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El acompaiamiento en las empresas de insercion

Este texto surge de la necesidad de las Empresas de Insercion (en adelante, El) de
compartir su trabajo y experiencia, con el objetivo de buscar una metodologia co-
muny que sirva de referencia para el sector. A lo largo de este proceso, ademds de
numerosas reuniones, se han celebrado diferentes encuentros estatales, con mds
de cien participantes en cada uno, en los que se han frabajado los aspectos mds
relevantes de los itinerarios de insercién que se desarrollan en dichas empresas. Este
nivel de implicaciéon prueba la necesidad y la oportunidad de este manuall.

Se ha decidido otorgar a este texto el titulo de manual de acompanamiento, por
el convencimiento de que esta palabra es la sena de idenfidad fundamental de
las El. Muchas son las claves que caracterizan a estas estructuras, casi fodas alta-
mente consensuadas a lo largo de su trayectoria: trdnsito, insercidén sociolaboral,
plantillas mixtas, formacion, reinversion de excedentes, generacion de empleo, or-
ganizaciéon social promotora, etcétera, pero, desde luego, si existe una condicidon
imprescindible, sin la cual no podemos hablar de empresas de insercién, es el de-
sarrollo de procesos de acompanamiento. El acompanamiento socioeducativo es
lo mejor que podemos hacer con las personas que se encuentran en situaciones
de exclusion social, es decir, es el mds alto nivel de infervencion que podemos al-
canzar, sin caer en actitudes sobreprotectoras que obstaculicen el desarrollo de
habilidades, y a nuestro juicio, es lo que mejor hacemos, a pesar de que la finalidad
Ultima de todo este trabajo sea precisamente la de mejorar, homogeneizar y enri-
quecer esta labor.

Aunqgue existen antecedentes muy relevantes del desarrollo de trabajos similares a
este manual, es la primera vez que desde el propio sector, con la participacion de
una parte muy significativa del mismo y de practicamente todo el territorio espanol,
se lleva a cabo una iniciativa como ésta. En ella se reflejan la amplia y muy variada
experiencia de proyectos de mds de 20 anos de recorrido y la imaginacién y crea-
fividad de muchos y muchas profesionales.

Es necesario especificar que cuando utilizamos el término empresas de insercidon en
este manual, hablamos de las que se encuentran reconocidas e inscritas como ta-
les y de otras entidades que, debido a muy diversos factores, tales como la caren-
cia de legislacion en algunos territorios, de registro publico u ofras circunstancias,
han optado por escoger otras formas alternativas para desarrollar sus actividades
econdmicas productivas o de servicios. En dichas entidades, se desarrollan proce-
sos de acompanamiento, tal y como lo hemos entendido en este texto.

El marco legislativo estatal de referencia del sector es:

* Ley 44/2007, de 13 de diciembre, para la regulacion del régimen de Empresas
de Insercién.
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e Ley27/2009, de 30 de diciembre, sobre Fomento del Empleo (Disposicion Adicio-
nal Duodécima de la regulacion de las Empresas de Insercion).

* Real Decreto 49/2010, de 22 de enero, por el que se crea el Registro Administrati-
vo de Empresas de Insercion.

*  Ley31/2015, de 9 de septiembre, por la que se modifica y actualiza la normativa
en materia de autoempleo y se adoptan medidas de fomento y promocién del
frabajo auténomo y de la Economia Social.

e Ley9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector PUblico.

Esta legislacion reconoce, define y regula las propias empresas de insercion, asi como
el frabajo que ya venian desarrollando en lo referente al acompanamiento:

Ley 44/2007, Articulo 3. Itinerario de insercion sociolaboral y de servicios de interven-
cion y de acompanamiento por medio de empresas de insercion.

1. Las empresas de insercidon aplicardn itinerarios de insercién sociolaboral en funcién
de los criterios que establezcan los Servicios Sociales PUblicos competentes y los Servicios
PUblicos de Empleo, de acuerdo con las propias empresas de insercion, teniendo que ser
aceptados dichos itinerarios por la persona en situacion de exclusion social contratada,
con el objetivo de promover su integraciéon en el mercado laboral ordinario, definiendo
las medidas de intervenciéon y acompanamiento que sean necesarias.

2. Las medidas de intervencion y acompanamiento consistirdn en el conjunto de
servicios, prestaciones, acciones de orientacion, tutoria y procesos personalizados y
asistidos de trabajo remunerado, formacién en el puesto de trabajo, habituacién lo-
boral y social encaminados a satisfacer o resolver problemdticas especificas deriva-
das de la situacion de exclusion que dificultan a la persona un normal desarrollo de
su itinerario en la empresa de insercion.

Dentro de las propias empresas, los métodos de acompanamiento han sido puestos
en cuestion constantemente y se han visto sometidos a una continua autocritica. La
gran variedad de modelos de las empresas de insercién, ocasionada por la diversi-
dad de los territorios, sin una politica global uniforme, se ha visto acompanada de la
misma heterogeneidad en la metodologia adoptada en este dmbito. Todo ello de
manera completamente autodidacta, sin referencias tedricas ni précticas. Ha sido
una vez mds el frabajo en red, vital para estas iniciativas, el que ha ofrecido la opor-
tunidad de buscar elementos comunes y el que posibilita infercambiar y aprender
de forma reciproca. De ahi la necesidad de establecer unos criterios compartidos y
un marco de referencia metodoldgico para los procesos de acompanamiento. Esta
idea es, en definitiva la que nos ha llevado a realizar este trabagjo.
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Por esta razén, igualmente, aunque este manual tiene una justificaciéon tedrica, es
de cardcter fundamentalmente prdctico y aplicable. Se desea que este texto sea
Util y que se convierta en un material de uso cotidiano; lo que sin duda redundard
en su revisidn y mejora. Para ello, se han centrado la mayor parte de los esfuerzos en
aportar elementos que puedan ser aplicados en el frabajo diario de la mayor parte
de los equipos profesionales de las empresas de insercion. La primera parte del tex-
to, no obstante, tiene un cardcter distinto. Pretende establecer un marco identitario
que incluya toda la variedad de modelos existente, a la vez que acote y determine
unos minimos comunes compartidos. Es decir, lo que nos une y lo que nos diferencia
de ofras estructuras, ya sean empresariales o no, que, en ocasiones, resultan con-
fundidas o comparadas. El acompanamiento nos une, desde luego, pero nuestra
metodologia en el desarrollo de los itinerarios, también nos diferencia. Estas dos ideas,
aunque muy conectadas entre si, se corresponden con la doble finalidad planteada
alinicio del proyecto. Un manual tanto de identidad, como metodoldgico-técnico.

Cuando se habla de acompanamiento, no nos limitamos a la labor de la figura cono-
cida como “personal de acompanamiento”, nos referimos a un frabajo en equipo.
Es verdad que la coordinacion del proceso corre a su cargo, pero en él intervienen
practicamente todas las personas ligadas a la empresa. En concreto, el papel que
desempenan gerentes y profesionales de oficios adquiere una gran importancia.

Asimismo, desde esta perspectiva amplia, entendemos que en el proceso hay varios
niveles y dreas de actuacion. Sin embargo, es la laboral, la que tiene que ver con las
competencias profesionales, la que cobra mayor peso. En este manual, se abordan
ambos temas, los roles y las competencias, como partes nucleares del mismo.

Consideramos conveniente, anfes de entrar en el contenido, presentar a las entida-
des implicadas en este proyecto: FAEDEI, AERESS y el grupo de estudio sobre fran-
siciones entre educacion y empleo de personas vulnerables de la Universidad de
Valencia, asi como explicar el proceso de trabajo conjunto seguido hasta llegar a
este producto.

El origen del trabajo tuvo lugar en 2009, durante el disefo del plan estratégico de
FAEDEI, la Federacion Espanola de Asociaciones de Empresas de insercion, para los
anos siguientes. Dichas empresas, por definicion y taly como establece la legislaciéon
espanola, son aquellas cuyo objeto social tiene como fin la integracion y formacién
sociolaboral de personas en situacion de exclusion social como trdnsito al empleo
ordinario. En la actualidad, FAEDEI reUne alrededor de 200 empresas de insercion que
generan casi 5.000 empleos para dichas personas. Se frata de la entidad representa-
fiva del sector, cuya finalidad Ultima es la defensa de los intereses de estos grupos y
por extension, de las propias empresas y de su fomento y de las asociaciones terito-
riales que la integran, que son:
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«  Asociacién Cdntabra de Empresas de Insercion — ACEI

e Asociacion de Empresas de Insercion de Canarias — ADEICAN

*  Asociacién de Empresas de Insercion del Principado de Asturias — ADEIPA
*  Asociacion de Empresas de Insercion de la Regién de Murcia — ADEIRMUR
*  Asociacion de Empresas de Insercion de Galicia— AEIGA

*  Asociaciéon Madrilefia de Empresas de Insercion — AMEI

*  Asociacién Andaluza de Empresas de Insercion — ANDEIS

*  Asociacion Aragonesa de Empresas de Insercion — AREI

*  Asociacion de Empresas de Insercion de Castilla-La Mancha - ASEIRCAM
«  Asociacién Valenciana de Empresas de Insercion — AVEI

*  Empresas de Insercion de Navamra - EINA

*  Asociacion para el Fomento de las Empresas de Insercién en Castilla y Ledn - FECLEI
*  Asociacién de Empresas de Insercion del Pais Vasco - GIZATEA

*  En proceso: Islas Baleares.

En el indicado plan estratégico, fueron consensuadas 5 lineas de actuacion:

1. Impulsar desarollos legislativos favorables para las empresas de insercion.

2. Promover lineas comunes de avance para el desarrolio de las empresas de insercion.
3. Promover el desarrollo teritorial de las asociaciones empresariales de FAEDEI.

4. Fortalecer la estructura de FAEDEL

5. Promover la comunicacion y la interlocucion de FAEDEI ante ofros agentes sociales y
ante la sociedad.

En el desarrollo de la segunda linea, se constituyd este grupo de tfrabaijo.

Esta iniciativa coincide con una de las lineas de frabajo de AERESS, la Asociaciéon
Espanola de Recuperadores de Economia Social y Solidaria, plataforma sectorial, a
nivel estatal, dedicada a la recogida, reutilizaciéon y reciclaje de residuos, asi como a
la venta de productos de segunda mano, con un objetivo de fransformacién social
y de promocidn de la insercién sociolaboral de personas en situacién o en riesgo de
exclusién social. Esta Asociacion, creada en 1994, estd conformada por Entidades per-
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tenecientes a la Economia Social y Solidaria, con distintas formas juridicas (Asociaciones,
Fundaciones, Cooperativas de Iniciativa Social y Empresas de Insercion), repartidas en
15 comunidades auténomas. Muchas de estas organizaciones son histéricas y cuentan
con una frayectoria profesional de mds de 30 anos. En la actualidad, AERESS reUne a 42
entidades que generan 746 empleos directos.

"“El desanollo de programas para la inclusion social con el objetivo de fortalecer alas enti-
dades" y “Mejorar la capacidad y formacién técnica en todos los dmbitos de frabajo de
las entidades socias”, son lineas de actuacién marcadas en el Plan estratégico de esta
organizacion, que fiene como principales objetivos:

1. Trabaijar por un mayor reconocimiento publico como sector de la inclusidn social y la
recuperacion de residuos.

2. Aumentar la fortaleza y dimension del sector de la inclusion social vy la recuperacion
de residuos.

En la busqueda de sinergias, de participacion y colaboracién con otfras redes, AERESS se
une a este proyecto, para aportar el conocimiento y experiencia desde la perspectiva
sectorial, asi como para incorporar la vision de las otras organizaciones, ademds de las E,
que también desarrollan procesos de acompaiamiento a la insercion; conformdndose
asi el grupo mixto de trabajo de "acompanamiento” entre ambas redes.

Anadir que, ademds de este proyecto, FAEDEl y AERESS comparten desde hace anos
espacios de frabagjo con el objetivo de potenciar y catalizar sus proyectos en el temreno
de lainsercién, cuyo mdéximo exponente ha sido la labor redlizada durante estos anos en
tomo a las distintas ediciones del Seminario de acompanamiento, fruto de las cuales se
elabora el presente manual.

El grupo de trabajo de acompanamiento es, como deciamos, un equipo integrado por
entidades de ambas redes, algunas compartidas, y de sus propias estructuras técnicas.
En el grupo han colaborado de manera muy especial, miembros del grupo de estudio
mencionado de la Universidad de Valencia, profesoras y profesores de los departamen-
tos de Diddctica y Organizacién Escolar, de Psicologia Evolutiva, de Psicologia Social y de
Sociologia de dicha Universidad. Su aportacién como integrantes del equipo ha sido
de vital importancia.

La metodologia de trabajo se ha basado en la celebracién de varios encuentros
estatales de personas implicadas en las tareas de acompanamiento, en las empresas
de insercién. De la preparacion, la sintesis de conclusiones y la evaluacion de estos en-
cuentros, se ha encargado el grupo de frabajo. En estos seminarios, sempre se ha partido
de una informacién previa procedente de las propias empresas, extraida de unos cues-
fionarios elaborados para ello. Han incluido conferencias, reuniones, frabajo en grupos,



Introduccion

presentacion de experiencias, discusion de casos v visitas. Entre las personas participantes,
enconframos perfiles variados profesionales: educadores, especialistas, gerentes...

El 22 de septiembre de 2010, se celebrd en Valencia el | Encuentro, con informacién de 32
entidades y con la presencia de 100 participantes. Se fratd, en esta primera iniciativa, de
profundizar en la labor que redlizan los técnicos de acompanamiento a la insercion labo-
raly de fomentar el frabajo y la cooperacién conjunta. Se profundizd de manera especial
enla fase de acogida, la primera del itinerario de insercion.

Los dias 10y 11 de noviembre de 2011, en Avilés (Asturias), tuvo lugar el ll Encuentro en el
que se abord?d la fase de transicion al mercado laboral, la Ultima del proceso de acom-
paiamiento a la insercién. Se contd con la participacion de 103 personas vy la represen-
tacion de 60 entidades.

El ll Encuentro de personal técnico de acompanamiento en la insercion se desarrollé los
dios 7 y 8 de noviembre de 2012, en E Escorial (Madrid). La temdtica de esta tercera edi-
ciéon estuvo centrada en la actudlizaciéon del proyecto profesional, el desempeio laboral
y la mejora de la empleabilidad, aspectos enmarcados en la fase de seguimiento del
itinerario. También se inicié el frabajo en grupos sobre la identidad, modelo vy filosofia de
las entidades y empresas de insercién. En este seminario participaron 105 personas y estu-
vieron representadas 54 entidades.

El IV Encuentro de personal técnico de acompaiamiento se desarrolld los dias 21y 22 de
noviembre de 2013, en El Escorial (Madrid), seminario en el que se inscribieron 96 perso-
nas y se conté con la representacion de 54 entidades. Este cuarto encuentro marcé la
finalizacién de un ciclo de mds de cuatro anos. La temdtica de frabajo de este cuarto
encuentro estuvo centrada en la finalizacion de este Manual de Acompanamiento que
surge de la necesidad de buscar una metodologia comun que sirva de referencia para
todos los procesos de insercién. De este encuentro, ademds de las conclusiones, después
de un debate profundo sobre los contenidos y heramientas del propio, surge un Mani-
fiesto firmado por fodo el equipo de trabajo del personal técnico de acompanamiento.

Para la celebracion de estos encuentros, se ha contado con la colaboracién de la Di-
reccion General del Trabajo Autdnomo, de la Economia Social y de la Responsabilidad
Social de las Empresas del Ministerio de Empleo vy Seguridad Social, la Direccién General
de Servicios para la Familia y la Infancia del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
lgualdad, de la Fundacion La Caixa y, en menor medida, del Departamento de Diddcti-
cay Organizacion Escolar de la Universidad de Valencia.
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Por Ultimo, deseamos agradecer, a las personas que han conformado el equipo de fra-
bajo en estos anos:

Belen Canadas (Reyardid)

Belen Gay (Josenea Bio)

Carla Sabatés (Solidanca)

Charo Castelld (Fundacio Tots Units)

Cristina Ferndindez (Bioalverde)

Cristo Barbuzano (Trampolin Solidario S.L.U.)

