dos cartas (A y B para el grupo azul y X e Y para el amarillo). Los grupos seran distri-
buidos en dos habitaciones separadas y se les explica (mediante una clara exposicion) que:
“El objetivo del juego es alcanzar la maxima puntuacion posible”.

Posteriormente se les explicara que la puntuacion resultara de la combinacion de las dos cartas
que seran objeto de juego por grupos, pero no sabran la mecénica del juego del otro grupo.
Debajo del diagrama, hay cuatro posibles combinaciones que seran expuestas a los partici-
pantes antes del comienzo del juego. Se apostara de manera repetida durante 8 ocasiones.
Después de la tercera y la sexta ronda se posibilitara la negociacion por grupos, eligiendo un
representante de ambos grupos, para que busquen apostar por un mismo objetivo. Aun asi, el
conductor del juego no puede garantizar al 100% que los grupos mantengan su palabra al
respecto.

El diagrama muestra que se doblaran los resultados y aquellos que suben su apuesta al cua-
drado (Ejemplo: apuesta inicial 3, 3>=9).

La confusion que generalmente previene la habilidad de conseguir el propésito del juego y al
mismo tiempo supone un punto de partida oportuno para su entendimiento y aprendizaje, es
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que la frase “el objetivo del juego es alcanzar la maxima puntuacion posible” es generalmente
interpretado como “superar la puntuacion del otro grupo”. Por esta razon, los grupos no suelen
desarrollar la solucién AX que resulta en la concesion de puntos a ambos grupos ya que no
consideran la estrategia de beneficio mutuo, sino que suelen zafar el progreso del adversario.
En el proceso de entrevista se puede hacer plantear a los alumnos el funcionamiento de esta
dindmica en grupos de trabajo y en dindmicas sociales.

TIEMPO SUGERIDO

1 01,5 horas.

MATERIAL Y RECURSOS PRECISADOS
Tabla de resultados.

Sistema de puntuacion.

COMPETENCIAS DESAROLLADAS
Cooperacion

Trabajo en equipo

Mediacion de conflictos

Negociacion.
TABLA DE RESULTADOS

Amarillo Azul Progresivo Progresivo

Apuesta n® Eleccion | Resultado | Eleccion | Resultado | Amarillo Azul
1
2
3 (doble)
4
5
6 (al cuadrado)
7

8 (al cuadrado)

Posibles negociaciones con las apuestas 3 y 6.
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SISTEMA DE PUNTUACION
Eleccion Puntuacién
Amarillo | Azul | Amarillo | Azul
X A |3 +3
Y A |46 6
X B 6 +6
Y B 3 3

9.1.2 HERRAMIENTA 1.2 - EL LADRON

OBJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Proponer una experiencia de objetivos, recursos e informacion interrelacionados entre si.

El ejercicio puede lograrse unicamente mediante la cooperacion de todos los miembros, ya
que cada uno de ellos tiene unicamente una parte de los recursos necesarios (informacion)
precisada para alcanzar el objetivo comun... dichos recursos estan “intetRELACIONados”
entre si.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Coordinador, debe:

=  Distribuir tarjetas con pistas de manera aleatoria, pero de forma ecuanime a cada
participante.
= Marcar los tiempos y normas a desarrollar.
= Observar el método de trabajo, aunque este indefinido:
o Sihay alguien que prevalece sobre las normas establecidas.
o  Sihay alguien que renuncia.

Donde parezca que haya mayores dificultades.

=  No aportar ningun consejo o recomendaciones sobre el trabajo.
= El objetivo de comparacion seran las dinamicas experimentadas y observadas (Ej.
Dificultad para pensar en grupo, considerandolo como informacion propia, quién
habla mas, funcionamiento del proceso de establecimiento de un patrén de actua-
cion...)
El grupo debe identificar: EL LADRON, QUE HA ROBADO Y POR QUE LO HA
ROBADO.

=  Entrega de tarjetas entregados a cada uno, lectura individual y memorizacion (gru-
pos de 5-6 tarjetas, proporcionando a cada miembro un fragmento de la historieta)
(5 min.)

= Cerrar las tarjetas (nadie puede mirarlos mas).

=  Implementacion de la tarea (20 min.)
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TIEMPO SUGERIDO

45 minutos, incluyendo el planteamiento y resolucion del enigma.

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

Reglas (han de ser leidas por todos los participantes, asegurandonos de su comprension)

*  Todo el mundo recibird hojas informativas con informacion relevante para la reso-
lucién del enigma.

Se dispone de 5 minutos para almacenar las respuestas.

El coordinador proporcionara etapas subsecuentes.

Todas deben leer y guardar tinicamente su informacion

Durante la labor de almacenaje de respuestas no se permite tomar notas.

El trabajo de cada individuo es imprescindible para el trabajo grupal.

Los alumnos disponen de 20 minutos para resolver el enigma.

Solucion:

El lardon es el Sefior Guay, un cleptomano. Robo un cuadro entre las 21:45 y las 22, cuando
el cuadro fue visto por tltima vez y desde entonces no si ha vuelto a saber nada del cuadro.

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Interdependencia positiva.

Trabajo en equipo.
Método de trabajo.
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EL LADRON

Sr. Menganito necesita dinero para triunfar

Mr. Menganito es muy conocido por su
gusto por el arte

El Sr. y Sra. Gentil organizaron una majes-
tuosa fiesta para celebrar el solsticio de ve-
rano.

Sra. Hermosura dejo la fiesta con el Sr. As-
tuto

Alguien escucho al Sr. Rezagado decir que no
repararia en gastos por una pintura de gran va-
lor.

Sr. Rezagado es famoso por ser muy rico.

Sr. y Sra. Menganito abandonaron juntos la
fiesta.

Sr. Menganito suele perder cosas.

Sr. y Sra. Proximidad encontraron cuatro pe-
rros en su patio tras la fiesta

La Sra. Acomodada abandond la fiesta a la
misma hora que el Sr. Menganito.

El Sr. Guay abandona la fiesta 20 minutos
después que el Sr. Menganito

La Sra. Acomodada llevo el perro a la fiesta.

Todas las pinturas de Artisimisso son muy pe-
quefias

El Sr. Punto se intereso mucho por el anillo
de la Sra. Menganita.

El Sr y Sra. Gentil son propietarios de una
pintura de Artisimisso

El Sr. Agudo abandono la fiesta a las 10 en
punto

El Sr. Punto bailo durante toda la noche con
la Sra. Hermosura

La Sra. Algo estuvo durante gran parte de la
noche en una esquina oscura con el Sefior
Guay.

La Sra. Acomodada no encontraba algo que
tenia durante la fiesta.

El Sr. Guay es un cleptomano.

La Sra. Acomodada y Sr. Rezagado abando-
naron la fiesta juntos

Las pinturas italianas del siglo X VI tienen un
elevado valor

Artisimisso es un artista italiano del siglo XVI

La Sra. Agudo, cuando estaba a punto de
abandonar la fiesta vio algo brillante en una
de las esquinas.

La Sra. Menganita abandono la fiesta a las
21:30

La Sefiora Hermosura vio €l cuadro cuando
se fue a las 21:45

La Sra. Agudo admir6 el cuadro durante un
largo rato.

Sr. Menganito vigilo el cuadro durante un
largo momento cuando abandono la fiesta.

Sra. Menganita no encontraba su anillo de
diamantes cuando finalizo la fiesta
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El Sr. Algo siempre lleva un maletin consigo | El Sr. y la Sra. Proximidad tienen tres perros

El Sr. Astuto es un ladron de joyas. La Sra. Agudo advirti6 que el cuadro de Arti-
simisso no estaba en su sitio cuando aban-
dono la fiesta.
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9.1.3 HERRAMIENTA 1.3 - INUNDACION

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Deje que los participantes experimenten un contexto de negociacion dindmico en el que haya
un objetivo y tiempo claro, partiendo de diversos parametros y valores subjetivos. Esta situa-
cion permite probar un método de grupo de trabajo y observar los estilos de trabajo grupal.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Emplee la hoja para la eleccion de objetos previamente a nivel individual (5 minutos) y en-
tonces divida el grupo en dos partes, dando 15-20 minutos para elegir 4 objetos en orden de
importancia, obviamente teniendo que buscar una forma de realizar las negociaciones indivi-
duales. Finalmente, cada grupo elige un representante. Los dos representantes y sus grupos
cercanos (que pueden hacerle sugerencias, apoyarle o destituirle, pero nunca hablar con los
miembros del otro grupo) deben negociar cuatro elecciones comunes en orden de importancia
en 15 minutos.

Lo que habitualmente ocurre en este juego es lo siguiente. Si no has realizado intercambios
inteligentes durante la primera fase, durante la segunda fase estas en un grupo de gente, en el
cual no apoyan al representante o no se sienten a gusto con el grupo. Esto puede ocurrir ya
que no habrian tomado elecciones en grupo, no han tenido la oportunidad de escuchar ni ser
escuchados ni de compartir ideas creativas. Por otra parte si empleas un método discursivo
demasiado abierto se excederia el tiempo concedido (y se interrumpiria el juego). Estas dina-
micas permiten al director solicitar un grupo de orientacion para que oriente a las dos dimen-
siones del equipo.

TIEMPO SUGERIDO
1 Hora incluyendo el planteamiento y resolucion.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS
Habilidades de negociacion en equipo
Método de trabajo

Orientacion y grupo
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LA INUNDACION

Tras regresar de unas vacaciones en el extranjero descubres que, en el area donde resi-
des, esta lloviendo sin interrupcion desde hace tres dias. A tu llegada escuchas el altavoz
de un coche de policia por la carretera alertando a los residentes para que evacuen ya
que hay un rio a punto de desbordarse.

Le pides permiso a un policia para dejarte entrar en tu casa para coger algunos objetos
y te concede 5 minutos, al entrar decides coger solo 4 cosas sabiendo que aquello que
no te lleves acabara perdido para siempre.

(Cuales de los siguientes objetos cogerias? Enuméralos en orden de importancia:
1) Una radio

2) Dos botellas de vino muy antiguas reservadas para una ocasion especial

3) Datos y contabilidad de tu Asociacion

4) Tu libro favorito

5) Un portatil que un amigo te presto

6) Tu diario personal del ultimo afio

7) Tu sudadera favorita

8) El album de fotografias familiar

9) El trofeo de una competicion deportiva

10) La libreta de contactos

11) Un brazalete que siempre ha pertenecido a tu familia

12) Las cartas de tu primer novio/novia

13) La coleccion filatélica de tu padre, algunos de los sellos con un gran valor
14) Un peluche que ha estado contigo desde la infancia

15) Una cesta con unos brotes de plantas que son muy dificiles de hacer crecer

16) Un disco muy antiguo y dificil de encontrar que contiene las canciones favoritas de
tu madre y que es la “banda sonora” de tu infancia.

