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INTRODUCCION AL CURSO IMPRO-F

Este manual de formacidn es uno de los principales resultados del Proyecto de Transferencia de
Innovacién, Leonardo da Vinci ImPrO-F “Mejorar la Orientacion Profesional —Trabajos
adecuados para todos”. ImPrO-F combina conocimientos y experiencia en el campo de la
formacion y orientacion profesional de los socios del proyecto: Austria, Alemania, Lituania,
Espafa y Reino Unido. Los socios pretenden mejorar el rendimiento profesional y desarrollar las
habilidades y competencias de los profesionales de la Formaciéon Profesional (FP), los profesores
y orientadores. El principal objetivo del curso de formacién ImPrO-F es que los formadores
puedan aprender desde las diferentes perspectivas de la formacién y orientacion profesional.

El manual ImPrO-F estd compuesto por seis mddulos y sirve de base para impartir un curso de
formacion de formadores. Un profesional de la FP con experiencia puede utilizar el material del
curso ImPrO-F para la formacion continua de los profesionales de FP (profesores, orientadores,
mentores y profesionales de apoyo). Con sus avanzados conocimientos y las herramientas
practicas aprendidas en el curso, los profesionales de formacion profesional seran capaces de
proporcionar un mejor apoyo a los adolescentes y jévenes en busca de orientacion profesional.

La estructura del curso por mddulos permite establecer prioridades en la formacion, en funcion
del nivel de conocimientos y de las necesidades de los participantes. Asi, algunas unidades de
formacion pueden ser combinadas o perfeccionadas, y otras enfatizadas. Los numerosos
ejercicios presentados, las hojas de calculo, cuestionarios, etc. del manual ImPrO-F tienen como
objetivo servir de “caja de herramientas” para la formacion, la ensefianza, el asesoramiento y el
Mentoring. La persona que trabaja con adolescentes y jovenes tiene la posibilidad de seleccionar
-en funcion de la situacion particular y la composicion del grupo- qué herramientas y ejercicios
son los mas adecuados para cada contexto. Al desarrollar el plan de estudios se tuvo en cuenta
que el enfoque debe dirigirse a grupos en riesgo de exclusion social.

Z£Qué incluye exactamente el curso de formacion ImPrO-F para profesionales de la
FP?

El primer moédulo ofrece una introduccién al tema e informacién basica. En él se esbozan los
aspectos del informe europeo comparativo sobre la orientacién profesional en los paises
asociados. El consorcio de socios ImPrO-F ha elaborado este informe en el primer afio del
proyecto. Ademas, el Mddulo 1 ofrece interesantes herramientas y ejercicios para entrenamiento
y asesoramiento.

En el siguiente Mddulo, la cuestion central es como los jovenes que buscan orientacion
profesional pueden realizar un seguimiento de sus habilidades (vocacionales) y competencias y
qué apoyo pueden ofrecerles los formadores de FP (profesores, orientadores y mentores) en este
proceso.
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El beneficio de los Mentorings esta presentado en el tercer Médulo — éCdmo se puede apoyar a
los jovenes y como pueden ayudarse entre ellos? éQué habilidades se necesitan para ser un
mentor?

El cuarto Mddulo ofrece posibilidades para el desarrollo de ideas sobre como las empresas
pueden participar en el proceso de orientacién profesional. De ello se deducen tres preguntas
importantes y conduce a una serie de respuestas.

La prevencién del abandono escolar precoz y la inclusion de los padres son los principales temas
del Mddulo 5. También se consideran requisitos importantes como crear una cultura epistémica e
incluir la propia conciencia en la practica diaria.

El sexto Mddulo presenta medidas de apoyo por parte de la Administracion Pablica en Europa,
por un lado, para los profesionales de formacidon profesional, por ejemplo, con respecto a la
educacion superior y, por el otro, para los adolescentes y jovenes que buscan su camino hacia la
vida laboral.

Brian de Lord, director gerente del socio EuroPeaceYouth, describe concisamente el enfoque del
consorcio de socios ImPrO-F:

“Este proyecto ha reunido a diferentes profesionales de distintos paises de Europa con el fin de
que podamos captar algunas de nuestras experiencias como educadores en formacion continua.
Estas experiencias adquiridas a través de un amplio abanico de estudiantes en situacion de
vulnerabilidad de formacion continua, podrian utilizarse para informar y desarrollar las
competencias de un grupo de formadores de FP, profesores y orientadores que aumenten el
‘alcance ’ de las actividades del proyecto'’.

Un aspecto critico de cualquier colaboracién en grupo que afectara a cualquier resultado que
produzca, es el proceso mismo que se utiliza para cumplir con su tarea. La naturaleza del estilo
de liderazgo, las oportunidades de los miembros para ser oidos, los niveles de confianza entre
individuos, repercutird sobre los posibles resultados del proceso. Es nuestra intencién que,
describiendo nuestro “viaje por el proceso” ayudara al usuario de estos modulos a descubrir
diferentes maneras de usar y aplicar nuestras recomendaciones.

Un fundamento basico para todas las colaboraciones es establecer el alcance de los valores
compartidos. Un interés por la educacidon no indica necesariamente valores compartidos, por qué
el interés esta ahi y como se suministra es mucho mas eficaz mostrarlo en establecimiento de
una escala de valores.

El proximo paso en la evolucion de los socios es ponerse de acuerdo sobre el significado de sus
experiencias individuales y avanzar hacia una situacion de practica compartida. Es una practica
comun para la mayoria de los socios contentarse con este logro, lo que hace que esta asociacion
sea mas interesante fue la voluntad de ir mas alla de este punto con el fin de explorar y trazar
nuestras diferencias. La exploracion y la inclusion de las diferencias sélo pueden florecer en un
ambiente de aprendizaje donde los participantes confian y no sienten la necesidad de ser
cuestionados.
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El diagrama que sigue a continuacion, reproducido con la amable autorizacion de Mr. Peter Wild,
representante del socio EuroPeace Youth, capta el ambiente de los que trabajan
profesionalmente con jovenes en situacion de vulnerabilidad de una manera particularmente Util.
Es a través de la “conectividad enriquecedord’ y de la interaccion de todos los individuos y
organizaciones involucradas, por lo que estan garantizados los eficaces y transformadores
servicios que son dispensados a nuestros jovenes.

Conectividad enriquecedora:

e Creaciéon de sinergias mediante la vinculacién de la planificacidon estratégica a la realidad
operativa.

e Alineacion de las politicas y la practica.
e Maximizacion de fondos para atender los resultados deseados.
e Enfoque integral, sensible al cambio.

¢ Desarrollo sostenible — dando tiempo para crecer e insertar.

Norma disfuncional:
« Habitualmente, la politica es ideada e impulsada desde arriba.
e No puede haber una desconexidon exagerada entre los miembros del grupo.
o El conflicto surge en cuanto a la priorizacién de objetivos, incluso si todos estan de acuerdo
en los resultados deseados.
Desempleo juvenil:

ela preocupacién internacional por el desempleo juvenil, y el desajuste entre las
competencias y la demanda laboral.

e El incumplimiento de los responsables politicos, los empresarios, los formadores y los futuros
empleados para dar soporte.

e NEET = No en empleo, educacidn o formacion. Rango de edades entre 16 y 25 afios.

Superacion de barreras:

« Si las voces de los jovenes pueden hacerse oir de manera efectiva, entonces, dado que hay
un fundamento comin en conseguir este derecho, las politicas pueden ser impulsadas desde
la base.

e La tarea es la eliminacion de barreras y la facilitacion de la alineacion.

e Esto deberia pasar por etapas hasta que se alcanzara la alineacion de abajo:
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e Una vez que la alineacién tiene lugar a través de una rica conectividad, entonces ocurre la
sinergia.

o Estrategas y grupo de clientes se conectan a través de intermediarios que mantienen fuertes
vinculos y la comunicacion efectiva para mantener la alineacion.

e La cultura epistemoldgica facilita el proceso mediante la conexién de los clientes a los
proveedores y los responsables politicos.

e La cultura epistemoldgica fomenta una participacion significativa.

© Peter Wild - all rights reserved. Permission granted to Europeace Youth & ImPrO-F to reproduce for educational use only.
Commercial copying, hiring or lending is prohibited. wild.peter54@gmail.com

Para mas informacion del Proyecto de Transferencia de Innovacion Leonardo Da Vinci ImPrO-F,
como, por ejemplo, un resumen de los objetivos, todas las organizaciones asociadas, actividades
y resultados, por favor visite nuestra pagina web, www.impro-f.eu.

Téngase en cuenta que algunas de las herramientas mencionadas en este manual de formacion
estan disponibles en el sitio web de ImPrO-F, en el area de resultados.

En la primera pagina de cada mddulo, encontrard resimenes de breves entrevistas con

estudiantes, participantes en los cursos o miembros del personal de cada organizacion asociada,
comentando acerca de su formacidén personal y su formacion profesional hasta el momento.

Learning
Programme DE/12/LLP-LdV/TO1/147512
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Modulo 1.- Antecedentes Teoricos

1. INTRODUCCION
1.1  Introduccién al médulo.
1.2 Coémo llegar a conocerse unos a otros y la clarificacion de las competencias que son relevantes en el campo profesional.

1.3 Como llegar a conocer los sistemas de Formacion Profesional en Europa (objetivos, instituciones responsables, documentos
que regulan la actividad)

1.4 Ventajas y desventajas de los sistemas de Formacion Profesional.

2. PROVEEDORE,S Y GRUPOS DE DESTINATARIOS DE SEBVICIOS
DE FORMACION PROFESIONAL, HERRAMIENTAS Y METODOS AUSRA, 39, LITUANIA
2.1 Instituciones que prestan servicios de Formacién Profesional. Soy de Teldiai Estaba estudiando en I3 escuela secundaria y
2.2 Grupos de destinatarios de Formacion Profesional. formé una familia un afio antes de terminarla. Después de una
. , pausa de tres afios he logrado una educacion secundaria en TSM.
2.3 Herramientas y metodos. Justo después de la graduacion consegui un trabajo en esa misma

escuela. Estaba trabajando y estudiando en una universidad al
mismo tiempo. No fue dificil combinar trabajo y estudios, incluso

3. FORMACI’éN PROFESIONAL PARA GRUPOS EN RIESGO DE cuando empecé en la universidad. He trabajado como profesora
EXCLUSION SOCIAL de arte durante 16 afios.
3.1 Exclusion social y grupos de riesgo Mis estudios fueron libres por lo que el apoyo mds importante
3.2 Métodos y herramientas aplicados a la orientacién profesional a para mi era la confianza y €l animo de los directores de la escuéla.

€s0s grupos Est? Y muy agradec./da por la oportunidad de conciliar mi trabajo y
el tiempo de estudio.

3.3 Fortalezas y debilidades, comparacién de las experiencias de los
paises europeos Por el momento, me sfento como si hubiera logrado la mayoria de
mis objetivos, asi que estoy en busca de nuevos retos. Tengo /a
intencion de probarme a mi misma en una actividad diferente. Voy
a poner mas atencion y tiempo para €l trabajo creativo. He
empezado a realizar talleres para adultos recientemente.
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METODOS /
UNIDAD CONTENIDO HERRAMIENTAS TIEMPO RECURSOS
INTRODUCCION 55 min.: » Manual de Formacién
» Introduccién al médulo del programa > Presentacion ejercicio i mProT
“Shapes" 15 min. » Equipo de diapositivas
» Como llegar a conocerse unos a otros » Tarea “El &rbol de las » Notas adhesivas de 3
» Competencias que son relevantes en la materia competencias” 10 min. colores  diferentes,
1 de la carrera boligrafos
i . L » Hoja de papel tamafio
» Conocer los sistemas de FP en Europa (objetivos, » Exposicion 15 min. pé;ter pap
instituciones responsables, documentos que ] )
regulan la actividad) . o _ » Lista de competencias
» Juego “Lightning 15 min. N
» Ventajas y desventajas de los sistemas de FP Pglotas de colores
' brillantes y oscuros
CONOCIMIENTO HABILIDADES COMPETENCIAS
» Esta familiarizado con los sistemas de FP en los | » Percibe desventajas y | » Entiende del proceso moderno de gestion
paises de la UE. distingue ventajas de los de la carrera y su estructura.
i . s sistemas de FP. . e
» Tiene conocimiento de la legislacion basica de la » Demuestra la capacidad de analisis de la
Comision Europea y de la UE en la formacién | » Gestiona y proporciona informacion y la generalizacion.
profesional. |r_1formaC|on . sop,re » Demuestra las habilidades de interaccion
sistemas de orientacion interpersonal
RESULTADOS profesional europeos y P )
DEL nacionales, sus objetivos, | » Plantea preguntas en el campo de la FP a
APRENDIZAJE estructuras y funciones. nivel nacional.

» Crea una atmodsfera | » Demuestra habilidades de comunicacion
cémoda para la y de cooperacion en el aprendizaje.
comunicacion.

» Puede hacer una lista de
las habilidades basicas
esenciales para una
carrera de éxito.

10
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METODOS /
UNIDAD CONTENIDO HERRAMIENTAS TIEMPO RECURSOS
PROVEEDORES Y GRUPOS DESTINATARIOS DE 55 min.: .
i » Manual de formacion
SERVICIOS DE FP; HERRAMIENTAS Y METODOS
ImPrO-F
, 2.1 Instituciones de servicios de FP » Trabajo en parejas 30 min. » Equipo de diapositivas
2.2 Grupos destinatarios de FP » Presentacion 10 min. ) . L,
» Hojas con informacion,
2.3 Herramientas y medios » Lectura-debate " Fuentes 15 min. boligrafos, hoja de
de informacion de la papel tamafio péster
carrerd’
CONOCIMIENTO HABILIDADES COMPETENCIAS
» Conoce las instituciones que dan servicios de |» Utiliza la informacion sobre | » Conoce las funciones de los responsables
orientacién profesional y los grupos destinatarios las instituciones que dan de las instituciones.
RESULTADOS de estos servicios. servicios de FP para el -
. » Desarrolla habilidades usando las
DEL ) _ . desarrollo profesional y la , - o
» Tiene conocimiento mas profundo de Ilas direccion de arupos tecnologias de la informacion, internet y
APRENDIZAJE herramientas y los medios utilizados para el grupos. otros medios de informacion para alcanzar
desarrollo profesional. » Es capaz de utilizar varios los objetivos de la orientacion profesional.
» Tiene un mejor conocimiento de los métodos _metodos y forma_s de » Perfecciona el “aprender a aprender”.
o informar en la materia.
utilizados en este campo.

11
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METODOS /
UNIDAD CONTENIDO HERRAMIENTAS TIEMPO RECURSOS
FP PARA GRUPOS EN RIESGO DE EXCLUSION SOCIAL 70 min.: » Manual de Formacion
» Exclusion social y grupos de riesgo » Juego “red” 10 min. ImPrO-F, una cuerda
» Métodos y medios aplicados para que el |”» Exposicién - presentacion 15 min. » Equipo para
profesional oriente a esos grupos » Analisis DAFO . presentacion con
10 min. diapositivas
» Fortalezas y debilidades, comparando la |> Discusion “Mis Decisiones y :
, ! ; M 20 min. ;
3 experiencia de los paises de la UE Acciones , Ho;la.s.de tareas de
analisis SWOT,
) ) boligrafos, hojas
AUTOEVALUACION DEL APRENDIZAJE » Ejercicio — Autoevaluacion 15 min. grandes de papel, una
de los r_es_ultados del lista de preguntas para
aprendizaje, resumen
su debate
» Notas adhesivas verdes
CONOCIMIENTO HABILIDADES COMPETENCIAS
» Es capaz de caracterizar la exclusion social y los | » Es capaz de motivar con | » Reconoce el entorno social y los roles
grupos de riesgo. creatividad, analizar vy sociales
RESULTADOS » Tiene conocimientos de Formacion Profesional estructurar la informacion » Demuestra las habilidades de interaccion
DEL continua de estos grupos en la UE » Puede llevar a cabo un interpersonal
APRENDIZAJE analisis de situacion en el | -, no o octra habilidades de gestion de la
campo de la FP . .,
informacion
> Utiliza ) los metodos » Ha mejorado las habilidades de
aprendidos durante el e s
. planificacion
modulo en la materia

12
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Modulo 1.- Antecedentes tedricos

UNIDAD 1: INTRODUCCION

El propdsito del médulo es ayudar a los profesionales de la formacion profesional (FP) con
herramientas para comprender el sistema nacional de FP, introduciendo las bases tedricas de
la FP mediante la revision de la situacion de la prestacion de servicios, la exclusion social y
los grupos de riesgo y el desarrollo de competencias de gestion de procesos de la curricula.

El programa de este mddulo ha sido disefiado de acuerdo con el informe europeo del pais
respectivo que fue disefiado por las entidades participantes en este proyecto. Este modulo
ayudara a los miembros del curso a familiarizarse con los sistemas de FP y a ampliar sus
conocimientos en el ambito europeo. Las actividades previstas en el modulo estimularan la
creatividad, la capacidad de comunicarse y tomar decisiones en el campo de la orientacién
profesional. Las actividades también pueden ser utilizadas mientras se trabaja con los
participantes en el grupo.

1.1 Una breve presentacion del moddulo: el propdsito, revision del contenido,
desarrollo de competencias (el material de la carrera profesional).