Elena Gil Bartolomé (E.I. El Zagudn S.L.U. / Fundacién San Martin de Porres)
Elisa Marin (El Sembrador)

Esperanza Vera (Hogar Si)

Fernando Marhuenda (Departamento Didactica i Organitzaciéd Escolar Universitat de
Valencia)

Guillaume Treguer (FECLEI)

Haizea Roca (GIZATEA)

Joana Revilla (GIZATEA)

Lune Polo (Emaus Fundacién Social)

Leire Alvarez de Eulate (Gizateq)

Mar Gonzdlez Rodriguez (Fundacion El Semibrador)
Maribel Gonzdlez Moreno (A Punto Sostenible S.L.)
Maria José Chisvert (Univesitat de Valéncia)

Miguel Santos Gonzdlez (Fundacidn Lesmes)

Noelia Cordeiro (Fundacién LESMES)

Pepe San José (Red Social Koopera)

Pilar Vila (Bioalverde)

Sergio Ochando (Recuperacion y Reciclaje R que R)
Sivia Cozar (Viviendas y Servicios Municipales de Candelaria S.L.U.)
Vanesa Expdsito Gonzdlez (EIDA)

Vanesa Segui (Fundacié Intra/Fem persones S.L.)

Zaloa Perez (Gizatea)

Personas y entidades que directamente han hecho posible durante estos 11 anos
la organizacion de los encuentros, asi como la elaboracion de este manual, por su
profesionalidad, su enfusiasmo y empeno al aportar tan generosamente su fiempo y
conocimientos al servicio de este proyecto comun.
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Las El son estructuras de aprendizaje, en forma mercantil, cuya finalidad es posibilifar
el acceso al empleo de colectivos desfavorecidos, mediante el desarrollo de una
actividad productiva, para lo cudl, se disehan itinerarios de insercién personalizados,
estableciéndose durante el proceso de insercidon una relacion laboral convencional
entre la persona tfrabajadora y la empresa.

Dado que el objetivo de la publicacion de esta guia estd centrado en el proceso
de acompanamiento a la insercion, se presentan en este apartado algunas de
las caracteristicas generales que definen la labor que realizan las El y que inci-
den directa o indirectamente sobre el proceso de acompanamiento:

e Primacia de las personas y del fin social sobre el capital: Las El priorizan la
toma de decisiones en funcidn de las personas y sus aportaciones de trabajo
y servicios prestados a la entidad o en funcidn del fin social, mds que en rela-
cidn a sus aportaciones al capital social.

*  Promociodn de la cohesion social: Son empresas comprometidas con el de-
sarrollo local y territorial, la igualdad de oportunidades entre hombres y mu-
jeres, la sostenibilidad, la insercidn sociolaboral de personas con dificulfades
de acceso al mercado de frabajo, la generacién de empleo estable y de
calidad, la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

* Entidades promotoras: Todas las El estén promovidas por al menos una en-
tidad sin dnimo de lucro. En el articulo 6 de la Ley 44/2007 se recoge que
tendrdn la consideraciéon de entidades promotoras aquellas entidades sin
animo de lucro, incluidas las de derecho publico, las Asociaciones sin fines
lucrativos y las Fundaciones, cuyo objeto social contemple la insercién social
de personas especialmente desfavorecidas.

e Colectivos de actuacion: La Ley 44/2007, de 13 de diciembre, para la regulacion
del régimen de las El en su articulo 2, identifica los siguientes colectivos de personas
gue pueden ser contratadas por las empresas de insercion: personas perceptoras de
Rentas Minimas de Insercion, o cualquier otra prestacion de igual o similar naturale-
zd, segun la denominacién adoptada en cada Comunidad Auténoma, asi como
los miembros de la unidad de convivencia beneficiarios de ellas; personas que no
puedan acceder a las prestaciones a las que se hace referencia en el pdrafo an-
terior, por falta del periodo exigido de residencia o empadronamiento, o para la
constitucion de la Unidad Perceptora o por haber agotado el periodo mdéximo de
percepcion legalmente establecido; jdvenes mayores de dieciocho anos y meno-
res de freinta, procedentes de Instituciones de Proteccién de Menores; personas con
problemas de drogodependencia u ofros trastornos adictivos que se encuentren en
proceso de rehabilitacion o reinsercién social; internos de centros penitenciarios cuya
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situacion penitenciaria les permita acceder a un empleo y cuya relacion laboral no
esté incluida en el dmbito de aplicacion de la relacion laboral especial regulada en
el arficulo 1 del Real Decreto 782/2001, de é de julio, asi como liberados condicionales
y exreclusos; menores infernos incluidos en el dmbito de aplicacion de la Ley Orgdini-
ca 5/2000, de 12 de enero, reguladora de la responsabilidad penal de los menores,
asi como los que se encuentran en situacion de libertad vigilada y los ex intemnos;
personas procedentes de centros de alojamiento alfemativo autorizados por las Co-
munidades Auténomas y las ciudades de Ceuta y Melilla y personas procedentes de
servicios de prevencion e insercién social autorizados por las Comunidades Auténo-
mas y las ciudades de Ceuta y Melilla.

ltinerarios personalizados de insercién: Las El aplican itinerarios de insercion so-
ciolaboral en funcién de los criterios que establecen los Servicios Sociales PUbli-
cos competentes y los Servicios PUblicos de Empleo, de acuerdo con las propias
empresas de insercién. Los itinerarios de insercion tienen que ser aceptados por
la persona en situacién de exclusion social contratada, con el objetivo de pro-
mover su integracién en el mercado laboral ordinario, definiendo las medidas de
intervencion y acompanamiento que sean necesarias.

Medidas de intervencion y acompanamiento: Conjunto de servicios, presta-
ciones, acciones de orientacién, tutoria y procesos personalizados y asistidos
de trabajo remunerado, formacién en el puesto de trabadjo, habituacién la-
boral y social encaminados a satisfacer o resolver problemdticas especificas
derivadas de la situacion de exclusion que dificultan a la persona un normall
desarrollo de su itinerario en la El.

Actuaciones vinculadas a diferentes administraciones publicas: Las empre-
sas de insercién, para poder llevar a cabo las actuaciones de insercion de
las personas trabajadoras confratadas por las mismas, pueden disponer de
los servicios de intervencion y acompanamiento social que realicen los Ser-
vicios PUblicos competentes y aplicar, asimismo, los itinerarios y procesos de
insercién proporcionados por los Servicios PUblicos de Empleo. Esto implica
que el personal técnico de acompanamiento (en adelante, PTA), asi como
el personal técnico de produccién (en adelante, PTP) en las El debe trabajar
en equipo, unas veces con los equipos educativos, otras con los y las fraba-
jadoras sociales, de tal forma que siempre a lo largo del itinerario de inser-
cion, aparecen diferentes profesionales con los que el PTA debe coordinar
sus actividades.

Actividad Empresarial: Las El se dirigen a varios mercados y realizan acftivido-
des econdmicas caracterizadas por ser intensivas en mano de obra y por re-
querir una moderada inversién de capital.



ldentidad

5 5 3 & § 8 B ¢
°c % 2 T ¢ & § 3

@) > S ) 3
nnnnn = i°)
3 o & 3 & 2 E 0
3 T © O O
2 - o - =
c Q > o [4)
— [0) = @) C
2 .0 )
Q §o)
(@] le) "
O @ fe)
e o
5 €
— .e
S ir
O
C
0]
o
&
1)
@)
<

Re}
=

O




Identidad

La dignidad de todas las personas es incuestionable, independientemente de las cir-
cunstancias personales y sociales que tengan en un momento dado. Sin embargo,
la posibilidad de desarrollar una experiencia laboral permite a las personas contribuir
con su trabajo a un proceso de transformacién y mejora, tanto personal, como co-
lectivo, favoreciendo tanto su empleabilidad, como sus condiciones de vida. Esta es
una de las apuestas de las organizaciones promotoras y de las empresas de insercion.

Las El son estructuras productivas, promovidas por entidades sin dnimo de lucro pero
que frabajan en el mercado produciendo bienes y servicios. Estas empresas tienen un
cardcter marcadamente instrumental, es decir, no son un fin en si mismas, sino que se
crean como instrumento innovador de intervencidon sociolaboral que prepara a las
personas mds vulnerables para incorporarse al mercado laboral ordinario.

Pero ademds, las El son ofra forma de hacer economia, un sector de empresas de
economia social y solidaria, reconocidas por la Ley 5/2011, de Economia Social, y
cuyo denominador comun es la primacia de las personas sobre el capital. Las El com-
ponen estructuras productivas comprometidas con un fin social, con el desarrollo lo-
cal, la cohesién y la sostenibilidad.

Estas empresas promueven contextos laborales productivos que permiten alas perso-
nas mds vulnerables mejorar su empleabilidad, contfando para ello con medidas de
intervencion y acompanamiento laboral. Los procesos de acompanamiento en las El
facilitan un apoyo, una direccién, una brujula, que sirve de guia y apoyo para conse-
guir una mejora de la empleabilidad, de la insercidn sociolaboral de las personas con
mayores dificultades de acceso al mercado laboral y de la incorporacion a procesos
inclusivos de participacion y ciudadania activa.

Las El son, por tanto, estructuras que actian como herramientas de las politicas acti-
vas de empleo y que se ponen al servicio del proceso integral de insercién sociolabo-
ral que se articula en torno a un itinerario de insercion destinado a facilitar ala persona
diferentes procesos que conftribuyan a su incorporacion social.

Las El plantean el reto de acompanar a las personas en su itinerario a través del des-
empeno laboral, del ejercicio de un puesto de trabajo real.

Las medidas de intervencién y acompanamiento consisten en un conjunto de ac-
tuaciones encaminadas a satisfacer o resolver problemdticas especificas derivadas
de la situacién de exclusion. Esto supone establecer una coordinacion entre los Ser-
vicios PUblicos competentes y las propias El. Como hemos indicado, las medidas de
infervencion y acompanamiento recogidas en el itinerario de insercion tienen que ser
acordadas con la persona trabajadora en insercién (en adelante PTI).

El acompanamiento laboral se convierte en una de las herramientas claves para el
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avance en cotas de autonomia personal y profesional, concibiendo la intervencion
como la funcidn principal de facilitar procesos de cambio, no entendidos exclusiva-
mente en clave de capacidades de la persona, sino en relacion también al entorno
y, de manera mds precisa, a la relacion entre persona y entorno, lo que supone, que
acompanar es un proceso que debe construirse desde una perspectiva critica.

El acompaiamiento como modelo de intervencion se basa en la centralidad de las
personas y respeto hacia ellas, o que supone fomar como punto de partida la pers-
pectiva de la PTI. También resulta esencial en este enfoque la necesidad de ver a las
personas desde sus potencialidades y no tanto desde las carencias, lo que permite
confiar en las capacidades y mantener altas las expectativas. Este enfoque supone
dedicar tiempo, ir revisando y actualizando el itinerario de insercidon, hablar, analizar,
reunirse, en definitiva, acompanar facilitando procesos de cambio.

El acompanamiento se realiza desde la organizacién en su conjunto, se trata de una
responsabilidad compartida enfre todos los componentes de la empresa (personal
técnico de produccion, de acompanamiento y gerencia), por lo que la forma de
establecer la colaboraciéon es un aspecto importante a tener en cuenta.

La manera de trabajar de las El se sustenta sobre unos principios metodolégicos (ver
figura 1) que son, en muchos casos, elementos caracteristicos y diferenciadores, con-
virfiéndose en senas de identidad:

FIGURA 1.
PRINCIPIOS METODOLOGICOS DEL PROCESO DE ACOMPANAMIENTO EN LAS El

‘I El acompaniamiento no es un proceso lineal, secuencial y pautado. Presenta
avances y retroceso.

2 Participacién y autonomia.

5 Desarrollar fortalezas y adoptar una visién critica.
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1. No es un proceso totalmente pautado, secuencial y de desarrollo lineal, pre-
senta avances y retrocesos. Los procesos de exclusidn no son lineales, implican
progresos, estancamientos y refrocesos. Cada PTl ha tenido una serie de circuns-
tancias y pérdidas que han provocado la situacion en la que se encuentran. Lo
mismo ocurre con los procesos de incorporacion. Por lo tanto, el acompana-
miento de estos procesos no es estdtico sino dindmico. Requiere de planes, de
adaptaciones, correcciones, de disenar nuevos pasos, medir refrocesos y eva-
luar progresos. Supone aceptar que el acompanamiento es parte del cambio y
éste no ha hecho mds que empezar o continuar cuando comenzamos a inter-
venir con las personas.

2. Participacién y autonomia. La persona participante es la Unica protagonista
de la intervencion, de tal manera que sus decisiones, intereses y objetivos son
siempre respetados. Respetar y promover el derecho de las personas a elegir por
si mismas y a tomar sus propias decisiones, sean cuales sean sus valores y opcio-
nes de vida. Fomentar la autonomia para posibilitar la capacidad para tomar
decisiones y responsabilizarse de su propio proyecto vital, asumiendo todas las
circunstancias que caracterizan las situaciones personales y sociales, el acom-
panamiento no consiste en dar soluciones Unicas a las PTI, sino en facilitar los
recursos y proponer los métodos para que sea cada persona quien busque esa
solucién o encuentre una respuesta a sus propias demandas. El personal técnico
de acompanamiento se apoya en las capacidades de las personas para desa-
rrollar sus propias iniciativas, para conseguir objetivos que se centran en permitir
que las personas desarrollen al mdximo su autonomia. El personal técnico de
acompanamiento debe promover el compromiso pleno vy la implicacion de las
PTl en la toma de decisiones y acciones que afectan a sus vidas.

3. Respeto e igualdad. Es necesario partir de la libertad de la persona en el ini-
cio o continuacion del proceso. El proceso no puede venir de la imposicion o
la obligacion. El modelo de acompanamiento requiere de la implicacion de la
persona que es acompanada y también en la asuncion de responsabilidades y
esfuerzo para ganar en autonomia. Sin olvidar que en el proceso de acompa-
namiento, en ocasiones, es necesario afirmarse en el rol educativo e, incluso, la
directividad. Si bien el rol educativo debe estar definido, éste debe ser asumido
desde una conexion humana y profunda con la persona. En este modelo no tie-
ne cabida la distancia profesional o la no implicacién. En la medida que acom-
panamos nos implicamos con la persona el fiempo que dura el proceso.

4. Personalizacioén y socializacion. Cada PTI desarrolla un proceso personalizado
de inclusién. Cada proceso de inclusion, cada itinerario de insercidn sociolaboral
y cada proceso de acompanamiento debe ser adaptado a cada PTl. Se puede
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afirmar que no existen dos procesos idénticos, siempre se encuentran diferentes
objetivos, variaciones en los tiempos de intervencion, nuevas necesidades de
adaptacién de las estrategias de actuacion y nuevas necesidades que requie-
ren el uso de recursos variados en funcién de las otras variables que hemos re-
latado. Evidentemente, esto conlleva que cada evolucién es distinta, tfambién
lo son los esfuerzos y tiempos de intervencién. Asimismo, el acompanamiento se
lleva a cabo en un dmbito grupal de socializacién laboral y profesional, esto ocu-
rre porque la PTl interacciona con otras personas de las que recibe y da apoyo,
y que se configuran como una referencia. Cada PTI, a su vez, realiza su propio
itinerario de insercién sociolaboral, y su proceso junto a otras personas trabaja-
doras en insercién, que a su vez también estdn siendo acompanadas en la El.

5. Desarrollo de fortalezas y adopcidén de una vision critica. El personal técnico de
acompanamiento debe concentrarse en el potencial de las personas, grupos y
comunidades y promover su empoderamiento. Ademds, se requiere, por parte
de la persona que acompana, de niveles de compromiso, toma de conciencia
de la realidad vy visién critica de la situacion de injusticia y desigualdad que exis-
ten detrds de las personas que acompanamaos.

6. Desarrollo integral y trabajo en red. El proceso de acompanamiento se con-
figura desde una vision integral de la persona y de su desarrollo. Asume a la
persona con sus necesidades y su problemdtica, pero también partiendo de sus
habilidades y capacidades, con sus rupturas y sus lazos. Requiere afrontar las di-
ferentes dimensiones (afectiva, sanitaria, legal, formativa, laboral...) con las que
el personal técnico de acompanamiento tiene que saber interactuar. No es ne-
cesario saber de todo, pero si ser capaz de entender y coordinar las actuaciones
que se requieren en las diferentes dimensiones. Ademds, adoptar una visién ho-
listica e integral de la intervencién lleva aparejada la necesidad de coordinarse
y tfrabajar en red. Unas veces para mediar y hacer de puente en el acceso a
servicios normalizados; ofras, para realizar un trabajo conjunto y complementario
con distintos dispositivos como servicios sociales o servicios publicos de empleo.
La coordinacion y el frabajo en red se puede dar en diferentes niveles, desde so-
lamente compartirinformacién, pasando por el contraste de los procesos, hasta
un trabajo en comun.