17) Una alfombra muy valiosa que un familiar te regald

18) Un autorretrato que te pinto un famoso retratista

19) Una bolsa con calzoncillos y productos de bafio

20) Una guitarra extremadamente cara con la que tocas excepcionalmente bien
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9.14 HERRAMIENTA 14 - EL JUEGO DE LAS SILLAS

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Experimentar con cuanta frecuencia los patrones nos llevan a la implementacion de actitudes
competitivas sin darnos cuenta de la oportunidad para cooperar. Realizado en las primeras
etapas formativas puede ayudar a la construccion de un equipo y también sirve como un juego
de advertencia.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Tras comprobar la robustez de las sillas, el director del juego las coloca en una hilera junto a
la pared de la habitacion y pide a los participantes que se pongan en pie sobre las sillas.

Tras ello se explica el objetivo: llegar al otro extremo de la habitacion con su silla sin poner
los pies en el suelo.

En muchas ocasiones los participantes plantean estrategias individuales —moviendo la silla,
poniendo las manos en el suelo.. .- Algunos pueden descubrir que trabajando en equipo se
puede hacer una hilera con otras sillas y conseguir de manera sencilla y efectiva que todos
lleguen al otro extremo de la habitacion (en caso de que no adviertan la solucione, el director
deberia sugerir el trabajo en equipo).

La frustracion resultante de los fracasos individuales precede al trabajo en equipo bajo una
estrategia comun, reflejando la influencia de nuestros patrones mentales en nuestro compor-
tamiento.

TIEMPO SUGERIDO
20 minutos, incluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Cooperacion y competicion

Como otra gente puede ser una Fuente para alcanzar nuestras metas
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9.1.5 HERRAMIENTA 1.5-JUEGO DE LAS FIGURAS GEOMETRICAS

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Permite a los participantes experimentar de primera mano diferentes formas de identificar los
problemas, las diferentes emociones y sensaciones que experimentan en contextos diferentes.

DESCRIPCION / METODOLOGIA
QUIEN ES EL MEJOR / COMPETITIVO
Distribuye hojas cubiertas con cuadrados (una hoja por individuo)

Entrega el documento para que descubran cuantos agujeros hay
Tiempo: 5 min.

Si alguien termina antes, es momento de escribir

Conclusion:

(A quién le da 45?

(A quién le da 40?

Escribe lo que sientes y piensas al respecto con sinceridad.

DE QUE ERES CAPAZ / INDIVIDUALISTA

Entrega hojas con formas biangulares (una hoja por individuo)
Entrega el documento para que descubran cuantos agujeros hay
Tiempo: 5 min.

Si alguien termina antes, es momento de escribir

Conclusion:

Recoge las hojas sin decir el resultado

Escribe so que sientes y piensas al respecto con sinceridad

ORGANICACION EN GRUPOS / COOPERATIVO

Entrega una hoja por cada grupo de 4/5 personas

(Cuantos triangulos hay en la figura?

Todos los miembros han de reconocer una respuesta comun

El grupo debe comunicar una unica respuesta

Se realizan preguntas a los grupos

Tiempo: 5 minutos pero probablemente se alargue hasta los 15.
TIEMPO SUGERIDO

1/1.5 horas incluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS
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COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Interdependencia

Cooperacion
Meétodo de trabajo cooperativo e individualista
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(Cuantos cuadrados hay en la figura dibujada?
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(Cuantas figuras biangulares hay en la figur dibujada?
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(Cuantos triangulos hay en la figura dibujada?
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9.1.6 HERRAMIENTA 1.6 - EL JUEG DE LA PELOTA

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Para experimentar dos estilos y formas de trabajo en grupos y para facilitar la reflexion de las
competencias necesarias para trabajar en equipo y segun tu propio estilo, las expectativas del
grupo de trabajo.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Coge una pelota y pide a un grupo (5-10 personas) que formen un circulo. Tras ello habrian
de realizar un circulo lo mas grandes posible de la forma mas rapida y eficiente (el objetivo
es que una pelota pase por las manos de todos los integrantes del circulo en el menor tiempo
posible). En el primer caso se origina el fendmeno de la linea de asamblea.

Inmediatamente después, el director del juego solicita a los participantes que con el mismo
objetivo (pasar la pelota) todos toquen la pelota en el menor tiempo posible (sin que sea pre-
ciso que mantengan la estructura en circulo, dandoles libertad). Tras experimentar varios mo-
dos esta segunda experiencia es registrada (siendo por lo general una mejor idea que la
primera).

Durante el cuestionario se pregunta como se sintieron en la primera experiencia y en la se-
gunda, que competencias desarrollaron en el Segundo caso (suele ser evidente, en el primer
caso se mantienen alerta al proyecto quien recibe la pelota y a quien se va pasando, en el
segundo se atiende al proceso en si). Finalmente es posible reflejar la diferencia entre un mé-
todo efectivo que promueve una actitud de grupo en la ejecucion de un cometido y otra que
requiere un proceso creativo y colaborativo.

TIEMPO SUGERIDO
15 minutos incluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Emergencia de las competencias necesarias para el trabajo en equipo
Estilo ejecutivo o ideaciones/colaborativo en un ambiente de trabajo
Trabajo por objetivos o por procedimientos de trabajo.

9.177 HERRAMIENTA 1.7 — EL JUEGO DEL AYUNTAMIENTO

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Mediante la simulacion de un juego el objetivo es:
] Facilitar el intercambio entre ideas y la informacion en el grupo.

" Experimentar la formalidad de los planes y desarrollar una idea comun.
] Estimular la red de trabajo en un territorio.
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] Favorecer la cooperacion.
] Favorecer la construccion de estrategias operacionales.
Ll Favorecer la comparacion entre diversos grupos.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

El juego estimula las diversas realidades que componen una hipotética red de trabajo, las car-
tas describen las estructuras, sefialando la composicion y establecen los recursos y vinculos
que los participantes han de seguir.

Las reglas son las siguientes:

Cada carta con sus caracteristicas relativas pertenecen a un individuo que debe reservar para
si mismo dicha informacion

Los integrantes del grupo deben recordar que la realizacion de su propuesta sobre los recursos
y los vinculos que establecen las cartas entre otros integrantes.

Cada grupo debe actuar como si su estructura fuera representada y realizada en dicho territo-
rio, de ser posible emplee diferentes espacios para cada actividad.

Para realizar el proyecto es posible emplear estrategias de colaboracion entre las diversas
realidades de cada grupo (si asi lo desean los alumnos).

El director del juego, tras explicar el juego, divide a los participantes en pequefios grupos en
relacion a la actuacion que realizan en funcion de la carta que les ha sido asignada o bien
segun el criterio del director.

Tras ello el director comienza el juego anunciando el planteamiento de un proyecto de diver-
sas realidades, detallando sus caracteristicas, recursos, formalidades y evaluacion y tiempo
para su desarrollo.

Durante el proceso el director deambula por el aula para identificar las diversas conductas
desarrolladas por los grupos.

Tras la fase de planteamiento cada proyecto es explicado ilustrando como su proyecto les
completa individualmente como individuos (en funcion del rol asignado por la carta).

Tras finalizar la presentacion de los proyectos, una comision tomadora de decisiones selec-
ciona el proyecto que mejor se ajusta a las necesidades y objetivos del juego en su opinion,
ilustrando las motivaciones que llevan a realizar la eleccion del mejor proyecto. Al finalizar
el juego, el director realiza una fase de evaluacion de la experiencia, facilitando el proceso y
exponiendo diversos elementos que ha apreciado durante el desarrollo del mismo, emplean-
dolo para estimular la discusion sobre las formalidades del trabajo y el empleo de las dindmi-
cas grupales.

TIEMPO SUGERIDO
1 hora excluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS
Cooperacion y competicion

Trabajo de equipo y planificacion
Simulacion de red de trabajo en el territorio
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9.1.8 HERRAMIENTA 1.8 - REUNION DE TRABAJO

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Mediante un juego de estimulacion el objetivo es lograr la experimentacion de los diversos
estilos de comunicacion y su efecto en el grupo, favoreciendo la inmersion de las dinamicas
de relacion entre los alumnos, para verificar los comportamientos adoptados en funcion a la
efectividad o no de dichas comunicaciones y sus resultados.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

El juego estimula el trabajo por equipos que generalmente se desarrolla en cualquier &mbito
laboral, atribuyendo mediante la asignacion de cartas unos roles especificos asi como unas
conductas determinadas.

Las reglas son las siguientes:

Cada carta y su contenido ha de ser personal ¢ intransferible, reservando la informacion para
cada individuo de manera individual.

Maximo de 6 a 8 participantes.

Los personajes participantes en la reunion han de recordar que la gestion de la reunion de los
objetivos y estrategias expresadas en su carta.

Ademas es posible incorporar a otros participantes a dicho encuentro (sin sobrepasar el li-
mite).

Los integrantes del grupo que no participan en el juego deben actuar como observadores de
las dindmicas que manifiestan durante dicha REUNION, participando mediante dichas apre-
ciaciones en la fase final.

El director, tras explicar el juego, selecciona entre los participantes a aquellos que deben in-
terpretar los personajes, aportandoles de manera individual las cartas anteriormente mencio-
nadas. También habria de especificar la tematica de la reunion (los participantes
seleccionados estarian alrededor de una mesa) y tras ello se les concede la palabra.

Durante la reunion el director realiza una observacion de las dinamicas del juego y del resto
del grupo.

Tras la reunion, el director facilita una evaluacion compartida de los resultados de la reunion
mediante la resefia de actuaciones de los interpretes y del publico.

(El grupo identifico las identidades representadas por los participantes?
(Has identificado y comprendido las dinamias?

¢ Se han alcanzado los objetivos propuestos por la reunién?

Justifica tu respuesta

(Que tipos de comunicacion se han dado?

(Han sido efectivos?

TIEMPO SUGERIDO
40 minutos excluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS
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COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Comunicacion efectiva.
Dinamicas de grupo.
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9.1.9 HERRAMIENTA 1.9 - DESCRIBE A TRAES DE OBJETOS

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

El objetivo de esta actividad es compartir formas comunicativas, estilos de trabajo y habilida-
des. Comenzando con la pregunta: ;Cual es tu herramienta de trabajo principal?

Alternativamente: ;Como trabajas con un objeto?
DESCRIPCION / METODOLOGIA

Presenta a los participantes un amplio numero de objetos evocativos y llamativos (de 30 a 40)
tras ello preguntales ;Cual es el objeto que puede representar de manera metaforica su utilidad
practica? Tras haber elegido (pudiendo coincidir en el mismo objeto dos individuos), tras ello
se realiza una exposicion por turnos para posibilitar la explicacion de todos los participantes.
Mientras tanto, el director selecciona los significados metaforicos atribuidos para confeccio-
nar una lista tratando de identificar los aspectos comunes y Relacionarlos a diversos signifi-
cados, habilidades y objetivos atribuidos por el participante en cuestion para el trabajo con
gente joven.