1.2 Preparacion e introduccion. Este ejercicio muestra diferentes enfoques de los
participantes con un objetivo comun.

Instrucciones para el formador:

Los participantes eligen un nimero de 1 a 3;

Cada grupo recibe una pregunta sobre diferentes cifras (en una diapositiva 0 en una hoja
grande de papel):

I — éCudntos rectangulos ves?, II — éCuantos tridngulos ves?, III — éQué ves en esta

imagen?
O

ARR2

Cada participante pronuncia su nombre y respuesta. Después de las respuestas de los
participantes (que seran diferentes), sus pensamientos se resumen asi: "Si vemos el mundo
que nos rodea de la misma manera, perdemos la alegria del descubrimiento" (Valantinas,
2011).
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1.3 Tarea para el esclarecimiento de la experiencia de los participantes "El Arbol
de Competencias" (www.mukis.lt/lt/mokytojo knyga.html, p.66).

Instrucciones para el formador:

Los participantes reciben hojas con la lista de competencias de las especialidades de la
carrera (1.3.1). Se les pide a los participantes que escriban sus competencias en notas de
colores diferenciados:

¢ Verde — competencias existentes y suficientes
e Amarillo — competencias que todavia necesitan desarrollo
e Rojo — competencias que es necesario adquirir

Las notas de colores diferenciados son colocadas en las diferentes ramas de un arbol. El
arbol sin hojas es dibujado en un portafolio. Si hay muchos participantes, pueden ser
dibujados varios arboles en grupos.

1.4 Una exposicion con presentacion de diapositivas: Introduccion a los sistemas de
FP en Europa (objetivos, instituciones responsables, normativa que regula la actividad),
ventajas y desventajas de los sistemas de FP.

El formador utilizara la "Informacidon basica" del manual para preparar diapositivas con los
enunciados esenciales, tablas, esquemas y/o imagenes, lo que ayudara a presentar la
informacion.

Informacion bdsica:

La importancia del desarrollo de la orientacidn profesional en Europa se revela en la
Resolucion del Consejo y de los Representantes de los Gobiernos de los Estados miembros,
reunidos en el seno del Consejo el 21 de noviembre de 2008 sobre una mejor orientacién en
las estrategias de aprendizaje permanente.

El Consejo de la Union Europea y los representantes de los gobiernos de los Estados
miembros, reunidos en el seno del Consejo,

CONSIDERAN QUE:

1. La creciente globalizacion del comercio y la prolongacion del periodo de la vida activa
requieren cada vez mas que los individuos adapten sus capacidades, a fin de mantenerse
por delante de los cambios previsibles o necesarios y para salvaguardar sus carreras
profesionales.

2. La ampliacion de la Union Europea ha aumentado las posibilidades de movilidad en la
educacion y la formacion, asi como en el mercado laboral, lo que crea la necesidad de
preparar a los ciudadanos de la Union para desarrollar su aprendizaje y vias profesionales
en un contexto geogréfico mas amplio.

3. Las vidas de los ciudadanos se caracterizan cada vez mas por multiples transiciones:
sobre todo desde la escuela a la educacion y formacion profesionales (FP), la educacion
superior o al empleo o desde el empleo al desempleo, mdas alld de la formacion o la salida
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del mercado de trabajo. La orientacion desempefia un papel determinante en las
decisiones mas importantes que las personas tienen que tomar durante toda su vida. En
este sentido, se puede contribuir a capacitar a las personas para gestionar la propia
trayectoria profesional de una manera mas segura en el contexto actual del mercado de
trabajo y para lograr un mejor equilibrio entre su vida personal y profesional.

4. El mercado laboral también se caracteriza por la falta de correspondencia entre e/
desempleo persistente y las dificultades en la contratacion en determinados sectores, y se
tiene que proporcionar un medio de atender mas eficazmente a las necesidades del
mercado de trabajo.

5. La inclusion social y la igualdad de oportunidades siguen siendo los principales retos de
las politicas de educacion, formacion y empleo.

CONSTATAMOS:

La definicion de la orientacion como un proceso continuo que permite a los ciudadanos a
cualquier edad y en cualquier momento de sus vidas determinar sus capacidades,
competencias e intereses, para tomar decisiones educativas, de formacion y empleo, y
gestionar sus trayectorias de vida individuales en el aprendizaje, trabajo y otras cuestiones
en las que esas capacidades y competencias son aprendidas y/o se utilizan. La orientacion
abarca una serie de actividades individuales y colectivas en relacion con la informacion, los
consejos, la evaluacion de la competencia, el apoyo y la ensefianza de habilidades en la
toma de decisiones y la gestion de la carrera.

Los objetivos de los paises socios participantes en este proyecto:

e La orientacion profesional tiene como objetivo asesorar a los jovenes de acuerdo a sus
habilidades, intereses, caracter y talentos personales (ALEMANIA).

e El Servicio de Orientacion Profesional Nacional proporciona informacién, asesoramiento y
orientacion para ayudar a las personas a tomar decisiones sobre la educacion, la
formacion y las oportunidades de trabajo. El servicio ofrece asesoramiento confidencial e
imparcial, con el apoyo de asesores profesionales cualificados (REINO UNIDO).

e Los orientadores deberian apoyar perfectamente a los jovenes de todas las edades en sus
decisiones sobre los cambios en sus vidas, sobre todo en relacién con el empleo, carrera,
educacion y participacion en la vida social. Los mentores también deben capacitar a las
personas para implementar estos cambios (AUSTRIA).

e Proporcionar a los lituanos una informacién de alta calidad sobre la educacion y las
oportunidades de empleo; proporcionar a todas las personas un servicio de orientacion
profesional de alta calidad. La orientacion profesional abarca los servicios de informacion,
asesoramiento y orientacion que ayudan a las personas en diferentes categorias de edad
a elegir sus propias actividades en el area de la educacion, la formacion y el empleo y
para llevar a cabo un papel activo en el desarrollo de su propia carrera profesional
(LITUANIA).

e Las politicas de rendimiento en el marco educativo de las diferentes administraciones
publicas estan dirigidas principalmente a: la presentacion de informes sobre los recursos
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educativos, la orientacion profesional, el asesoramiento sobre los diversos programas de
apoyo para una mejor integracion educativa y la promocién de actividades recreativas y
de ocio existentes/alternativas dirigidas a las familias, los menores de edad y toda la
poblacién escolar, y el disefio de las intervenciones y actividades centradas en impedir el
abandono escolar durante la escolaridad obligatoria, y las acciones especificas para lograr
una mejor integracion de los estudiantes en situacion de desventaja étnica, cultural o
social (ESPANA).

Instituciones responsables, normativa que requla la actividad (de la formacion profesional):

La orientacion profesional en la Unidn Europea esta regulada por la Estrategia de aprendizaje
permanente (2004); la Estrategia Europea de Lisboa y su politica de seguimiento
(Resoluciones del Consejo de 2004 y 2008, Comunicado de Burdeos de 2008); la reciente
Estrategia de la UE Europa 2020 y el Comunicado de Brujas (2010).

En Alemania: La mayor parte de la orientacidén profesional la proporcionan las Agencias de
Empleo (el marco legal es § 29, SGB III — Cddigo de Seguridad Social). La orientacion y la
prestacion de asesoramiento en Alemania se encuentran enmarcadas tanto en la estrategia
global de empleo, como en el sector educativo.

En el Reino Unido: El Servicio Nacional de Orientacidon Profesional, que fue lanzado en abril
de 2012 por el Gobierno, retine elementos de anteriores servicios de orientacion profesional
financiados con fondos publicos para adultos y jovenes — Proximo Paso y Conexiones - y
sefiala el comienzo de una nueva etapa en la informacién, asesoramiento y direccion.

En Austria: Se ha establecido un Grupo Nacional de Direccion, que incluye a representantes
de los Ministerios de Educacién, Ciencia y Asuntos Sociales, de los interlocutores sociales, la
agencia de trabajo, y, por ultimo pero no menos importante, el Director General de ibw,
Mag. Thomas Mayr. El AMS, el servicio publico de empleo de Austria y, por tanto, uno de los
grandes actores en el sector de la orientaciéon profesional, ha desarrollado un esquema de
regulacion interna de los orientadores dentro de los proyectos y medidas que son financiadas
por el Servicio Publico de Empleo.

En Espana: a nivel nacional, la Constitucion Espanola de 1978, en el articulo 27 garantiza el
derecho a la educacidn para todos; el Ministerio de Educacion, con la Declaracién de Bolonia
(1999) regula la informacidén para los universitarios y los centros de formacién para la
educacion; y el Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE) del Ministerio de Empleo y
Seguridad Social da las directrices necesarias para todo el territorio espanol, delegando sus
competencias en las Oficinas de Empleo de las Comunidades Autonomas (regiones).

En Lituania: La formacidn y el desarrollo del sistema de orientacidén profesional en Lituania
esta bajo la responsabilidad de dos instituciones de autoridad ejecutiva de la Republica de
Lituania — el Ministerio de Educacion y Ciencia y el Ministerio de Seguridad Social y Empleo.
El asesoramiento profesional y la orientacion en Lituania se rige por: Programa nacional de
orientacion profesional en el sistema educativo (2007); Ley de Educacion de la Republica de
Lituania (1997); Estrategia de Orientacion Profesional (2003); Estrategia de Aprendizaje
Permanente (2004) y Procedimiento de aplicacidn de la formacion profesional (2012).
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Fortalezas y debilidades de los sistemas de FP:

La orientacion profesional se lleva a cabo en todos los paises con bastante éxito. A pesar de
que los participantes indiquen mas puntos fuertes en el informe de comparacion entre los
paises europeos, hay algunos puntos débiles:

importancia de la orientacién profesional
es enfatizada no sélo en la UE sino
también en actos de derecho lituano y
documentos estratégicos. Hay
posibilidades de utilizar el apoyo
estructural de la UE para el sistema de
orientacién profesional y el desarrollo de
servicios en Lituania (LT).

La educacién obligatoria hasta los 16
anos. Libre educacion y orientacidon para
todos los alumnos. Facil acceso a los
recursos educativos a través del marco y
programas especificos para grupos
vulnerables (inmigrantes) (Espafa).

La cooperacion con empresas e
instituciones. Tres niveles de conceptos
en las escuelas: "La educacién en el
trabajo de orientacion, la orientacion
profesional, la psicologia escolar". La
educacion de orientacion ocupacional es
obligatorio (Austria).

Como resultado del contacto con el
Servicio Nacional de Empleo: el 83% de
todos los clientes estan satisfechos con
el servicio,b el 75% entraron en
aprendizaje y/o en el trabajo, mas de
125.000 cuentas de aprendizaje
permanente se han creado (Reino
Unido).

Orientaciéon profesional gratuita para
todo el mundo proporcionada por la
agencia de empleo y otros institutos
publicos; Posibilidades para la propia
investigacion y orientacién en los centros
de informacidon profesional; sitio web
especial atractivo para los jovenes
(Alemania).

FORTALEZAS DEBILIDADES
e Puntos de informacién en su carrera Diferencias de interpretacién y aplicacion
(CIP) y el sistema AIKOS en escuelas de la orientacién profesional y Ila
basicas y de formacion profesional, orientacion laboral, mecanismos
centros profesionales y universidades. La administrativos insuficientes de

orientacién profesional, inconvenientes
del sistema de orientacidon profesional y
colaboracion insuficiente, coordinacion
de actividades entre las instituciones
responsables y los proveedores de
servicios (Lituania).

Corte presupuestario en 2013 (que limita
las becas) y por lo tanto disminuyen los
recursos humanos y  técnicos.
Orientaciéon y seguimiento educativo y
profesional no son igualmente aplicables
en todas las regiones y escuelas. FPC es
voluntaria, por lo que hay profesores
que no se reciclan en nuevos
conocimientos, habilidades y técnicas
(Espaia).

No hay tiempo suficiente por alumno,
por lo tanto sélo unos pocos alumnos
pueden recibir asesoramiento individual.
La formacion de los profesores de
orientacién ocupacional es demasiado
desigual y demasiado corta. El material
de informacién suele centrarse en los
productores en lugar de los
consumidores. No existe un reglamento
para los consejeros de orientacion
laboral en la educacion de adultos y hay
una falta de criterios de calidad para los
orientadores (Austria).

Los recortes presupuestarios y la

escasez de empleo (Reino Unido).

¢las ofertas llegan al grupo obijetivo,
especialmente a los adolescentes en
situacion de riesgo de exclusidon social?
La cualificaciéon de Orientacion de los
consejeros en la agencia de empleo se
juzga de forma variable (Alemania).
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El juego “Lightning" permite comprobar rapidamente lo que los participantes recuerdan y
conocer de forma inmediata su opinion.

Instrucciones para el formador:

Pelotas de colores oscuros y brillantes son pasadas de mano en mano. El participante, que
recibe una pelota brillante, nombra una ventaja del sistema de formacién profesional, y el
que recibe una pelota oscura nombra una desventaja.

Los comentarios de los participantes se agrupan en una hoja grande. La informacion se
resume para debatir sobre las desventajas existentes, indicando las instituciones
responsables para su mejora.

UNIDAD 2: PROFESIONALES Y GRUPOS DESTINATARIOS DE SERVICIOS DE FP: HERRAMIENTAS
Y METODOS.

El desarrollo profesional consiste en procesos, cambios y transiciones, a los que hay que
sumar los requisitos basicos, la demanda alterna y las competencias complementarias en el
conocimiento. Por lo tanto, la colaboracidon de muchas instituciones es una materia de gran
importancia mientras se buscan los mejores resultados. En consecuencia, cada organizacion
gue pone en practica la orientacidon profesional deberia pensar en las medidas mas efectivas.

Trabajo en parejas.

Instrucciones para el formador:

Preguntas presentadas en diapositiva:

 ¢Quién soy yo y en qué institucion trabajo?

* {Qué responsabilidades tengo en el campo de la FP?

¢ ¢Quién necesita mis servicios?

* {Qué medios de desarrollo profesional puedo utilizar?
Los participantes contestan estas cuestiones entre si por parejas. Cada participante comenta
lo aprendido sobre lo que le ha dicho su pareja.

Una exposicion con presentacion: Instituciones de servicios de FP, Grupos objetivo de FP,
herramientas y medios.

El formador utiliza la "Informacidén basica" del manual para preparar diapositivas con las
definiciones esenciales, tablas, esquemas y/o imagenes, lo que ayudaria a presentar la
informacion.

Informacion basica:

2.1 Proveedores de FP

AusTRIA: WIFI Instituto de Desarrollo Econémico, BFI Instituto de Formacién Profesional y
otros subcontratistas de la AMS, los Servicios Publicos de Empleo Austriacos, e.g.: VHS,
Madchenzentrum.

EspANA: Consejeria de Educacién, Escuelas Obligatorias de Primaria y Secundaria,

Universidades, entidades locales, centros socio-educacionales, de insercion laboral, Portal de

Empleo y red de oficinas de empleo, servicios de la red europea EURES de movilidad laboral.
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ALEMANIA: Agencia de empleo, Centros de Informacion de Empleo (BIZ -
Berufsinformationszentren), Institutos Privados (también en el ambito publico).

REINO UNIDO: El Servicio Nacional de Orientacion Profesional, instituciones de educacion, y
autoridades locales. Aparte de eso, el gobierno cree que debe haber un mercado comercial
en expansion de productos y servicios que ayudan a las personas a tomar decisiones
profesionales.

LITUANIA: Puntos de Informacion Profesional (CIP), Servicios psicopedagdgicos, Centro de
Planificacion de la carrera, Centros universitarios de desarrollo profesional, la Autoridad de
Formacién para el Mercado de Trabajo de Lituania, la Bolsa de Trabajo de Lituania,
Instituciones privadas.

2.2 Grupos destinatarios de servicios de FP

Los servicios de formacion profesional estan dirigidos a todas las personas en los paises de la
UE, independientemente de su ocupacion, edad, grado de discapacidad, sexo, raza, origen
étnico: alumnos, estudiantes, padres, maestros, empleadores, mentores de orientacion
profesional, etc.

2.3 Herramientas y métodos existentes en la ejecucion de la formacion
profesional

EsPANA: Los Programas de Cualificacion Profesional Inicial (PCPI) se dirigen a alumnos
mayores de dieciséis afos que no hayan obtenido el titulo de educaciéon secundaria;
actividades de compensacion educativa en las escuelas obligatorias de primaria y secundaria,
que entran dentro de los Programas de Diversidad de Atencién, y especificamente en:
Programas de Compensacion Externa — Aula Abierta, Atencidn a estudiantes extranjeros a
través del Servicio de Traduccidn e Interpretacion, Atencion a Estudiantes Enfermos, pagina
web: www.madrid.org, donde se puede obtener la informacién de todos los temas de
formacion y empleo; Foro de activacion de empleo.

AUSTRIA: Los instrumentos y procesos para identificar futuros requisitos de calificacion
(anticipacién), habilidades necesarias, Barometro de la calificacion, Red de Investigacién del
Servicio Publico de Empleo de Austria.

REINO UNIDO: Ayuda cara a cara y gestion de hasta un millén de consultas telefénicas; sitio
web que proporciona acceso a: informacién acerca de las diferentes carreras y ocupaciones,
el mercado de trabajo, cursos; elaboracion de CV, herramientas de comprobacidon de
habilidades; una cuenta de Aprendizaje Permanente, para ayudar a personas a gestionar su
aprendizaje y planes de carrera; opcidon a comunicarse por correo electronico con un asesor
para obtener orientacion profesional o feedback.