7. Mejora continua del personal técnico de acompanamiento. Intervenir con per-
sonas en situacion de vulnerabilidad requiere entender la necesidad de compro-
meterse con procesos formativos y de mejora continua de las competencias del
propio personal técnico de acompanamiento. Resulta fundamental establecer
canales de comunicacion fluidos que faciliten el contraste, la evaluacion, la re-
froalimentacion y la supervision constante. Esto supone un continuo ejercicio de
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trascender y estar abiertos a las opiniones de los demds. Evaluar nuestro trabajo
y reconocer nuestros aciertos y errores. Es necesaria una actitud de apertura,
autocritica y auto-observacion, y compromiso con una formacién permanente.
Esta formacion y mejora continua la debemos entender como un proceso de
crecimiento personal y desarrollo profesional basado en la mejora de nuestras
capacidades, habilidades y estrategias a la hora de acompanar y fundamen-
tado, sobre todo, en espacios de reflexion que partan de la praxis diaria. Acom-
panar requiere de una formaciéon, una madurez personal y una asunciéon de la
responsabilidad que esta intervencion tiene en las personas. Por ello, el perso-
nal técnico de acompanamiento, de alguna manera, también debe asumir ser
acompanado por ofros profesionales o espacios formativos como parte de su
buena prdctica profesional.
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Acompanamiento social y educativo

Podemos definir el proceso de acompanamiento como una relacion pedagdgica que
tiene como objetivo principal el logro de la autonomia personal, de la independencia o
emancipacién de la persona acompanada en tres dimensiones: personal, sociolatboral
y profesional. Siendo en estas tres dimensiones en las que las El promueven la adqguisicion
de competencics.

El aprendizaje de competencias en las El fiene como eje vertebrador el desamollo profe-
sional en un puesto de frabaijo real.

Dentfro de este contexto sociolaboral y profesional delbemos entender el acompana-
miento como un proceso de incorporacién social, avanzar “allado de”, compartir un pro-
yecto comUin en el que se trabaja con personas inmersas en procesos vitales de cambio.
Es la mediacion entre situaciones y recursos: sociales, formativos, de empleo, sanitarios, de
vivienda y asistencia legal entre otros, para ofrecer, asegurar a la persona la posibilidad
de localizar y de movilizar todos los recursos existentes, los mecanismos y redes sociales
que son accesibles a la generdlidad de la ciudadania.

Las fases del acompanamiento (ver figura 2) se definen y adaptan de forma diferente en
funcidn de las empresas y las personas. En general, podemos identificar fres fases en el
proceso de acompanamiento:

FIGURA 2.
PROCESO CONTINUO DE TRABAJO DEL PERSONAL DE ACOMPANAMIENTO EN LAS El

planificacién

evaluacién @ ® accién

seguimiento
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1. Acogida y diagnéstico inicial.
2. Desempeno laboral y mejora de la empleabilidad.
3. Transicién al mercado laboral ordinario.

El desarrollo de cada una de estas fases implica un proceso continuo de evalua-
cién-planificacién-accién-seguimiento (ver figura 3), aunque a diferentes nive-
les, tal y como describiremos en los capitulos referidos a las funciones del perso-
nal técnico de acompanamiento y de produccidén en la El.

FIGURA 3. ~
FASES DEL PROCESO DE ACOMPANAMIENTO EN LAS El

Transicion al mercado

Acogida Desempeiio laboral
laboral ordinario

y diagnéstico y mejora de la
empleabiliadad

3 meses Entre 6 y 30 meses De 3 a 12 meses

Entre 1y 3 aios (De 12 a 36 meses)

A. FASE DE ACOGIDA Y DIAGNOSTICO INICIAL

La acogida es de vital importancia para el posterior desarrollo de la intervencion
a realizar. Es importante la apertura, cercania y proximidad para establecer un
vinculo educativo vy relacional que va a hacer posible o facilitar el proceso de
incorporacién y cambios posteriores. Para comprender la importancia de esta
fase deberemos tener en cuenta que, dadas las caracteristicas propias de las El,
la fase de acogida y diagndstico contiene los siguientes momentos o subtareas:
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Seleccidn y acceso: En el inicio de la acogida es esencial tanto definir correcta-
mente el puesto de trabajo, como planificar el proceso de seleccion para poder
identificar a la persona que mds se ajusta a las necesidades y posibilidades de la
empresa de insercion, considerando tanto criterios productivos, como sociales.
En esta fase se procede a acreditar la situacidon de exclusidon de la persona se-
leccionada, asi como a certificar que la persona no haya frabajado en los dos
anos previos a la contratacién en una El. En ocasiones, puede tratarse de nuevos
procesos de la misma PTI.

Acogida e incorporacion: Es el momento en el que se concretan las expectativas de
las personas trabajadoras en insercion y en el que resulta esencial aclarar el sentido,
el alcance, los derechos y obligaciones, el horizonte, la temporalidad, el proceso de
la persona en la empresa. El primer paso es dar a la persona toda la informacién que
pueda necesitar sobre las caracteristicas, condiciones y exigencias de su puesto de
trabajo, al tiempo que se conocen sus necesidades, metas y deseos' .

La PTI debe ser consciente de la transitoriedad de su estancia en la El, de ahi la
importancia de obtener la alianza y suma de fuerzas de todas las entidades terri-
toriales implicadas, para trabajar en comun y aprovechar su potencial inclusiéon.

Diagndstico inicial: Una vez que la persona se ha incorporado al puesto de traba-
jo,y casi en paralelo a su integracion en la empresa, se debe realizar una primera
entrevista sobre su situacion de partida tomando como referencia las dreas de
competencias que se trabajan en una El.

Este didlogo y la observacién por parte del personal de acompanamiento, son
dos instrumentos que se suelen utilizar para la realizacion de un primer diagnds-
tico que permite enfocar y orientar la intervencion hacia los aspectos mds rele-
vantes.

Diseno delitinerario de insercidn personalizado: Tras comprobar la correcta incor-
poracion de la persona al puesto de trabajo en la empresa de insercién y des-
pués de realizar el diagndstico inicial, llega el momento de establecer un primer
plan bdsico de participacion y planificacidon de actuaciones, para empezar a
trabajar las necesidades detectadas en las personas trabajadoras en insercion.

Una de las caracteristicas clave de este proceso es la participacion activa, el
compromiso y la implicacién de la PTI, asi como el consenso con la misma. Los
compromisos y acuerdos alcanzados deben quedar reflejados en un documen-
to, que es firmado porla PTly la persona acompanante para reforzar la importan-

1 En el capitulo donde se abordan las herramientas para el proceso de acompaniamiento se ofrece
un ejemplo de “Kit de Acogida”.
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cia del mismo. Este documento se ird enriqueciendo y ajustando en la medida en
que se fortalece el vinculo y el proceso de acompanamiento va avanzando. El
diseno del itinerario se inicia en esta fase y concluye una vez iniciada la siguiente,
con la formalizacién del Plan de Trabajo?.

Ademds de las dreas competenciales a la hora de disenar el itinerario, se debe
tener en cuenta aquellos elementos sociales de cardcter familiar, econdémico,
sanitario, de vivienda, cobertura a veces de necesidades bdsicas, etc. que pue-
den estar condicionando el acceso al empleo. El diseno y acompanamiento de
estos aspectos sociales, se realiza normalmente en coordinacién con los técnicos
de servicios competentes en el territorio.

B. FASE DE DESEMPENO LABORAL Y MEJORA DE LA EMPLEABILIDAD.

La funcién bdsica de las El, desde el punto de vista de la persona trabajadora en in-
sercion, es la oportunidad de aprender, cudlificarse y alcanzar un desempenio laboral
exitoso que le permita incorporarse al mercado de frabagjo ordinario® desarrollando
diferentes actividades productivas de manera eficaz. Asi, el proceso de acompana-
miento en las El gira sobre el desarrollo personal y social, la formacién y cudlificaciéon
profesional, el desempeno laboral y la mejora de la empleabilidad.

El objetivo de esta fase es “acompanar en la adquisicion y desarrollo de compe-
tencias profesionales*”. Este acompanamiento implica la necesidad de dedicar
tiempo, dialogar, analizar, preguntar, reunirse con las personas y tfambién con los
equipos de trabajo, para hacer un correcto seguimiento del proceso.

En este sentido, queremos hacer énfasis en la vertiente formativa de las El, que
entendemos vinculada al desempeno laboral, lo que, tal y como veremos en
posteriores capitulos, tiene importantes implicaciones organizativas a la hora de
establecer espacios y tiempos de planificacion, reflexion y seguimiento.

Como veremos mds adelante, en esta fase cobra especialimportancia la creaciény
organizaciéon del equipo técnico enlas Bl y la seleccidn del espacio donde se redliza
el proceso de acompanamiento.

2 En el siguiente capitulo, donde se abordan las herramientas para el proceso de acompanamiento
se ofrece un ejemplo de "Plan de Trabajo”.

3 Taly como se recoge en el Articulo 4 de la Ley 44/2007, de 13 de diciembre, para la regulacion del
régimen de las empresas de insercion.

4 Entendidas como el “Conjunto de conocimientos y capacidades que permiten el ejercicio de la
actividad profesional conforme a las exigencias de la produccion y el empleo” (INCUAL).
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En el diseno del proceso formativo en la El debemos tener en cuenta objefivos como
la adquisicién, por parte de la PTl, de nuevas capacidades y habilidades. Hablamos
de un proceso de empoderamiento que prepare a la PTl para afrontar nuevas si-
tuaciones con experiencia de éxito, favoreciendo de esta forma el desarrollo de un
autoconcepto positivo y preparando a la persona para hacer frente a nuevos retos
en el futuro.

El acompainamiento en las El se realiza en funcién de un esquema bdsico de compe-
tencias que se estructura en tres grandes dreas: personales (competencias bdsicas
que toda persona necesita para poder lograr el ejercicio de una ciudadania actival),
sociolaborales (la manera de enfrentarse a las tareas y a las relaciones sociales que
se producen en un contexto laboral) y técnico-profesionales (aspectos referidos a los
contenidos especificos de una profesion)?®.

C. TRANSICION AL MERCADO LABORAL ORDINARIO.

La transicion al mercado laboral ordinario es el objetivo principal de las El. Es el mo-
mento en el que la relacion laboral con la El estd proxima a findlizar y se concluyen
y evallan los procesos de aprendizaje y mejora de la empleabilidad en la empresa
de insercién. Tras finalizar estas evaluaciones comienzan las actuaciones dirigidas a
la incorporacion al mercado laboral ordinario. Este proceso se inicia cuando la PTIha
alcanzado un desempeno Optimo de sus competencias personales, técnico-profe-
sionales y sociolaborales.

Se trata de evaluar tomando como referencias las diversas herramientas utilizadas,
de cara a la mejora y acreditacion de las competencias adquiridas por la PTl a lo
largo de todo su proceso en la El.

En este momento también es importante planificar la fase de salida de la persona,
fratando de anficipar lo que puede ocurrir al acabar el frabajo en la El. Es importan-
fe que la persona tenga, durante todo el proceso de acompanamiento la fase de
fransicion como meta. Debbemos tener en cuenta la necesidad de preparar a las
personas trabajadoras en insercion, para entender la necesidad del cambio y ofre-
cerles apoyo para que puedan gestionarlo. Es normal que en esta fase las personas
trabajadoras en insercion presenten ciertos “miedos” y “resistencias al cambio”, por
lo que es necesario mostrarles recursos de apoyo y acompanamiento o seguimiento
en esta transicion, siempre desde la perspectiva de que todos los recursos moviliza-
dos deben ir orientados al logro de una mayor autonomia personal.

5 Estas dreas competenciales se describen detalladamente en el siguente capitulo, referido a las
dreas, competencias e indicadores.
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La propuesta metodoldgica del acompanamiento, por tanto, se realiza mediante un
proceso en el que el grado de apoyo va de mds a menos. Del cuidado y mdxima
cercania de la acogida a un grado suficiente de autonomia en la Ultima fase.

BUsqueda activa de empleo: mientras la persona estd trabajando en la empresa y
la finalizacion de la relacion laboral estd proxima (aproximadamente 3 meses) es ne-
cesario empezar a hacer uso de las técnicas de busqueda activa de empleo como
son: prestar atencion a las oportunidades de empleo que surjan en nuestro entorno;
poner en relacion a la persona candidata con centros de referencia como son los
servicios sociales o los servicios publicos de empleo; estar al tanto de las ofertas de
empleo en el sector (prensa, Internet); establecer contactos con empresas y movilizar
otros contactos.

Salida de la empresa de insercién: Esta salida de la empresa de insercion puede pro-
ducirse antes de la finalizacién del plazo mdximo de confratacion (36 meses).

La salida de la PTl de la El puede deberse a dos motivos principales: a) las actuacio-
nes y el proceso realizado con la PTI han dado sus frutos y se consigue la incorpora-
cién al mercado laboral ordinario y b) la persona sale de la empresa de insercién por
cuestiones como la finalizacion del tiempo mdéximo de estancia o porincumplimiento
delitinerario de insercién personalizado (Articulo 14 de la Ley 44/2007). Cuando la PTI
sale de la El'y no encuentra empleo, pasa al mercado laboral en situacion de desem-
pleo. En este caso es importante no abandonar las técnicas de busqueda activa de
empleo y reforzar el proyecto profesional con formacién complementaria.

Acompanamiento fras la salida de la empresa de insercién: En las El se debe realizar
un seguimiento de la PTl durante un tiempo (entre 6 meses y un ano) tras la salida
de la El. Este seguimiento es de menor infensidad que el realizado en el proceso de
acompanamiento, pero implica mantener el contacto conlas PTI (ya sea a través de
llamadas de seguimiento, visitas, reuniones...) y proponerles formacién complemen-
taria, por citar algunos ejemplos de esta fase posterior del proceso. Las acciones que
se redlizan en esta fase dependen de las diferentes situaciones de salida de la El por
parte de la PTI:

a) Trabaja por cuenta propia o por cuenta ajena.
b) Tras la El pasa a situacién de desempleo.

c) Se incorpora a trabajar en la propia El como personal no en inserciéon.
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A. AREAS, COMPETENCIAS E INDICADORES

1. RELACION DE LAS COMPETENCIAS Y LAS FASES DEL PROCESO DE
ACOMPANAMIENTO

Tratar de asignar competencias bdsicas que deben ser adquiridas en cada una de
las fases del proceso de acompanamiento (acogida y diagndstico inicial, desempe-
no laboral y mejora de la empleabilidad y transicién al mercado laboral ordinario) no
resulta tarea fécil. Tras el andlisis de las competencias descritas en las herramientas
utilizadas por las El para la evaluacion de la empleabilidad en las fases de acogida y
desarrollo de la empleabilidad?, observamos:

e Porunlado, nos enconframos anfe una gran variedad de estructuras empresariales
de insercién con procesos de intervencion que emplean heramientas de sistemati-
zacién y seguimiento muy diversas para conseguir sus objetivos, pero que tienen en
comun el marco de trabajo del proceso de acompanamiento social estructurado.

e Ademds, las El, por su propia vinculacién al teritorio y al desamollo local, operan en
contextos socioecondmicos y politicos muy variados, en ocasiones distintos a los en-
tomos en los que las personas tienen que incorporarse tanto laboral, como social-
mente. Esta circunstancia influye también en los apoyos que las El reciben para deso-
mollar su tarea 'y, por lo tanto, para avanzar en la construccion de heramientas y enla
reflexion solbre competencias, por citar algunos ejemplos.

»  Por Ultimo, no podemos obviar que los procesos que se desarrollan en las El tienen un
cardcter marcadamente personalizado y, por lo tanto, estdn condicionados por el
momento en el que se encuentra la persona, sus posibilidades, alcance, expectati-
vas y limitaciones.

Todo esto, tiene también sus implicaciones sobre cudles tienen que ser las competencias
bdsicas que un proceso redlizado en una E tiene que garantizar una vez findlizado el
proceso, para poder alcanzar el objetivo Ultimo de la incorporacién social y laboral de las
personas que los redlizan.

6 Se han revisado las competencias evaluadas en las herramientas proporcionadas por las El parficipantes en el |
encuentro estatal de empresas de insercion que tuvo lugar el 22 de septiembre de 2010 en Valencia organizado
por FAEDEI (Federacion de Asociaciones Empresariales de empresas de insercion) y AERESS (Asociacion Espanola
de Recuperadores de Economia Social y Solidaria).
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En este sentido, en el frabajo realizado en el Il Seminario estatal de PTA (noviembre
2012, Avilés’) se llegd a un acuerdo general (ver figura 4) sobre las tres dreas que de-
ben trabajarse alo largo del proceso que se realiza en una E.l., esto es, competencias
técnico-profesionales, sociolaborales y personales.

FIGURA 4.