TIEMPO SUGERIDO
De 30 a 60 minutos en funcion del numero de participantes.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Aportar las habilidades empleadas en el grupo de trabajo.
Aportar el estilo de trabajo y los campos significativos atribuidos al trabajo.
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9.1.10 HERRAMIENTA 1.10 — SI MI EQUIPO FUERA

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

La herramienta es auto reflexiva e invita a la supervision, trabajo y evaluacion cooperativa.
Si se aplica en presencia del equipo emergera la composicion de los roles percibidos y de
aquellos elementos redundantes o incompletos (por ejemplo, si no hay direccion o aspectos
técnicos. . .). Si se realiza en el contexto de un equipo se puede preguntar a los participantes
su opinién acerca de otros miembros de otros equipos comparando los roles que perciben.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Aqui se dispone la plantilla a utilizar. Tras distribuirla se pregunta sobre las elecciones perso-
nales desarrolladas y si desean discutirlas.

Si tu equipo fuera una compaiiia de teatro o de cine. ;Quién serias t1?

. Director.

. El tecnico de iluminacion.

= El fabricante.

= El actor principal.

= El protagonist secundario.

. El antagonist.

= Un figurante.

= La secretaria/o encargado de los aspectos logisticos y técnicos.
= El guionista.

. El camara.

. Lavozen Off

" El apuntador.

" El ingeniero de sonido.

. El publico.

] El disefiador productivo (disena la escenografia).
= El portero que recoge las entradas.

TIEMPO SUGERIDO

De 30 a 60 minutos en funcion del numero de participantes.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Aportar el rol de la autopercepcion (si se trabajara en el mismo equipo).
Aportar los roles ausentes (si se trabajara sobre el equipo completo).
Aporta las expectativas y estilos de presencia en el grupo.
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9.1.11 HERRAMIENTA 1.11 - TRAILERS

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Filmografia de apoyo: secuencias, escenas, fotografias, triales, peliculas. .. son elementos ac-
tivadores de repertorios emocionales y de posible “pensamiento’ reflexivo en emociones mo-
tivadas por el visionado de los mismos.

En un contexto formativo, el uso de este tipo de herramientas ha de ser considerado no como
una mera representacion en si mismo, sino en herramientas de activacién en un proceso con-
tinuo de imaginacion, creatividad, pensamiento y accion.

DESCRIPCION / METODOLOGIA
Los tutores eligen peliculas nacionales en relacion a los diversos temas formativos.
TIEMPO SUGERIDO

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS
Pc, video.
COMPETENCIAS DESAROLLADAS
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9.1.12  HERRAMIENTA 1.12 - ESTABLECIMIENTO DE NORMAS

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Definir y establecer (por parte del grupo) el comportamiento y el orden de trabajo para pro-
mover las metas individuales respetando los patrones de trabajo en grupo.

Obtencion del compromiso individual (mediante la firma de un contrato) para cumplir las
reglas establecidas por el grupo.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

El director explica a los participantes la importancia de las actividades colectivas en el trabajo
exponiendo la necesidad de establecer ciertas reglas y conductas comunes en el trabajo.

Con la finalidad de crear dichas reglas, el grupo debe creer en ellas, por lo que los participantes
son quienes deben establecerlas.

1. Las reglas del grupo

Los participantes son divididos en pequefios grupos y se les concede 10 minutos para que
realicen una lluvia de ideas sobre las posibles reglas que consideren necesarias. Tras ello, el
director solicita a los grupos que expliquen las ideas al conjunto de la clase y las escriba en la
pizarra.

El objetivo de esta actividad es la creacion de unas reglas comunes. El director debe asegu-
rarse que determinados aspectos como la puntualidad, la atencion periddica, la tolerancia,
compromiso y cooperacion estén incluidos.

2. El contrato

Tras establecer las normas es preciso establecer un compromiso individual. El objetivo de
dicho compromiso es simbdlico, buscando concienciarles sobre su compromiso con el resto
de los participantes y el director de la actividad.

Contratos. Cuyos formatos y contenidos son aquellos que considere el director, son distribui-
dos por la clase junto a una copia de las reglas. Los participantes las leeran y se les concedera
5 minutos para asegurar su comprension y acuerdo al respecto.

Tras la firma del contrato, cada participante recibe una copia y el director conserva el original.
TIEMPO SUGERIDO

2 horas

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

Pizarra, boligrafos y lapicero.

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Competencias personales

o Seguridad en uno mismo.

. Adaptabilidad.

. Sentido de iniciativa y emprendimiento.
. Capacidad analitica.

3 Responsabiilidad.
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. Organizacion y gestion.

Competencias sociales

. Establecimiento de RELACIONes utiles.
. Negociacion.

. Trabajo en equipo cooperativo.

Meta-competencias:

. Interpretacion y situacion del contexto
Competencias interculturales:

. Asimilacion de nuevos roles y posiciones.

. Habilidad para proyectar su imagen y opinion.
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LAS COMPETENCIAS DE UNO MISMO
9.1.13 HERRAMIENTA 1.13 - DESDE EL. ANALISIS

OBJETIVOS DE LA ACTIVIDAD
Identificacion de las competencias, autorreflexion.
DESCRIPCION / METODOLOG{A

Herramienta empleada para identificar redes de trabajo y su posterior analisis. Permite una
vision global de la distribucion entre las diversas bases incluyendo la red de trabajo personal.
Las celdas vacias deben ser completadas con diversos valores: “Alto”, “Medio”, “Bajo” o
“Ninguno”.

TIEMPO SUGERIDO

10-15 minutos

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

Folletos

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

FOLLETOS

Rellene los espacios vacios con los criterios que considere oportunos: “Alto”, “Medio”,
“Bajo” o “Ninguno” en funcion de su percepcion personal.

Compafie- | Compafieros
Familia | Amigos | Vecinos ros de de fueradel | Otros
trabajo trabajo
Apoyo
emocional
Compaiiia
social

Acceso a nue-
vOs contactos

Desarollo
cognitive y
consejos

Regulacion
social

Funcién
predominante
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9.1.14 HERRAMIENTA 114 - APRENDIZAJE DIARIO DE
COMPETENCIAS
OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Sistematizacion de la identificacion de competencias.
Marcar el proceso de identificacion de competencias.
Permitir posterior elaboracion y desarrollo de un porfolio de competencias.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

cias.

Vitae final modelo Europass.

Esta herramienta probé al director de la actividad de un conocimiento individual y personali-
zado de los individuos en un fichero que se almacena a lo largo del curso, funcionando como
una herramienta para el apoyo de su proceso identificativo.

El director presentara este ejercicio al comienzo del proceso de identificacion de competen-

Al final de cada sesion grupal, como parte del trabajo de identificacion de competencias, los
participantes reflejaran las competencias identificadas y desarrolladas durante dicha sesion.

Este fichero aportara una vision 1til sobre cada individuo en la elaboracion de un Curriculo

TIEMPO SUGERIDO

Trabajo individual al final de cada sesion.

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

Boligrafos, lapicero y folleto.

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Competencias basicas.
Comunicacion en el pais de acogida
Competencias personales.

Organizacion y gestion efectiva.
Competencias sociales
Aprovechamiento de oportunidades
Meta
Aprender a aprender

Capacidad analitica y sintética de la informacion.
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FOLLETO
Sesion:
Fecha:

COMPETENCIAS QUE HE IDENTIFICADO HOY
(Qué competencias has identificado en la sesion de hoy?

Nombre de la competencia | DESCRIPCION o Fuente de | Justificacion
DESCRIPCION

COMPETENCIAS PRACTICADAS HOY
Which competences did you practise in today’s session?

Nombre de la competencia | DESCRIPCION o Fuente de | Justificacion
DESCRIPCION

DE COMUNICACION ASERTIVA DE GRUPO
9.1.15 HERRAMIENTA 1.15 - EL JUEGO DEL “NO”

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

El juego busca probar y entrenar la habilidad de establecer un limite y decir “no” y afirmar el
punto de vista personal sin recurrir a un estilo agresivo, buscando perseverar en la relacion de
opiniones divergentes. La habilidad de decir “no” sin rechazar o atacar otros puntos de vista
es una parte esencial de la comunicacion asertiva y es particularmente util en la relacion edu-
cativa asi como en el trabajo en equipo.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Se solicita a los participantes que se separen en grupos de tres, donde uno de esos tres tenga
un objeto personal de su eleccion, un segundo individuo ha de formular preguntas sobre dicho
objeto durante 5 minutos, empleando la persuasion.

El primero de ellos debe decir “no” de forma reiterada. Sin embargo, ese “no” debe ser dicho
de forma gentil y motivada, el segundo individuo (que realiza las preguntas) debe de mantener
su autoestima alta pese a las continuas negaciones.
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El tercer individuo es un observador de la situacion, anotando diversos elementos de la con-
versacion para aportar una critica constructiva. Tras finalizar la actividad, el segundo indivi-
duo debe sentirse bien respecto a la primera persona que ha estado siempre negando sus
cuestiones, alcanzando asi el objetivo final de la propia experiencia.

Este juego puede ser repetido tres veces, pudiendo experimentar los miembros los diversos
roles a interpretar.

TIEMPO SUGERIDO
40 minutos incluyendo la resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Comunicacion asertiva con el grupo de trabajo y la gente joven.
La construcion de un espacio “no acogedor”
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9.1.16 HERRAMIENTA 1.16 -EJERCICIO DE CRITICA POSITIVA Y
NEGATIVA

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Trate de desarollar una critica cosntructiva positiva buscando eludir los juicios éticos
sobre las personas. En el proceso de escucha trate de entender las diferencias entre
un juicio y una critica.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

En grupos de 3-4 individuos los participantes deben encontrar un buen motivo para
realizar una critica negativa y positiva sobre cada miembro del equipo. Durante la
exposicion la persona que recibe las criticas solo puede escuchar y no interpelar en
las mismas hasta el final, donde expresara como se siente emocionalmente y si lo
considera como un juicio critico o como una critica constructiva.

TIEMPO SUGERIDO
30 minutos incluyendo la resolucion del ejercicio
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Gestion de la retroalimentacion positiva (feedback) y criticismo en el grupo de tra-
bajo.

Comunicacion asertiva
Gestion del conflicto
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9.1.17 HERRAMIENTA 1.17 - TRAILERS

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Filmografia de apoyo: secuencias, escenas, fotografias, triales, peliculas. .. son elementos ac-
tivadores de repertorios emocionales y de posible “pensamiento’ reflexivo en emociones mo-
tivadas por el visionado de los mismos.

En un contexto formativo, el uso de este tipo de herramientas ha de ser considerado no como
una mera representacion en si mismo, sino en herramientas de activacién en un proceso con-
tinuo de imaginacion, creatividad, pensamiento y accion.

DESCRIPCION / METODOLOG{A
Los directores seleccionan peliculas nacionales vinculadas con los temas a abordar.
TIEMPO SUGERIDO

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS
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9.1.18 HERRAMIENTA 1.18 - TARJETAS SOBRE LOS ESTILOS
COMUNICATIVOS DE TRABAJO

OBJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

El objetivo de las tarjetas es hacer emerger desde un punto de vista reflexivo el vincula esta-
blecido entre los estilos comunicativos y los de otros individuos, siendo capaz de expresar las
emociones y la efectividad de los estilos propios.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Mas abajo estan las tarjetas a emplear. Tras haber sido distribuida, con ella se plantea que
cada individuo refleje el vincula entre las estrategias elegidas y el personal seleccionado, apre-
ciando la existencia de apelaciones y de guiones de conducta personales o automatismos y el
grado de libertad implicito en la eleccion de nuestras estrategias personales.