ALEMANIA: Los métodos de diagndstico, proporcionando la informacion de forma adecuada
para el cliente, incluyendo el entorno social y cultural, métodos de evaluacién de la
competencia, dia de las chicas, Educacion Piloto (" Bildungslotsen'), el sitio web " Planeta Job"
("Planet Beruf™).
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LITUANIA: Portal PLOTEUS de AIKOS (Atviro informavimo, konsultavimo ir orientavimo
Sistema - Informacidn Abierta, Sistema de Consulta y Orientacidn), sistema de guia que
proporciona datos sobre la educacion, las estadisticas y trabajo www.aikos.smm.It, pasos de
Planificacion en la Carrera -una herramienta en linea disefiada por www.euroguidance.lt-
pruebas on line, ejercicios on line para elegir una carrera, Guia para la vocacion -un producto
on line, que también tiene version impresa www.profesijupasaulis. It-.

Lectura — debate

Instrucciones para el formador:

Los participantes reciben hojas informativas sobre distintas carreras profesionales (2.3.1).
Tras familiarizarse con la informacion, el debate se centra en qué herramientas se deben
priorizar segun cada caso, mientras se asesoran a diferentes grupos objetivo o grupos de
jovenes.

UNIDAD 3: FP PARA GRUPOS EN RIESGO DE EXCLUSION SOCIAL

De acuerdo con los Ultimos datos publicados por Eurostat, en 2011 cerca al 22% de joévenes
en grupo de edad de 16-24 afos estaban en riesgo de pobreza o exclusion social en la UE.
En junio de 2010, el Consejo de Europa adoptd un objetivo de inclusion social como parte de
la Estrategia Europea 2020: sacar al menos 20 millones de personas en la UE del riesgo de
pobreza y exclusién hasta 2020. (Publicacién de Eurostat).

El juego “red” ayuda a mostrar la esencia y el significado de una red social
(www.mukis.It/It/mokytojo _knyga.html, p.74).

Instrucciones para el formador:

Los participantes forman un circulo. Se les pregunta: épuedes levantar a un hombre con un
solo dedo? Se teje una red con una cuerda con los dedos de los participantes. La red se
pone en el suelo. Un participante se pone en el centro y la red es elevada al unisono.

Se explica que la red es un modelo de red social. En realidad, la ayuda debe buscarse en el
entorno social inmediato.

Conferencia-presentacion: Exclusion social y grupos de riesgo; medidas y métodos aplicados
para la orientacidon de esos grupos; fortalezas y debilidades, comparando las experiencias en
la materia de los paises de la UE. El formador utiliza los “Conocimientos previos” del manual
para preparar diapositivas con exposiciones esenciales, tablas, esquemas y/o imagenes, lo
que ayudaria a presentar la informacion.

Conocimientos previos:

3.1 Exclusion social y grupos de riesgo

Los socios del proyecto indicaron la existencia de grupos de adolescentes en riesgo de
exclusién social: ninos mayores de 14 anos que pertenezcan a grupos en riesgo de exclusion
social y (0) sin padres; gente que abandona los estudios tempranamente; alumnos actuales
y antiguos de los hogares de acogida y escuelas especiales de internado (14-29 afos de
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edad); los migrantes, los adolescentes de familias desfavorecidas; reasentados; adolescentes
discapacitados, Gente Joven NEET (que Ni Estudian, Ni Trabajan o se Preparan); la desercién
escolar en los niveles obligatorios de formacion en la poblacidén en general y especialmente
en las minorias y la poblacidon excluida (inmigrantes, gitanos, etc.); los jovenes que
abandonan el sistema de formacion profesional por circunstancias personales o familiares,
sin un grado o especializacion para entrar en el mercado laboral, el aumento de la pobreza
en las familias.

3.2 Métodos y herramientas aplicados para la orientacion profesional de estos
grupos

Es importante que los profesores y formadores tengan las habilidades necesarias para
ayudar a la gente joven a desarrollar habilidades de gestidn profesionales y aplicarlos en la
transicion al trabajo y durante su vida laboral. La comprension de la gestion de la carrera
tiene que integrarse en la educacion y formacion generales, con la adquisicion de habilidades
adecuadas como un resultado clave. Las capacidades de gestién de la carrera (CMS) también
tienen que ser parte de la FPI y cualquier plan de estudios alternativos para los jovenes en
situacion de riesgo (Oficina de Publicaciones de la Unién Europea, 2010).

Hay un reconocimiento creciente de que la practica de la orientacién profesional tiene que
avanzar desde simplemente ayudar a los jovenes a tomar decisiones con respecto a
determinados puestos de trabajo o cursos, a la tarea mucho mas amplia de la activacion y el
desarrollo de habilidades de gestion profesional (OECD, 2004; Sultana, 2009).

Tipos de politica de transicion

e CMS en los programas escolares
e Servicios para una orientacion holistica para
los jovenes
e Herramientas de orientacion online
gestion de la carrera (CMS) de apoyando el proceso de transicion
los jovenes o Uso de sistemas de validacion para mejorar
los CMS

Mejorar las capacidades de

Experiencias en el trabajo

Ferias de Carreras y visitas a empresas
Formacion en emprendimiento
Formacion vocacional

Principiantes

Alternancia escuela y trabajo

Medidas para familiarizarse con
la vida laboral

(GHK Consulting, 2009)
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Herramientas y métodos aplicados para /a orientacion de estos qrupos:

LITUANIA: Apoyo para adquirir habilidades vocacionales, en este caso todas las personas
pertenecientes a grupos en riesgo de exclusién social pueden participar sélo si han adquirido
profesion, pero todavia no tienen ninguna experiencia por lo que pueden ser ignoradas por
los empleadores; también aqui pueden participar personas sin trabajo desde hace mucho
tiempo, que tienen una profesion, pero no han trabajado en este ambito y han perdido
habilidades vocacionales.

ALEMANIA: “Perspektive Berufsabschluss”— Perspectiva de Calificacion Profesional: programa
del Ministerio Federal de Educacion e Investigacion, que pretende reducir el nimero de
adolescentes sin graduacién; "Accion del Plan Nacional de Integracion" - objetivos de este
programa sobre la educacién, la formacién profesional y la educacion permanente no sélo
destinado a los jovenes inmigrantes, sino a todos los jovenes con necesidad especial de
apoyo; informacion sobre ofertas profesionales especiales para adolescentes con
discapacidad a través de Internet: www.planet-beruf.de.

REINO UNIDO: El Gobierno provee fondos para servicios a través de la nueva subvencion de
Intervencion Temprana. Esto permite a las autoridades locales ofrecer una gama de
actividades, incluyendo su obligacion legal de promover, facilitar y ayudar a los jovenes a
participar en la educacion o la formacion, el apoyo a los jovenes vulnerables y la intervencion
temprana con los que estan en riesgo de desconexion. El Gobierno ha implementado dos
iniciativas, Acuerdos de Actividad y Entrada al Aprendizaje, para poner a prueba diferentes
enfoques para renovar el compromiso con los jovenes que no trabajan ni estudian. A nivel
nacional, el Departamento de Educacién trabaja en estrecha colaboracion con el
Departamento de Trabajo y Pensiones (DWP) y el Departamento de Negocios, Innovacion y
Habilidades (BIS). BIS tiene un papel clave en el aumento de los niveles de competencias y
la reducciéon de la proporcién de jovenes de 18 a 24 anos de edad que ni trabajan ni
estudian, mientras DWP lleva el apoyo para ayudar a los desempleados de entre 18 y 24
anos de edad a volver al trabajo.

EsPANA: Programas de Prevencion y control del absentismo escolar, programas después de la
escuela; Servicio de Apoyo Itinerante a los estudiantes extranjeros (SAI); Aulas de
compensaciéon educativa; Programa de Atencion a la Diversidad de estudiantes, donde los
estudiantes son evaluados por el equipo de orientacidn psicopedagdgica; Programa de
Diferenciacién Curricular para alumnos con necesidades especiales; Apoyo a las unidades
escolares en las instituciones hospitalarias; Servicio de Apoyo a la Educacion en el Hogar
(SAED).

AUSTRIA: Programas especiales como MELDA vy otros, financiados por el AMS, intentan reducir
la tasa de desercion de los adolescentes que terminan la escuela demasiado temprano y no
entran en una universidad o escuela de formacién profesional. Uno de los puntos principales
del programa es trabajar con los padres y fortalecer la confianza que pueden encontrar
posibilidades para entrar en el Mercado de Trabajo.
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3.3 Fortalezas y debilidades: comparacion de la experiencia en los paises de la UE

FORTALEZAS

DEBILIDADES

e Hay gran

¢ El asesoramiento individual, el estudio de

las caracteristicas personales, asesorar
acerca de las decisiones llevadas a cabo
en las bolsas de trabajo (LT).

e La educacion libre de 6 a 16 afios, 8

CEPI - Centros de participacion e
integracion de los inmigrantes en la
Comunidad de Madrid, la diversidad de
los servicios y recursos educativos y de
ocio, programas de apoyo educativo /
profesional (ES).

e Los programas que acompafian a los

adolescentes desde y hacia el lugar de
trabajo; Los programas que construyen
la confianza que los padres también
apoyen a los jovenes a que inicien una
formacion profesional (AT).

e La Seccion 72 de la Ley de Educacion y

Capacitacion de 2008 exige que todas
las escuelas proporcionen informacion
relevante de los alumnos a los servicios
locales de apoyo a la autoridad. A partir
de 2013 las escuelas estan obligadas a

La falta de especialistas que trabajan con
grupos  desfavorecidos; falta de
financiacion; una brecha entre la teoria y
la practica (LT).

Reduccién del presupuesto, la burocracia
administrativa, libros de texto vy
materiales para la ensefianza obligatoria
caros, no suficientes becas (ES).

Los programas son a veces demasiado
cortos (s6lo un par de semanas) para
hacer cambios reales (AT).

Los recortes de financiacion, la
burocracia, la falta de comunicacion
entre los diferentes organismos con los
que los jovenes estan involucrados.
Demasiados  objetivos  que  son
imposibles de alcanzar, sobre todo por
parte de aquellos que mas necesitan
apoyo. Los servicios deben ser a medida
en lugar de ser los mismos para todos y
no a tan corto plazo (Reino Unido).

¢ Se necesitan mas esfuerzos para llegar a

notificar a las autoridades locales los grupos objetivo; la calidad de la
siempre que un joven de 16 6 17 afos orientacion  profesional puede  ser
de edad abandona la educacion (Reino diferente;  é{Necesitamos  calificacion

Unido).

cantidad de ofertas vy
posibilidades, también de bajo umbral y
sin cargo (AL).

especifica de los orientadores que
trabajan con grupos en riesgo? (AL).

Una tarea — Analisis DAFO

Instrucciones para el formador:
Los participantes reciben hoja de tareas (3.3.1) y deberan llenar un analisis DAFO sobre la
informacidn que han oido acerca de la experiencia en los paises de la UE o en su propio pais
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(factores externos) y en funcidbn de su propia experiencia y de la actividad en su
organizacion (factores internos). Luego tienen que establecer objetivos cercanos
relacionados con la educacion para la formacion de los grupos en riesgo de exclusion social.

Debate “Mis 3 Pasos” después del analisis.

Instrucciones para el formador:

Se les pide a los participantes que discutan en grupos los resultados del analisis DAFO vy,
usando las preguntas, identificar los tres pasos siguientes que podrian adoptarse después de
la capacitacion.

Preguntas para el debate, presentadas en una diapositiva:

¢ ¢Qué impide la prestacion de servicios de calidad para la mayoria de individuos en riesgo
de exclusion social?

¢ ¢Qué puntos fuertes podriamos utilizar para la busqueda de oportunidades en este campo?
¢ ¢Qué acciones debemos tomar?

Las declaraciones propuestas por los participantes se escriben en una hoja grande “Mis 3
Pasos”.

AUTOEVALUACION
Autoevaluacion y resumen de los resultados del aprendizaje.

Instrucciones para el formador:

Todo el mundo vuelve al arbol de las competencias. Se les pide a los participantes poner
notas adhesivas verdes junto a las competencias, en funcién de si la competencia es
suficiente.
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Hoja de trabajo 1.3.1. Competencias profesionales

INSTRUCCIONES:

Escribid vuestras competencias que a continuacion se detallan en post-it de colores diferenciados:

Verde: Competencias que ya tenéis y son suficientes

Azul: Competencias que necesitais adquirir

: Competencias que todavia necesitais desarrollar

COMPETENCIAS:

1. Capacidad de seguir y demostrar los principios de la ética profesional en tu actividad.

2. Capacidad para demostrar habilidades de planificacién del tiempo y competencias de gestion.

3. Capacidad de crear un ambiente emocional positivo y establecer una relacion constructiva con el cliente

4. Capacidad de demostrar habilidades de escucha activa.

5. Capacidad de aplicar eficazmente estrategias de resolucion de conflictos.

6. Capacidad para gestionar convenientemente informacion sobre la situacion de la educacion general, la
formacion profesional y el mercado laboral.

7. Capacidad para utilizar informacién sobre los contenidos de la profesion, recabada a través de
diferentes canales de busqueda.

8. Capacidad para analizar y resumir la informacion.

9. Capacidad de comunicarse y cooperar con los interlocutores sociales de manera constructiva.

10. Capacidad para desarrollar relaciones con individuos y grupos comunitarios que influyen en la eleccién
de la profesion y las perspectivas profesionales.

11. Capacidad para ver la conexion entre teoria y practica.

12. Capacidad para establecer metas personales, ser consciente de la distancia entre el objetivo y la
situacion actual.

13. Capacidad para compartir informacién y conocimiento.

14. Capacidad para aprovechar el cambio, adaptarse a las situaciones y plantearse desafios.

15. Capacidad para desarrollar constantemente las competencias personales y los habitos de aprendizaje.

=

(Fuente: www.mukis.It/It/mokytojo knyga.html)
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Hoja de trabajo 2.3.1. Fuentes de informacion para la carrera profesional

FUENTE

VENTAJAS

DESVENTAJAS

Conocidos, parientes

Tiene conocimiento de un
determinado ambito
profesional y no oculta
informacion.

Alta probabilidad de parcialidad
(puede contribuir a la eleccion de
una determinada profesién o a
rechazar la carrera prevista).

Reunidn informativa con
profesionales

La informacion se presenta en
base a muchos afios de
experiencia profesional.

Se discuten las ventajas y
desventajas. Se pueden hacer
contactos profesionales Uutiles.

Los profesionales tienen poco
tiempo. Los candidatos pueden ser
considerados como competidores
potenciales.

Empleadores

Describen objetivamente los
requisitos profesionales.

Ven las oportunidades de carrera de
la organizacion en lugar de la
posicion del individuo.

Asesores de la profesion.
Especialistas, que trabajan en
los puntos de informacién
profesional (CIP)
Personal de las mas altas
instituciones de educacién
profesional. Personal de la
Bolsa de Trabajo.

Tienen gran experiencia en la
busqueda de informacion.
Utilizan diferentes fuentes de
informacion, pero se centra en
las fuentes oficiales. Ayudan a
evaluar las oportunidades
individuales en la carrera.

El tiempo de consulta es limitado.
Pueden no ser detectados algunos
ambitos de informacién profesional
pertinentes (por ejemplo, la
promocion, la oportunidad de
mejorar las habilidades
profesionales, etc.).

Internet

Suministra mucha informacion
util sobre diferentes
oportunidades profesionales.
Proporciona la oportunidad de
obtener informacion de
contacto de los empleadores.
Da la oportunidad de
comprobar no solo bases de
datos oficiales sino también
paginas web de profesionales,
opiniones del personal,
informacién suministrada por
los sindicatos.

Dificultad para descubrir la
informacion prioritaria dada la gran
cantidad de informacion. El proceso

de seleccién conlleva tiempo.

Fuentes mediaticas (prensa,
television, radio)

Las historias de éxito, las
entrevistas con profesionales
permiten comprender mejor las
caracteristicas de la carrera
prevista.

La informacién no siempre es
objetiva, los informes a menudo
estan “coloreados” con ciertas
emociones.