CUADRO RESUMEN DE COMPETENCIAS

Area competencial Competencias

Competencias técnico-profesionales Especificas para cada puesto de trabajo
Competencias Compentencias ¢ Comunicacion

sociolaborales sociales e ¢ Aufocontrol

interpersonales en el

é&mbito laboral « Trabajo en equipo

* Ejercicio de derechos y obligaciones y
gestion de las relaciones laborales

¢ BUsqueda activa de empleo

Competencias ¢ Confianza
metodoldgicas / » Responsabilidad

Actitudes bdsicas -
¢ Adaptacion
¢ Productividad
* Iniciativa
¢ Apariencia e imagen personal

Competencias e Autoestima
personales * Capacidades fisicas

¢ Cuidado personal

¢ Saludy seguridad

¢ Alfabetizacion

* Manejo de recursos comunitarios
¢ Gestiébn doméstica

¢ Autonomia y planificacién de la
¢ Vida laboral y familiar

7 Para este modelo se tienen en cuenta las aportaciones del grupo de frabajo sobre competencias e indicadores
en el | Seminario estatal de personal de acompaiamiento a la insercién realizado los dias 10y 11 de noviembre
en Avilés (Asturias) y organizado por FAEDE! (Federacion de Asociaciones Empresariales de Empresas de Insercion)
y AERESS (Asociacion Espanola de Recuperadores de Economia Social y Solidaria). También se tiene en cuenta la
obra compilada por A. Fernédndez, J. Galarreta y N. Martinez (2007).
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Infentando dar respuesta a la pregunta sobre si es necesario trabajar competen-
cias concretas en funcién de la fase del proceso en la que se encuentre la per-
sona, realizamos una propuesta orientativa que se recoge en el siguiente cuadro
(ver figura 5).

FIGURA 5.
CORRELACION DE COMPETENCIAS SEGUN FASES DE PROCESO DE ACOMPANAMIENTO

Propuesta de correlacién de adquisicién de competencias segin las
fases del proceso de acompanamiento

Fase Desempeio Transicién
Acogida y laboral y al mercado
diagnéstico mejora de la laboral
inicial empleabilidad ordinario
Competencias
técnico X

profesionales

Competencias BUsqueda
socio X X X activa de
empleo

laborales

Competencias
personales X X

La propuesta define la intervencion sobre las competencias personales y sociolabora-
les en la fase de acogida y diagndstico inicial, asi como en la fase de desempenio la-
boral y mejora de la empleabilidad; y el desarrollo de las competencias técnico—pro-
fesionales en la fase de desempeno laboral y mejora de la empleabilidad, teniendo
que estar estas competencias adquiridas para poder seguir el proceso de insercion
en la fase de fransicion al mercado laboral ordinario, que se centra en la interven-
cién sobre las competencias sociolaborales relacionadas con la bUsqueda activa de
empleo vy los aspectos relacionados con la transicidon a un puesto de trabajo en el
mercado ordinario.

Como se decia anteriormente se frata de una propuesta no cerrada, teniendo en cuenta
que los procesos de acompanamiento en las El son personalizados y que deberdn aten-
der a las necesidades y evolucién de cada una de las personas atendidas.
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2. ESQUEMA DE COMPETENCIAS

El concepto de competencia, a pesar de la diversidad de formas de comprenderlo,
expresarlo y aplicarlo, plantea el reto de infegrar y conectar dimensiones que en
la préctica aparecen de manera disgregada, “la vinculacidn entre conocimientos,
habilidades y actitudes, entre diferentes tipos de competencias... de cara a construir
itinerarios coherentes es un aspecto central en los procesos de insercion laboralt”.

La existencia de diversas orientaciones a la hora de construir un modelo de competen-
cias, asicomo las diversas modalidades de empresas nos obligan a formular un modelo
de competencias que sea flexible, abierto y fdcil. Siguiendo el Manual de Acompaia-
miento en las Empresas de Insercion: procesos y herramientas’ proponemaos:

*  Modelo flexible, que nos permita recoger competencias que se pueden definir y
objetivar con mds facilidad porque remiten a “operar con cosas” y otras compe-
tencias mds complejas que implican una variedad de destrezas combinadas —so-
ciales, cognitivas y emocionales—. Ademds, estas competencias estdn fuertemen-
te influidas por el contexto social y también se caracterizan por su intersubjetividad,
enla medida en que implican las perspectivas de diferentes personas y, por fanto,
necesitan de un consenso para objetivarlas.

*  Modelo abierto, que no se refiera a una propuesta Unica; sino que Nos sirva Como
referente para senalar, en las distintas situaciones, las competencias mds relevan-
tes. Se trata de plantear una guia que nos permita adaptarla alos diferentes pues-
fos de frabagjo.

*  Modelo sencillo y de facil aplicacion, que se pueda manejar con cierta sencillez
y que sea accesible tanto para el personal técnico de acompaiamiento como
para la PTI.

Las competencias técnico-profesionales son las que se refieren a los contenidos espe-
cificos de una profesion, ligados a una especialidad profesional.

Las competencias sociolaborales son las necesarias para diversas profesiones y que
fienen que ver con el modo de enfrentarse a las tareas y con las relaciones sociales.

Las competencias personales podemos definilas como los aspectos personales que
inciden en el proceso de incorporacién social y que, aunque no tienen que ver direc-

8 MARTINEZ, N. GALLASTEGI, A. YANEZ, C. “Evaluacién y medicién de competencias profesionales bdsi-
cas en las empresas de insercion”. GIZATEA, P. 4.

9 FERNANDEZ, A. GALARRETA, J y MARTINEZ, N. (2007). “Manual de Acompafamiento en las Empresas
de Insercién: Procesos y Herramientas. Una propuesta desde la prdctica”. Ed. REAS Euskadi-Proyecto
Equal Lamegi,. (24-25)
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tamente con el desempeno laboral, pueden incidir en él.

A pesar de esta heterogeneidad, existen una serie de competencias mds o menos
comunes que presentamos a continuacion agrupadas en las tres grandes dreas ante-
riormente citadas:

a. Competencias técnico-profesionales

Estas competencias se encuentran descritas en multitud de catdlogos profesionales
y estdn relacionadas, principalmente, con dos aspectos:

a) Aspectos referidos a los contenidos especificos de una profesion, esto es, ligados
directamente a una especialidad profesional.

b) Competencias relacionadas con la seguridad y la higiene como, por ejemplo,
medios de proteccion, metodologia para el uso de maquinarias autorizadas, cono-
cimiento y uso de medidas de seguridad, reaccién ante situaciones de emergencia,
ropa adecuada para redlizacion de la funcidn o tarea, o manejo de pesos, por citar
algunos ejemplos.

En la mayoria de los casos, podemos encontrar una descripcidon muy detallada de las
competencias técnico-profesionales de los puestos de trabajo en el Catdlogo Na-
cional de Cudlificaciones Profesionales del Instituto Nacional de Cudlificaciones de
Empleo (INCUAL), asi como en los catdlogos de los Certificados de Profesionalidad.

Sin embargo, hay puestos de frabajo y perfiles profesionales que existen en algunas
de nuestras El que no tienen una coincidencia directa en los catdlogos menciona-
dos, como el de “conductor/a en servicio de recogida de residuos domiciliarios”. En
estos casos, se deberia realizar una definicién acorde a cada uno de los puestos de
frabajo y perfiles.

A continuacion, proponemos a modo de ejemplo la definicién de las competencias
técnico—profesionales del puesto de trabajo de “conductor/a en servicio de recogi-
da de residuos domiciliarios”, no recogido como tal en los catdlogos de certificados
de profesionalidad ni cudlificaciones profesionales elaborados por el Instituto Nacio-
nal de Cudlificaciones dependiente del Ministerio de Empleo y Seguridad Social a
través del Servicio PUblico de Empleo (SEPE):
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FIGURA 6. ,
EJEMPLO DEFINICION DE COMPETENCIAS PUESTO DE TRABAJO EN UNA El

Puesto de trabajo:

Conductor/a en servicio de
recogida de residuos domiciliarios

Competencias técnico-profesionales:

1.

Realizar las operaciones de planificacién, preparacién y gestion de la ruta a
seguir, materiales y herramientas y documentacién para el éptimo cumpli-
miento de la ruta.

Atender al/a la cliente/a, ofreciendo informacidn sobre el servicio y atendien-
do las dudas de forma adecuada.

Realizar las operaciones bdsicas de transporte de residuos domiciliarios de
acuerdo a los criterios de mdxima efectividad y sostenibilidad, con la menor
interrupcién de la via pUblica y siguiendo las normas de seguridad.

Realizar las operaciones de descarga de materiales y gestion de los mismos
siguiendo los criterios de valorizacién y caracterizacién de los mismos, segun
los protocolos establecidos.

Reconocer y aplicar las medidas preventivas de proteccidén adecuadas a los
riegos de su puesto de trabajo.

b. Competencias sociolaborales'™

Son necesarias para el desempeno profesional y fienen que ver, en general, con la ma-
nera de enfrentarse alas tareas y alas relaciones sociales que se producen en el contexto

laboral. Hacen referencia a dos grandes aspectos:

I. Competencias sociales e interpersonales en el dmbito laboral.

¢ Comunicacion: Capacidad para expresar y exponer sus propios procesos de pensa-
miento e ideas de manera clara. Puede incluir: escuchar, mantener conversaciones,
entender a las demds personas, pedir disculpas, reconocer a las demds personas,
plantear, formular y responder a criticas y quejas y hacer sugerencias para mejorar.

10 Esta descripcion de las competencias sociolaborales se basa en un proyecto desarrollado por REAS
Euskadi en el marco de Equal LAMEGI, que persigue el fortalecimiento del sector de las empresas de
insercion y solidarias. Uno de los productos de este trabajo es el Manual de Acompanamiento a las em-

presas de insercion: proceso y herramientas. Una propuesta desde la practica Ob. Citada.
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Autocontrol: Es la capacidad de respuesta de la persona a la hora de controlar
su conducta, de modo que no surjan problemas consigo misma o con las de-
mds. Puede incluir: manejarse adecuadamente en situaciones conflictivas, resol-
ver problemas o desacuerdos con companeros y companeras.

Trabajo en equipo: Capacidad para colaborar y cooperar en la redlizacién de
las tareas dentfro del equipo, entendiendo que se frabaja por un objetivo co-
mun. Puede incluir: establecer una relacion eficaz con las demds personas del
equipo de trabajo, siendo capaces de resolver conjuntamente los problemas
que puedan surgir, asumiendo los limites y funciones de cada persona; las habili-
dades de pedir y aceptar ayuda y colaboracion.

Ejercicio activo de derechos y obligaciones y gestion de las relaciones labora-
les: Hace referencia a la capacidad de conocer y defender sus derechos como
persona frabajadora, asi como el cumplimiento de normas y obligaciones vy el
seguimiento de instrucciones y érdenes.

Busqueda activa de empleo: Realizar una bUsqueda activa de empleo conlleva
definir un proyecto profesional, ajustar las competencias a las necesidades del
mercado laboral ordinario, conocer y manejar las técnicas de bUsqueda activa
de empleo. Puede incluir: preparar un curriculum vitae, redactar una carta de
presentacion, gestionar una entrevista personal, buscar e inscribirse en ofertas
de empleo, realizar auto candidaturas, buscar informacién en diferentes medios,
conocer otros tipos de procesos de seleccidn, gestionar una entrevista personal,
situarse ante el mercado de trabajo.
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Il. Competencias o actitudes bésicas

Confianza: Es el convencimiento de ser capaz de desanollar con éxito sus objetivos
sociolaborales a partir de un conocimiento redlista de las capacidades y limitaciones
propias. Incluye asimismo la disposicidn hacia la tarea.

Responsabilidad: Es la capacidad para experimentar la propia implicacion y asumir
las consecuencias que puede tener para las personas, entidades o proyectos. Puede
incluir: asumir y redlizar las tareas adecuadamente y de forma auténoma, aceptar
y hacerse cargo de sus actos y decisiones, dar parte de accidentes o problemas y
hacerse cargo de sus emores.

Adaptabilidad: Capacidad de generar estrategias de respuesta positivas a los cam-
bios del entomo laboral y a las nuevas exigencias. Puede incluir: la disposicion para
redlizar diferentes tareas, aprender nuevos roles y funciones y para trabajar de forma
eficaz en nuevas situaciones y con personas o grupos diversos.

Productividad: Es la capacidad de producir en cantfidad y calidad adecuada. Pue-
de incluir: la concentracion en las tareas, el ritmo, el orden, el gjuste a plazos de finali-
zacion y la planificacion y organizacion del propio trabgaijo.

Iniciativa: Capacidad de identificar soluciones, tomar decisiones, proponer ideas y
actividades y llevarlas a cabo, con una actitud de blUsqueda de nuevas altemativas.
Puede incluir: anficipar y planificar las tareas laborales, aprendizaje progresivo (con
menos ayuda cada vez, con mds autonomia), tratar de solucionar antes de solicitar
ayuda, reaccionar ante las dificulfades buscando alterativas.

Apariencia e imagen personal: Capacidad para presentar unaimagen personal cui-
dada y acorde a diferentes situaciones, en este caso centrdndose en el puesto de
frabajo que desempena. Puede incluir: tener una adecuada higiene corporal, llevar
laropa apropiada para el frabajo que realiza.

c. Competencias personales

Las competencias personales son aquellas competencias bdsicas que llevan a la per-
sona a alcanzar el nivel adecuado de desamollo personal que le permite ejercitar una
ciudadania activa.

Aunqgue estas competencias suelen superarla finalidad y objetivos que se abarcan desde
una H, son relevantes como referencia, para orientar los procesos de incorporacion social
de las personas con las que se estd frabajando.
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En este sentido, mds que enumerar y describir competencias, hemos agrupado aspectos
sobre los que las El promueven en la acogida y el seguimiento:

*  Autoestima: La percepcion evaluativa que la persona hace de si misma. Afecta ala
forma de ser y a la percepcion de valia personal. Por lo tanto, afecta al comporta-
miento y a la manera como la persona se relaciona con los demds.

* Capacidades fisicas para mantener un nivel de actividad indicado: Visién, audicion,
habla, motricidad fina (destreza manual), motricidad gruesa (movilidad, cargas), es-
fado de salud.

*  Cuidado personal: Capacidad para mantener una imagen aseada y acorde a las
diferentes situaciones. Puede incluir: habilidades relacionadas con el aseo, comida,
vestido, higiene e imagen personal.

*  Saludy seguridad: Habilidades relacionadas con el mantenimiento de la salud y pre-
vencion de la misma. Puede incluir: una adecuada alimentaciéon; reconocer cuando
la persona estd enferma, tratamiento y prevencion; primeros auxilios; sexualidad; es-
tado fisico; consideraciones bdsicas sobre seguridad; chequeos médicos y dentales
regulares; hdbitos personales.

e Alfabetizaciéon funcional: Habiidades cognitivas y habilidades relacionadas con
aprendizajes escolares que tienen también una aplicacion directa en la vida perso-
nal. Puede incluir: escritura, lectura, utilizacion prdctica de los conceptos matemdti-
cos bdsicos, conceptos bdsicos de ciencias en la medida en que se relacionan con
el conocimiento del entormo fisico y la propia salud y sexuadlidad; geografia y estudios
sociales; en esta competencia también se incluye el uso y utilizaciéon del lenguaie.

*  Gesfion doméstica: Comprende habilidades relacionadas con el funcionamiento
dentro del hogar. Puede incluir: el cuidado de la ropa, tareas de limpieza del hogar,
mantenimiento adecuado, preparacion y cocinado de comidas, planificacion y pre-
supuesto de la compra, gestién del dinero, seguridad en el hogar, planificaciéon diaria.

*  Manejo de recursos comunitarios: Habilidades relacionadas con la utiizaciéon ade-
cuada de los recursos de la comunidad. Puede incluir: el uso del fransporte, comprar
U obtener servicios de otros negocios de la comunidad; asi como de otros servicios
pUblicos como escuelas, bancos, librerias, parques y dreas recreativas.

¢ Autonomia y planificacion de la vida laboral y familiar: Capacidad para gestionar la
actividad laboral y las responsabilidades familiares de manera que se puedan realizar
ambas. Puede incluir: habilidades relacionadas con el elegir, aprender y seguir un
horario; iniciar actividades adecuadas a la situacion, condiciones, horarios e intereses
personales; acabar las tareas necesarias o exigidas; buscar ayuda cuando se nece-
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site; resolver problemas en situaciones familiares y novedosas; y demostrar asertividad
adecuada y habilidades de autodefensa. Este apartado esté muy relacionado con
los dos anteriores: gestion doméstica y manejo de recursos comunitarios.