TIEMPO SUGERIDO

De 45 a 60 minutos en funcién del numero de participantes incluyendo la resolucion del ejer-
cicio

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Estilos de comunicacion y comunicacion asertiva

Vinculos entre estrategias y actitudes comunicativas
GUIDELINES FOR ASSESSMENT

Folleto

(En que momentos del trabajo he tenido una actitud pasiva?

(Cuales son las emociones y sentimientos que he experimentado?

(Qué me ha predispuesto a dichos comportamientos? ;Cual era mi estrategia? ;Que
buscaba conseguir y que evitar?
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(En que contexto de trabajo grupal, en presencia de que individuos, ha acontecido di-
cho comportamiento?

(En que momentos del trabajo he tenido una actitud pasiva?

(Cuales son las emociones y sentimientos que he experimentado?

(Qué me ha predispuesto a dichos comportamientos? ;Cual era mi estrategia? ;Que
buscaba conseguir y que evitar?

(Que resultados hubo ante esa actitud?

(En que momentos del trabajo desempeiié una actitud negativa?

(Que emociones y sentimientos he desarollado?

(Qué me ha predispuesto a dichos comportamientos? ;Cual era mi estrategia? ;Que
buscaba conseguir y que evitar?

(En que contexto de trabajo grupal, en presencia de que individuos, ha acontecido di-
cho comportamiento?
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({Que resultados hubo ante esa actitud?

Aquella ocasion de trabajo en la cual desempefi¢ una actitud positiva

(Que emociones y sentimientos he desarollado?

(Qué me ha predispuesto a dichos comportamientos? ;Cual era mi estrategia? ;Que
buscaba conseguir y que evitar?

(En que contexto de trabajo grupal, en presencia de que individuos, ha acontecido di-
cho comportamiento?

(Que resultados hubo ante esa actitud?




Reconocimiento y validacidn de la competencia de los profesionales socioeducativos... 153

9.1.19 HERRAMIENTA 1.19 - TRABAJO EN EQUIPO

OBJETIVOS DE LA ACTIVIDAD
Megjorar el trabajo de equipo
DESCRIPCION / METODOLOGIA

Piensa en dos palabras que comiencen con la misma letra. Escribelas en dos papeles diferen-
tes.

Paso 1: Divide los participantes en dos grupos: perros y gatos. Diles que tienes un secreto y
organizaras una reunion secreta con cada grupo (el otro grupo no sabra de dicha reunién).
Dile a cada grupo una palabra diferente de manera inaudible para el otro grupo, tras ello pi-
deles que mantengan la palabra en secreto.

Paso 2: Junta los grupos entre si y forma grupos de pares pertenecientes a distintos grupos de
los perros y grupo de los gatos. Cada par recibe un papel y un boligrafo. Diles que sujeten el
boligrafo entre los dos al mismo tiempo, guardando un silencio absoluto y sin hablar entre si,
tras ello deben escribir al mismo tiempo en la hoja la palabra secreta.

Esta es una actividad para realizar en el aula, donde hay una gran disponibilidad de espacio y
pupitres. Ello puede resultar de gran utilidad en algin momento en el que se perciban dificul-
tades en la cooperacion u otro tipo de conflictos.

TIEMPO SUGERIDO

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS
Papel y boligrafo
COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Habilidad para trabajar en equipo
Habilidad para cooperar

Comunicacion
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9.2 ANEXO II Herramientas del area de competencias motivacionales y de
empoderamiento

LA RELACION EDUCATIVA, LA DESCENTRALIZACION Y LOS METODOS
DE ESCUCHA

9.2.1 HERRAMIENTA 2.1 - EL JUEGO DEL TRUCO

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

El objetivo del juego del truco es experimentar la forma en la que escuchamos en un contexto
de emergencia o necesidad. Ello puede ser contrastado mediante la observacion del desarrollo
del juego, apreciando el factor desempefiado por la ansiedad y la competitividad, sefialando
nuestra permanencia en la situacion que se desarrolla reflejando nuestra relacion con el resto.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

El director distribuye a los participantes un tutorial informativo bajo el epigrafe “La consecu-
cion de las metas” invitandoles a que comiencen la lectura del documento en el momento que
¢l indique. El director de la actividad solicitara que dicha actividad se desarrolle en silencio,
siguiendo las direcciones y finalmente seran informados del tiempo estipulado para cumpli-
mentar la hoja: tres minutos.

La explicacion del juego se enfatizara suficientemente para originar un clima de competitivi-
dad y ansiedad. Al comienzo de este, los participantes leeran el documento de forma compul-
siva tratando de responder a la mayor cantidad de preguntas posibles mientras el director va
sefialando el tiempo que queda para acrecentar la ansiedad. En la primera pregunta se solicita
que se lean todos los encabezados de las preguntas antes de empezar —lo cual no es frecuente-

El participante comenzaria a seguir las instrucciones del cuestionario: nombre, dibuja una X
oun circulo, di en voz alta jSi!,... Finalmente, en la ultima pregunta se especifica que lo tinico
que el participante debe hacer es realizar lo que se pide en la pregunta 24 —lo cual es mante-
nerse en silencio esperando a que finalice el tiempo-.

Durante la resolucion del ejercicio se pueden sondear las emociones de los aprticipantes, si
sentian ansiedad, presion, si estaban marcados por el tiempo, y si ello les ha incentivado a
realizar un analisis global de posteriores situaciones.

TIEMPO SUGERIDO
45 minutos incluyendo la resolucion del ejercicio
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Comunicacion en situaciones de emergencia

Tribunal de escucha activa
Estilos competitivos




Reconocimiento y validacidn de la competencia de los profesionales socioeducativos... 155

PRECAUCION
Den la vuelta a esta pagina unicamente cuando el professor se lo indique.

EJERCICIO
"La consecucion de las metas"

(Ejercicio a realizar en no mas de tres minutos)

1. Antes de comenzar lea detenidamente todos los puntos del ejercicio.

2. Escribe tu nombre en la parte superior de la hoja;

3. Dibyje un circulo entorno al enunciado de la segunda pregunta;

4. Dibuje cinco cuadrados pequefios en la parte superior izquierda;

5. Dibuje una X en cada cuadrado;

6. Dibyje un circulo sobre cada cuadrado;

7. Escriba su nombre debajo del epigrafe de este ejercicio;

8. Escriba “SI SI SI”” debajo del epigrafe de este ejercicio;

9. Dibyje un circulo entorno al enunciado de la séptima pregunta;

10. Dibuje una X en la parte izquierda;

11. Dibuja un triangulo sobre la X que acabas de dibujar;

12. En el reveso de la hoja multiplica 703x66;

13. Dibuja un circulo sobre el enunciado de la séptima pregunta;

14. Cuando leas esta pregunta di tu nombre en voz alta;

15. Si crees que has seguido las instrucciones por el momento di {Si! en voz alta;

16. En el reverso de la hoja suma 8,950 + 9,805;

17. Dibuja un circulo sobre el resultado de la suma y después dibuja un cuadrado debajo.;
18. Cuentaenvozaltadel ald4yde 14al.,

19. Realiza tres pequefios agujeros con la punta del 14piz en la parte superior de la hoja;

20. Si eres el primero que ha leido hasta aqui di en voz alta: “He sido el primero en seguir las
nstrucciones”;

21. Subraya todos los nimeros que hay en esta hoja;
22. Di en voz alta: Casi he terminado y he seguido todas las instrucciones.

23. Tras haber leido todos los puntos anteriores y no haber contestado a ninguno hasta el mo-
mento realice SOLO el ejercicio nimero 24

24 Mantente en silencio, asi los demas no se daran cuenta de que has terminado el ejercicio.
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9.2.2 HERRAMIENTA 2.2 - LA CONDUCCION A CIEGAS

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

El objetivo que se persigue dirigiendo a alguien con los ojos cerrados es experimentar nuestra
habilidad para ayudar a alguien necesitado o bien para potenciar la confianza. Ello se puede
evidenciar por la forma de dirigir al otro participante (la mano sobre el hombre, sujetando las
manos, la velocidad con la que lo guia...) respondiendo a las necesidades de ayuda y cuidado.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

La experiencia debe desarrollarse en un espacio abierto.

Se solicita a los participantes que formen parejas sin obligar a nadie a participar de manera
involuntaria (hay algunos individuos que no son féciles de guiar). Se explica que durante tres
minutos una persona tendra los ojos cerrados y otra le guiara hasta que el director ordene un
cambio en los roles desempefnados. Durante otros tres minutos.

Dicha actividad se desarrollara sin seleccionar a una persona en particular. A esta experiencia
se puede afiadir una modificacion: las parejas estableceran un codigo (como tocar la nuca)
que posibilitara a la persona guiada a abrir los ojos durante un instante (lo cual hara que el
individuo guiado sepa quien le guia, donde esta. . .) enriqueciendo el factor de confianza.
Durante la resolucion del ejercicio se pondran en comun las experiencias vividas, pregun-
tando cual de los dos roles les ha resultado mas gratificante y por qué. Finalmente sera posible
reflejar, mediante la observacion externa propia del director, los estilos de conduccion que
han desarrollado las diversas parejas la primera y la segunda vez y la adecuacion de los estilos
ritmicos y de autonomia en relacion con las necesidades personales del individuo a guiar.

TIEMPO SUGERIDO
30 minutes debriefing included
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Construccion de una RELACION de confianza
Estilos de relacion de ayuda
Construccion de la relacion fundamentada en la necesidad del otro
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923 HERRAMIENTA 23 - ARTICULO PERIODISTICO Y LA
CONSTRUCCION DE HISTORIETAS

OBJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

El objetivo es la experimentacion directa como voluntarios u observadores de la influencia de
los mapas del conocimiento en respecto a las capacidades auditivas y las del otro. Por tanto,
determinantes en la construccion de una RELACION efectiva.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

El director encuentra un articulo periodistico, que en su opinion no es corto ni largo, que con-
tiene la descripcion de personas, lugares y fechas.

Tras ello pide a 5 voluntarios (narradores) que se unan al juego. Tras ello abandonan la habi-
tacion para no escuchar nada, el quinto (elegido por el director como el quien tiene el mejor
recuerdo de los narradores) recibe el articulo seleccionado, quien tendria que leerlo sin hablar.
Tras ello le devuelve el articulo y el voluntario comunica al resto con sus propias palabras el
contenido del articulo. El director registra su historia (puede usar un PC,un moévil...), y des-
pués entra uno de los cuatro alumnos restantes que estaban fuera, y escucha la grabacion de
la primera para que posteriormente se repita el procedimiento narrando su experiencia para
ser grabada, después se repite esta experiencia con el resto.