(Fuente: www.mukis.It/It/mokytojo knyga.html, p.97)
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Hoja de trabajo 3.3.1. Tabla DAFO

FORTALEZAS
o Caracteristicas personales
e Competencias

¢ Relaciones satisfactorias y contactos

DEBILIDADES
e Habilidades sin desarrollar

o Caracteristicas personales negativas
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» Las tendencias positivas en la politica e Los obstaculos en una carrera profesional

nacional (falta de formacién, no hay dinero)

e Oportunidades de desarrollo personal e Falta de interés de las empresas
e Una situacion geografica favorable e La politica desfavorable
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(Fuente: http://www.karjerosmokykla.europass.|t/get.php?f.115)

27

DE/12/LLP-LdV/TOI/147512


http://www.karjerosmokykla.europass.lt/get.php?f.115

ImPrO-F MANUAL DE FORMACION

Referencias
v’ StaniSauskieng, V., Naseckaité, A. (2012): Ugdymas karjerai. Mokytojo knyga, Lietuvos mokiniy
informavimo ir techninés kirybos centras.

v Junimo karjeros centras (2012): Career Guidance Services in the Educational System in Lithuania,
tédz, Konferencja ,,0d szkoty do kariery”.

v’ Juozaitiené, Roma ir Juozaitis, Aurimas (2008): Andragogy klausimai. Praktiniai suaugusiyjy
mokymo aspektai, Vilnius, LSSA.

v Lukostuiniené, Vilija ir Béksta, Arlinas (2005): Mokomés dialogo. Kaip susikalbéti pilieCiams,
organizacijoms ir kultdiroms. Knyga mokytojui, Vilnius, LSSA.

v Nalivaikiené, Juraté ir Katinaité, Renata, kt. (2011): Profesinio orientavimo paslaugos socialinés
atskirties ir rizikos grupéms, Vilnius.

v Svietimo mainy paramos fondas (2008): Profesinio konsultavimo metodai ir technikos, I ir II dalys.

v Pukelis, Kestutis (2008): Profesinio informavimo ir konsultavimo darbo vadovas, I-III tomai,
Vytauto Didziojo universitetas.

v Publications Office of the European Union (2010): Guiding at-risk youth through learning to work.
Lessons from across Europe, Luxembourg.

v/ National programme of professional orientation in education system (2007). Available at
http://www.euroguidance.|t/uploads/files/Strategijos ir dokumentai/nacionaliniai%20dok/NPO svi
et sist programa 2008.pdf

v'Vocational Guidance Strategy (2003). Available at http://www.euroguidance.lt/svietimas-ir-
orientavimas/teisiniai-dokumentai;

v Lifelong Learning Strategy (2004). Available at http://www.euroguidance.lt/svietimas-ir-
orientavimas/teisiniai-dokumentai

v Recent EU 2020 strategy and the Bruges Communiqué (2011). Available at
http://ec.europa.eu/education/vocational-education/doc/bruges en.pdf

v Procedure schedule of professional training implementation (2012). Available at
http://www.euroguidance.|t/euroguidance.It/priemones/leidiniai/euroguidance-leidiniai

v http://www.euroguidance.lt/naujiena/konferencija-karjeros-valdymo-kompetencijos-koncepcija-ir-
tarpsektorinis-tolydumas-konferencijos-isvados

v" http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms Data/docs/pressData/en/educ/104236.pdf

v" http://www.cedefop.europa.eu/EN/publications/15534.aspx

v’ http://www.cedefop.europa.eu/EN/Files/5503 en.pdf

v http://www.ecvet-
team.eu/sites/default/files/quidelines for describing units of learning outcomes.pdf

v’ http://www.euroguidance.lt/uploads/files/Naujienos/KVK koncepcija Konferencijos isvados 2012.
pdf

v http://www.tavokarjera.eu/uploads/documents/Dokumentai/KS Prof tobulejimo programa%20%?2
82%29.pdf

v http://www.karjerosmokykla.europass.lt/get.php?f.115

28

DE/12/LLP-LdV/TOI/147512


http://www.euroguidance.lt/uploads/files/Strategijos_ir_dokumentai/nacionaliniai%20dok/NPO_sviet_sist_programa_2008.pdf
http://www.euroguidance.lt/uploads/files/Strategijos_ir_dokumentai/nacionaliniai%20dok/NPO_sviet_sist_programa_2008.pdf
http://www.euroguidance.lt/svietimas-ir-orientavimas/teisiniai-dokumentai
http://www.euroguidance.lt/svietimas-ir-orientavimas/teisiniai-dokumentai
http://www.euroguidance.lt/svietimas-ir-orientavimas/teisiniai-dokumentai
http://www.euroguidance.lt/svietimas-ir-orientavimas/teisiniai-dokumentai
http://ec.europa.eu/education/vocational-education/doc/bruges_en.pdf
http://www.euroguidance.lt/euroguidance.lt/priemones/leidiniai/euroguidance-leidiniai
http://www.euroguidance.lt/naujiena/konferencija-karjeros-valdymo-kompetencijos-koncepcija-ir-tarpsektorinis-tolydumas-konferencijos-isvados
http://www.euroguidance.lt/naujiena/konferencija-karjeros-valdymo-kompetencijos-koncepcija-ir-tarpsektorinis-tolydumas-konferencijos-isvados
http://www.consilium.europa.eu/ueDocs/cms_Data/docs/pressData/en/educ/104236.pdf
http://www.cedefop.europa.eu/EN/publications/15534.aspx
http://www.cedefop.europa.eu/EN/Files/5503_en.pdf
http://www.ecvet-team.eu/sites/default/files/guidelines_for_describing_units_of_learning_outcomes.pdf
http://www.ecvet-team.eu/sites/default/files/guidelines_for_describing_units_of_learning_outcomes.pdf
http://www.euroguidance.lt/uploads/files/Naujienos/KVK_koncepcija_Konferencijos_isvados_2012.pdf
http://www.euroguidance.lt/uploads/files/Naujienos/KVK_koncepcija_Konferencijos_isvados_2012.pdf
http://www.tavokarjera.eu/uploads/documents/Dokumentai/KS_Prof_tobulejimo_programa%20%282%29.pdf
http://www.tavokarjera.eu/uploads/documents/Dokumentai/KS_Prof_tobulejimo_programa%20%282%29.pdf
http://www.karjerosmokykla.europass.lt/get.php?f.115

ImProO-F MANUAL DE FORMACION

Modulo 2 - Evaluacion de competencias

1. INTRODUCCION
1.1 Descripcion general
1.2 Definicién de los términos
1.3 Estandares de calidad de evaluacion de competencias
2. HERRAMIENTAS PARA LA EVALUACION DE COMPETENCIAS
2.1 Autoevaluacion de competencias: Hoja de balance competencial

2.2 Evaluacion de competencias en Educacién, Capacitacion Profesional y Asesoramiento de los profesores de FP, formadores, asesores

2.2.1 Herramienta de Evaluacion Basica “Identificacion de la

. Participante en el proyecto "Flow”, una formacion para jovenes que
competencia” P proy ! paraJ q

buscan empleo en Alemania:

Nombre: Marco T.

Pais de residencia: Alemania

Edad: 21

Marco nacio en Bad Waldsee, una ciudad cerca del Lago Constanza
en el Sur de Alemania. Fue a la escuela y consiguio su Certificado de
Educacion Secundaria (CSE). Mientras iba a la escuela no tuvo el
apoyo de nadie. Tuvo muchas discusiones con su familia,
especialmente con su madre. Fue delincuente; robaba coches. Como
resultado de sus acciones, tuvo que estar en internamiento de
menores durante un tiempo. Ahora, a la edad de 21 afios, vive en
Reutlingen y es miembro activo de FLOW, un proyecto que apoya a

2.2.2 Aptitud para el trabajo I: mis fortalezas, mis intereses
2.2.3 Aptitud para el trabajo II: orientacion de la carrera
2.3 Evaluacion de las competencias por otros

2.3.1 Evaluacién por profesionales de FP, profesores,
orientadores

2.3.2 Evaluacién por companeros

2.4 Ejercicios practicos para la evaluacion de competencias los adolescentes. Marco asiste diariamente a clases nocturnas para

conseguir su Certificado General de Educacion Secundaria (GCSE).

3. CONCLUSION Después le encantaria convertirse en un mecanico industrial,
29 electromecanico o0 mecanico especialista en vehiculos.
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] TIEMPO
UNIDAD CONTENIDO METODOS / HERRAMIENTAS MINIMO RECURSOS
45 MIN
Presentacion, debate
v" Copia impresa del
Instrucciones para el formador: Manual de
1) Preguntar a los participantes sobre 5 min formacion ImPrO-F
sus expectativas y necesidades
v’ Proyector
2) Dar una vision general de los cuatro 5 min
enfoques de la evaluacion de v atril / pizarra
competencias en este curso de
formacion
INFORMACION BASICA SOBRE EL TEMA
1 ] 3) Debate sobre la definicion de 10-15 min
INTRODUCCION | DEFINICION DE LOS TERMINOS “Competencia” (ver 1.2) vy la
ESTANDARES DE CALIDAD necesidad de estandares de calidad
(como en 1.3)
4) Debate / trabajo en grupo: 20 min
la evaluacion de la competencia
sirve para ... (ver 1.3)
* el objetivo de la evaluacion de la
competencia es... (ver 1.3)
5) Desarrollar / describir el grafico 5-10 min
“capacidad para actuar” (ver 1.3)
CONOCIMIENTO HABILIDADES COMPETENCIAS
e Tiene un conocimiento basico del | e Puede dar una introduccion al tema. |eEs capaz de aplicar su conocimiento
tema. - o sobre el contenido mientras enseia.
¢ Puede definir los téerminos relevantes.
RESULTADO DEL | , Cconoce las definiciones relevantes , e Puede decidir qué informacion sobre las
APRENDIZAJE del tema. * Comprende que Ic_)s estandares  de competencias se necesita.
UNIDAD 1 calidad son necesarios.
e Estd capacitado para describir la e Puede implementar estandares de
importancia de los estandares de calidad en su trabajo.
calidad para la evaluacion de la
competencia.
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ImProO-F
) TIEMPO
UNIDAD CONTENIDO METODOS / HERRAMIENTAS 1H RECURSOS
50 MIN
Presentacion, antecedentes, presentacion v' Copia impresa del
de la herramienta, debate sobre Manual de
ventajas/desventajas, posibles aplicaciones preparacion
i ImPrO-F
Instrucciones para el formador:
1) Debatir los diferentes métodos de 10-15 min v’ proyector
auto-evaluacion,  evaluacion  en
grupo/curso y evaluacién por otros — v pizarra / atril
ventajas, desventajas
v Folletos con
2) Presentar 2.1 Hoja de balance 25-30 min herramientas para
competencial: o evaluacion de
TRES  CLASES  DIFERENTES  DE * Eg_mp%SICLOI’It;) c!lfeéenltei e]erC|_C|os£ Y competencias
HERRAMIENTAS DE EVALUACION: Jas de trabajo de la herramienta, (copias de
» p05|b|l:dades de _evaluaC|on, IS| ejercicios,
procede: aconsejar a 0s i i ]
HER:}:;’LIEQTAS o CUESTIONARIOS participantes que analicen los Cuestionarios, etc.
p; ejercicios en grupos de trabajo
EVALUACION * HOJAS DE TRABAIO *QOpciones de debate, ventajas vy
DE LA o EJERCICIOS PRACTICOS PARA LA desventajas de la herramienta
COMPETENCIA EVALUACION DE LAS COMPETENCIAS g
3) Presentar 2.2  Evaluacion  en ,
Preparacion y Asesoramiento: 15 min
* Presentar/explicar las tres
herramientas:
- 2.2.1 Herramienta de Evaluacion
Basica “Identificacion de Ia
competencia”
- 2.2.2 Apto para el trabajo I: mis
puntos Fuertes, mis intereses
- 2.2.3 Apto para el trabajo II: mi
horario de orientacion profesional
* Asesorar a los participantes a ver /
probar todas las herramientas (en
funcion del tamano del grupo de
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trabajo) en un periodo de tiempo
determinado

4) Presentar 2.3 Evaluacién por los
profesores de FP, formadores,
orientadores 'y evaluacidon por
companeros (herramienta 2.3.1 y
2.3.2)

5) Presentar ejemplo(s) de ejercicios
practicos para evaluacion de
competencias (2.4)

6) Debate con todos los participantes:

* experiencias con herramienta(s),
qué te gustd, qué no te ha gustado,
ventajas / desventajas

* ¢Qué instrucciones necesitarian los
estudiantes para ser capaces de
trabajar con esas herramientas vy
cdmo de extensas deberian de ser?

30 min

10 min

10 min

15 min

RESULTADO DEL
APRENDIZAJE
UNIDAD 2

CONOCIMIENTO

e Conoce diferentes herramientas para
evaluacion de la competencia en
diferentes niveles y necesidades.

e Estd capacitado para recordar los
antecedentes de las herramientas.

e Conoce cOomo apoyar a los
estudiantes con la evaluacion de la
competencia.

HABILIDADES

e Puede distinguir diferentes tipos de
herramientas de evaluacion y conoce
sus ventajas.

eEstd  capacitado para
conocimientos teoricos.

impartir

e Posee conocimiento practico sobre las
herramientas después de probarlas.

COMPETENCIAS

eEstd  capacitado para  solicitar

herramientas de evaluacion.

e Puede apoyar a los adolescentes con
su conocimiento practico.

¢ Puede decidir qué herramienta es mas

apropiada para apoyar a sus
estudiantes en las circunstancias
dadas.
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Modulo 2.- “"Evaluacion de competencias"

UNIDAD 1: INTRODUCCION

Con el fin de apoyar a los jovenes en su busqueda de un empleo adecuado, a los
profesores, mentores y asesores de formacion profesional les sera Gtil no sélo hablar
sobre la carrera, deseos e ideas de sus alumnos, sino también explorar sus competencias
personales y laborales. Al hacer esto, los adolescentes pueden descubrir puntos fuertes y
competencias en los que nunca habian pensado antes desde una perspectiva relacionada
con el trabajo. La identificacion de las competencias es Util para aumentar la confianza y
autoestima y en si mismo.

“Equipo de formacion Ttg' es una organizacion no gubernamental para la educaciéon con
empleados que trabajan como formadores de FP, profesores y mentores. Ademas,
desarrolla varios cursos de formacion para adolescentes en busca de orientacion
profesional. Es por eso que nuestros mddulos 2 y 3 tienen un enfoque practico. Los
principales resultados obtenidos de la ejecucion de los anteriores proyectos europeos
“Competence Coact’ y “ OPTIMA" han sido incorporados al proyecto ImPrO-F.

Es esencial para este trabajo tener un punto de vista sensible y respetuoso con los
adolescentes. El objetivo es apoyar a los jovenes para que puedan participar activamente
en la creacion de su propio futuro.

El material recopilado, especialmente los ejercicios y herramientas del modulo 2 se
pueden utilizar en formacidn continua y asesoramiento.

1.1 Descripcion general

La evaluacién de competencias puede realizarse de diferentes formas, el material del
presente curso presenta cuatro enfoques distintos:

- Posibilidades de autoevaluacion para los jovenes que buscan empleo.

- Evaluacién de competencias de los jovenes demandantes de empleo en materia de
formacion profesional, educacidon y asesoramiento (trabajo en equipo).

- Evaluacién de competencias por otros: profesionales de FP, profesores, orientadores y
compafieros (es decir, personas de la misma edad, por ejemplo amigos).

- Ejercicios practicos para la evaluacién de competencias.

El material incluye una o varias herramientas para cada enfoque, cuales pueden ser
utilizadas para evaluar las competencias de los jovenes. La seccidén sobre el método de
autoevaluacion presenta la herramienta Balance de Competencia (2.1), que los jovenes
pueden utilizar para trabajar de forma independiente. Ademas de un cuestionario (2.2.1)
en relacion con el método de la competencia, la competencia personal y social, los
gjercicios de herramienta (2.2.2) y el calendario para la orientacion profesional (2.2.3)
estan disefiados para sesiones de formacion, cuyo objetivo es identificar las

competencias.
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Mediante el uso del cuestionario 2.3.1, los profesionales de FP, profesores y formadores
pueden evaluar las competencias de los jovenes demandantes de empleo. Por Ultimo,
mediante el uso del cuestionario 2.3.2, los adolescentes pueden acercarse a un buen
amigo y pedirle evaluar sus competencias laborales. Luego, con el fin de introducir otra
forma de evaluacion de la competencia, se presentan algunos ejercicios practicos.

1.2 Definicion de términos

El primer objetivo es encontrar una definicion comun de los términos utilizados y definir el
contexto. Para ello, se hara referencia al modulo "Identificacion de Competencia", que
figura en el manual de formacidon del proyecto Leonardo da Vinci transferencia de
innovacion "Formador de Competencia" (2008 - 2010).

Hay multitud de definiciones de competencias en la literatura relacionadas con el tema;
por lo tanto, tiene sentido definir de antemano lo que significan estos términos en el
presente proyecto con el fin de tener una comprensién comun.

En el glosario realizado al inicio del proyecto ImPrO-F, el consorcio de socios, define la
competencia como:

La capacidad de aplicar los resultados del aprendizaje de manera adecuada en un
contexto definido (educacion, trabajo, desarrollo personal o profesional).

Una competencia es mas que conocimientos o habilidades, se trata de la capacidad para
cumplir con las demandas complejas, aprovechando y movilizando recursos psicosociales
(incluyendo habilidades y actitudes) en un contexto particular. Por ejemplo, la capacidad
de comunicarse de manera efectiva es una competencia para aprovechar los
conocimientos del lenguaje de un individuo, las habilidades practicas y las actitudes hacia
las personas con quienes él o ella se estan comunicando.

Por competencias, los socios del proyecto se refieren a la capacidad de una persona para
llevar a cabo de forma independiente las acciones que se adapten a una dada situacion.
Esto significa que el foco no esta en lo que la persona sabe, siente, piensa o considera
como normal, sino en la forma en que él o ella aplica este conocimiento, emociones,
actitudes, impulsos y normas (www.good-practice.de/2925.php).

Ser competente permite a la persona alcanzar objetivos aprovechando sus experiencias,
capacidades y conocimientos y hacer frente a situaciones (Hutter 2004). La evaluacion de
la competencia también se centra en las llamadas "habilidades sociales" o "competencia
social", tales como habilidades de comunicacion, creatividad, espiritu de equipo, gestién
del tiempo, etc.