Sin embargo, y a pesar de que se ha querido presentar una clasificacion clara y precisa
de las competencias que se trabajan en las El, queremos destacar, como resultado del
frabajo realizado en los seminarios anteriores, que es importante que el personal técnico
de acompanamiento sepa que hay multiples oportunidades para la personalizacion de
los procesos y hemamientas que se proponen en este manudal.

En el proceso de elaboracion del manual y en los diferentes encuentros de trabajo han
ido surgiendo preguntas, entendidas como claves para trabajar las competencias, que
deben ser abordadas de manera transversal a lo largo de todo el proceso o sobre algu-
nas de estas dreas, por su distinta importancia a la hora de acceder y mantener un em-
pleo en el mercado ordinario. Se citan a continuacion algunas de estas preguntas clave,
alas que intentan dar respuesta los siguientes capitulos de este manual:

»  3FEs necesario tralbajor competencias concretas en funcidn de la fase del proceso en
la que se encuentre la persona? zDebe existir un equilibrio en las tres dreas y frabajar de
manera fransversal estas fres grandes categorias de competencias descritase sPuede
existir una secuencia légica para la adquisicién de Ias mismas (primero las técnicas, lue-
go las sociolaborales y las personales de manera fransversal, por poner un ejemplo)2 En
cuclquier caso, la individualizacion del proceso hace necesario que el diagndstico sea
personaly se redlice en cada una de las dreas de competencias a adquirr.

e 3Cudleslareferencia para medir la empleabilidad? ;Quién establece la medida de
empleabilidad necesaria, el enfomo en el que debe incorporarse la persona; el mer-
cado laboral; las capacidades y limitaciones de la propia persona; las posibiidades
que ofrece el puesto en el que se incorpora?

e 3Cudles son las competencias bdsicas que es necesario adquirire sCudles son las
competencias mds importantes, las que se debe garantizar que las personas hayan
adquirido para dar el salto al empleo ordinario? 3Cémo se pueden evaluar de cara
a acreditar las competencias adquiridasg sCudndo se dice que una persona estd
cudlificada para acceder a un empleo ordinario? 5Cémo podemos sistematizar y
unificar la formacién por competencias?

B. HERRAMIENTAS

Constatamos que en nuestras El y en nuestro quehacer cofidiono acompanando pro-
cesos de insercion laboral que redlizan las personas frabajadoras en insercion, se atesora
gran experiencia, fambién en la utiizacion de herramientas. Nos parece importante, por
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unlado, recogery ser conscientes de cudles son las que utilizamos y, por otro, sistematizary
plantear los minimos consensos sobre estas hemramientas a utiizar en el acompanamiento
alos procesos de insercién sociolaboral de la PTI.

Durante el proceso de elaboracién del manualy en los diferentes encuentros del personal
técnico de acompanamiento, se ha detectado la necesidad de contar con una serie de
heramientas, porque nuestro modelo de intervencidn se concreta en una metodologia
que toma como referencia un circulo continuo de “balance, acuerdo, accidn, segui-
miento y, de nuevo, balance...”.

Esta forma continua de evaluacion y seguimiento hace que nuestro modelo de acom-
paiamiento, también en lo que la a las heramientas se refiere, sea dindmico, flexible y
abierto.

*  Dindmico, para adecuarse al plan de trabajo de la PTl, dependiendo de la evaluo-
cidn y seguimiento continuo que realizamos.

*  Hexible, para adecuarse y amoldarse a los diferentes momentos de las personas y sus
necesidades. Que permita frabajar con “lo cotidiano™ y también con “lo complejo”.
Que no nos ate, sino que Nos permita seguir creando y recreando.

*  Abierto, para adaptarse a las diferentes necesidades y demandas que nos haga
tanto el mercado laboral como la propia empresa. Que no se refiera a un modelo
Unico, sino que nos sirva de referente para senalar, en las diferentes situaciones, lo mds
relevante para la evolucion de las personas trabajadoras en insercion.

1. CARACTERISTICAS

Asi, presentamos algunas de las caracteristicas bdsicas que a nuestro entender delben
tener estas hemramientas para el acompaiamiento en procesos de insercién sociolaboral
enlas El:

*  Que sean sensibles al punto de vista de la persona, recogiendo sus expectativas y
aspiraciones.

*  Accesibles, utiizando un lenguaje sencillo y evitando la tecnificacion innecesaria.
* Paricipativas, facilitando que la persona se sienta profagonista de sus procesos.

*  Co-Responsables, que ayuden a que cada persona implicada en este acompana-
miento a la insercién sociolaboral sea co-responsable, tanto los PTA como los PTI.

« Tienen que recoger lo que hacemos, a la vez que van marcando la evolucion de las
acciones redlizadas.
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2.

Procesuales, permitiendo la recogida progresiva de informacién. Y con continui-
dad, que las competencias marcadas en el diagndstico sean las que aparecen
en el plan de trabajo y también sean las que se valoran en las fichas de segui-
miento y por Ultimo sean las que se evaluan en el informe de finalizacién para la
transicion a la empresa ordinaria.

Orientadas a la situacién actual, en el presente de la persona.

Contextualizadas, es decir, con relacion a los recursos, ayudas y programas disponi-
bles.

Profesionales, deben ser estudiadas, probadas antes de su aplicacion y elegidas de
manera consensuadal.

Precisas, deben medir los aspectos/competencias en los que queremos trabajar.

Variadas, para poder elegir la mds adecuada al momento y a la PTI.

PROPUESTA DE HERRAMIENTAS

Debemos pensar en procesos que duran un minimo de un ano y un mdaximo de
fres, que a modo orientativo se divide en fres grandes fases o momentos: Acogida
y Diagndstico - Desempeino Laboral y Mejora de la Empleabilidad - Transicién all
Mercado Laboral Ordinario (ver figura 7).

FIGURA 7. -
PROCESOS Y HERRAMIENTAS DE ACOMPANAMIENTO EN LAS EI

Perfil laboral

Acogida Desempeiio laboral y mejora Transicién al mercado

y diagnéstico de la empleabiliadad laboral ordinario

( DIAGNOSTICO )( PLAN DE TRABAJO )( FICHAS DE SEGUIMIENTO )( PLAN DE TRANSICION )

3 meses Entre 6 y 30 meses 3 meses 6 a 12 meses

C KIT DE AGOGIDA )C INFORMES ANUALES 9, 21 Y 33 MESES )C INFORME DE CIERRE )

Entre 1y 3 aios (De 12 a 36 meses)
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En este proceso, se utilizan heramientas propias del PTA y del PTP (en color naranja dentro
del grdfico): Perfil Laboral, “Kit"” de Acogida, Informes Anuales e Informe de Cierre, y he-
ramientas elaboradas y trabajadas con las personas trabajadoras en insercion (en color
morado): Diagndstico — Plan de Trabajo - Fichas de Seguimiento — Plan de Transicion (ver
figura 8).

FIGURA 8.
CUADRO DE RELACIONES ENTRE HERRAMIENTAS DE ACOMPANAMIENTO EN LAS El

Perfil Diagnéstico N Kit
laboral de acogida

Plan de
Trabajo

Plan de Informe

Transicién

Ficha
seguimiento
mensual

cierre

seguimiento
mensual
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A continuacion, hemos considerado de gran utilidad para el PTA en las empresas
de insercién presentar una serie de reflexiones sobre cada una de las herramientas
que hemos ido recopilando en los diferentes encuentros:

a. Herramientas elaboradas y trabajadas con las personas
trabajadoras en insercion.

Como anexo a este manual se ha desarrollado una aplicaciéon informdtica'’ muy
sencilla, con las 4 herramientas que a continuacién se detallan. Se tfrata de un trabajo
consensuado, con una finalidad prdctica y aplicada.

El diagnéstico. Nos permite poner en claro el punto de partida, la situacion de la PT,
con sus necesidades y problemdtica, pero especialmente con sus potencialidades y
capacidades en cada una de las tres dreas en las que acompanamos el proceso de
insercion. Este diagndstico debe ser elaborado por el PTA junto con la PTI durante los
fres primeros meses del proceso. Una vez que la PTl se ha incorporado a la empresa,
se cumplimenta la ficha de diagndstico, siendo recomendable tenerlacompletada
durante el primer mes.

El plan de trabaijo. Si cruzamos la informacion que nos proporciona el diagndstico con el
perfil del puesto de frabajo, podemos elaborar el plan de frabajo. Es el documento marco
o libro de ruta que guia el acompanamiento y que ayuda a gestionar de una manera
integral el itinerario de insercién sociolaboral de la PTI. Desde ahi se ordenan las acciones
que se desarrollan y que tienen que ver con el puesto de frabajo, con informacion, orien-
tacion, formacion y apoyo personal. Se elabora de forma conjunta, en coordinaciéon con
todos los agentes implicados (tanto de las El, como de los servicios publicos o comunita-
rios), el proyecto profesional de la PTl durante los cuatro primeros meses.

La ficha de seguimiento. Del andlisis compartido que nos facilita la ficha de seguimien-
to, surgen las cuestiones mds importantes para ir mejorando en el funcionamiento co-
tidiano, en los diversos aspectos (técnico-profesional, sociolaboral y personal) y que
se pueden ir afadiendo a su plan de trabajo. Segun las reflexiones recogidas en los
seminarios sobre acompanamiento y de la experiencia prdctica observada, se rellena
periddicamente, en trabajo compartido y coordinado del PTP y del PTA y conjunta-
mente con la PTlen la El.

Por Ultimo, el plan de fransicién al mercado laboral ordinario. Tiene como finalidad fa-
cilitar que la PTl pueda anticipar y planificar la salida de la El y las acciones que se pue-

11 Préximamente disponible en faedei.org
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den poner en marcha para su insercion sociolaboral en el mercado laboral ordinario.
Ademds, cumple la funcidon de valoracién del proceso. Se elabora conjuntamente,
al final del proceso de acompanamiento, entre el PTA y la PTI, siendo esta Ultima la
responsable de las actuaciones que realiza en el Plan. Se realiza al mismo tiempo que
el Ultimo seguimiento.

Todos los documentos que se generen tienen que estar frmados como senal de con-
senso y compromiso de las partes implicadas. Es importante recordar que siempre se
debe entregar una copia ala PTI.

b. Heramientas propias del personal técnico de acompanamiento y
del personal técnico de produccion.

El perfil laboral. Permite determinar, tanto al PTA como al personal técnico de produc-
cion, las principales caracteristicas que definen de forma concreta el puesto de trabao-
jo a ocupar por la PTl, atendiendo fundamentalmente a las funciones a desempenar,
asi como a las principales competencias implicadas en las fres dreas de acompana-
miento (técnico-laboral, sociolaboral y personal) y los requisitos del mismo.

El “kit” de acogida. Su finalidad es la de presentar la El a la PTI. De forma orientativa,
puede estar estructurada en cuatro apartados:

e Identificacion de la empresa.

e Acftividad de la empresa.

*  Recursos humanos.

*  Personas de referencia y forma de contacto.

El informe anual. Se realiza conjuntamente por la persona técnica de produccion y la
persona técnica de acompanamiento. En este documento se delbe valorar la evolucion
de las personas trabajadoras en insercién en cada una de las tres dreas de acompano-
miento que hemos presentado en el capitulo anterior. Este informe se elabora teniendo
en cuenta las fichas de seguimiento mensual y sirve para retroalimentar el plan de trabaijo.
Se debe incluir propuesta de transicion donde llevar a calbo una revision del trabajo reali-
zado, una propuesta de continuidad asi como de nuevos objetivos a alcanzar.

Elinforme final. De igual manera que el anterior, la elaboran conjuntamente el P.T.P.y el
PTA. En este documento se recoge la evolucién de la persona durante fodo su proceso
y se redliza una propuesta de insercion y de realizaciéon de BUsqueda Activa de Empleo
(BAE) (Ver Glosario de Términos) de la PTI.
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Es importante llevar a cabo un protocolo de actuacién relativo a la responsabilidad
ante la utilizacién, consulta, custodia, plazos de ejecucién y firmas de todas las herra-
mientas utilizadas y de la documentacién derivada del frabajo con ellas.

A continuacién se expone una tabla (figura 9) donde de forma general, se puede ob-
servar qué papel juegan el PTA, el PTP personal técnico de produccion y las personas
frabajadoras en insercién en cada una de las herramientas.

FIGURA 9. ,

TABLA DE DISTRIBUCION DE ROLES DEL PTI, PTA'Y PTP EN LAS El

Herramientas Responsable Firmas Archivo/Custodia Momento
de elabo-

PTA PTP PTI PTA PTP PTI PTA PTP  pr  facion

Diagndstico X X X X En erigwseros

Plan de Trabajo X X X X X X X ¢ primeros
Cada

Ficha de mes y

seguimiento X X X X X X X cada fres
meses
De3aé

Plan de transicion meses. Al

al mercado X X X X X X final del

laboral ordinario proceso

Primeros

Perfil laboral X X X X X dias

Primeros

Kit de acogida X X X X X dias

Primer

Informe anual X X X X X X ano del

proceso

Al final
Informe final X X X X X X dela

relacién
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C. FUNCIONES DEL PERSONAL TECNICO DE
ACOMPANAMIENTO Y DE PRODUCCION EN LAS
EMPRESAS DE INSERCION

La incorporacion a la El es un paso mds en la trayectoria de la persona. Hasta llegar
aqui, y alo largo de su proceso, habrd recibido la atencién de muchas personas y ha-
brd tenido que explicar su historia y sus intereses en multiples ocasiones.

El puesto de trabajo en la El es mds que un puesto de trabajo gracias a que hay roles
especificamente dedicados a conciliar los intereses profesionales con los sociales y a
promover el equilibrio entre el desarrollo laboral y el personal.

Este equilibrio, que en realidad supone una tensién constante a la que se ven someti-
das tanto las El como quienes trabajan en ella, se procura mediante personal técnico
con dos roles claramente definidos: por una parte, el acompanamiento, atento a los
procesos de desarrollo personal; por otra parte, la produccién, las tareas y competen-
cias laborales que constituyen el eje principal de normalidad y la rutina del puesto de
trabajo, en tforno ala cual se articulan las fases de progresién en la El.

Estos dos roles estéin claramente definidos y resulta habitual encontrarlos asignados a
dos fipos distintos de personal técnico, que son especificos para cada rol. Pero la di-
mension sociolaboral recae en ambas figuras, es un rol que no se puede atribuir en
exclusiva a uno u ofro personal.

Por ofra parte, el propio itinerario de insercién dentro de la empresa, acordado y refle-
jado en el contrato de tfrabajo y revisado en funcidn de la evolucion individual, invita
a que en cada una de las fases del proceso tengan mds relevancia unos aspectos
que oftros. Es decir, el equilirio entre los roles es variable y el énfasis se pone en aspec-
tos distintos de la progresion en cada momento: ubicacion, formacion, produccion,
orientacion, prospeccion e intermediacion. Con frecuencia, es el PTP quien mds horas
comparte con el personal en proceso de insercion, porque el frabajo de produccion es
el eje en la empresa. Esto facilita que se generen vinculos de confianza sobre los que,
a su vez, el PTA debe construir una parte importante de su trabajo.

El proceso dentro de la El no es posible sin que el acompanamiento sea una labor
compartida por el conjunto de profesionales, en los que el conjunto de competencias
que se frabajan ha de ser conocido por todo el personal. Ademds, algunas de las he-
rramientas que se manejan son compartidas también por quienes ejercen los distintos
roles. Comunicarse, compartir y valorar conjuntamente para acordar criterios de infer-
vencién es una funcion en la que deben converger el personal de acompanamiento
y el de produccion.
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1. EL ACOMPANAMIENTO A LA INSERCION COMO FUNCION
PRINCIPAL

La funcién principal del PTA y del PTP en las El es la de acompanar en el proceso de
aprendizaje que ofrecen las empresas de insercion, orientado hacia la autonomia y
el trdinsito al mercado de trabajo ordinario de las PTI. Otra de las figuras clave de la
empresa es la de la gerencia, cuyas funciones no son exclusivamente econémicas,
sino que van orientadas a garantizar los medios para la realizacion de los procesos.
Realizan tareas de nexo con la entidad promotora y de gestién. En este manual, nos
inferesan muy especialmente las de gestion de recursos humanos. Estd claro que
participan en la seleccién de las PTI, por supuesto en su formacién y sobre todo en la
manera en que se lleva a cabo. Por ello, es evidente que participan en el proceso
de acompanamiento, sin embargo, en este manual no se profundiza en su papel,
al nivel del andilisis realizado de las funciones del PTA y del PTP. Enfatizamos la idea
de que la funcidn de la gerencia en la tarea del acompanamiento es garantizar los
recursos para su realizacion.