Al final, el director pide a todos los narradores que permanezcan en silencio y que los oyentes
reconstruyan la historia original. En ese instante, el director puede leer el articulo completo
del periodico.

En la resolucion del ejercicio se evidenciara como cada persona ha omitido la informacion
distorsionada o agregada. Si fuera necesario, se podria escuchar de nuevo algunas grabacio-
nes. También sera 1til intentar reconstruir con cada uno de los narradores la experiencia de
escucha de la grabacion de sus predecesores, asi como la experiencia de atender a la narracion
de la historia que €l habia grabado.

Si lo desea, puede distribuir a los oyentes una hoja donde puntien los elementos basicos de
la historia después de la primera escucha. Después de la ltima escucha (pero previamente a
la lectura del articulo de prensa) el director puede preguntar a cada participante cuales fueron
los elementos clave identificados (pudiendo surgir diferencias adicionales en la audiencia) y
cuantos de ellos estaban presentes en la tltima version de la historia narrada.

En general, el director puede mostrar como la informacion es compilada y reinterpretada por
cada individuo.

TIEMPO SUGERIDO
40 minutos excluyendo el planteamiento y resolucion del gjercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Escucha activa

Auto conciencia
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Mapa cognitivo

Articulo periodistico y la construccion de historietas.
HOJA DEL PUBLICO

Tras nombrar los narradores ; Cudles eran los elementos basicos narrados en la historia? Escribe-
los debajo:

A IR I e
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924 HERRAMIENTA 2.4 — UN PASO POR DELANTE (JUEGO SOBRE
EL PODER TECNICO DE LA RELACION EDUCACIONAL)

OBJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Permitir a los participantes mantener una fuerte distancia en la relacion que puede ser
alcanzada entre los educadores y los beneficiarios, ya sea debido a la asimetria del poder
inherente en dicha relacion y por el influjo de los estereotipos, prejuicios y representaciones
personales de su propia condicion.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

El director distribuye a cada participante una hoja diferente, en la cual se describe en unas
lineas su personaje. Cada uno dispone de 5 minutos para "caracterizar" dicho personaje, res-
pondiendo a las preguntas junto con la descripcion. Se pueden afiadir otros caracteres en fun-
cion del contexto. En este caso, se trata de personas que se encuentran en los servicios sociales
(como beneficiario u educador).

Todos los participantes se reinen en el centro de la habitacion detras de una linea imaginaria

En dicho momento el director describe lo que se espera de los participantes: cada uno de ellos
representa un personaje distinto, y en funcién de como responda dara un paso adelante o atras
0 se mantendra en su sitio.

El director leera las frases una a una, por cada una de ellas los participantes daran un paso al
frente si la respuesta a dicha frase es positiva, se mantendran en su sitio o bien retrocederan
un paso.

En la resolucién del ejercicio es posible realizar una serie de preguntas incentivadoras para
ayudar al participante a estar alerta respecto a las dindmicas empleadas en un grupo de gente
que, en teoria, son los mismos pero en el dia a dia son distintos. La diferencia, al final del
juego, radica en que serd real y visible (lo habitual es que se forme un grupo de gente a lo
largo de la habitacion, donde haya algunos casos en algiin extremo y mucha gente entre am-
bos).

TIEMPO SUGERIDO
50 minutos excluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

El poder técnico en la RELACION educacional
Dinamicas de grupo
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Frases

1. Se pide tu opinién en todo lo que te atafie

2. Hay gente que te pide consejo

3. La gente valora y aprecia la cultura a la que perteneces

4. Puedes decidir como decorar la casa en la que vives

5. Tus amigos siempre estan junto a ti

6. Puedes modificar tu horario cuando y como te plazca

7. ( Te sientes valorado y aceptado en la sociedad?

8. ¢(Planificas tu futuro en base a tus intereses y deseos?

9. Los tnicos "cambios" son aquellos que Relacionados con el trabajo o la escuela
10. Tt puedes Relaciones amorosas estables libremente

11. TG puedes decidir a que dedicar tu tiempo libre

12. Tt puedes decidir libremente la forma de vestir

13. Tt puedes planificar las vacaciones de forma autonoma
14. Las personas que le rodean te toman en serio

15. T puedes puede decidir tu futuro trabajo

16. Ta puedes tener Relaciones sexuales libres

17. Ta puedes elegir con quien pasar la mayor parte del dia
18. Tt puedes elegir libremente como gastar tu dinero

19. T puedes ponerte en contacto con la familia, los amigos por teléfono, correo electronico u
otro siempre que lo deseas.

20. T1 tienes tu propio espacio en el que poder estar solo siempre que quieras
21. Tua puedes tener acceso libre a todas las areas del lugar donde vive

22. ;Sientes que se respetan tus derechos?

Cuestiones para activar la comparacion

(Como te sientes comparando el lugar donde vives con el de los demas?
(Como te sentiste dando un paso adelante? ;Y el paso atras?

(Como te sentiste al darte cuenta de que otros estaban delante de ti?
(Has sentido que se vulneraran sus derechos? ;Cual?

(Qué experiencia sacas de este juego?

(En el poder técnico?

(Sobre el rol de los ciudadanos y los beneficiarios de servicios?

(Quién crees que ha dado mas pasos adelante? ;A quién se dejo atras?
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(Te gustaria cambiarlo? ;En que? ;Porque?
(Qué podria hacerse para cambiar su situacion?

161

(Qué podrias hacer tu mismo para cambiar la situacion?

Tu personaje:

Eras una mujer con sindrome de Down de 43
afios. Vives en un hogar de acogida con 5 perso-
nasy 2 ayudantes.

Imagina tu historia. ..

(Como fue tu infancia?

(Como es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? (En que inviertes el tiempo?
[ Tienes trabajo?

Tu personaje:

Eres una madre de 21 afios con dos nifios de 1 y 3
afos.

No tienes contacto con tu familia desde hace 1 afio
y vives en una casa de acogida para mujeres.

Imagina tu historia. . .

(Cémo fue tu infancia?

(Como es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? jEn que inviertes el tiempo?
(Tienes trabajo?

Tu personaje:

Eres un hombre de 75 afios que no se vale por si
mismo y vive solo en un suburbio, esta jubilado.
Tres veces a la semana el trabajador social te vi-
sita.

Imagina tu historia. . .

(Cémo fue tu infancia?

(Coémo es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? ;En que inviertes el tiempo?
(Tienes trabajo?

Tu personaje:

Eres un estudiante de intercambio de veterinaria
que acaba de llegar y no conoce a mucha gente en
la ciudad.

Imagina tu historia. ..

(Como fue tu infancia?

(Coémo es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? ;En que inviertes el tiempo?
(Tienes trabajo?

Tu personaje:

Eres un Afgano joven en busca de asilo que vive
en un campamento de refugiados esperando a en-
contrar un traslado a otro lugar, Puede que no con-
sigas trabajo y trabajas ilegalmente

Imagina tu historia. ..

(Como fue tu infancia?

(Como es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? ;En que inviertes el tiempo?
(Tienes trabajo?
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Tu personaje:

Eres un nifio Rumano de 10 afios, vives en un po-
blado con tu familia y ocasionalmente vas al cole-
gio ofertado por los servicios sociales

Imagina tu historia. ..

(Como fue tu infancia?

(Coémo es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? ;En que inviertes el tiempo?
(Tienes trabajo?

Tu personaje:

Coordinador con 10 afios de experiencia con los
pobres.

Imagina tu historia. ..

(Como fue tu infancia?

(Como es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? (En que inviertes el tiempo?
(Tienes trabajo?

Tu personaje:

Eres un vagabundo y vives en la calle.

Imagina tu historia. ..

(Como fue tu infancia?

(Como es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? ;En que inviertes el tiempo?
[ Tienes trabajo?

Tu personaje:

Eres un adolescente de 16 afios que vive en un
hogar de acogida por que habia muchos conflic-
tos familiares con el novio de tu madre. No estu-
dias ni trabajas.

Imagina tu historia. ...

(Como fue tu infancia?

(Como es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? ;En que inviertes el tiempo?
[ Tienes trabajo?

Tu personaje:

Eres una mujer divorciada con tres hijos, tu fa-
milia esta a cargo de los servicios sociales por-
que en el pasado ha habido incidentes violentos
con tu ex-marido. Tres veces a la semana acuden
educadores desde el servicio social enfocado a
los més jovenes con problemas en la escuela.

Imagina tu historia. ...

(Como fue tu infancia?

(Como es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? ;En que inviertes el tiempo?
[ Tienes trabajo?
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Tu personaje:

Eres un niflo de 12 afios, con "trastorno de con-
ducta", aborreces la escuela y te cuesta estar con-
centrado mucho tiempo, por las tardes vas a un
centro juvenil.

Imagina tu historia. ...

(Como fue tu infancia?

(Como es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? (En que inviertes el tiempo?
(Tienes trabajo?

Tu personaje:

Eres un trabajador social que ha asistido a ancia-
nos durante 10 afios, te encanta tu trabajo y quie-
res innovar.

Imagina tu historia. ...

(Como fue tu infancia?

(Como es tu familia? ; Quiénes son tus
amigos? ;En que inviertes el tiempo?
[ Tienes trabajo?

Tu personaje:

Eres el canciller de la ciudad de las politicas so-
ciales. Antes de eso eras un peluquero y eras

Imagina tu historia. ...

(Como fue tu infancia?
(Como es tu familia? ;Quiénes son tus

Eres una mujer con 3 hijos. Trabajas condu-
ciendo autobuses, te apasiona viajar.

duefio de una peluqueria. amigos? ;En que inviertes el tiempo?
(Tienes trabajo?
Tu personaje: Imagina tu historia. ...

(Como fue tu infancia?

(Como es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? ;En que inviertes el tiempo?
[ Tienes trabajo?

Tu personaje:

Eres profesor de instituto. En tu tiempo libre tra-
bajas como profesor de italiano en un centro de
refugiados.

Imagina tu historia. ..

(Como fue tu infancia?

(Como es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? (En que inviertes el tiempo?
[ Tienes trabajo?
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Tu personaje:

Eres un prisionero en libertad condicional a
cargo de los servicios sociales, durante el dia tra-
bajas para una cooperativa como Jardinero.

Imagina tu historia. ...

(Como fue tu infancia?

(Como es tu familia? ;Quiénes son tus
amigos? (En que inviertes el tiempo?
(Tienes trabajo?

Tu personaje:

Eres una persona con problemas psiquiatricos,
vives solo en una casa ocupa, estas a cargo del
departamento de sanidad y trastornos psicologi-
cos, recibes una subvencion del estado y vas a un
centro de dia dos veces a la semana.

Imagina tu historia. ...

(Como fue tu infancia?

(Como es tu familia? ; Quiénes son tus
amigos? ;En que inviertes el tiempo?
[ Tienes trabajo?

Tu personaje:

Eres un chico de 16 afios que vive en su casa con
su familia, siempre vas a la escuela y sacas notas

Imagina tu historia. ...