Existe una distincion entre las competencias y las calificaciones. Si bien las competencias
describen cdmo se utilizan las habilidades adquiridas formal e informalmente en
situaciones concretas, las calificaciones son el resultado de procesos de aprendizaje
definidos formalmente si se alcanzaron los estandares de aprendizaje involucrados. (Fietz
et al. 2006).

34

‘m rogramme DE/12/LLP-LdV/TO1/147512


http://www.good-practice.de/2925.php

ImPrO-F MANUAL DE FORMACION

El aprendizaje formal, que normalmente se puede encontrar en las instituciones de
ensefianza y que concluye con la adquisicion de un certificado oficial, es elegido por el
alumno. Lo mismo sirve para el aprendizaje no formal que tiene lugar en la educacién de
adultos, pero sin certificado oficial al final del ciclo formativo. El aprendizaje informal, por
el contrario es, en la mayor parte de casos, no intencionado y se lleva a cabo en todas
partes. No sigue una estructura estricta y no sirve al propdsito de adquirir un certificado
oficial. (http://ec.europa.eu/education/programmes/llp/quide/glossary en.html, Fietz et al. 2006)

Competencia como resultado del aprendizaje:

Un término mas general para describir el fruto de un proceso de aprendizaje es el
resultado del aprendizaje. En él se resumen los conocimientos, habilidades vy
competencias que un alumno ha adquirido. En este contexto, el conocimiento se define
como los hechos, principios, teorias y practicas relacionados con un campo de trabajo o
estudio. Las habilidades estan relacionadas con la capacidad de aplicar los conocimientos
a fin de hacer frente a las tareas y se subdividen en las habilidades cognitivas y practicas.
La competencia es la capacidad de utilizar los conocimientos, destrezas y habilidades
personales, sociales y metodoldgicas en el trabajo o mientras se estudia. Dos términos
relacionados son la responsabilidad y la autonomia (Kuessner and Polk, 2011)

1.3 Estandares de calidad y evaluacion de competencias

La identificacion de la competencia incluye arreglos pedagdgicos dirigidos a los jovenes
que estan inmersos en la transicion entre la escuela y el trabajo y se les da la oportunidad
de identificar sus competencias a si mismos y mostrarlos a los observadores externos,
como por ejemplo, formadores de FP y orientadores. Los resultados de la identificacion de
competencias constituyen la base para el desarrollo de competencias mas especificas en
el marco de las medidas de apoyo individuales.

Aparte de los resultados de la observacion directa, las conclusiones sobre las
competencias existentes se pueden extraer, por ejemplo, por medio de la autoreflexion y
autoevaluacion o por medio de la auto-caracterizaciéon o la caracterizacion de los demas
(www.good-practice.de/2925.php).

La definicion de competencias durante la fase de busqueda de trabajo sirve
para:
» Evaluar competencias

» Identificar fortalezas

= Aplicar habilidades

= Mostrar nuevas perspectivas
El objetivo es motivar al adolescente en busqueda de trabajo: en lugar de senalar los
puntos débiles y las deficiencias, se identifican las fortalezas y se desarrollan

posteriormente. El apoyo pedagdgico deberia empezar siempre desde las capacidades y

competencias existentes. Ademas, el analisis debe centrarse en cdmo se utilizan estas
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habilidades y competencias. Con el tiempo, los objetivos de la evaluacién de la
competencia deben establecerlos los asesores sobre las competencias existentes para
mejorar la confianza en si mismos de los participantes. (Bylinski 2008)

A pesar de la variedad de métodos utilizados para la evaluacidon de competencias en
Europa debido a circunstancias locales, hay algunas similitudes en los requisitos para
todos ellos:

Estandares de calidad para la identificacion de las competencias de personas
involucradas en la transicion entre la escuela y el trabajo

Las herramientas y los procedimientos deben tener recursos y estructuras orientadas a los
procesos Yy seguir los principios pedagdgicos basicos como orientacién hacia el individuo,
gestién de la diversidad, importancia para el entorno de vida y de trabajo, enfoque de las
competencias y principio de transparencia. Deben ser adaptables a diferentes grupos
destinatarios y situaciones. Los requisitos generales para cualquier contexto son personal
cualificado, situacion apropiada para la observacidn, evaluacion por diferentes criterios y
documentacion escrita (Druckey 2007).

Para mejorar la objetividad, los asesores deben ser conscientes del impacto de su
percepcion subjetiva que puede influir en los resultados de la evaluacidn. Por otra parte,
siempre que sea posible, los procedimientos de evaluacion deben ser realizados por varios
formadores supervisandose entre si. Después de la evaluacidén debe existir la posibilidad
de realizar comentarios sobre el proceso. Ademas, todos los procedimientos y los
resultados deben ser documentados por escrito - el verdadero producto de la evaluacion.
(Bylinski 2008). Para una mayor transparencia, los adolescentes deben ser informados
acerca de los procedimientos y su propdsito con antelacion.

En resumen, los procedimientos de evaluacion deben cumplir con los criterios de calidad:
objetividad, fiabilidad y validez:

= Objetividad: las distorsiones personales y los efectos externos deben reducirse al
minimo mediante el establecimiento de reglas para llevar a cabo, evaluar e interpretar
el procedimiento de la evaluacion.

= Fiabilidad: la precisidon de la evaluacion puede ser mejorada a través de repeticiones o
la comparaciéon de mediciones independientes.

= Validez: el procedimiento de evaluacidon sélo debe valorar aquellas competencias que
estaban previstas. (Hutter 2004)

1.4 Grafico “Capacidad de accion”

Para ser capaces de buscar un trabajo adecuado, los adolescentes necesitan llegar a ser
activos por si mismos gradualmente. Una de las competencias requeridas para la propia
activaciéon es la capacidad para actuar. Aqui los formadores de FP, profesores vy
orientadores pueden apoyar a los jévenes en su camino, proporcionandoles orientacién y
mentoring.
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La competencia principal “capacidad de accién” consiste en una diversidad de
componentes (Projekt BOBB (2007) Kompetenzen beobachten und reflektieren):

Habilidades Técnicas Habilidades Sociales

Comunicacion
Habilidades
Espiritu de equipo

Conocimientos técnicos

Disposicion

Habilidades practicas para actuar

Capacidad para

Habilidades de
solucionar nroblemas

Capacidad hacer frente a

para

los conflictos

actuar

Flexibilidad

Creatividad Perseverancia a pesar

de las inseguridades

Motivacion

Responsabilidad
personal

Confianza en si mismo

Autorreflexion

Habilidades Personales

La vida laboral es muy exigente y requiere de los adolescentes, en busqueda de
orientacién profesional, tener habilidades técnicas, sociales y personales. Los métodos
presentados en este manual de formacion se centraran principalmente en la evaluacion
de habilidades y competencias sociales y personales.

El proyecto ImPrO-F tiene como objetivo ofrecer un enfoque holistico. Los alumnos no
son soOlo estudiantes (en sentido estricto) sino también hijos, compafieros, amigos y
mucho mas. Ellos son parte del sistema, como las familias, clases y grupos de
companeros. Llevan consigo no sélo la esperanza, el miedo, las expectativas, la
ignorancia, la resignacion, la ira, sino también muchas habilidades y competencias de las
que podrian no ser conscientes.

Los adolescentes en riesgo de exclusidn social, en particular, pueden estar impedidos por
barreras - Barreras debido a que no terminaron con éxito la escuela o debido a una
educacion inadecuada, las barreras del idioma, las barreras en las mentes de otras
personas, por ejemplo, los empleadores, tal vez incluso las barreras en sus mentes
cuando se juzgan a si mismos.

Los profesionales de FP, profesores y orientadores que trabajan con jovenes que buscan
empleo deberian

- Ver / darse cuenta de las fortalezas de sus estudiantes e impulsar estas fortalezas.

- Nombrar estas fortalezas y al hacerlo, motivar a los adolescentes.
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- Ayudar a los adolescentes en su transicion a menudo dificil y agotadora de la escuela a
la vida laboral - teniendo en cuenta las demandas y los rapidos cambios que sufre el
mercado laboral.

- Ayudar para superar todo tipo de barreras que restringen a los jovenes que tratan de
entrar en el mundo laboral

- Apoyar la busqueda de una carrera profesional adecuada, realista y satisfactoria

Este manual para formadores de FP, profesores y orientadores tiene como objetivo
contribuir a la construccion de la capacidad para hacer frente a estas tareas.

UNIDAD 2: HERRAMIENTAS PARA LA EVALUACION DE LA COMPETENCIA

Este manual tiene la intencién de ofrecer varias herramientas de evaluacidon para que los
profesionales de FP puedan elegir para diferentes necesidades y diferentes grupos de
estudiantes. La Unidad 2 presenta algunos antecedentes acerca de cémo utilizar y aplicar
las diferentes herramientas de evaluacidon, asi como una serie de cuestionarios y
ejercicios.

Las herramientas de evaluacion para 2.2 Educacién, Capacitacion Profesional vy
Asesoramiento — Cuestionario 2.2.1 y las hojas de trabajo para ejercicios 2.2.2 y 2.2.3 se
adjuntan al final del mddulo. La herramienta para la autoevaluacién 2.1 Hoja de Balance
de Competencias y los cuestionarios para 2.3 Evaluacion para Profesionales de FP vy
compaferos (2.3.1 y 2.3.2) pueden ser descargadas de la pagina web de ImPrO-F,
www.impro-f.eu.

2.1 Autoevaluacion de la competencia: Hoja de balance de la competencia

La hoja de balance de la competencia es una aportacion del proyecto LdV 7OI “Formador
de competencia”. Se pide una autoevaluacién de las competencias clave como, por
ejemplo, la flexibilidad y la capacidad de trabajar en equipo.

Como la herramienta original (Competence Balance Sheet NRW by G.I.B. NRW
Gesellschaft fiir innovative Beschaftigungsférderung mbH -2003) era para los adultos que
buscan una nueva orientacion profesional, el balance de situacién de competencia en este
manual se ha adaptado ligeramente a las necesidades, el entorno y el lenguaje de los
adolescentes y jévenes del grupo objetivo del curso.

El balance contiene varios apartados, es muy amplio y también puede ser muy exigente y
ambicioso; algunos estudiantes seran capaces de trabajar con esta herramienta por si
mismos, para otros puede ser mas beneficioso si lo usan en clase y obtienen la ayuda de
un profesional de FP. Para la continuacion del trabajo con los resultados del balance, sin
embargo, la evaluacidn deberia tener lugar en grupo con apoyo de un orientador.

Opciones para el trabajo futuro con los resultados (todos los ejercicios incluidos en la

herramienta):

- Realizar una comprobacion rapida para dar una breve descripcion de las preferencias
personales y comportamientos
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- Hacer la evaluacidon mientras se afaden puntos de la lista de verificacion de
competencia

- Reflexionar y anotar: écdmo demuestro mis fortalezas y habilidades?

- Rellenar la hoja de balance y discutir

- Examinar los resultados de la hoja de trabajo ¢Como se puede continuar?
- Rellenar y discutir (si procede) el "Plan de Accién"

Encontrara la Hoja de Balance de Competencia en www.impro-f.eu

2.2 Evaluacion de Competencia en la Formacion y Asesoramiento por
Profesores de FP, Formadores, Asesores

Los métodos descritos a continuacién y las hojas de trabajo se pueden utilizar en cursos
de orientacion profesional con jévenes que estan en la fase de transicidn entre la escuela
y el trabajo. Estan especialmente disefiados para el trabajo (y asesoramiento) en grupos.
Sin embargo, después de algunas modificaciones, pueden ser utilizados en gran medida
para la orientacién individual.

Un requisito previo, sin embargo, es que el grupo ha definido las competencias y discutido
o elaborado los diferentes tipos de competencias existentes y su importancia para la
eleccion de la carrera profesional (Ref. 1.2 definiciones). Asimismo, seria Util contar con
que los jovenes autoevallen sus competencias de antemano, por lo que ya se habra
pensado un poco en el tema y se estara un poco mas familiarizado con él.

2.2.1 Herramienta de Evaluacion Basica "Identificacion de la Competencia”

La herramienta 2.2.1 “Identificacion de la Competencia” es mas bien un breve
cuestionario en un lenguaje sencillo para ser utilizado en la capacitacion de la formacién
profesional y asesoramiento. Consiste en tres partes, los estudiantes pueden valorar su
método competencial, la competencia social y la competencia personal, marcando la
opcién que piensan les convenga mejor. Las opciones son: Soy muy bueno en eso; Soy
bueno en eso; No soy muy bueno / no siempre bueno en eso; Yo no puedo hacerlo; No
puedo decir nada al respecto / no sé. Antes que los estudiantes cumplimenten el
cuestionario, el formador / profesor de FP o asesor puede pasar las posibles respuestas
en clase y, si es necesario, dar explicaciones.

Opciones para el trabajo futuro con los resultados:

Después de las tres casillas de evaluacidn, hay una serie de preguntas que los jovenes
pueden utilizar para obtener una primera evaluacién, aproximada de su valoracidn (véase
la hoja 2.2.1, segunda pagina). Las preguntas tienen el propdsito de hacerles pensar
acerca de cdmo se sintieron cuando marcaron las casillas correspondientes: qué puntos
fueron faciles de calificar, qué no fueron, qué le ha sorprendido / molestado, de qué
cosas se enteraron que podrian ser importantes para su orientacion profesional, etc.

Al pensar y responder a estas preguntas, los estudiantes pueden obtener impulsos que les
hacen reflexionar para el debate posterior de sus resultados con el formador / profesor de
FP, el asesor o el grupo de sus compafieros de curso.
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La Hoja de Trabajo 2.2.1 Herramienta de evaluacion basica "Identificacion de la
Competencia” se adjunta al modulo.

2.2.2 Ejercicio: Aptitudes para el Trabajo I - mis puntos fuertes, mis intereses

El concepto basico del método fue tomado originalmente de la recopilacion de material de
ensefanza para la trayectoria profesional presentada en www.europa-beruf.de, un sitio
web especialmente disenado por la Oficina de Trabajo de Alemania para los adolescentes
en busqueda de orientacién profesional. El objetivo de este ejercicio es alentar a los
adolescentes que estan en el proceso de eleccién de una carrera para hacer frente a sus
habilidades y competencias, especialmente las adquiridas de manera informal o no
formal. La tarea para ellos es pensar en cémo pueden utilizar sus habilidades y
competencias para la blsqueda de una carrera profesional.

Instrucciones para los profesionales de FP:

Distribuya la hoja de trabajo: “2.2.2 ¢Cudles son sus puntos fuertes e intereses?” para
cada alumno y explique la idea de la herramienta, como se describe en la hoja de trabajo.
Los préximos pasos:

1) Los estudiantes tienen cierto periodo de tiempo para pensar en cudles son sus
intereses y qué caracteristicas y puntos fuertes personales se pueden derivar de ellos
(véase el ejemplo en la hoja de trabajo).

2) Como paso siguiente se les aconseja trabajar en qué habilidades profesionales
pertinentes se pueden derivar de estas fortalezas.

3) Al final, a los estudiantes se les debe pedir que piensen si (algunas de) estas
competencias coinciden con las necesidades de las profesiones que les interesan. El
trabajo en grupo puede ser Util, por ejemplo, en un debate acerca de los resultados
al final del ejercicio.

4) Los resultados se pueden presentar individual o colectivamente o visualizar de
acuerdo con el tipo de grupo (y el tiempo disponible).

(www.planet-beruf.de: Arbeitsblatt_Buch_fuehren_ ueber_Staerken_und_Interessen_1)

La Hoja de trabajo "2.2.2 Ejercicio: Apto para el Trabajo I — mis Puntos Fuertes, mis
Intereses” se adjunta al modulo.

Ejercicio Aptitudes para el Trabajo II: Programa de Orientacion Profesional

La idea basica de esta herramienta estd sacada también de www.planet-beruf.de y ha sido
adaptada a las necesidades del presente manual. El ejercicio esta disefado para cursos,
seminarios, etc., cuyo objetivo es ayudar a los estudiantes y participantes a encontrar una
trayectoria profesional. Antes de realizar el presente ejercicio, sera util si los jovenes
demandantes de empleo ya se han ocupado de sus intereses (relacionados con el trabajo)
y los puntos fuertes, por ejemplo mediante el uso de las herramientas para la auto-
evaluacion de las competencias (véase 2.1) y el ejercicio "Mis puntos fuertes e intereses"
(2.2.1).
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Objetivos:
* Los estudiantes deben obtener una visidn general de sus objetivos y del orden
cronoldgico de las acciones a alcanzar durante la fase de orientacién para una carrera
profesional.

= Deben aprender que la eleccion de la carrera es un proceso.

* Los alumnos llevan a cabo su propio "Programa de Orientacion de Carrera" y
reflexionan sobre el proceso de eleccion de su carrera.

Instrucciones para formadores / profesores de FP:

1. Recopilacion de ideas

Los estudiantes en pequefios grupos recopilan sus ideas y comentarios sobre la pregunta
"¢Qué espera aprender sobre la orientacion profesional en este curso?". Deben realizar un
intercambio de ideas sin tener que considerar aspectos como el orden cronoldgico, etc.
Deben anotar las ideas mas importantes en las tarjetas de memo. Por ultimo, los
resultados se presentan a todo el grupo. Ejemplos de posibles resultados: Informacion
sobre profesiones, formacidn practica, entrevistas de trabajo, escribir solicitudes, visitas a
empresas.