El acompanamiento, como se ha ido describiendo a lo largo de este manual, es una
relacion pedagdgica que tiene como contenido principal el logro de la autonomia
personal, de la independencia o emancipacion, en tres dimensiones: la técnico-pro-
fesional, la sociolaboral y la personal. Son los tres dmbitos en los que la El promueve el
aprendizaje de competencias.

Este aprendizaje de competencias tiene como eje fundamental el desempeno de
un puesto de frabajo. Pero esta autonomia no sdlo es referida a su dimensidon pro-
fesional sino que, ademds, trabajamos con personas inmersas en procesos sociales,
personales y familiares, a veces de gran complejidad, que requieren una mejora en
su calidad de vida. Este acompanamiento también quiere posibilitar la incorpora-
cién social, la integracién y la vivencia de una ciudadania activa.

Se trata de avanzar “al lado de”. Es la mediacion entre situaciones y recursos: so-
ciales, formativos, de empleo, sanitarios, de vivienda y asistencia legal entre ofros,
para ofrecer a la persona la posibilidad de localizar y de movilizar todos los recursos
existentes, que los mecanismos y redes sociales favorezcan su ciudadania. El personal
técnico que acompana facilita, hace de puente y lleva a cabo la mediacion entre
situaciones y recursos.

Una funcién fundamental de esta tarea de acompanar es la evaluaciéon a lo largo
del proceso. Una evaluacion de cardcter formativo, que debe ayudar a medir el
progreso en el proceso de insercidon y también permitir identificar los hitos (umbrales
de acceso y salida) que marcan el paso entre las distintas etapas de ese proceso. La
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comunicacioéon de la evaluacion es informativa, al tiempo que debe poner el acento
en reforzar los avances y en corregir las dreas que lo requieran. Como toda evalua-
cién, puede llevar aparejado un sistema de recompensas y sanciones que, evitando
el paternalismo, contribuya al trénsito de la dependencia a la autonomia, de la he-
teroevaluacion a la autoevaluacion.

Este marco es el que delimita fundamentalmente las funciones del personal técnico:
acompanary facilitar, preparar acciones y manejar herramientas y recursos adecua-
dos para cada trabajador en insercién, que posibiliten su autonomia profesional y
personal. En funcion del proceso que va recorriendo y valiéndose de las condiciones
ambientales y organizativas que el territorio y la empresa le ofrecen, el personal téc-
nico colabora en que las El sean escuelas de aprendizaje, cuya filosofia es “*aprender
a trabajar, frabajando” y en las que son protagonistas las personas frabajadoras en
insercion.

El objetivo es conciliar los dos intereses de las El, el profesional/empresarial y el socidl,
complementdndose entre si. El proceso de acompanamiento es una labor compar-
fida a través de roles fundamentales: el rol responsable del proceso productivo del
acompanamiento en el puesto de frabajo; vy el responsable del acompanamiento
en los aspectos formativos y de desarrollo personal y social.

2. ROLES Y_FUNCIONES DEL PERSONAL TECNICO DE
ACOMPANAMIENTO Y DEL PERSONAL TECNICO DE

PRODUCCION
a. Roles.

La diversidad de El hace que encontremos también diferentes formas de organizar el
trabajo del PTA y del PTP. No es fdcil presentar una definicion clara, pero la reflexion
readlizada estos Ultimos anos en los seminarios nos ha facilitado poder realizar hoy una
propuesta suficientemente consensuada y clara de lo que redlizan las personas téc-
nicas de acompanamiento y produccion en el contexto de las El.

No podemos fampoco perder de vista la normativa que regula las empresas. En de-
finitiva, hay claridad en definir que hay dos roles distintos pero necesariamente com-
plementarios y que en la mejor de las opciones son desempenados por personas
distintas con formacién adecuada para ello.

Como describiamos anteriormente, desde la comprensidn que tenemos del proceso
de acompanamiento, este es facilitado desde ambos perfiles. Estd claro que el PTP
es una figura fundamental para facilitar el buen funcionamiento profesional de las
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personas frabajadoras en insercion. De igual modo, sabemos que no solamente se
frata de un buen funcionamiento en “lo profesional”, sino que el acompanamiento se
plantea mds globalmente, en relacidn a otras dreas fundamentales para la integracion
laboral, personal, familiar y social, que precisa de un frabajo de coordinacion y relacion
con diversos recursos y desarrolla acciones formativas complementarias que requieren
de un perfil profesional especifico, un perfil técnico de acompanamiento.

Ambos requieren de las herramientas y Utiles especificos de cada perfil para poder de-
sarrollar su tarea. Como vemos, el acompanamiento se da en dos niveles y se lleva a
cabo por dos perfiles distintos. Es necesario asegurar que los criterios que emplean tfanto
el PTA como el PTP de la El sean compartidos, estables, claros y concisos; lo que requiere,
por tanto, un frabajo conjunto.

Siendo estas las figuras centrales en el acompanamiento a las personas con contrato
de insercién, no son los Unicos perfiles que intervienen en los procesos de insercion.

En esta tarea entra también otro personal tanto de la propia El o de los servicios sociales
de base, como de los servicios de empleo, que deberian desarrollar y que en ocasiones
desarrollan un papel importante en las diversas fases del itinerario, desde la acogida a
la El hasta la tfransicién al mercado laboral ordinario.

b. Funciones
I. Funciones del personal técnico de acompanamiento.

El rol mds importante del PTA es liderar este proceso desde un punto de vista integral
y en los fres momentos fundamentales: en la acogida y diagndstico inicial, durante el
desempeno laboral y mejora de la empleabilidad y en la fransicién al mercado laboral
ordinario. En las reflexiones compartidas a lo largo de los diferentes grupos de frabagjo y
en las cuatro ediciones del seminario estatal, hemos identificado que el PTA tiene unrol
fundamental de acompanary evaluar, que también es compartido por el PTP, aunque
hemos ftomado conciencia de la necesidad de este liderazgo. También constatamos
que las funciones son distintas dependiendo del momento en que se encuentre la PTI
y que es necesaria una progresion de mds a menos intensidad de la intervencion en la
medida que la PTl avanza en su proceso hacia la autonomia.

Acompanar el plan de trabadjo con las personas trabajadoras en insercidén supone:

*  Redlizar la entrevista de acceso y el diagndstico de empleabilidad para recono-
cer las competencias, habilidades y fortalezas de la PTI.
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Conocer y comprobar los objetivos/resultados que busca la PTl, con quien se ha
de acordar el plan de frabagjo.

Identificar los recursos y servicios (formativos, de empleo, psicosociales, sanitarios,
de vivienda), a los que se puede derivar a la PTl porque son necesarios en su
itinerario.

Disenar y poner en marcha el plan de frabajo de las personas trabajadoras en
insercién. En cada momento se buscan y adecuan los recursos en funcion de las
necesidades e intereses de las personas en proceso.

Proponer y disenar aquellas acciones formativas que son susceptibles de serrea-
lizadas dentfro de las empresas como parte de plan de frabajo.

Seguir y evaluar el plan de trabajo, la progresion o no de cada PTI. Para ello,
debe recoger toda la informacién necesaria durante las distintas fases en las que
se desarrolla el itinerario, asi como devolver informacion precisa de la evolucion
de laintervencién a las personas trabajadoras en insercion.

Acompanar en el trénsito, al finalizar el contrato, durante los meses que se deter-
minen para apoyar a la persona en el acceso al nuevo puesto de trabajo.

Coordinarse con el PTP.
Registrar y custodiar los datos, documentos y seguimiento del proceso.
Trabajar en red, clave en nuestra metodologia de trabajo.

Coordinacién con los Servicios Sociales, Servicio PUblicos de Empleo y con ofras
entidades y/o administraciones publicas que previamente han atendido y deri-
vado alas personas ala El, a fin de obtener informacién sobre los aspectos socia-
les y ocupacionales e itinerarios seguidos previamente por la persona, asi como
la identificacion de las necesidades a las que se deben dar respuesta.

Coordinacién con los servicios de orientacion o con el personal técnico de em-
pleo, en los casos en los que se realice la busqueda de empleo desde institucio-
nes distintas a la empresa.

Intermediaciéon y coordinacién con quien asume la prospeccion e insercion all
mercado laboral.
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Il. Funciones del personal técnico de produccion.

El rol fundamental del PTP es formar profesionalmente, centrado en la ejecucion de
fareas y en el desarrollo de las competencias laborales de las personas frabajadoras
en inserciéon. Probablemente es la figura que mds tiempo pasa con las personas tra-
bajadoras en insercién, generando un vinculo de confianza que refuerza el queho-
cer cofidiano. El PTP es clave en el acompanamiento de cada una de las personas
trabajadoras en insercidn para que avance en el aprendizaje y adquisicién de com-
petencias profesionales. Sus funciones coinciden en algunas ocasiones con las del
PTA, con una mirada compartida pero también con un prisma propio, al servicio del
guehacer profesional de las personas trabajadoras en insercion.

Acompanar el plan de trabagjo con la persona trabajadora en insercién supone:

* La ejecucion de las tareas profesionales de la PTI, segun el perfil profesional que
desarrolle.

»  Definicidn del puesto de trabajo y de las tareas que desempena.
*  Participacion en la seleccién de las personas trabajadoras en insercion.

*  Supervisién y seguimiento de las tareas propias de la actividad productiva reali-
zadas por las personas trabajadoras en insercion.

*  Participacion en el registro del diagndstico con el PTA, plan de trabaijo v fichas de
seguimiento de la PTI. Diagndstico de capacitacion y planificacion de objetivos
productivos.

*  Responsable de la formacion interna de las personas trabajadoras en insercion,
relativa alas competencias técnicas especificas del puesto de trabajo concreto.

*  Evaluacion de la progresion de las PTl en el puesto de trabajo.
e Coordinacién con el PTA.

*  Coordinacién con el resto de personal técnico y personas directivas de la El para
colaborar en la creacién de ambientes laborales positivos.

* Registro y custodia de los datos, documentos y seguimienfo del proceso en el
drea profesional.

Asi pues, los perfiles de produccién y de acompaniamiento son diferentes pero deben
funcionar bajo el prisma de la cooperacion, el dialogo, la escucha activa, la colabo-
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racién y la valoraciéon de cada una de las personas profesionales que intervienen en
el proceso para que esa conciliacion de intereses funcione y siempre beneficie a las
personas trabajadoras en insercion.

lll. Funciones compartidas por PTA y PTP.

Taly como se programa la evolucion de las personas trabajadoras en insercion, el PTA
no puede, ni debe, estar ajeno a la vertiente productiva. Son agentes activos de los
procesos de acompanamiento, dispuestos a escuchar y entender la parte produc-
fiva. Una no tiene sentido sin la otra. El PTP es un elemento clave para conseguir que
cada PTlavance en este proceso de aprendizaje y de adquisicion de competencias
personales y profesionales. Participando en cada uno de los pasos que se dan:

*  Pasos previos a la seleccidon, pronuncidndose sobré qué perfil se busca segun el
momento en el que se encuentre la empresa, sus necesidades productivas y la
bUsqueda de equilibrio.

*  Enlaseleccion propiamente dicha, que la decision sobre qué persona es selec-
cionada también sea su decisién y que sea participe de ofro tipo de argumentos
tales como las necesidades reales del recurso, llegando asi a una decision com-
partida.

En el desempeio de estas funciones es fundamental la coordinacioén. Si la persona
progresa adecuadamente, normalmente no hay conflicto de intereses entre las per-
sonas que se ocupan de los procesos técnicos de produccion y acompanamiento,
pero si no progresa adecuadamente, es importante estrechar la relaciéon entre am-
bas figuras, partiendo de un andilisis de la situaciéon y una posterior toma de decisio-
nes y puesta en marcha de mejoras que deben ser consensuadas.

En definitiva, los puestos de produccion y de acompanamiento estdn definidos pero
deben de funcionar bajo el prisma de la escucha, la colaboracion y la valoraciéon de
cada una de las personas que intervienen profesionalmente, para que esa concilia-
cién de intereses funcione.
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3. LA EVALUACION FORMATIVA EN EL ACOMPANAMIENTO A
LA INSERCION.

La mision principal del PTA 'y del PTP en las El es velar por la progresion en el proceso
de insercion o trdnsito hacia el mercado de trabajo ordinario, hacia un puesto de
frabajo en una empresa ordinaria.

Todo el personal en la El siempre debe estar al servicio de ese propdsito y debe saber
emplear los recursos disponibles a su alcance y aprovechar las oportunidades de su
puesto para facilitar la progresion, el avance, la mejora de las personas trabajadoras
en insercion.

En cierto modo, velar por esa progresion implica el ejercicio periddico de la evalua-
cién, de la observacion participante, de la retroalimentacion y de la comunicacion e
informacion ala PTI. La evaluacion es inherente a los roles tanto del PTA como del PTP.

Gracias a la evaluacion, se pueden desarrollar actuaciones que, individual o colec-
fivamente, emplean los recursos al alcance de la El y fratan de movilizar los que le
son ajenos, que se encuenitran en ofros servicios e instituciones, a fin de contribuir al
progreso en los procesos de inserciéon.

El acompanamiento y la evaluacion en el contexto de frabajo son con frecuencia
informales, aunque conviene dejar constancia de la evaluacién y la correccion. Me-
diante esta evaluacion formativa, el personal técnico de la El establece normas de
trabajo y de conducta, aprovecha como situacién de aprendizaje los errores come-
tidos, motiva para aprendizaje, dialoga para tratar de hacer explicito gran parte del
aprendizaje que es técito, procura aprovechar el saber que trae consigo la persona
en insercion y trata de aumentar el caudal de conocimiento prdctico de que dispo-
ne.

Como el acompanamiento se lleva a cabo entre roles que pueden recaer en perso-
nas distintas, es preciso conseguir que los criterios de evaluacién que emplean tan-
to el PTA como el PTP sean compartidos, estables, claros y concisos; asi como que
hagan referencia en lo posible al perfil profesional y al puesto de trabajo, que es la
clave del acompanamiento en la empresa. Cuanto mds dependan de las personas
trabajadoras en inserciéon, de cada una de esas personas, mds complicado resultard
acompanarlas en el proceso hacia la autonomia.
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4. VARIACION EN EL DESEMPENO DE LAS FUNCIONES A LO
LARGO DEL PROCESO DE INSERCION.

La insercién dentro de la empresa es un proceso que puede durar hasta tres anos,
pero puede no agotarse ese tiempo. En cualquier caso, el fiempo ha de estar en
funcion de la evolucion de la persona a lo largo de ese proceso, €s un recurso mds
gue podemos manejar. Esa evolucién depende no tanto de la carga de trabajo
en la empresa, que en condiciones normales tendria que ser similar con el paso del
tiempo; sino del tipo de relacién, del grado de exigencia, de la formacién y de la
correccion que tanto el PTA como el PTP hacen para que el trdnsito por la El sea un
proceso de progresiva normalizacion.

Pensamos en este proceso de formacién, que es intencional, como una secuencia
de trabdjo (ver figura 10). Esta secuencia requiere una variacion en las funciones que
redliza el personal técnico o, al menos, en la forma de realizarlas. No hablamos aqui
del estilo de frabaijo, sino de una forma de relacionarse que debe ir transformdndose
con el paso del tiempo, para que la PTl pueda ir pasando de una situacion de mayor
dependencia (en lo personal, en lo profesional, en lo sociolaboral) a una de mayor
autonomia. Si no varia esa forma de relacién, serd dificil que haya una progresion.

En esta secuencia de trabagjo, muchas de las funciones del personal técnico estdn
presentes constantemente, pero el peso de cada funcidn es distinto en cada fase.
Es decir, el trdnsito de la dependencia a la autonomia que se produce en la El es
posible gracias a una accién coordinada en la que, sin perder de vista el conjunto,
en cada fase tienen mds peso unas funciones que otras.