(Como fue tu infancia?
(Como es tu familia? ;Quiénes son tus

razonablemente buenas, te apasiona la musica y
te encantaria estudiar musica o arte en la Univer-
sidad y trabajar en algo Relacionado con ello.

amigos? ;En que inviertes el tiempo?
[ Tienes trabajo?

925 HERRAMIENTA 2.5 - EL JUEGO DE LA SANDIA

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Mediante el método narrativo, el objetivo es cuestionar el automatismo en un context
educativo, realizar una accion perturbadora del conocimiento que nos guia en las acciones
pedagdgicas. Otro objetivo a largo plazo implicaria el reflejo introspectivo de nuestra perso-
nalidad en el contexto educativo asi como las asunciones pedagogicas.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Distribucion de la siguiente historia a los estudiantes:

“.... Un dia, un viajero se adentro en el “pais de los tontos”, aventurandose por los campos
cercanos de una de las villas y conforme se acercaba a un campo de trigo cuando vio a un
grupo de gente que huia despavorida gritando: “jEl monstruo!{El monstruo!” cuando el via-
jero se acerco aun mas al campo descubrié que el monstruo era solo una sandia. El viajero
entonces...”

Los alumnos han de completar el final de la historia de forma individual y posteriormente
realizan una puesta en comin mientras el director del juego escribe las palabras clave que
resumen cada intervencion para después comparar los finales que mas se parecen entre si.
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En la mayor parte de las ocasiones los finales estan orientados hacia el viajero explicando lo
inofensivo de la sandia, y generalmente termina con un final feliz, generalmente con una fiesta
0 una boda.

En practicamente ninguna historia se pregunta a los residentes por que tienen miedo de la
sandia. En caso de que algtin alumno haya planteado esta historia (o en su defecto la plantee
el director) se utilizard como ejemplo para explicar los miedos irracionales. Pedir a un alumno
que exponga algo que le de miedo y por que (las serpientes, volar. . .) después que otro alumno
que no le teme intente convencer de que no es una amenaza. En la practica totalidad de las
experiencias este intento falla, el director replantea ; Como explicaria a los campesinos que la
sandia no es ningin monstruo? Podrian tener alguna buena razén como ser altamente alérgi-
COs...

Ahora se puede contar brevemente el final de la historia: Tras ganarse la confianza de los
campesinos, vivir durante un largo tiempo con ellos, conocer sus aficiones, su cultura y sus
tradiciones, después de una fiesta, sentados todos en corro junto al fuego les cuenta "En mi
pais hay una fruta verde y redonda, que por dentro esta rellena de una fruta deliciosa’. Llega-
dos a este punto los campesinos tienen dos opciones: seguir creyendo que la sandia es un
monstruo o pensar que puede que haya fruta dentro de la sandia. Desde este momento tienen
que decidir pero nadie sabe que fue lo que decidieron.

Esta historia es una Buena metafora de la relacion educativa, planteando dos posibles caminos
que pueden o no funcionar dependiendo del alumno, respaldando asi el “camino Socratico”
que comienza desde lo que confiamos y conocemos produciendo un camino seguro pese a
que ello requiera mucho mas tiempo.

TIEMPO SUGERIDO

De 45 a 60 minutos en funcion del nimero de participantes.

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Relacion educacional como parte de una relacion mayestatica

Suspension del juicio
Descentralizacién del mapa sobrepasando los esquemas mentales
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9.2.6 HERRAMIENTA 2.6 - ESCUCHANDO AL CONTAR

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

El objetivo es experimentar la atencion y la escucha del resto del grupo y hacia el resto del
grupo en una atmosfera amena.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Se plantea al grupo la siguiente actividad. En funcién del ntimero total de alumnos (p.e. 22)
se cuenta en grupo en voz alta y en orden aleatorio. Cuando dos alumnos digan el mismo
numero a la vez el juego empieza de nuevo hasta decir todos los nimeros de la clase.

El ejercicio es mas dificil si el niimero de personas presentes es mayor. Se le pide a los
participantes que intenten decir su nimero cuando tienen la percepcion de que es su turno,
incluso si no hay una regla que lo determine. Por lo general, este ejercicio tiene éxito cuando
hay un buen ambiente y una buena armonia en el grupo y, por lo tanto, un grado de escucha
profunda. Es recomendable proponer este ejercicio solo cuando percibimos que el grupo esta
enfocado y en armonia; Por ejemplo, no al principio o al final de la reunion de tranining. Si el
ejercicio tiene éxito o no tiene éxito, (puede intentarlo durante 5-10 minutos, no es el caso de
la frustracion implacablemente), es posible reflexionar sobre las estrategias que cada
participante estaba usando y las emociones y sentimientos que esta actividad ha producido
esta actividad. .

TIEMPO SUGERIDO
20 minutos incluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Desarrollo de la escucha activa

Armonia en el grupo
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9.27 HERRAMIENTA 2.7 — LA HISTORIETA NARRADA DESDE
DIVERSOS PUNTOS DE VISTA

OBJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Mediante un breve método narrativo se trata de medir las diferencias en la percepcion de un
mismo hecho en funcion de las asunciones y perspectivas empleadas para ello. Contando la
misma historia en primera persona por varios protagonistas de la misma seriamos capaces de
evidenciar la consistencia y legitimidad de esta. Este ejercicio es especialmente til en el tra-
bajo con gente joven, con una perspectiva, valores y cosmologia diferente a la nuestra.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Se lee una historieta muy simple en la que hay 3 personajes con diversos puntos de vista
(como por ejemplo la historia del camello). El director solicitaria a los participantes dividirse
en varios grupos en funcion de los personajes. Los grupos reescriben la historia en funcion
del punto de vista del personaje. Tras ello hacen una exposicion detallada de las diferentes
caracteristicas.

TIEMPO SUGERIDO
Una hora incluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Reconocimiento de los diversas concepciones del mundo y los distintos puntos de vista

Educacion para la diversidad
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9.28 HERRAMIENTA 2.8 - EL JUEGO DEL MONSTRUO

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Reflejar la importancia del poder y su desarrollo, analizando el modo de distribucion, del
sistema y de la situacion del grupo durante el trabajo.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Este juego aporta informacion sobre el grupo (jerarquia, los diversos niveles de autoridad,
liderazgo, que roles desearian desempeiiar. . .); cuales son las normas para la toma de autori-
dad, la habilidad de realizar grupos para afrontar un peligro externo.

El director aporta al grupo un objeto simbolico (generalmente un rotulador, auque cualquier
objeto estaria bien) y tras ello anuncia que en 20 minutos irrumpira un monstruo en el aula y
si el arma (el objeto seleccionado) no ha sido empuiiada por nadie el monstruo aniquilara al
grupo. También se matiza que el monstruo puede estar en el aula entre los compafieros.

El juego se desarrolla en dos fases: en la primera se plantea un problema metodologico, se-
guido por una fase operacional que sigue la designacion del lider. La segunda fase se plantea
una discusion en la que la tension se resuelve en funcion de la toma de poder de diversos
lideres.

El director analiza las respuestas de los participantes durante el juego.
TIEMPO SUGERIDO

40-60 minutos incluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS
Liderazgo y poder
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929 HERRAMIENTA 2.9 — FICHA DE AUTOREFLEXION SOBRE LA
MOTIVACION. EXCELENCIA'Y CRITICIDAD

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Esta tarjeta, empleada con una metodologia reflexiva, permite la emergencia y reconoci-
miento de los participantes de un proceso de autoevaluacion de los componentes de las diver-
sas situaciones de trabajo que representen excelencia o critica. La tarjeta ayuda a las personas
a la identificacion de elementos que constituyen o permiten definir una situacion a través de
la experiencia. Una vez dichos elementos han sido definidos pueden ser analizados y emplea-
dos en la definicion de nuevas estrategias o para cambiar actitudes o comportamientos, que
son criticos o disfuncionales.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

El director, tras plantear la metodologia reflexiva, la tarjeta y su uso, los participantes deben
rellenarla, tras ello comparten lo que han puesto, enfatizando y reforzando sus comportamien-
tos en el contexto de trabajo, pudiendo ser comparado y subrayado o pudiendo desarrollar
nuevas estrategias del comportamiento. Tras ello la pareja debera trabajar en el segundo juego
de tarjetas.

TIEMPO SUGERIDO
45 minutos incluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Reflexion sobre la experiencia de trabajo

Trabajo en sistemas motivacionales

Desarrollo de estrategas innovadoras
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MIS ATRIBUTOS

Identifica tres situaciones en tu carera en las que hayas echo un trabajo excepcional-
mente Bueno y estuvieras satisfecho.

Que elementos determinan esos tres episodios respecto a:

* Mis capacidades

» Emociones / sentimientos experimentados

» Ambiente de trabajo a mi alrededor etc.

* Actitud de la gente que me rodea

¢ Otros
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MI AUTOCRITICA

Identifica tres incidentes o situaciones en los que tu carrera se viera truncada
Que elementos comunes habria en funcién de:

* Mis problemas / limites

» Emociones / sentimientos experimentados

» Ambiente de trabajo a mi alrededor etc.

* Actitud de la gente que me rodea

¢ Otros
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EDUCACION EMOCIONAL

9.2.10 HERRAMIENTA 2.10 - EMOCION: MANTENTE CERCA

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

El objetivo es experimentar un momento emotivo implementando la aceptacion personal.
También podria ayudarnos a la hora de favorecer las Relaciones en contextos de alta carga
emocional. Para aquellos que interpreten sus propios estados emocionales supondra una opor-
tunidad para afrontar la relacion de ayuda y descubrir esa perspectiva. Para los profesionales
que trabajan con gente joven el aspecto de la conexion emocional y conexién mediante la
escucha de las emociones propias y ajenas resulta fundamental la construccion de un vinculo
de confianza.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Este ejercicio puede tener una alta intensidad emocional, por lo que habria de considerarse la
atmosfera de la clase y su composicion de manera previa. El director debe ser capaz de apoyar
y gestionar las emociones que puedan suscitar en los participantes. El director pide a un grupo
de 4 o 5 participantes que representen, en términos de vision espacio corporal en la habitacion,
emociones de tristeza, miedo, desesperacion... y entrar en contacto con dicha emocion du-
rante unos minutos (en un silencio sepulcral haciendo lo que el participante considere pre-
ciso). A la sefial del director, tanta gente propuesta como “educadores” se acercaran a los
interpretes y tendran que consolar a dicha persona sin formular ninguna palabra o sonido (es-
tar junto a el, agarrar los hombros, abrazarle, o simplemente mirarle) con la intencion de acha-
car su malestar. El resto de los participantes tienen la funcion de observar.

Durante la resolucion y planteamiento final del ejercicio preguntar a los intérpretes cual ha
sido la sensacioén que han experimentado, si les ha ayudado dicha intervencion. Los “educa-
dores” también exteriorizan sus sentimientos al respecto y comentan las estrategias que han
empleado desde su punto de vista, siendo capaces de reflejar los medidores de las conexiones
emocionales en sefiales concretas que los demas nos envian y pueden resultar dificiles de
interpretar a nivel emocional.