2. Agrupacion:

Ahora, las tarjetas estan ordenadas por contenido y asignadas a las siguientes preguntas
(si es necesario con la ayuda del orientador de FP):

éCon qué puedo empezar?
éQué direccion tomo?, éCual es mi destino?
£Qué puedo hacer por mi mismo?

éQué apoyo necesito?

(Idea: Para una mejor visualizacion en el atril, pared, etc. usar tarjetas mas grandes para anotar
las preguntas y mas pequefias para poner las ideas de los participantes)

3. Cronologia:

Los participantes se reparten en una gran linea de tiempo en blanco (por ejemplo, hoja
rectangular para el atril que cubra la duracion del curso, estructurado en términos de
semana - ver hoja de trabajo 2.2.2 Cronograma ejemplo) en forma de un grafico.

Esta hoja se utiliza para presentar los resultados recopilados del ejercicio; puede ser
colgado en la pared para una mejor visualizacion. Ahora, los eventos se asignan a las
marcas en esta cronologia (trabajo en pequefios grupos y / o debate con todo el grupo -
de ser necesario con el apoyo del formador).

Al final, en la cronologia, los estudiantes pueden leer lo que pasa cronolégicamente en el
camino de busqueda de una carrera profesional (por ejemplo, la primera recopilacion de
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informacidn sobre las areas ocupacionales, a continuacion, la reflexion sobre los puntos
fuertes e intereses personales, la identificacion de las competencias relacionadas con el
trabajo, después la produccién de un CV y cartas de presentacion, a continuacion, escribir
las solicitudes para encontrar una estancia de formacion practica, etc.) — el Programa de
Orientacion de Carreras.

Ademads, cada participante debe recibir su propio calendario (formato A4) para
cumplimentar con su horario individual. Obviamente, este plan no debe ser visto como
unas instrucciones fijas a seguir, sino como una estructura flexible que puede y va a
cambiar en el proceso de orientacién profesional. Por otra parte, la estructura de las
marcas del cronograma y su contenido deben ser vistos como ejemplos y se pueden
adaptar a cualquier curso o clase determinada. (www.planet-beruf.de:
14_BW_UI_Berufswahlfahrplan_AB)

Para un ejemplo de hoja de trabajo, ver "2.2.3 horario” adjunto al modulo.

2. 3 Evaluacion de la competencia por otros

Una tercera opcion de evaluacion en el marco del curso de formacion en el proyecto
ImPrO-F la proporcionan dos cuestionarios para la evaluacion por otros.

El objetivo de este tipo de evaluacién es familiarizar a los jovenes demandantes de
empleo con una perspectiva adicional y animarles a utilizarla por si mismos: la visién
desde el exterior. éComo los demds les perciben a ellos y a sus competencias
(relacionadas con el trabajo)?.

La versidn larga puede ser utilizada por formadores de formacién profesional y asesores
para realizar las evaluaciones. Las competencias evaluadas aqui son mas bien de caracter
técnico como la lectura y la escritura o, por ejemplo, competencias matematicas basicas y
econdmicas.

La version mas corta del cuestionario esta destinada a ser usada por los propios jovenes.
2.3.1 Evaluacion por los formadores, profesores y asesores de FP

Un formador o asesor de FP puede usar este cuestionario para evaluar las competencias
profesionales pertinentes de un estudiante, por ejemplo, antes o después de una
entrevista.

Por un lado, el estudiante puede ser objeto de una evaluacién de sus conocimientos y

habilidades basicas de caracter linglistico, matematico y econémico y, por otro, de sus
habilidades sociales.
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Otra opcion es que los adolescentes motivados que el formador les considere capaces de
evaluar las habilidades mencionadas utilicen el cuestionario de auto-evaluacién (tal vez en
la preparacion para una entrevista de asesoramiento).

2.3.2 Evaluacion por los compaiieros

Los jovenes que buscan empleo pueden pedir a sus compaineros, por ejemplo,
companeros de clase o amigos, que rellenen este cuestionario. Pueden utilizarlo para
evaluar las capacidades (laborales) de cada uno y hacer comentarios.

Las declaraciones contenidas en el cuestionario se refieren a las competencias
profesionales pertinentes y a las areas que los jovenes que se conocen bastante bien
pueden evaluar con eficacia, tales como habilidades de gestion de conflictos,
autoorganizacién y sentido de responsabilidad.

Instrucciones para formadores / profesores de FP:

La herramienta puede ser utilizada por estudiantes y compafieros de curso para evaluarse
entre si o por adolescentes que quieran pedirle a un amigo, etc., que marque las casillas
del cuestionario para ellos.

Tiene sentido usarlo en grupos en los que los estudiantes confian entre si, han estado
juntos durante mucho tiempo y, por lo tanto, se conocen bastante bien. Las condiciones
para el uso del cuestionario y para la obtencion de resultados significativos son,
basicamente, que los estudiantes estén motivados para hacerlo y dispuestos a responder
a las preguntas de forma seria.

Opciones para progresar con los resultados / evaluacion:

Cuando se utiliza en el contexto del aula, el apoyo y la supervision de un orientador o
profesor de FP podrian ser Utiles para obtener una evaluacién mas completa. Por otra
parte, seguido de una introduccion, el cuestionario podria ser utilizado como un ejercicio
en las sesiones de formacidn y asesoramiento. Los adolescentes que quieran evaluar los
elementos del cuestionario por si mismos, también pueden utilizarlo para autoevaluacion.

El sistema de crédito al final del cuestionario esta disefiado para ayudar con la calificacion
de la evaluacion (véase la herramienta 2.3.2).

Los cuestionarios 2.3.1 y 2.3.2 se encuentran en www.impro-f.eu , area "productos'.

2.4 Ejercicios practicos para la evaluacion de la competencia

Todos los ejercicios y herramientas desde el 2.1 al 2.3 se basan en el trabajo con los
cuestionarios. Los formadores de FP que quieran diversificar y trabajar de manera mas
practica pueden variar el uso de los ejercicios. Por ejemplo, se pueden utilizar los
cuestionarios como una especie de guia para una entrevista mediante la lectura de las
preguntas, afirmaciones en voz alta y luego debatir sobre las respuestas con el

43

‘m rogramme DE/12/LLP-LdV/TO1/147512


http://www.impro-f.eu/

ImPrO-F MANUAL DE FORMACION

adolescente. O pueden dibujar los diversos "iconos" en las cartulinas, y en lugar de
completar las hojas de trabajo con lapiz y papel, el joven puede elegir el “icono”
adecuado al responder.

Naturalmente, existen varias posibilidades para evaluar las competencias sin lapiz y papel,
por ejemplo, los orientadores pueden realizar actividades en interior o al aire libre, juegos
y €ejercicios.

La orientacion como ejemplo de un ejercicio practico
Requisito: Se requiere un clima de confianza mutua.

Escenario (en interior o al aire libre):

Después de separar todo el grupo en parejas, una persona de cada par estara con los
ojos vendados. El otro desempefia el papel de "guia": él o ella tiene que guiar a su
compafero sin chocar con alguno de las otras parejas o de cualquier otro tipo de
obstaculo.

A ambos companieros se les permite hablar y el guia puede utilizar sus manos para guiar
a la pareja en la direccion correcta, por ejemplo, colocando una mano sobre el hombro de
la pareja. Después de un tiempo, todos los companeros cambian sus papeles (guia y
persona "ciega").

El formador (profesor, orientador) explica el ejercicio al principio, y luego él o ella observa
silenciosamente e interfiere sélo si es necesario. Al final del ejercicio todo el grupo se
reune para interrogar, criticar, intercambiar experiencias y evaluar, si procede.

Variacién:

La "guia" lleva a la persona con los ojos vendados a un objeto especifico, por ejemplo, a
una ventana, el marco de una puerta, etc. o fuera a un determinado arbol. La persona
con los ojos vendados toca / explora el articulo con ambas manos con el fin de percibir y
ser capaz de reconocerlo.

Variacion en relaciéon con la demanda:

Cuatro (o mas) estudiantes tienen los ojos vendados y se les pide que sostengan una
cuerda. Luego reciben la instruccion de construir un cuadrado (o un tridangulo, etc.) con la
cuerda. Se les permite hablar y discutir.

Variacidn relativa a las funciones:

Asimismo, algunos estudiantes son designados como observadores que no deben hablar
mientras los demas caminan alrededor / tratan de construir un cuadrado. Después, se
ocuparan de reflexionar sobre sus impresiones.

En este ejercicio los adolescentes tienen la posibilidad de desarrollar muchas
competencias, como por ejemplo habilidades de comunicacion, liderazgo y capacidades
organizativas, flexibilidad, habilidad para dar y recibir criticas y gestionar conflictos.
Pueden tener que dar / seguir instrucciones, actuar como parte de un equipo, retomar la
responsabilidad, mostrar confianza en si mismos y confiar en alguien.
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UNIDAD 3: CONCLUSION

Los cuestionarios y ejercicios presentados en este manual estan disefiados para incentivar
a los adolescentes en su busqueda de orientacién profesional y animarles a pensar sobre
las competencias relevantes que podrian tener profesionalmente. Para obtener mejores
resultados y planificacion de los proximos pasos, se considera esencial una entrevista
posterior de asesoramiento con personal cualificado. Después de trabajar con las (auto)
herramientas de evaluacién de forma individual o en grupo, los estudiantes pueden
intercambiar sus experiencias y los resultados con su formador u orientador de FP. Por
ejemplo, podrian hablar sobre cémo pueden usar los resultados para planificar los
préximos pasos en el proceso de orientacion profesional.

Al identificar sus competencias, los jovenes que tratan de encontrar un camino profesional
y perspectivas futuras de empleo pueden motivarse positivamente. Aprenden que poseen
competencias adquiridas de manera informal; sobre todo, puede ser enriquecedor para
los adolescentes que finalizaron una dificil etapa escolar y no adquirieron muchas
competencias formales. El anadlisis de competencias ayuda a los jovenes a descubrir
nuevos potenciales y les fortalece para su trayectoria posterior. Reciben reconocimiento
que puede permitirles dar ese paso potencialmente agotador a la vida laboral.

Con el fin de obtener una visidn completa del potencial y de las competencias de una
persona no es suficiente centrarse sélo en las competencias relacionadas con el trabajo.
Los métodos de analisis deben seguir un enfoque integral que tenga en cuenta todos los
tipos de conocimientos, habilidades y competencias adquiridas.

Por otra parte, los profesionales de FP y los mentores deben tener siempre en cuenta los
antecedentes del grupo objetivo de este curso de formacion, los adolescentes en
busqueda de orientacidn profesional, en particular, aquellos en riesgo de exclusion social.
¢Qué opciones y posibilidades tienen? ¢Qué pueden cambiar estos jovenes por su cuenta?
¢Qué tipo de apoyo puede ayudar a la mayoria?

Y équé barreras existen para ellos? ¢CoOmo pueden superarlas? ¢Qué necesitan para
superar los distintos tipos de barreras?; barreras como una educacidén inadecuada,
barreras en la mente de otras personas, barreras en sus propias mentes cuando se juzgan
a si mismos...
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2.2.1 Identificacion de la competencia

En los cuadros de abajo encontrara afirmaciones sobre ciertas habilidades.
Empezando por ellos usted puede evaluar sus fortalezas. Por favor, lea las frases de

abajo y piense qué calificacién (cuadros de la derecha) se aplica mas a usted.

Son posibles las siguientes calificaciones:

eres muy bueno en eso
eres bueno en eso

no puedo hacerlo

= N W~ O

no eres muy bueno / no siempre bueno en eso

no especificado — no puedo decir nada sobre ello / no sé

Comentario: aqui ti puedes afiadir algo

1. Evaluacion de competencias - Método competencial —
Planificacion, Organizacion, Estructuracion, Técnicas de Trabajo, Presentacion

COMENTARIO

Soy capaz de planificar el orden
correcto en el que hacer mi trabajo /
mis tareas.

Sé que materiales y herramientas
necesito para mi trabajo y me aseguro
de que los tengo a mano.

Entiendo cudles son las prioridades de
cada puesto de trabajo.

Determino el orden mas adecuado en el
que hago los trabajos.

Puedo transferir mis métodos de
trabajo a otros puestos de trabajo.

Soy capaz de visualizar los pasos
necesarios para terminar un trabajo y el
orden correcto en el que hacerlos.

Sé donde obtener informacion
necesaria y cdmo utilizarla.

Soy capaz de leer y entender diagramas
y bocetos.

Puedo imaginar como presentar los
resultados de mi trabajo de manera
escrita y hablada.

Puedo presentar los resultados de mi
trabajo a un grupo del que formo parte.

Puedo presentar los resultados de mi
trabajo utilizando una presentacion de
informatica (por ejemplo PowerPoint).

MANUAL DE FORMACION

2. Evaluacion de las competencias - Competencia Personal —
Concentracion, Diligencia, Fiabilidad, Destreza, Calidad del Trabajo, Iniciativa

COMENTARIO

Soy bueno para concentrarme en mis
tareas.

Soy atento y perseverante.

Evito desperdiciar materiales cuando
estoy haciendo un trabajo.

Mantengo mi lugar de trabajo
ordenado y limpio.

Soy de confianza y mantengo lo que
prometo

Normalmente, soy puntual de modo
que llego a la hora acordada

Mantengo los compromisos hechos con
otras personas.

Puedo hacer frente a mi carga de
trabajo diaria.

Puedo tener presente lo que es
importante.

Comprendo instrucciones de trabajo
habladas o escritas.

Soy capaz de leer planos técnicos
sencillos

Soy bueno para resolver incluso las
tareas mas dificiles.

Puedo hacer trabajos que requieren
cierta destreza (motricidad fina).

Sé que herramientas necesito para
concluir diferentes trabajos y como
usarlas.

Hago mi trabajo lo suficientemente a
fondo como para lograr resultados que
estén bien

Puedo trabajar por iniciativa propia y
no siempre necesito que me digan lo
que hay que hacer.

Incluso en situaciones criticas,
habitualmente no necesito ayuda.

Creo que puedo evaluar de forma
realista mi rendimiento (si es bueno o
no).
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3. Evaluacion de competencias — Competencia Social —

Habilidad para hacer contactos facilmente, capacidad para trabajar en equipo,

capacidad de lidiar con el estrés, habilidades de gestidn de conflictos,

tolerancia

COMENTARIO

Me gusta hacer contactos con la gente.

Soy capaz de decir lo que quiero y lo
gue necesito.

Sé qué quiero decir a los demas y la
manera de decirlo.

Puedo criticar a los demas de una
manera conveniente (critica
constructiva).

Acepto que algunas personas no
compartan mi opinion y se comporten
de forma diferente a mi.

Puedo admitir que cometa un error.

Me gusta llevar tareas de supervisor en
las que les diga a los demas lo que
tienen que hacer.

Soy un buen miembro de mi equipo y
contribuyo a su éxito.

Cuando el trabajo se hace estresante,
puedo lidiar con ello.

Es bueno para mi recibir comentarios
criticos de los demas.

Soy capaz de aceptar criticas.

Puedo anticipar dificultades.

Asumo la responsabilidad.

Mantengo la calma cuando se trata de
discusiones y conflictos y no me altero
con facilidad.

Puedo hacer sugerencias para
encontrar una solucién comdn.

Puedo tratar con los demas de una
manera razonablemente educada y
amistosa.

Tengo la mente abierta para nuevas
ideas, incluso para cosas que son
extrafias.

Soy de mente abierta hacia otras
personas.
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Evaluacion

Al marcar las casillas de los tres cuadros anteriores habra adquirido
cierto conocimiento sobre sus competencias (relacionadas con el
trabajo) desde una perspectiva mas general.

Tal vez incluso empiece a pensar en cosas que nunca hubiera
pensado antes desde una perspectiva relacionada con el trabajo.

Aqui hay algunas preguntas mas para reflexionar:

¢Como fue para ti marcar las casillas? ¢Qué fue facil, qué era dificil
de responder?

¢De qué estas orgulloso? éQué te gusta?

¢Qué podria ser Util a la hora de encontrar un trabajo / un
aprendizaje?

¢Hubo algo que te haya sorprendido?

En cuanto a la busqueda de empleo, équé te gustaria cambiar?
¢Como te gustaria cambiarlo?

¢Qué puedes hacer por tu cuenta para cambiar? ¢A quién te
gustaria ayudar?
¢Qué podria ser Util para ti?

éCual podria ser el siguiente paso?

(Projekt BOBB (2007) Kompetenzen beobachten und reflektieren)
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2.2.2 Hoja de trabajo para ejercicio: Adaptarse al Trabajo I: mis fortalezas e
intereses

éCuales son tus fortalezas e Intereses?

Con el fin de ser capaz de ver qué tipo de trabajo puede adaptarse a usted, es
importante que conozca sus puntos fuertes. Este ejercicio le ayudara a averiguar algo
mas acerca de sus fortalezas e intereses personales y registrar los resultados.

2.2.2_1 Tus Fortalezas

Comienza mirando lo que te gusta hacer y trata de averiguar qué fortalezas personales
te sugieren. Escribe tus aficiones o cosas que quieres hacer en la columna de la
izquierda. Para la columna de la derecha, piensa en qué habilidades tienes que tener
para eso.