Para que aumente la autonomia de las personas trabajadoras en insercién es nece-
sario comenzar desde una situacion de mayor dependencia, en la que priman Ias
funciones de conocimiento y diagndstico de los casos, identificando los factores que
intervienen y definiendo las medidas de actuacion. El grueso de la intervencién se
sitUa en la fase de seguimiento, donde confluyen varias funciones que se desempe-
nan segun las circunstancias de cada persona. Al principio, tienen mds protagonismo
las funciones de orientacién, formacion y asesoramiento, por encima de las funcio-
nes de seguimiento, supervisién y evaluacién. Pero el protagonismo de las funciones
se invierte conforme avanza el proceso de insercion vy las personas trabajadoras en
insercion van siendo mds auténomas. Por Ultimo, en la fase de fransicién al mercado
laboral ordinario, la autonomia ha de ser acorde a los pardmetros e indicadores que
advierten a las personas frabajadoras en inserciéon que estdn preparadas para salir
hacia el mercado de trabajo. Aqui destacan las funciones de mediacion y prospec-
cion.
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FIGURA10. | )
EVOLUCION CICLICA DE LA DEPENDENCIA A LA AUTONOMIA

PTA/PTP PTA/PTP PTA
Acogida Desempeno laboral Transicion
Formacion
Orientaciéon

diagnéstico intermediacion

Asesoramiento [T " Supervision
Seguimientfo T e Evaluacion

+ dependencia + autonomia

Esa evolucion desde una situacion de dependencia hacia un aumento de la auto-
nomia personal es lo que hemos representado, de forma esquemdtica, en las tablas
1 a 3'2. En estas tablas, prestamos atencion a tres elementos importantes de cualquier
proceso formativo: la seleccién del contenido que se ha de transmitir, el ritmo en la
distribucién de lo que se ensena vy los criterios de evaluacion. En cada una de estas
tres categorias del proceso formativo se han de poder ver las competencias téc-
nico-profesionales, sociolaborales y personales que constituyen el contenido de la
formacién en las El.

12 Adaptadas de Marhuenda y Navas, 2013.

54



El acompaiamiento en las empresas de insercion

El paso de la dependencia a la autonomia estd establecido en torno a las tres fases
de acogida, desempeno laboral y transicién al mercado laboral ordinario. Pues bien,
la primera y la Ultima en su conjunto ocupan algo menos de un tercio del tiempo
total del proceso de acompanamiento, mientras que la fase intermedia, la de des-
empeno laboral y mejora de la empleabilidad, es la que ocupa algo mds de los ofros
dos tercios del tiempo. Sin duda, es la mds larga, con frecuencia se producen idas
y venidas, avances y retrocesos. Esta es la razdn por la que en la fase intermedia es
donde mds claramente se ha de dar y de ver el cambio en el modo de relacion que
supone el acompanamiento.

TABLA 1.

SELECCION DE LOS CONTENIDOS DEL ACOMPANAMIENTO

Competencias

Acogida

Control externo

Desempeiio laboral

Mayor dependencia

Mayor autonomia

Transicién

Autocontrol

Técnicoprofesio-

PTP establece las

PTP establece las

PTP establece las

PTP permite que la

nales caracteristicas que caracteristicas que caracteristicas que PTlredlice las
hacen aceptable la hacen aceptable la hacen aceptable la tareas
tareq, sin permitir que farea, pemitiendo farea, pemitiendo como estime mds
la PTl la defina ocasionalmente, por que la PTlintervenga conveniente
mofivos personales, en la definicion para
que la PTla defina mejorar la produccion
Sociolaborales PTP y PTA establecen PTP y PTA pemiten PTP y PTA pemiten PTP y PTA permiten
el grado apropiado variaciones sobre ocasionalmente varia-  ala PTl su propia
de comprension de las el grado de comprensién  ciones sobre el grado  interpretacion de
demandas, alasquese  apropiado, atendiendo de comprensiéon la comprensién de
ha de adaptar la PTI a motivos personales apropiado, siempre las demandas

delaPTl

que la PTl se desvie
por asuntos relativos a
la produccion

Sociolaborales

PTA/PTP indican

PTA/PTP indican

PTA/PTP indican

PTl sabe cémo

pero permiten cémo tendrian que cémo tendrian que ftendrian que ser las
distintas formas de ser las relaciones con ser las relaciones relaciones con
relaciones con ofras ofras personas, permi- con ofras personas, ofras personas y
personas segun estime fiendo variaciones en permitiendo variacio-  actUaen
la PTI funcién de circunstancias  nes en funcion de la consecuencia
personales de la PTI produccion

Personales PTA es el Unico que PTA acepta variaciones PTA acepta PTA permite ala PTI

indica qué competen- en esas competencias en  variaciones en esas definir el desamollo

cias se han de
desarollar

funcién de necesidades
personales de la PTl

competencias, en
funciénde
la produccion

de las compe-
fencias
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TABLA 2. ,
RITMO DE PROGRESION
Acogida Desempeiio laboral Transicion
Competencias Control extemo Mayor dependencia Mayor autonomia Autocontrol
Técnico-profesio-  PTP permite a cada PTP es PTP es PTP indica el
nales PTl que progrese a ocasionalmente ocasionalmente tiempo
SU propio ritmo flexible con el ritmo flexible con el ritmo necesario para
de adquisicion si hay de adaquisicion, sila adaquirir las
motivos personales de demora es por motivos  competencias sin
la PTI. de la produccion permitir demoras
Sociolaborales PTA/PTP indican el PTA/PTP son PTP y PTA permiten PTA/PTP permiten
tiempo necesario para ocasionamente ocasionalmente varia-  acada PTlque
conseguir las competen-  flexibles con los ciones sobre elgrado  progrese a su
cias sociales y de plazos si hay motivos de comprension propio ritmo
desempeno laboral, no personales de la PTI. apropiado, siempre
pemitiendo demoras que la PTl se desvie
por asuntos relativos a
la produccion
Personales PTA indica el tiempo PTA es PTA es PTA permite a
necesario para ocasionalmente ocasionalmente cada PTl que pro-
conseguir las flexible con el ritmo flexible conlosplazos  grese a su propio
competencias de adaquisicién, sila si hay motivos ritmo
personales, no demora es por relativos ala
pemitiendo demoras motivos personales produccion
TABLA 3.

CRITERIOS DE EVALUACION Y TRANSICION ENTRE FASES DEL PROCESO

Competencias

Acogida

Control externo

Desempeio laboral

Mayor dependencia

Mayor autonomia

Transicién

Autocontrol

Técnico-profesio-

PTl conoce cudl es el

PTl es consciente de

PTP pemite a cada

Cada PTl desarolla

nales desempeio forma genérica del PTl desarroliar sus SUS propios criterios
apropiado. PTP no desempeno corecto propios criterios de para evaluar
permite salirse de porque PTP sélo desempeno siempre el desempeio
ese patron y explica insiste en algunos que el resultado final correcto de la
cuidadosamente por aspectos de ese des- sea apropiado tarea contando
quéy como empeno con la supervision

del PTP
Sociolaborales PTlvive sin considerarlas ~ PTA'y PTP promuevenlas ~ PTAy PTP promueven  PTl sabe como

consecuencias

de sus acciones para
las y los trabajadores
ni para la empresa

inferpretaciones apropia-
das de las

demandas que hace

la PTl cuando tienen

que ver con motivos
personales

las interpretaciones
apropiadas de las
demandas que hace
la PTl cuando tienen
que ver con asuntos
relativos a la produc-
cién

interpretar
adecuadamente
las demandas de
las situaciones, asf
como sus implica-
ciones paralasy
los frabajadoras/es
y la empresa

Personales
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PTlesincapaz de
reconocer y aceptar
su responsabilidad en
la vida cotidiana en la
empresa

PTles capaz de
reconocer y aceptar
su responsabilidad en
la vida cotidiana en

la empresa si cuando
hay conflictos tienen
que ver con la produc-
cién

PTles capaz de
reconocer y aceptar
su responsabilidad en
la vida cofidiana en
la empresa si cuando
hay conflictos tienen
que ver con asuntos
personales

PTl diferencia
claramente las
circunstancias
personales
propias y de los/as
companeros/as
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Las tablas precedentes nos muestran cémo se tralbajan los tres tipos de competecias en
la relacion pedagdgicay en qué consiste el proceso de acompanamiento a la insercion
dentro de la empresa. Esas competencias son susceptibles de estar sometidas a distinfos
grados de control, en una evolucion desde la atencidon alas demandas de la PTI hacia las
demandas del puesto de frabadjo, que serd lo que indique que la PTI puede abandonar
la El'y buscar empleo en el mercado de frabajo ordinario. Asi pues, las tablas nos indican
el sentido en el que debe producirse la relacion, el sentido en el que debe ir paséindose
de mayor a menor control.

En las competencias técnico-profesionales, relativas a la produccién, se pretende lograr
que al término de la relacion sean las personas trabajadoras en insercion quienes hayan
interiorizado los referentes de la produccién y puedan, por lo tanto, valerse por si mismas,
feniendo y aplicando criterios propios.

Las competencias sociolaborales también tienen una lectura de izquierda a derecha de
las tablas, es decir, de la dependencia a la autonomia, del peso marcado por las circuns-
fancias personales al que marcan las circunstancias laborales. Esto quiere decir que el PTA
y el PTP atienden en los primeros momentos mds a las demandas de las personas frabaja-
doras eninsercion, y prestan mds atencidn a esas circunstancias personales, para ir poste-
riormente exigiendo que se prioricen las circunstancias de la produccién y el desempeio
apropiado del puesto de trabagjo. Cuando la PTl es capaz de atender a las demandas del
puesto de tfrabagjo y posponer o aplazar circunstancias personales, es cuando puede es-
far en situacion de redlizar el frénsito al mercado de frabajo ordinario, puesto que en ese
momento es capaz de asumir que este mercado tiene unas exigencias sobre las personas
que es razonable cumplir para conservarlo, en funcidn del resto de beneficios que frae
consigo un puesto de trabajo decente y remunerado.

En el caso de las competencias personales, a las que suele prestar mds atencion el PTA,
el control es mds laxo al principio: El proceso de insercion pasa por respetar los tiempos
de cada PTI, sus circunstancias personales, saber esperar al momento oportuno. Por eso
priman los aspectos personales. El avance en el proceso de insercion estd condiciono-
do a que esos factores pasen a segundo plano a medida que el personal en insercion
va normalizando su vida laboral y asumiendo que el frabajo y la produccién establecen
tfambién unos ritmos y unas pautas a los que con frecuencia hay que someter los deseos
y circunstancias personales. En estos casos, la relacion pedagdgica evoluciona desde un
control mds débil a uno mds fuerte. Con el paso del fiempo, se espera del personal en
insercién mds capacidad de adaptacion, incluso de renunciar a necesidades del mo-
mento, en funcién de esa normalizacion que proporciona el puesto de trabajo.

Los cambios en la relacién son fruto tanto del progreso de la PTl como de una expec-
tativa distinta del PTA y del PTP, que va situdndose ante las personas trabajadoras en
insercion de forma distinta, les van comunicando esas expectativas de forma cla-
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ra y consiguen que haya un avance en el proceso de insercion, manejando asi los
posibles estancamientos y retrocesos en la transicion hacia el mercado de frabajo
ordinario.

A esta evolucion en la relacion pedagdgica podemos anadir ahora también conte-
nidos especificos que deben ocupar esa relacion en cada una de las fases.

a. Acogida y diagndstico iniciall.

En este momento se inicia la relacioén entre empresa y PTl, la cual rige el proceso de
insercion de las personas frabajadoras en inserciéon y configura las responsabilidades
que asume cada parte. Hablamos del punto de partida del acompanamiento.

Se frata de la primera toma de contacto entre el PTA y las personas frabajadoras en
insercién, porlo que las pautas de actuacion son marcadas desde la El, informando a
las personas trabajadoras en insercién de lo que es la El, qué ofrece, la metodologia
de trabajo y suimplicacién como parte activa del proceso de insercién asumiendo la
responsabilidad del compromiso que conlleva un contrato de frabajo. De este modo,
se define el tipo de relacién formativa-profesional que se establece entre las perso-
nas trabajadoras en insercidn que deben ser protagonistas de sus propios procesos
de insercién y el personal técnico de las El, por lo que el PTA y el PTP deben recibir y
clarificar la demanda, qué se pretende obtener del servicio (por ejemplo ayuda ala
busqueda de empleo; un trabajo; alguna actividad para ocupar significativamente
el tiempo; orientacion, etc., o sila demanda es propia o inducida, si accede al servi-
cio de forma voluntaria o es decision del equipo profesional del servicio que deriva,
la familia...). Tanto sila demanda es propia como si es inducida, conviene determinar
cudles son las expectativas en relacion al servicio de insercién. Es decir, sgcémo cree

la persona que se la puede ayudar desde el servicio de insercion?

Una vez que se confirma la idoneidad del recurso vy la persona interesada acepta
voluntariamente a participar en el proceso, el PTA se encarga de disenar el itinerario
de insercion junto con la PTl a través de entrevistas individuales, centrdndose en la
recogida de datos personales que nos indican sus necesidades, carencias y aspi-
raciones. El rol del PTP es el de apoyo en la realizacién del itinerario con respecto al
drea de competencias laborales.

Ademds se potencia la creacion del vinculo con el personal técnico, lo que permite
generar adhesion al proceso y al programa o servicio de insercion, estableciendo las
pautas del encuadre y el rol de cada cual en el proceso de insercion.
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b. Desempeno laboral y mejora de la empleabilidad.
Es preciso poner el énfasis en:

a. La formacién orientada a la obtencién de titulacion o cudlificacién profesional, asi
como la disposicidn a aprender y continuar haciéndolo.

b. Iniciar también el proceso de orientacion, confirmando expectativas profesionales.

c. Todo lo referido al desarrollo de la empleabilidad, con especial atencion al cumpli-
miento de la asistencia y la puntudlidad, asi como a la centralidad del frabajo.

En esta fase es mas importante valorar el progreso que el tiempo, a diferencia de la
fase de acogida. Las cuestiones personales deben pasar a segundo plano para dar

mds atencion a las aptitudes y actitudes para el desempeno del puesto de trabajo.

Una vez concretado el plan de trabajo, nos encontramos en la fase de formacion,
donde el compromiso a destacar es su integracion en el grupo con el resto de la
plantilla, trabajar con el personal técnico los aspectos relacionados con las habilida-
des sociales y cumplir con las tareas profesionales encomendadas.

Al mismo fiempo que se desarrollan el resto de acciones, las personas trabajadoras
en insercion reciben informacion para conocer mejor su propia situacion sociolaboral
y los recursos que se encuentran a su alcance, asi se les hace participes de su pro-
gresion, implicdndose en la transformacion de las circunstancias que condicionaron
su situacion iniciall.

Para alcanzar los objetivos planteados en esta fase, debe asimilar adecuadamente
las destrezas y habilidades especificas de su tarea, ademds de saber dénde buscar
oportunidades para la formacién profesional que ha escogido anteriormente, cum-
pliendo mds adelante con esa formacion, pero también debe conocer, respetar y
adaptarse ala normativa interna tanto de la entidad como la especifica del proyec-
to de insercién. Se promueve el aprendizaje, si fuera necesario, de nociones bdsicas
sobre las nuevas tecnologias que tengan una estrecha relacion con la mayoria de las
exigencias laborales en la actualidad.

En este punto, el PTl avanza hacia una nueva perspectiva sobre el mundo laboral y
sus posibilidades: Es conveniente procesar con buena actitud los conocimientos que
se le facilitan, asi como demostrar la iniciativa propia para decidir sobre su proyecto
personal y futuro profesional con la ayuda del personal técnico.

El PTA tiene a su cargo el seguimiento del itinerario, la formacién en habilidades socia-
les y de comunicacién y la mejora de las condiciones de vida y salud.

59



Proceso

El PTP tiene a su cargo el seguimiento del puesto de trabajo, la formacién de hdbitos
de trabajo, la promocién de la conciencia sobre las necesidades de aprendizaje,
la formacidn en el puesto de trabajo vy la adquisicidon de protocolos de produccion.

La coordinacion entre ambos roles, que es con frecuencia informal y verbal; ha de
llegar a alcanzar acuerdos claros sobre los que poder confrastar. Es conveniente que
dicha coordinacion esté registrada mediante herramientas que mds tarde faciliten
el estudio y evaluaciéon del caso. La informacidon recogida refleja unos indicadores
sobre el estado del proceso de insercion, facilitando la decisién de propuesta de la
PTl para pasar a la Ultima fase de transicion.

c. Transicion al mercado laboral ordinario.

Desde la perspectiva de empresas pequenas es importante estandarizar esta fase. El
fiempo del contrato marca el plazo para salir de la El, por lo que conviene concien-
ciar con antelacién y reforzar el papel de la orientacion y busqueda de empleo, pero
preparar también a la PTI para poder ocupar su tiempo durante un posible periodo
de desempleo.

En este momento adquieren mds importancia las técnicas para manejar los recur-
sos existentes hacia la busqueda de empleo efectiva: Con ello nos referimos a las
hemramientas, mecanismos y estrategias necesarias para acercarse al mercado de
trabajo ordinario. Tales actividades recaen en la persona que asume la funcion de
orientacion laboral, que desarrolla los contenidos sobre la denominada BAE (BUsque-
da Activa de Empleo), evaluando posteriormente sus conocimientos sobre estos re-
CUrsos.