TIEMPO SUGERIDO
30 minutos incluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Los estilos de relacion de ayuda

La educacion emocional

La construccion de la empatia y el contacto emocional
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9.2.11 HERRAMIENTA 2.11 - EL EJERCICIO DE LA QUEJA

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

El objetivo de este ejercicio es aprender mas sobre la frustracion y la impotencia que suelen
resultar en desmotivaciones severas que pueden afectar a la juventud con la que se trabaja.
Este ejercicio es mas bien una experiencia que nos cuenta un relato sobre la reafirmacion ante
las desmotivaciones, habiendo posibilidades para romper esa dindmica.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

El director divide el grupo en parejas de dos, uno de ellos ha de encontrar algo de su vida
diaria que no le guste y criticarlo, ha de ser algo trivial (el director puede aportar ejemplos:
como el trafico para ir a trabajar...). Es importante especificar que no es necesario ni til
plantear problemas serios. Tras ello, en todas las parejas hay un individuo que se queja y otro
que escucha activamente, sin aportar soluciones enumera algunas cuestiones para un mejor
entendimiento y observa el proceso de la comunicacion verbal (expresiones), no verbal (pos-
turas, gestos) y para-verbal (tono de la voz, ritmo, velocidad del discurso). Tras los primeros
3 04 minutos las quejas son interrumpidas. El director pide a aquellos que se estaban quejando
que vinculen dichas quejas con una parte de su cuerpo (generalmente suele ser la garganta, el
pecho o el estomago). Tras ello el director pide que repitan las quejas poniendo una mano
sobre las areas que ellos han sefialado mientras se quejan. El participante observador de la
pareja ahora ha de sefialar que aspectos han cambiado entre a primera y la segunda experien-
cia y como ha cambiado su percepcion tras poner su mano en dichas zonas. En la mayoria de
los casos las quejas no son tan intensas y la comunicacion sera mas relajada, pudiendo incluso
ver soluciones a medida que exponen sus problemas o ver un aspecto comico. Tras finalizar
se pueden intercambiar los roles.

TIEMPO SUGERIDO

30 - 45 minutos incluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio, considerando el nu-
mero de individuos y su participacion en el mismo.

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Escucha y contencion del sentimiento de falta de ayuda.
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9.2.12 HERRAMIENTA 2.12 — FICHA AUTOREFLEXIVA SOBRE MI
DURANTE EL TRABAJO

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Esta hoja permite a los participantes afrontar sus emociones en los diversos contextos de tra-
bajo. La habilidad de representar y reconocerlos y la posibilidad de compartirlos con otras
personas en situaciones similares puede facilitar su desarrollo y posible extension en caso de
ser positivos y ttiles o prescindibles si resultan problematicos.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

El director, tras exponer los fundamentos de la metodologia reflexiva, y el funcionamiento de
la tarjeta/hoja y su uso, pide a los participantes que la cumplimenten y que plasmen en ellas
sus emociones. Tras ello se realiza una puesta en comiin donde se podra comparar y procesar
las dindmicas de la emocion en el dia a dia con el objetivo de desarrollar estrategias para el
reconocimiento y gestion de dichas emociones.

TIEMPO SUGERIDO
45 minutos incluyendo el planteamiento y resolucion del gjercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Gestion emocional

Compartir emociones en experiencias laborales

Desarrollo de estrategias emocionales innovadoras

PENSANDO SOBRE MI MISMO
Que rasgos no me permiten ser yo mismo en el trabajo

Que rasgos busco conseguir en el trabajo

Que rasgos me sirve de consuelo en el trabajo
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Unosrasgos que me asustan

ADOLESCENCIA Y PERSONAS JOVENES

9.2.13 HERRAMIENTA 213 - LA METAFORA DE NUESTRA
ADOLESCENCIA

OBJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

El objetivo de las meaforas en la adolescencia es acompaiar a los participantes en el proceso
de la adolescencia y su experiencia personal.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

El juego puede realizarse en clase. El director aportara una hoja a cada participante y les in-
vitara a revisar las metaforas propuestas para que elija una de ellas. La metéfora elegida re-
presentara un pensamiento a través del cual cada participante tendra que exponer su
experiencia en la adolescencia. Durante la resolucion del ejercicio se podra observar la discu-
sidn y comparacion de las metaforas elegidas. Los participantes observaran sus acciones con
las personas jovenes tras centrarse y redescubrir lo que supuso su adolescencia.

TIEMPO SUGERIDO
50 minutos incluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Autopercepcion de la adolescencia personal
Reflejo de las estrategias de trabajo con adolescentes

MI ADOLESCENCIA FUE:

* Un paseo por la playa

* Un naufragio en alta mar

* Un juego defensivo

* Un viaje de aventuras

* La travesia en el desierto sin agua
* Una tarde de verano aburrido

* Un acrobata sin red de seguridad
* Un viaje sin preocupaciones
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* Estar solo en una isla desierta
* Un paseo en la noria

* Encontrar un tesoro enterrado
* Ir a trabajar en las minas

* Un cono de helado sin helado
* Una comida excesiva

* Una danza salvaje

* Un picnic el domingo

* Un viaje en tren sin billete

« Estar en un parque de atracciones de manera accidental
* Una obra de teatro sin guion
* Ganar la quiniela

9.2.14 HERRAMIENTA 214 - REPRESENTACION DE LAS
GENERACIONES MEDIANTE LA MUSICA

PARTICIPANTES

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

El objetivo de este ejercicio es presentar la idea de que no hay adolescencia como concepto
abstracto sino como un producto social en funcion de los periodos histdricos y entornos so-
ciales. También busca reflejar como ha evolucionado con el tiempo en la representacion so-
cial del tiempo y la concepcion del futuro, reflejando como cristalizaran las generaciones mas
jovenes especialmente respecto a la musica.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Las diferentes musicas representativas de cada generacion son expuestas de manera ordenada.
Una cancion de los 70, 80, 90, 00. .. (Pinkfloyd para los 70, M. Jackson en los 80... ). Después
se da a cada participante una hoja grande con colores, mientras escuchan la musica se les pide
que marquen las formas abstractas de cada cancion en papel. Ello puede no representar un
significado en particular, pero marca la percepcion personal de la corriente musical que escu-
chan.

Tras escuchar varas canciones veran las semejanzas entre lo que han plasmado asi como al-
gunas diferencias formales respecto a las diferentes canciones reproducidas.

En funcién de esto se puede hacer una reflexion sobre como han cambiado las formas y cual
es el nexo entre este cambio y la percepcion generacional. Por ejemplo, la misica de los 70
suele indicar un camino, una historia con cambios, un antes y un después. Mientras que la
musica de los 80 y 90 son estructuras circulares, por lo que los participantes han representado
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dibujos cerrados en si mismos como si fuera un “presente eterno’. Mediante estas observacio-
nes, el grupo puede reflejar los cambios en la percepcion a lo largo de las generaciones y el
tiempo, el futuro y los cambios que ellos afrontaran.

Durante este ejercicio pueden resultar interpretaciones muy dispares, es importante plantear
la oportunidad para verificar los cambios de un aspecto emocionalmente significativo, ya que
la musica juega un papel esencial en la transmision y recepcion de emociones.

TIEMPO SUGERIDO
45 minutos incluyendo el planteamiento y resolucion del gjercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Las culturas jovenes
La percepcion del futuro y cambio en las generaciones venideras

El cambio de la adolescencia
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9.2.15 HERRAMIENTA 2.15 - LA ESCULTURA DE LA ADOLESCENCIA

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

El objetivo de este juego es representar la adolescencia en una escultura para sefialar la com-
paracion de los tipos de escultura presentados. El juego estara orientado a crear un clima de
colaboracion entre los participantes.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

El juego se desarrolla en una clase. El director pide a un grupo de 5-6 participantes que reali-
cen una escultura que refleje la adolescencia. El resto de la clase tiene que obsérvalo. Los
participantes seleccionados para representar la escultura expondran diversas propuestas. La
escultura elegida representara la idea de la adolescencia basada en la comparacion y relacion
de confianza que el grupo cree. Durante la resolucion del ejercicio el director puede plantear
la reflexion tras un momento de trabajo en equipo para desarrollar la dimension socio afectiva
resultante de la exposicion.

TIEMPO SUGERIDO
50 minutos incluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio.
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Las ideas sobre la adolescencia
Construccion de una RELACION de confianza
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9.2.16 HERRAMIENTA 2.16 - BAGAJE DE RECURSOS

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Para apoyar y favorecer sus propias habilidades y puntos fuertes.

Entrenara la comunicacion, el autoconocimiento y la confianza en uno mismo.
DESCRIPCION / METODOLOG{A

El director solicita a los participantes dar un paseo durante una hora y buscar tres simbolos de
cosas que fortalezcan sus competencias profesionales. El director deberia de exponerlas y
hablar en grupo sobre estas.

TIEMPO SUGERIDO

2-3 horas (1 hora de periplo, discusion grupal 30-60 minutos aproximadamente, en funcion
del tamafio del grupo)

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Autoconocimiento

Confianza en uno mismo

Iniciativa y actitud emprendedora
Responsabilidad

Aprovechamiento de las oportunidades
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9.2.17 HERRAMIENTA 2.17 - MERCADO DE INTERCAMBIO DE
TALENTOS

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Apoyar el reconocimiento de sus propias habilidades y hablar sobre ellas.

Entrenar la comunicacion, el conocimiento personal y las competencias personales.
DESCRIPCION / METODOLOG{A

El director pregunta a los participantes: “Si no hubiera dinero y pudieras comprar todo lo que
necesitaras y pagar solo con trabajo ;Qué ofrecerias?”

Escribe en un papel ofertas que tu mismo harias si esto fuera asi e intercambia tus talentos
con los demas a cambio de sus conocimientos.

TIEMPO SUGERIDO

40 minutos incluyendo el planteamiento y resolucion del ejercicio. 20 minutos para la redac-
cion de propuestas y 20 minutos para la discusion de las ofertas y las posibilidades de su uso.

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS
Papeles, boligrafo y una pizarra.
COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Autoconocimiento

Confianza en uno mismo

Iniciativa y actitud emprendedora
Responsabilidad

Negociacion y resolucion de conflictos
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9.2.18 HERRAMIENTA 2.18 - RECUERDA LOS BUENOS MOMENTOS

OBJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Descripcion: Ejercicio de reflexion que trata de motivar a aquellos que lo desarrollan. Con-
siste en la seleccion de una serie de memorias positivas (imagenes, regalos, recortes de perio-
dico, etc.) y tras ello contestar a las siguientes preguntas:

({Qué estabas haciendo en este momento?

({Cudles eran tus puntos fuertes?

(Qué obstaculos tuviste que superar?

(Quién te ayudo y te ensefi6?

(A quien ayudaste y por que?

(Cudles son tus puntos fuertes en la actualidad?
(Como te sientes cuando estas seguro de ti mismo?