Mi aficion/ Me gusta hacer Soy bueno en eso porque sé como hacerlo /
esto: tengo esta caracteristica:

conocimientos técnicos, ideas divertidas,

Por ejemplo, hacer peliculas en paciencia, ambicion para seguir trabajando en él

You Tube hasta que se haya terminado, capacidad para
trabajar en conjunto con otros
Organizar fiestas organizar, estructurar, planificar, calcular

Los resultados que ha sefalado en la columna de la derecha indican los puntos fuertes

utilizados para las actividades que te gusta hacer. Continda en la siguiente pagina
(Arbeitsblatt_Buch_fuehren_ueber_Staerken_und_Interessen_1)
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2.2.2_2 Descubrir habilidades profesionalmente ] ESTAS SON LAS HABILIDADES
relevantes EsTos SON M1s PUNTOS FUERTES PROFESIONALMENTE RELEVANTES QUE
RESULTAN DE MIS FORTALEZAS:

Habilidad para planificar el
trabajo, trabajar en equipo,
distribuir tareas, habilidad para
manejar conflictos

Ahora, para la siguiente parte del ejercicio, piense en cual de sus puntos
fuertes que se muestran aqui, son necesarios en la vida laboral (ver Buen organizador
también los resultados de sus cuestionarios de identificacion de
competencias). Introduzca los puntos fuertes que son importantes para

usted y que deberia haber anotado en la columna de la derecha de la
cuadricula anterior, asi como algunas cosas mas que piense que son buenas
en la columna izquierda de la tabla de abajo. Entonces - sélo o con tus

compafieros de curso - reflexionar sobre la(s) habilidad(es) que cada punto
fuerte podria sugerir que tiene. Aqui hay algunos ejemplos:

2.2.2_3 Tus intereses relacionados con el trabajo,
tu trayectoria profesional

Las rejillas superiores ahora muestran algunas de sus caracteristicas y
puntos fuertes. Estos pueden ser usados para explorar dénde se encuentran

sus intereses relacionados con el trabajo o qué carrera es posible que desee
tomar. En un trabajo que se adapte a usted deberia ser capaz de darse
cuenta de sus intereses laborales.

monitor de tiempo libre

En el centro de la pagina, anotar de 3 a 5 profesiones / areas ocupacionales
que le interesen y de las que ya ha reunido alguna informacion. Alrededor
de ellos, anotar los resultados del ejercicio anterior, es decir, sus

habilidades profesionalmente relevantes. Luego, decida cual de ellas puede
utilizar y en qué area ocupacional y combinar las habilidades y profesiones
trazando lineas de enlace. éPuedes pensar en alguna caracteristica adicional

y fortalezas que pueda necesitar para trabajar en estas profesiones? (www.planet-beruf.de:
Arbeitsblatt_Buch_fuehren_ueber_Staerken_und_Interessen_1)

Debatir tus resultados en grupo (pequefio). ¢Qué pueden afadir tus
compafieros a los resultados?
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2.2.3 Ejemplo de hoja de trabajo “Cronograma” para el programa de orientacion Profesional

semanas1-2 semanas 3 -4 semanas 5 -6 semanas 7 -8 semanas 9 - 10

Actividades — qué
tengo que hacer

Quién me da
apoyo

Citas importantes

Otros
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Modulo 3.— Mentoring entre companeros

INTRODUCCION

1.1. Acercamiento al mentoring entre companferos: aportaciones del proyecto "OPTIMA” financiado por el FSE

1.2. Principios y caracteristicas del mentoring y el apoyo entre companieros

CONTRATACION DE MENTORES
2.1. Caracteristicas necesarias
2.2. Hacer uso de las ofertas existentes

2.3. Paréntesis: mentoring online entre compaiieros

FORMACION DE COMPANEROS MENTORES
3.1. Fuentes de informacion y enlaces Utiles

3.2. Informacién sobre las caracteristicas generales del
asesoramiento/mentoring

3.3. Ejemplos de planes de estudios para la formacién de companeros
mentores

COLABORACION CON UN COMPANERO MENTOR
4.1. Pasos de preparacion
4.2. Desarrollo de un cuestionario para el primer contacto

4.3. Proximos pasos a seguir

OBSERVACIONES FINALES
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Participante en el proyecto para inmigrantes "Optima” del Equipo de
formacion Ttg GmbH, Alemania:

Nombre: Sevim U.
Pais de origen: Turquia
Edad: 28

Después de obtener el Certificado de Educacion Secundaria, Sevim
empezo la formacion profesional pero no pudo concluir sus estudios.
Nadie le apoyo. Desde el proyecto Optima en la entidad TTG pudo
adquirir habilidades avanzadas en informatica y concluir con el ciclo
del FP. Sevim también participo en la formacion para asesoramiento
entre companeros. Al finalizar la formacion, Sevim dijo gue ha ganado
mayor confianza en si mismo y la capacidad de responder
asertivamente a preguntas importantes en las entrevistas de trabajo.
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RESULTADO DEL
APRENDIZAJE
UNIDAD 1

Conoce los principios del Mentoring
entre iguales

Es capaz de hacer referencia a las
caracteristicas del Mentoring entre
compaferos

Mentoring entre iguales

e Puede definir caracteristicas
especificas del Mentoring entre
compaieros

e Comprende la importancia del
Mentoring entre iguales

UNIDAD CONTENIDO METODOS / HERRAMIENTAS e RECURSOS
Presentacién, debate > Copia impresa del
Manual de
Instrucciones para el formador: Formacion
1) Presentar la idea del Mentoring 10 min » Proyector / cafdn
entre iguales (1, 1.1)
INFORMACION BASICA SOBRE EL TEMA, EL . N . > Adril
1 ! 2) Presentar / debatir los principios 15-20 min
INTRODUCCION ENFOQUE DEL MENTORING ENTRE y caracteristicas del Mentoring » Folletos
COMPANEROS Y SUS CARACTERISTICAS . ” )
de orientacion y asesoramiento
entre companieros (ver 1.2)
3) Debate con los participantes: 20-30 min
ventajas y desventajas,
requisitos, limitaciones del
Mentoring entre iguales
CONOCIMIENTO HABILIDADES COMPETENCIAS
* Tiene conocimiento del significado | ¢ Puede presentar informacion | ¢ Es capaz de reflexionar sobre el
de “mentor comparnero” (basica) sobre la idea del Mentoring entre iguales y sus

ventajas

Puede proporcionar informacion
acerca del Mentoring entre iguales
en una forma que se adapte a los
estudiantes
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UNIDAD CONTENIDO METODOS / HERRAMIENTAS IIEMFPO RECURSOS
iH, 20 MIN
Presentacion, antecedentes, 20 min > Copia impresa del
debate Manual de Formacion
ImprO-F,
Instrucciones para el formador:
» proyector
- Postaumesoe conmmmcrooe | D05 b e | omn
COMPANEROS MENTORES P P ;
mentores - pida a los
> CARACTERISTICAS REQUERIDAS partlapante_s _ aCt.arc-a d_e Sus > acceso a internet
2 ideas y escribirlas; discutir
CONIRATACI()N DE > HACER USO DE LAS OFERTAS 2) Caracteristicas que debe reunir 10 min
COMPANEROS MENTORES EXISTENTES Heas q : .
un compafiero mentor: trabajo
> MENTORING ONLINE ENTRE €n grupo sobre este ter_na para
N recoger ideas, consolidar los
COMPANEROS — VENTAJAS, hallazgos afadir las
DESVENTAJAS 90s,
aportaciones del manual
ImPrO-F, si procede
3) Presentar ofertas / discutir 20 min
ideas ya existentes en el
pais/region
CONOCIMIENTO HABILIDADES COMPETENCIAS

RESULTADO DEL
APRENDIZAJE
UNIDAD 2

e Conoce lo que es importante para ser
un compafiero mentor

eConoce las ofertas que hay de
Mentoring entre compafieros y como
buscarlas

e Es capaz de informar a sus estudiantes
sobre posibilidades de Mentoring
online entre compafieros

o Puede describir caracteristicas de
un buen compafiero mentor

eEs capaz de  suministrar
informacion sobre ofertas
existentes

e Puede valorar las ofertas que existen
de Mentoring entre iguales

e Es capaz de decidir donde tiene
sentido el Mentoring entre
compafieros

55

DE/12/LLP-LdV/TO1/147512




ImPrO-F

MANUAL DE FORMACION

UNIDAD

CONTENIDO

METODOS / HERRAMIENTAS

TIEMPO

1 H, 25 MIN RECURSOS

3
FORMACION DE MENTORES

Necesidad de formacion
Fuentes y enlaces utiles

Ejemplos de planes de estudios de
formacion para mentores

Presentacion, antecedentes
informacion, debate

Instrucciones para el formador:

1) Debate con los participantes:
épor qué mentores entre
iguales? Introducir las lineas
generales de la formaciéon (ver
manual de formacidn)

2) Recoger ideas: ¢cudl deberia ser
el contenido de la formacion?

3) Presentacion y debate sobre un
plan de estudios ejemplar para
un mentor entre iguales (3.3)

Trabajo en grupo: busqueda de
paginas web que  proporcionan
informacion  requerida  (sobre
solicitudes, trabajo, etc.). Debate

» Copia impresa del
manual de
formacion ImPrO-F,

» proyector
15 min

> Atril / pizarra

» Ficha 3.3.
10 min

30 min

30 min

RESULTADO DEL
APRENDIZAJE
UNIDAD 3

CONOCIMIENTO

= Conoce porqué un mentor entre

compafieros debe ser formado

= Conoce el plan de estudios para la
formacion

= Conoce donde buscar antecedentes e
informacion para el tema “orientacion
profesional” ofrecida por mentores

HABILIDADES

» Puede identificar informacion
adecuada de interés para
jovenes que quieren apoyar a
sus compafieros.

“Es capaz de organizar la
informacion necesaria

= Puede desarrollar la mayor parte
de las unidades de la formacién
de Mentoring entre compafieros

COMPETENCIAS

= Puede elegir informacién previa
adecuada para el Mentoring entre
compaferos

= Puede definir la mayor parte de
elementos del plan de estudios para
la formacion de compafieros
mentores
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UNIDAD CONTENIDO METODOS/ HERRAMIENTAS % RECURSOS
Presentacidn, informacién previa, > Manual de
debate formacion ImPrO-F
Instrucciones para el formador: > Presentacion power
point y canén
1) Debate: como preparar el apoyo
a los companeros mentores 15-20 min > Pizarra o cartulina
Fase preparatoria grande
a 2) Trabajo en grupo: ideas para el
COLABORACION CON UN Diseio de cuestionario SLS:SQ%g:r;n ?reameelori?neer 15-20 min > Fichas 4.3.1y 4.3.2
MENTOR ENTRE COMPANEROS P P
L, . contacto
Proximos pasos
3) Exposicion / presentacion
Hoja informativa sobre el Mentoring | 20 min
entre compafieros (4.3.1)
Contrato de compafiero mentor
(4.3.2)
Debate con los participantes
CONOCIMIENTO HABILIDADES COMPETENCIAS

RESULTADOS DEL
APRENDIZAJE
UNIDAD 4

e Conoce el trabajo preparatorio y las
condiciones  necesarias para el
Mentoring entre compafieros

e Conoce los elementos a considerar
cuando se desarrolla el cuestionario

e Conoce ejemplos de hojas
informativas y contratos basicos de
Mentoring

e Puede aplicar los conocimientos
adquiridos sobre el Mentoring
entre compafieros

e Sabe como desarrollar un
cuestionario con sus estudiantes

e Sabe porqué y cuando una hoja
informativa o un contrato puede
ser de utilidad

» Es capaz de aplicar el Mentoring
entre compafieros con sus alumnos

» Puede preparar el Mentoring entre
compafieros en su clase con ayuda
del cuestionario

» Puede apoyar los pasos futuros del
Mentoring entre compafieros
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Modulo 3 — Mentoring entre compaiieros

UNIDAD 1: INTRODUCCION

El “Mentoring entre compafieros” es una forma especial de orientacion donde el mentor y
la persona que consulta son considerados iguales, es decir, en posicion de igualdad. La
persona que da el asesoramiento no es un orientador formado, pero tiene unos
antecedentes similares y ha tenido experiencias parecidas al asesorado.

El “Mentoring entre compafieros” puede ser utilizado en el campo laboral por diversos
grupos y para hacer frente a una amplia gama de tareas. El objetivo del presente manual
es informar, apoyar y orientar a los jévenes que entran en la vida laboral, que tratan de
encontrar un camino profesional o se encuentran en la busqueda de un empleo. Aqui, los
mentores y los alumnos no se tratan sblo en términos de igualdad, sino también
pertenecen aproximadamente al mismo grupo de edad. Por lo tanto, el consorcio de
socios ImPro-F se refiere a la designacion de "Mentoring entre compafieros”, como la
expresion mas adecuada.

1.1 Aproximacion al “"Mentoring entre compaferos”: aportaciones del proyecto
“Optima” financiado por el FSE

La idea de una asesoria entre iguales es aportacion del proyecto “Optima”, que trata la
orientacion, la formacion y la integracion de los inmigrantes que entran en el mercado de
trabajo, financiado por el FSE (2011-2013).

Las mujeres inmigrantes que participaban en el proyecto "Optima" recibieron un curso de
formacion intensivo de varias semanas para convertirse en “asesoras entre iguales”, lo
que les permitié actuar como agentes multiplicadores. En el marco de este curso de
formacion se adquirieron conocimientos sobre la vida en Alemania, el sistema educativo y
de salud, que han sido transmitidos a otras mujeres inmigrantes y sus familias que viven
en el mismo distrito.

La idea subyacente es que, por un lado, las mujeres inmigrantes puedan acceder mas
facilmente a otras familias de inmigrantes y que, por otro lado, esta informacion de bajo
umbral impartida en su lengua materna podria tener mas posibilidades de llegar a los
respectivos grupos de personas que suelen tener niveles educativos mas bajos. Visto
desde esta perspectiva, la asesoria entre iguales "Optima" proporciond asistencia directa y
sencilla para la integracion social.

El presente manual estd disefiado para curso de formacién de tres dias dirigido a
profesionales de FP, profesores y orientadores, y no puede cubrir un periodo similar en
extension de capacitacion en Mentoring entre iguales. El modelo de plan de estudios que
figura en el anexo esta destinado a inspirar a los profesionales que se califican a si
mismos de orientadores y se sienten capaces de formar a los jovenes para convertirse en
mentores entre iguales.
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1.2 Principios y caracteristicas del Mentoring entre companeros

Del mismo modo, “hablando el mismo idioma”, es la idea central del Mentoring entre
compaiieros para jovenes. En el curso de formacidon ImPro-F el didlogo (entre los jovenes)
gira en torno a la busqueda de una carrera profesional: jévenes que ya han iniciado su
vida laboral informan y asesoran a jovenes que buscan trabajo. En este caso, la idea no
es la de un adulto asesor (con experiencia, con una sodlida carrera) hablando con un
adolescente (inexperto, quizas inseguro) tratando de encontrar carrera. Por el contrario,
el intercambio de informacidn y orientacidon se lleva a cabo entre iguales, lo cual puede
hacer que sea mas facil para los jovenes superar las inhibiciones y sentirse comprendidos.

Se les da la oportunidad de aprender de primera mano cdmo sus companeros superaron
los desafios y empezaron una carrera profesional. Pueden aprender que los demas han
luchado con los mismos problemas y dificultades al iniciar sus carreras y tuvieron que
superar la inseguridad y la incertidumbre, y que su lucha al final ha valido la pena. Los
jovenes compaferos mentores pueden dar sefales positivas a otros adolescentes,
alentando y motivando modelos a seguir.

A menudo, el punto de contacto de los jovenes con los mentores compaiieros puede ser
en la transmisién de informacion, intercambio de experiencias, el entorno de la empresa,
el centro de formacién profesional.

Y si se llegan a desarrollar sesiones de Mentoring mas profundas y largas, ademas de
esto, la asesoria debe abordar una serie de cuestiones relacionadas con el tema de la
orientacion e incluir debates pertinentes entre los mentores y los compaiieros.

Definicion del Mentoring y la orientacion:

Orientacidn y Mentoring son términos que se utilizan para describir diferentes actividades.
La mayoria de las definiciones coinciden en que el Mentoring incluye una relacion de
apoyo entre un mentor o consejero y un alumno.

Incluso si el mentor o consejero que se acerca al alumno para darle consejo no es un
especialista graduado, se aplican ciertos principios como en otras situaciones de
orientacion:

Los formadores profesionales deben asegurarse de crear las condiciones y preparar
entornos que facilitan el paso de los mentores por el proceso de cambio. Los mentores
deben ser conscientes del hecho que ellos traen sus propios valores y forma de pensar en
la sesidon de asesoramiento. Es especialmente importante escuchar (con atencién, de
forma activa) y comprender a los alumnos. Las sesiones de Mentoring siempre deben
tener lugar en un ambiente de respeto mutuo y el asesoramiento, sobre todo el
individual, debe estar sujeto a la discrecién. Si la situacion (inicial) se caracteriza por la
falta de privacidad y confidencialidad, los mentores tendran dificultades para ganarse la
confianza de los alumnos y animarles a colaborar. (Shepherd, 2000).
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La orientacién cambia la situacion de los mentores. Los procesos de cambio influyen en
las estructuras existentes. Por lo tanto, estos procesos deben llevarse a cabo mejor en un
ambiente que apoye el desarrollo. Es importante tener en cuenta la opinién de los jévenes
y tratar de entenderles para poder responder de forma adecuada, con enfoques
especificos y creativos. (www.team-training.de).