Por otra parte, es la fase en la que las personas trabajadoras en insercidén son mds
productivas, por lo que conviene diferenciar bien la produccion dentro del horario
laboral y las tareas de la busqueda de empleo que deben llevar a cabo fuera de ese
horario, acercdndole asi a una situacion de normalidad.

El protagonismo vy la autonomia en el momento de la salida de la El corresponde a
la PTI. Es importante poder dotarle de un puesto en el mercado ordinario pero es una
responsabilidad que debe asumir cada persona como una parte fundamental de
la culminacion de su proceso de insercion. Es el momento de cerrar vy revisar en el
plan de trabajo, qué dreas necesitan mejora y cudles son los puntos fuertes de esa
persona.

Es necesario pasar del seguimiento a la evaluacion. Empezar a usar las tutorias per-
diendo protagonismo el PTA y PTP y gandndolo la PTI. Es preciso separar las acciones
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de la El de las que no le son propics. Las El deben dejar de hacer cosas para que
comiencen a hacerlas las personas trabajadoras en insercion. Sin el minimo de auto-
nomia, el frénsito al mercado laboral ordinario no serd viable. Las acciones de forma-
cién profesional y acreditacion, iniciadas en la etapa anterior, corresponden ahora
claramente ala PTly no ala El.

La PTl tiene que tomar conciencia de cudl es su situacién en relacidon al mercado
de trabajo ordinario y en esta fase, mucho mds que en las anteriores. Ha de quedar
claro que las El son una herramienta en un itinerario mds amplio de recursos sociales,
asi como también de recursos empresariales. Como funcion paralela a la del perso-
nal técnico de la El, no podemos olvidar la funcién de prospeccion laboral, que nos
ayuda a poner en contacto alas personas en procesos de insercidon con las emplea-
doras, provocando encuentfros enfre ambas partes que culminen con una posible
confratacion, alejada de prejuicios y estigmas sociales.
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Es dificil resumir en pocas frases la vida, la reflexion y el saber hacer que hay detrds de
las palabras de este manual, pero hay una que no deberia faltar, gratitud.

Gratitud hacia todas aquellas personas que durante anos han luchado y estdn lu-
chando para que las El tengan un reconocimiento y una visibilidad como auténticos
instrumentos claves para la inclusidon social y laboral de las personas, especialmente
para aquellas que mds dificil lo tienen.

Gratitud también hacia aquellos y aquellas profesionales que trabajan en estas El y
entienden, y asi es su practica profesional, que entre las medidas de intervencion,
el acompanamiento socio-educativo y laboral se convierte en uno de los procesos
mds potentes para el avance de la autonomia personal y profesional de las perso-
nas que durante un periodo determinado participan de un itinerario de insercion. Sin
ellos y ellas, sin su prdctica, sin su reflexion, este manual no podria haber sido escrito.
Y, cdmo no, para todas aquellas personas que a fravés de los contratos de insercion
colaboran en los servicios de las El y depositan su confianza y su energia en recorrer
un camino desde la cercania de las otras personas.

El trabajo de cinco anos con personal técnico de todo el teritorio espafol ha posi-
bilitado el consenso sobre la que ya podemos llamar “nuestra metodologia”, la cuall
ha quedado plasmada en este manual y que ofrecemos a fodas aquellas entidades
y profesionales, siempre que quieran trabajar desde unos principios metodoldgicos
gue sea consecuentes con un principio ético que compartimos profundamente: "la
dignidad de las personas es incuestionable™ y el trabajo, el empleo, los contextos
laborales tienen que posibilitar y facilitar esta experiencia de dignidad.

A continuacion, presentamos los principales acuerdos sobre el proceso de acompa-
namiento social y laboral a los que hemos llegado a través de este manual.

A. EN RELACION AL ACOMPANAMIENTO SOCIAL Y
EDUCATIVO

*  Definimos el proceso de acompanamiento como una relaciéon pedagdgica que
tiene como objetivo principal el logro de la autonomia personal en tres dimensio-
nes: personal, sociolaboral y profesional. Siendo estas tres dimensiones en las que
las El promueven la adquisicion de competencias.

* En general, podemos identificar tres fases en el proceso de acompanamiento:
acogida y diagndstico inicial, desempeno laboral y mejora de la empleabilidad
y transicion al mercado laboral ordinario.
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El acompanamiento que realizamos en las El lo hacemos con personas que vie-
nen derivadas de los servicios sociales o de empleo. Es habitual que estas perso-
nas estén ya participando en otros programas o itinerarios y sean acompanadas
por profesionales de otras entidades o servicios especializados donde se trabajan
una serie de elementos sociales que pueden incidir en el acceso al empleo. Nos
referimos a elementos de cardcter familiar, econdmico, sanitario, de vivienda y
cobertura de necesidades bdsicas, por citar algunos ejemplos. La experiencia
nos dice que es importante conocer y, en algunos casos, infervenir sobre esfos
condicionamientos. En este sentido, hemos encontrado un consenso en la ne-
cesidad de atender a estos elementos como contenidos a tener en cuenta en
la coordinacién con los servicios sociales y los de empleo, sin que el liderazgo de
esta tarea recaiga, necesariamente, en el PTA.

B. EN RELACION A LAS COMPETENCIAS
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El concepto de competencia adquiere connotaciones variadas en funcion del
confexto en el que se utiliza pero, sobre todo, tiene distintas maneras de apli-
carse, lo que ha favorecido una cierta indefinicién del término o, por lo menos,
maneras muy diferentes de expresarse.

La variedad de estructuras empresariales de insercidn, los contextos socioecond-
micos y politicos variados en los que operan y el cardcter marcadamente indivi-
dualizado de los procesos que se desarrollan en las El fienen serias implicaciones
sobre las competencias bdsicas que un proceso que se redliza en este contexto
tiene que garantizar para poder alcanzar el objetivo de la incorporacion laboral
de las personas a las que acompana una vez finalizados sus itinerarios. En el caso
de las El nos estamos refiriendo a la adqguisicion de competencias bdsicas que se
obtienen a fravés de un proceso de acompanamiento realizado en un contexto
laboral.

Entfendemos que la existencia de diversas orientaciones, asi como las diversas mo-
dalidades de empresas, nos lleva a formular un modelo de competencias que sea
flexible, que nos permita recoger competencias que se puedan definir con facilidad;
abierto, que no se refiera a una propuesta Unica; y de fécil aplicacion. A pesar de la
heterogeneidad, existen una serie de competencias mds o menos comunes y que
se han agrupado en tormno a fres grandes dreas: técnico-profesionales, contenidos
especificos asociados a una profesidn; sociolaborales, relacionadas con la manera
de enfrenfarse a una tareay alas relaciones sociales que se producen en el contex-
to laboral; y personales, competencias bdsicas que llevan a la persona a alcanzar
un nivel de desarrollo personal que permita el ejercicio de una ciudadania activa.
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EN RELACION A LOS PERFILES PROFESIONALES

PRESENTES EN LAS EI Y SUS FUNCIONES

O

Al'hablar de personal técnico en las El estamos pensando en la siguientes figuras:
gerente, personal técnico de produccion, personal técnico de acompanamien-
to, técnicos/as sociales, orientadores/as laborales, trabajadores/as sociales,... la
primera conclusion es que las figuras para el acompanamiento presentes en la
empresa son: el personal técnico de acompanamiento, el personal técnico de
produccién y el personal de gerencia. El resto de las figuras para el acompana-
miento bien pueden estar en la red publica (Servicios Sociales, Servicios de Em-

pleo) o en la entidad promotora, sin que necesariaomente formen parte de la El.

Se ve necesaria la presencia de la gerencia no solamente en funciones eco-
ndmicas, sino fambién como garantia de que los procesos de las personas se
realizan.

No se puede dar un trabagjo de acompanamiento al proceso de inserciéon sin
la necesaria coordinacién entre las diferentes figuras para el acompanamiento.
Deben existir espacios de coordinacion formalizados, temporalizados y marca-
dos, sin perder la frescura de la informalidad.

Creemos importante remarcar que el PTP es el responsable del drea laboral, que
el PTA es el responsable del drea personal y que el drea sociolaboral es com-
petencia a partes iguales de las dos figuras técnicas, la de produccién y la de
acompanamiento.

A modo de conclusiéon: el PTA acompana en el proceso de autonomia de la
persona, el PTP es el encargado de formar y capacitar en competencias técni-
co-laborales y la gerencia garantiza que se lleve a cabo el proceso de insercion.

EN RELACION A LAS HERRAMIENTAS

Las herramientas que propone este manual deben simplificar nuestro frabajo,
mejorarlo y facilitarlo. Tras el esfuerzo colectivo por acordar criterios de frabajo
profesionales y conseguir una cierta homogeneidad en el lenguaje que emplec-
mos, hemos conseguido ponernos de acuerdo en cuatro herramientas bdsicas:
Diagndstico, Plan de Trabajo, Ficha de Seguimiento y Plan de Transicién.

Son herramientas suficienfemente abiertas para que cada empresa pueda
adaptarlas a su propia situacion pero también suficientemente cerradas para
gue pueda intercambiarse la informaciéon entre unas y otras. Invitamos a hacer
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uso de las mismas, no como un anadido a las que ya tfenemos y funcionan. No
gueremos duplicar trabajo ni registrar informacién innecesaria. Si ya tenemos las
nuestras, habrd que ver si son mds precisas, sencillas y eficaces que las que se
proponen en el manual. Si no fenemos, podemos emplearlas, son sencillas de
manejar y reflejan los procedimientos, fases y modos de hacer que se indican en
el manual.

Es claro que todo el frabajo que se desarrolla en las El, la metodologia desplegada
en ellas, no se agota con este manual. Lo que aqui aportamos es fruto del trabajo en
red realizado durante estos anos. Sin duda, ésta ha sido nuestra experiencia, enrique-
ciendo los recursos de cada territorio al tiempo que nos ha facilitado la autocritica
para seguir mejorando nuestro quehacer profesional.

Acompanar para mejorar las competencias de las personas, porque ser competen-
tes nos ayuda a ser mds auténomas y favorece el ejercicio de la ciudadania activa.

Acompanar porque creemos que la realidad personal, social y politica se puede
cambiar.

Acompanar a las personas para conseguir una sociedad mds inclusiva.

Acompanar porque creemos que las empresas pueden mejorar su servicio a las per-
sonas, cultivar su dignidad sin dejar de ser productivas.

Acompanar porque el trabajo, el empleo, es fuente de vida para las personas.

Deseamos que este trabajo favorezca la comprension de nuestra prdctica profesio-
nal asi como que ayude a mejorarla. A todos y todas mucho animo y disciplina para
su puesta en prdctica.

Equipo técnico mixto de acompanamiento social
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Ejemplos de herramientas

Como ya hemos indicado, las herramientas que propone este manual deben simpli-
ficar nuestro frabajo, mejorarlo y facilitarlo. Mientras haciamos este esfuerzo colectivo
por acordar criterios de trabajo profesionales y aproximar el lenguadje que emplea-
mos en nuestro trabajo, cada empresa, en su cotidianeidad, con frecuencia ha ido
preparando sus propias herramientas, tomando prestadas algunas de ofras institucio-
nes y adaptdndolas al buen hacer de sus profesionales.

En 2009, ya veiamos el abanico desconcertante de numerosisimas herramientas de
diagnéstico al tiempo que comprobdbamos la ausencia de herramientas en otras
fases del proceso: Eran herramientas muy heterogéneas, idiosincrdsicas, particulares,
con solapamientos, inconsistentes entre las distintas etapas y en ocasiones, ineficien-
tes. Tantas pegas que se volvian indtiles y acabdbamos por no usarlas o por usarlas
a medias.

Las cuatro herramientas bdsicas que han sido consensuadas y en cierfto modo estan-
darizadas, responden a esa aproximacion en el lenguaje y al acuerdo sobre los pro-
cesos. Una de las ventajas de estas cuatro herramientas es su cardcter secuencial,
el encadenamiento que facilitan entre las distintas fases del proceso de acompana-
miento en la El. Sus criterios de uso estdn en este documento, que es su manual de
instrucciones. Al ser las herramientas registros escritos que contienen datos personales
de la PTI, son Utiles para el frabajo con ella, pero también para poder compartir con
el resto de profesionales que participan del proceso de insercidn. Las herramientas
han de facilitar la coordinacion entre distintos agentes, también de aquellos que es-
tan fuera de la empresa.

De esta manera, las herramientas también brindan un sistema de registro de informa-
ciéon unificado. El acompanamiento, como prdctica profesional, incluso permitiendo
distintas formas de hacer (tanto metodologias como estilos personales y profesiona-
les), puede ser registrado de forma similar. Las herramientas estén al servicio del iti-
nerario, asi, Ios procesos de acompanamiento pueden seguir patrones similares (el
manual apunta en esa direccidn), aungue hayan de gjustarse a cada persona.

Reiteramos nuestra invitacion a emplear estds herramientas con el convencimiento
de que serdn Utiles para mejorar los procesos de acompanamiento, para el progreso
personal, laboral y social de las personas que dan sentido a nuestro trabajo.

Si ya tenemos las nuestras, habrd que ver si son mds precisas, sencillas y eficaces
que las que se proponen en el manual. Son fruto del esfuerzo colectivo, y desde ese
reconocimiento las compartimos. Son propias, no fomadas de prestado, no un collage.
Sobre todo, estdn para ser usadas, puestas a prueba. Para ser mejoradas.

Para hacerlas mds eficaces y eficientes con el uso. Para que sean mds precisas. Para
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mejorar el trabajo profesional en el desarrollo de los itinerarios individuales de insercién.

Se pueden encontrar estas herramientas en los sitios web de FAEDEl y AERESS'S.

FAEDET - AERESS
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13 Para mds informacién sobre estas herramientas, contactar con FAEDEI o AERESS.
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El acompaiamiento en las empresas de insercion

1. EMPRESA DE INSERCION (El).

Denominacion de las empresas.

2. PERSONA TRABAJADORA EN INSERCION (PTI).

Denominacion de la persona que realiza su proceso de insercién sociolaboral me-
diante contrato laboral en las empresas de insercion.

3. PERSONAL TECNICO EN LA EMPRESA DE INSERCION.

Denominacién del personal técnico que interviene con las personas trabajadoras en
insercion en la El:

«  PERSONAL TECNICO DE ACOMPANAMIENTO (PTA).
+  PERSONAL TECNICO DE PRODUCCION (PTP).

4. ACOMPANAMIENTO.
Nuestra propuesta de modelo de intervenciéon en las El.

5. MERCADO LABORAL ORDINARIO.

Denominacion de todo aquel empleo “no de insercién”, es decir, todo empleo que
se genera principalmente por motivos productivos y no con la finalidad prioritaria
de conseguir la insercidn sociolaboral de personas en situacion o riesgo de exclu-
sidn, ya sea por sus circunstancias sociales, de discapacidad o de cualquier indole.
En este sentido, se habla de un mercado laboral “no protegido”, cuyo objeto es la
actividad productiva de la empresa. En el mercado protegido, habitualmente con
soporte econdmico total o parcialmente publico, podemos incluir: contratos de inte-
rés social, programas mixtos de formacién y empleo, empresas de insercion y centros
especiales de empleo (los puestos de trabajo reservados para estas situaciones de
exclusion).

6. DENOMINACION DE LAS FASES EN LA EI.

«  ACOGIDA Y DIAGNOSTICO INICIAL.

DESEMPENO LABORAL Y MEJORA DE LA EMPLEABILIDAD.
TRANSICION AL MERCADO LABORAL ORDINARIO.

7. COMPETENCIAS Y DENOMINACION DE LAS AREAS DE INTERVENCION EN LA El.
+  AREA TECNICO-PROFESIONAL (COMPETENCIAS TECNICOPROFESIONALES)
AREA SOCIOLABORAL (COMPETENCIAS SOCIOLABORALES)

AREA PERSONAL (COMPETENCIAS PERSONALES)
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8. NOMBRE DE LAS HERRAMIENTAS QUE PROPONEMOS PARA LA INTERVENCION EN
NUESTRAS EMPRESAS DE INSERCION.

Herramientas propias del personal técnico de acompanamiento y de produccion
e PERFIL LABORAL

e “KIT" DE ACOGIDA

*  INFORMES ANUALES

*  INFORME DE CIERRE

Herramientas elaboradas vy frabajadas con las personas trabajadoras en insercion
+  DIAGNOSTICO DE EMPLEABILIDAD

°  PLAN DETRABAJO

*  FICHA DE SEGUIMIENTO

*  PLAN DE TRANSICION AL MERCADO LABORAL ORDINARIOORDINARIO

9. BUSQUEDA ACTIVA DE EMPLEO (BAE).

Denominacion del proceso de busqueda de empleo en el trdnsito al mercado labo-
ral ordinario.
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