TIEMPO SUGERIDO

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS
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9.2.19 HERRAMIENTA 2.19 - MI HISTORIA

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Poner a los educadores en un contexto en el cual puedan dirigirse a una audiencia especifica
para apreciar los resultados de su trabajo y ayudarles a sentirse mas motivados al respecto.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Divide el grupo en dos: Uno seran los beneficiarios (NINI) y el otro los educadores. Los NINI
tendran que pensar sobre la forma en la que los educadores puedan ayudarles mediante esta
actividad escribiendo una nota a uno de los educadores agradeciendo su intervencion. Des-
pués, los beneficiarios intercambiaran mensajes y opiniones.

TIEMPO SUGERIDO

20 minutos

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS
Ninguno

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Motivacion

Comunicacion y negociacion
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9.220 HERRAMIENTA 2.20 - ;EMPIEZA A SER ACTIVO!

OBJETIVOS DE LA ACTIVIDAD
Selecciona una actividad fisica que te guste.
DESCRIPCION / METODOLOGIA

Enumera una serie de actividades que te gustaria realizar: andar, ejercitarte y bailar.

Piensa en una posible secuencia de movimientos (al menos durante 5 minutos) que sirva para
predisponerte a dicha actividad (puedes saltar, correr, bailar...) y realizalo durante 5 minutos
al menos 4 veces al dia.

El grupo decidira realizar una pausa en un dia en concreto para hacerlo posible. Al final del
dia escribe un informe detallando sobre como te sientes.

Considera también la diferencia entre la primera sesion y la cuarta, como fuiste capaz de ven-
cer a la pereza, los tipos de dificultades que requieren que lleves a cabo una forma de vida
activa, como puedes incluir algunas actividades fisicas en tu dia a dia.

TIEMPO SUGERIDO

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

9.3  ANEXO III Herramientas del area de planificacion y cambio en la gestion de
las competencias

93.1 HERRAMIENTA 3.1 - EL CAMBIO

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Rompe los horarios rutinarios
Obtencion de experiencia a raiz de situaciones inusuales
Involucrarse de forma abierta y flexible

DESCRIPCION / METODOLOGIA

El director, tras presentar el “tema de cambio”, aporta a cada participante una lista de posibles
acciones simples y claras.

En el material preparado para el grupo habra espacio para marcar lo que cada uno puede hacer
y lo que les resultaria dificil o gracioso.
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Algunos ejemplos:

Cada dia selecciona un olor, una esencia en particular que te pueda acompaiiar el resto del
dia.

Cepillate los dientes con la otra mano.

Come un plato de espaguetis con las manos

Crea recetas de cocina nuevas empleando especias distintas.

Una vez a la semana cenas en un restaurante (o preparas un plato especial) que sea diferente
a lo que comes habitualmente (un restaurante étnico por ejemplo)

Escucha musica totalmente distinta a la que escuchas habitualmente (puede ser proporcionada
por amigos o sus hijos).

Cambia la ruta para ir al trabajo eventualmente

Una vez a la semana cambia el recorrido de casa al trabajo o del trabajo a casa.
Cambia el puesto que sueles ocupar en la mesa a la hora de comer.

Exprésate cantando.

Tras una semana esta dindmica se comenta en grupo.

TIEMPO SUGERIDO

2 horas por actividad de grupo

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS
Pizarra, boligrafo papel y lapiz
COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Habilidad para proyectar
Flexibilidad en la toma de diversas situaciones
Creatividad artistica

Planificacion de los cambios
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932 HERRAMIENTA 32 — DESAROLLA TU CURIOSIDAD: ;QUE
NOVEDADES HAY?

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Desarrollar la habilidad de observar y escuchar

Mejorar la habilidad para identificar las diferencias

Mejorar la habilidad para recibir la diversidad

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Ejercicio individual

El director de la actividad pide que identifiquen los posibles cambios en cuanto a las siguien-
tes lineas de actuacion:

Una tienda que acabe de abrir, un cambio de duefio de un restaurante, un nuevo vecino, los
padres de los amigos de nuestros hijos. .. ante estos cambios podemos aislarnos de los mis-
mos o abrirnos a la innovacion.

Posteriormente, abordando el problema en grupo, nos centraremos en la habilidad de descu-
brir dichas novedades.

TIEMPO SUGERIDO

2 horas

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS
Papel, Boli, folleto.

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Aprovechamiento de las oportunidades
Aprender a aprender
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93.3 HERRAMIENTA 33 - DESAROLLO DE LOS SENTIDOS /
DESAROLLO DE LA CREATIVIDAD

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Desarrollar la habilidad de observar y escuchar

Mejorar la habilidad para identificar las diferencias
Mejorar la habilidad para recibir la diversidad

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Desarrollo de los sentidos- ejercicios individuales

Mejora de la creatividad — actividades grupales

Estos ejercicios son propuestos a los educadores como base para reflejar de manera concreta
en el distanciamiento entre ellos y los NINI.

Dichos ejercicios aportan una oportunidad para obtener una experiencia y una perspectiva
unica.

Cada participante realiza estos ejercicios en su dia a dia y confecciona de manera paralela un
diario de las sensaciones experimentadas y las habilidades desarrolladas.

El director recogera las diversas interpretaciones a lo largo de las sesiones, facilitando la com-
paracion y sintesis.

Ejercicio 1.

Vestirse con los ojos cerrados

Sin mirar selecciona que ropa vas a llevar tratando de reconocer las prendas por el tacto, pu-
diendo emplear para dicho fin también la cara y mejillas.

Ejercicio 2.

El director selecciona una de las situaciones enumeradas a continuacion pide a los participan-
tes que imaginen todas las consecuencias posibles (un minimo de 20)

(SI7...

El director presiona y estimula sin bloquear el flujo de trabajo del grupo. Tiene a su disposi-
cion la “campana contra las criticas” que sirve para bloquear los juicios y sirve para que el
grupo se concentre en su faceta mas creativa.

LY SI?...

Todo el mundo hablara un lenguaje diferente
Tuviéramos dos ojos adicionales en la nuca
Se prohibiera viajar solo en coche

Todo el mundo hablara el mismo idioma
Todos los salarios se dieran a conocer

Si se pudieran leer los pensamientos ajenos
Tuviéramos nada de comer

Un hada quisiera cambiar el genero o raza
Viajar fuera gratis

La gente se pudiera casar con cuantas personas quisiera
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TIEMPO SUGERIDO

4 horas

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS
Papel, boligrafo un folleto.

COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Aprovechamiento de las oportunidades
Aprender a aprender
Disefio de nuevas soluciones

Entender y aceptar diferencias culturales
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934 HERRAMIENTA 3.4 - DESCRIPCION MULTISENSORIAL

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Emplear una aproximacion mas creativa y concreta al mismo tiempo para describir la situa-
cion. Encontrar diversas formas de solucionar un objetivo o problema.

DESCRIPCION / METODOLOGIA

Percepcion del elemento generador de problemas empleando los cinco sentidos. De vez en
cuando cada participante escribe sus respuestas a las preguntas planteadas por el director
(;Cual es la morfologia del problema? — Que color...) que afecten los siguientes 5 campos:

Campo de vision:

- forma

- color

- dimension

- volumen

- sombra

Kinestésica:

- consistencia

- peso

- temperatura

- superficie

- movimiento

- granularidad
Auditiva:

- Sonido,

- sello

-lavoz

- la musica

- velocidad

- el ritmo

Olfativa:

- olores,

- perfumes

Sabor:

- sabor

- agrado

El director recopila pregunta tras pregunta y sus respuestas para la confeccion de un matpa
mental que servira para el planteamiento de las conclusiones finales.
TIEMPO SUGERIDO

4 horas por actividad de grupo
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MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS
Pizarra, boligrafos y papel
COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Piensa sobre el cambio bajo una nueva perspectiva

Plantea acciones por el cambio
Comparte con otros sus metas y problemas
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9.3.5 HERRAMIENTA 3.5 - TECNICA 6-3-5 O ESCRITURA CEREBRAL

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Resolver problemas

Aportar ideas en grupo
DESCRIPCION / METODOLOGIA

En equipos de 6 personas, cada persona debe aportar 3 ideas cada 5 minutos durante los 30
minutos de duracion de cada sesion. Como resultado se contara con una media de 108 ideas
al finalizar. De esta forma las ideas son resultado de la creacion de los propios miembros, La
tematica puede variar, asi como los problemas a solventar o el tiempo a destinar a la elabora-
cion requerida por cada idea.

TIEMPO SUGERIDO

MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS
Folletos
COMPETENCIAS DESAROLLADAS

Tema
Idea 1
Idea 2
Idea 3

Discusion / reflejo

Conclusiones sobre la discusion / reflejo
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93.6 HERRAMIENTA 3.6 - IMPROVISACION

OBIJETIVOS DE LA ACTIVIDAD

Conseguir que los individuos reflexionen sobre si mismos

Incrementar la espontaneidad y creatividad
DESCRIPCION / METODOLOG{A

Se pide al grupo que, en silencio, comiencen a deambular de manera aleatoria, en movimiento
Browniano, pensando sobre si mismos y su potencial interior, su fuerza, sus pasiones. Tras
ello se les pide que se detengan tres veces durante unos segundos:

En la primera pausa se pide a los individuos que imaginen que son un arbol con unas profun-
das raices en el suelo y nada puede perturbarlos.

En la segunda pausa se enfatiza sobre su instinto interior, pidiendo que se identifiquen con un
animal (actuando mediante sus expresiones faciales y lenguaje corporal).

En la tercera pausa se pide expresar una emocion o estado animico, ello puede ser una evo-
cacion a sus emociones en ese preciso momento o a lo largo de toda su vida.

El siguiente paso consiste en formar un circulo y crear imagenes cambiantes. Las primeras
imagenes que les son sugeridas son las de dos personas estrechando las manos, tras ello una
de las dos personas abandona la imagen y otra es invitada a unirse a la escena cambiando el
significado de la primera imagen generada. Con cada imagen, la gente que constituye el
circulo, es invitada a manifestar el significado que dicha imagen les sugiere, o buscar una
posible interpretacion de lo que ven.

TIEMPO SUGERIDO
30 minutos
MATERIALES Y RECURSOS PRECISADOS

COMPETENCIAS DESAROLLADAS
Creatividad
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La presente obra esta destinada a contribuir a la innovacion del progreso en
el dominio de practicas dentro del ambito social, en concreto en profesionales
educativos y sociales que trabajan con jovenes que ni se encuentran en
procesos formativos ni estan trabajando.

Se realiza una aportacién tanto tedrica como practica. Por un lado, tres areas
de accidn clave para llevar a éxito situaciones de trabajo con jovenes que ni
estudian ni trabajan: 1) Competencias colectivas de un grupo y una red; 2)
Competencias de motivacion y empoderamiento; 3) Competencias para la
gestién del cambio. Por otro lado, asociadas a cada area, se determinan una
serie de actividades dirigidas al profesional de educacion y trabajo social.

La identificacion de las areas se lleva a cabo desde un contexto internacional,
con la participacion de expertos de siete organizaciones multidisciplinares
pertenecientes a cuatro paises (ltalia, Espana, Bulgaria y Portugal).
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