El Mentoring entre companeros quiere hacer una contribucion a la construcciéon de la
capacidad individual de los adolescentes para actuar.

Como se describid anteriormente, el Mentoring entre iguales (compaferos) es diferente,
ante todo, porque los mentores y los alumnos estan en igualdad de condiciones, esa es su
caracteristica principal. El mentor ha tenido las mismas o muy similares experiencias y ha
vivido en circunstancias semejantes a las del alumno.

Su especial eficacia resulta de los siguientes factores: la gente busca el intercambio con
otras personas que hayan tenido las mismas experiencias que ellos; se sienten
conectados a ellos. Por lo tanto, seran mas propensos a replantear y cambiar su
comportamiento si el modelo viene del grupo de compafieros. Debido al hecho de que los
mentores son miembros del grupo de compaferos y han experimentado (vivido) cosas
similares a sus tutelados, ellos pueden entender mejor su contexto y estan mas cerca de
su entorno de vida que los profesores u orientadores. Ademas, los propios compaieros
mentores se benefician de su labor al ofrecer a los demas (compafieros) el conocimiento
de cosas nuevas y al mismo tiempo recibir reconocimiento (social) por parte de sus
tutelados y otros miembros del grupo. (Salzer 2011)

Al asistir a un curso de formacién para mentores, los jovenes tienen que estar preparados
para sus tareas y al tanto de los procesos que pueden ser desencadenados por los
aprendices en las sesiones de Mentoring.

UNIDAD 2: CONTRATACION DE COMPANEROS MENTORES

Los profesionales de FP, profesores y orientadores que cuenten con los conocimientos
pertinentes, la experiencia y, a ser posible, la calificacidén en el area de Mentoring pueden
considerarse a si mismos para la formaciéon de mentores.

Hay diferentes maneras en las que estos profesionales de FP pueden reclutar a jovenes
cualificados para ser mentores. Los factores a tener en cuenta en este contexto son las
condiciones especificas del pais y el ambiente de trabajo al que se enfrentan los
mentores.

Si el centro educativo ofrece clases y cursos para jovenes que buscan trabajo, se puede
contactar con los ex participantes de estos cursos. Los instructores pueden seleccionar y
ponerse en contacto con adolescentes cualificados en la transmision de informacion y
asesoramiento, quienes pueden estar motivados para hacer algo a favor de sus
semejantes. Si estos jovenes lograron terminar el curso impartido con éxito y encontrar
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un puesto de formacion profesional, pueden ser capaces de dar una descripcion bastante
real de sus experiencias a los estudiantes que todavia estan tratando de encontrar una
carrera profesional.

Otras posibilidades:

Ponerse en contacto con estudiantes de centros de formacion profesional a través de la
junta escolar, contactar con organizaciones empresariales (Camara de Comercio e
Industria, Camara de Artesania), las empresas publicas, establecer contactos en ferias
educativas, si es posible pedir el apoyo de instituciones publicas como la Oficina de
empleo, el servicio de orientacidn profesional, etc.

2.1 Caracteristicas requeridas

Los compaieros mentores deberian tener las siguientes caracteristicas:

La amplitud de espiritu, la autenticidad, la empatia y la apariencia confiada son elementos
importantes. Por otra parte, los mentores deben tener una actitud positiva y transmitir
energia positiva, sin hacer que sus compaferos vean las cosas a través de gafas de color
rosa.

Ellos deben ser capaces de desencadenar la curiosidad y el interés de los demas vy, al
mismo tiempo, ser curiosos y estar interesados en los jovenes y las necesidades que
tienen al pasar por la fase de orientacidn profesional.

Es importante que los mentores compafieros sean elocuentes y capaces de hablar a un
grupo de gente. Deben ser capaces de cambiar las perspectivas y tratar de comprender
los temores y preocupaciones de los adolescentes sin juzgarlos.

Puede ser util que los mentores miren hacia atras en el camino de la vida laboral y
comentan sobre el tema a los estudiantes.

También podrian contar a los jovenes que, incluso en etapas posteriores, es decir,
después de haber recibido la confirmacion de su lugar de trabajo o de formacion, los
problemas pueden y van a surgir, por ejemplo, al tratar de integrarse en la escuela
profesional o en la empresa de formacion, o cuando se trabaja en conjunto con un equipo
de colegas, superiores, etc.

Todas estas cuestiones deben surgir y ser discutidas durante el curso de formacion para
mentores compafieros, asi como la forma en que pueden responder apropiadamente a los
aprendices / estudiantes de escuelas profesionales.

Ademads, los mentores deben estar capacitados para manejar y responder
apropiadamente al rechazo, la pasividad y las llamadas "frases asesinas" ("nada va a
funcionar de todos modos" - "nunca encontraré un trabajo", etc.).
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En resumen, los mentores deben de ser capaces de transmitir mas o menos lo siguiente:
"Me llevé tiempo, hubo reveses y parte del camino fue muy duro - pero lo he
conseguido."

2.2 Hacer uso de las ofertas existentes

Debido a la falta de tiempo o a otras razones, cada profesional de FP no esta capacitado
para escoger y formar a compaferos mentores por él mismo. En este caso podria ser util
echar un vistazo a las ofertas existentes.

¢Qué organizaciones que ofrecen Mentoring/asesoramiento de compafieros pueden ser
utilizadas? ¢Cuales de ellas ya tienen mentores compaferos que puedan visitar la clase y
proporcionar informacion?

Un ejemplo es el programa “Formacion de Embajadores”, iniciado por la Camara de
Comercio e Industria de Baden-Wiirttemberger, Alemania. Formacion de Embajadores son
aprendices especialmente entrenados que presentan su vida real de trabajo y
experiencias de formacion profesional a los alumnos de las escuelas: "los alumnos
entienden mejor las percepciones auténticas de las profesiones y, como consecuencia,
ven nuevas perspectivas para después de la graduacion. Reciben informacion importante
y Util para su orientacion profesional. [...] El contacto con la vida real del empleo reduce
las inseguridades de los alumnos, desencadena la motivacion de aprender, lo cual, a su
vez, abre nuevas posibilidades y perspectivas de carrera para ellos.”
(www.stuttgart.ihk24.de)

Ejemplos de ofertas que existen en pais socio de ImPro-F:

REINO UNIDO: Mientras que una gran cantidad de empresas en Reino Unido ofrecen su
propio Mentoring para compaieros y servicios de apoyo, existe una Iniciativa Nacional
disponible para las personas que quieran formarse y ser voluntarios como compaferos
mentores. Co-Counselling International UK (CCI) es una red de compafieros de personas
que se apoyan mutuamente para seguir adelante con la vida de una manera
emocionalmente sana, racional y creativa. En CCI las personas suelen trabajar en parejas
que son al mismo tiempo "cliente" y "consejero". El enfoque esta centrado en el cliente:
El cliente esta a cargo de su sesidon, mientras que el consejero adopta un papel de apoyo.
CCI ofrece cursos de formaciébn para voluntarios interesados. (http://co-
counselling.info/en/home)

2.3 Paréntesis: Mentoring entre compaieros on line

Otra opcidon de Mentoring entre compafieros es el uso de la informacion y ofertas de
Mentoring en Internet. En Alemania, hay una serie de ofertas relevantes orientadas a los
adolescentes que buscan informacién, consejo y apoyo y que también abarcan temas
como la orientacion profesional.

Ejemplo en Alemania: www.nummergegenkummer.de
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Ejemplos de Mentoring online en los paises socios de ImPrO-F:
Lituania: http://ktusa.lt/Asmenines_karjeros_konsultacijos.html

Reino Unido: el Reino Unido en la actualidad no ofrece cursos de Mentoring de
companeros online. Sin embargo, Europeace Youth estd actualmente estableciendo
contactos con una empresa de tecnologia informatica para crear un curso en linea para
capacitar y apoyar adultos y jovenes interesados en convertirse en mentores.

Ventajas:

Anonimato, ayuda rapida, a menudo es posible realizar consultas y solicitudes 24 horas/7
dias y de forma gratuita, el uso independientemente de la ubicacién.

Desventajas:
Falta de contacto personal, sin posibilidad de colaboracidn personal, es necesario

ordenador personal y conexion a Internet, suficientes conocimientos en el idioma escrito,
asi como las necesarias habilidades de los usuarios en el manejo del PC.

UNIDAD 3: FORMACION DE COMPANEROS MENTORES

Siempre que los formadores de FP tienen la posibilidad de contratar y capacitar a jovenes
empleados a convertirse en mentores, deben considerar qué conocimientos son
necesarios para su preparacion.

Los compafieros mentores deben asistir necesariamente a un curso de formacion de
antemano. Se aplican las siguientes pautas generales:

"El concepto de Mentoring entre companeros es un concepto desarrollado en el proyecto
OPTTIMA para ser transferido de forma sencilla a otros ambitos y grupos. Las lecciones
siempre deberian ser enfocadas de tal manera que la formacion tedrica y la actividad
practica de trabajo en grupo estén representadas. Por un lado, el conocimiento nuevo es
transmitido por el formador y, por otro lado, los mentores tienen la oportunidad de
incorporar sus propias experiencias, puntos de vista y beneficios al conocimiento del
grupo. El futuro compafiero mentor debe sentirse comodo en su terreno y contar con
suficiente material de informacion a su disposicion. Un comienzo guiado, acompafiado por
una persona conocida, si es necesario, puede simplificar la iniciacion de un mentor
companiero. ”(Transnational ESF project OPTIMA, Comments on Transfer, 2012)

Los jovenes mentores podrian y deberian referirse tanto a sus propias experiencias de
inicios de vida laboral y sus puntos de vista como a lo que aprendan acerca de las
experiencias y los caminos que tomaron otros mentores compaferos y asi ampliar sus
conocimientos.
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3.1 Fuentes de informacion y enlaces utiles
La formacion de un mentor compafiero deberia contener:

- Una guia practica para informacion - acceso a material informativo sobre cuestiones mas
técnicas: ¢Dénde puedo obtener informacion sobre determinadas profesiones / ambitos
de formacion profesional y otros asuntos relacionados, como la calificacion requerida de
la escuela? éDénde puedo encontrar informacion bien resumida sobre las solicitudes y
las entrevistas?

- Presentacién de los sitios web de utilidad para la orientacion profesional (por ejemplo
www.europa-beruf.de en Alemania) y las posibilidades de apoyo de la administracién
publica.

3.2 Informacion sobre las caracteristicas generales del Mentoring

El curso también comprende informacion basica e incluye debates sobre:
- Los principios generales del Mentoring;
- El marco general de una sesién de Mentoring: tiempo, entorno, contenidos;

- Coémo llevar a cabo Mentoring entre companeros: ¢qué preparativos puedo hacer?, équé
puedo ofrecer?, éa qué podria enfrentarme?, écudles son mis limites en la sesion?

3.3 Plan de estudios para la formacion de compaiieros mentores

Encontrara un modelo de posible plan de estudios para la formacion del mentor 3.3 al
final del médulo.

UNIDAD 4: COLABORACION CON UN COMPANERO MENTOR
4.1 Pasos preparatorios

Las visitas de los compafieros mentores a clases o cursos, deben estar bien preparados
por el profesional de FP, para que los estudiantes obtengan el mayor beneficio. Al
principio el Mentoring entre compafieros, probablemente sera de transmisién de
informacién y experiencias. Ciertamente, esto sera util para hacer el primer contacto y
fomentar la confianza. A partir de ahi, se puede formar una relacion de Mentoring “en
pareja” o en pequefos grupos, en caso de ser necesario o interesante para los
estudiantes.

Los alumnos podrian prepararse para la primera etapa de intercambio de informacion
haciendo algunas investigaciones sobre el campo profesional o vocacional del compafiero
mentor y sobre la empresa u organizacion en que trabaja. Ya en esta etapa, los
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adolescentes pueden tener unas primeras ideas —relacionadas técnica y profesionalmente-
sobre qué les gustaria preguntar a los compafieros mentores.

4.2 Diseno del cuestionario para el primer contacto

Con la ayuda del profesional de FP, en pequeios grupos o la clase en conjunto elabora un
cuestionario que puede ser usado como guia para la primera visita del companero
mentor.

Para elaborar el cuestionario, todas las preguntas que formula el grupo pueden
recopilarse y, si es necesario, organizarse previamente en categorias tales como:

- Preguntas técnicas sobre profesiones

- El camino del compafiero mentor en la fase de orientacion profesional para encontrar un
trabajo

- Vida laboral diaria de la empresa

- Hacer frente a los desafios de la vida laboral
4.3 Proximos pasos

Otros contactos pueden derivarse de la primera visita del compafiero mentor:

Si se desea, y de acuerdo a la disponibilidad, los mentores pueden programar ademas de
citas informativas conversaciones cara a cara y sesiones de Mentoring con los
participantes del curso que estén interesados.

Para preparar estas reuniones, ambas partes deberian comentar las ideas y expectativas y
comprobar las posibilidades, por ejemplo, en relacidn con la disponibilidad de tiempo y
medios. El formador de FP deberia llegar a estar cada vez menos implicado en este
proceso para que los compaferos puedan realmente trabajar juntos. Seria Util, sin
embargo, proporcionarles una hoja informativa que muestre la estructura y los principios
basicos del Mentoring.

Para un ejemplo de hoja informativa (4.3.1) y un ejemplo de acuerdo con el mentor
(4.3.2), ver el anexo adjunto al modulo.

Otra opcidn seria organizar visitas guiadas en colaboracién con la empresa del mentor. De
esta forma los mentores pueden mostrar su trabajo y entorno laboral de manera
concreta. A partir de estos contactos directos, podrian surgir mas posibilidades, por
ejemplo, solicitar a la empresa un puesto en practicas o hablar directamente con un
supervisor de formacion. Incluso una visita guiada puede ser Util para la orientacion
profesional, alentando a los jovenes a buscar practicas de formacién en otras empresas
del mismo sector.
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UNIDAD 5: COMENTARIOS FINALES

En nuestra opinion, el enfoque del Mentoring entre comparneros en el trabajo con
adolescentes y adultos que estan pasando por la fase de orientacion profesional es una
idea con mucho potencial que ofrece conexion y otras perspectivas que los formadores de
FP normalmente no pueden ofrecer.

Sin embargo, a pesar del gran nimero de posibles maneras de emplear mentores y el alto
nivel de motivacidon de los aprendices, no hay que olvidar que los mentores companeros
no pueden, ni deben sustituir a los formadores y asesores de FP. El formador que
supervisa la actividad sigue siendo responsable de todo lo que ocurre en el curso y
mantiene constantes contactos e intercambios con el mentor de acuerdo a la necesidad.
El formador de FP / orientador debe decidir cuando dar a los companeros espacio para
trabajar de forma independiente y cuando necesitan que les de apoyo.

En el contexto adecuado, sin embargo, el Mentoring entre iguales puede aportar una
valiosa contribucion a la orientacion profesional de los jévenes demandantes de empleo.

Referencias:

v' Carter, Thomas (2000): Peer Counselling: Roles, Functions, Boundaries © ILRU,
Houston, Texas

v Salzer, Mark (2011): Peer Support in Behavioural Health Services, Temple University,
Philadelphia

v ttg team training GmbH (2012): Transnational ESF project OPTIMA, Comments on
Transfer, Tuebingen

Paginas web:

v' www.kids-hotline.de

v http://ktusa.lt/Asmenines_karjeros_konsultacijos.html

v http://www.stuttgart.ihk24.de/aus_und_weiterbildung/Wirtschaft_und_Schule/15488
ifl/sbildungsbotschafter.htmI

v www.team-training.de/beratung.php
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3.3 ImPrO-F Ejemplo de plan de estudios para la formacion en Mentoring entre compaiieros

UNIDAD

ASUNTO

TIEMPO (aprox. -
dependiendo del tamafio
del grupo)

MATERIAL

UNIDAD 1:

BIENVENIDA A CARGO DEL FORMADOR DE FP, EL GRUPO SE CONOCE

1 h 10 min.

1.1 Bienvenida e introduccion del formador de FP
asi como una breve introduccion al curso / vision general sobre el contenido de la
formacion

10 min.

1.2 Introduccion de todos los participantes

con un método apropiado (dependiendo del tamafio del grupo), por ejemplo, con entrevista
a un companiero, de acuerdo con los siguientes criterios: nombre, edad, empleo actual,
historial educativo, informacién breve acerca de su formacién, épor qué quiero llegar a ser
mentor?

30 min.

Tarjetas,
marcadores, atril
(pizarra)

1.3 Ejercicios para un pequeiio calentamiento, si es necesario

por ejemplo, lanzando una pelota de uno a otro, mientras que el lanzador dice el nombre
del receptor y al menos una caracteristica mas que se haya recordado de la ronda de
introduccion (por ejemplo su trabajo)

30 min.

Pelota

UNIDAD 2:

EXPECTATIVAS Y PREOCUPACIONES DE LOS PARTICIPANTES

1,5h

2.1 Ideas para posibles planes de actuacion:

o Lluvia de ideas [ Brainstorming] acerca de las expectativas y preocupaciones, anotar los
resultados en una pizarra

e Tarea (individualmente o en pequefios grupos): los participantes completan las
siguientes frases para si mismos con un limite de tiempo especificado:
"Espero ganar... en la formacion”.
"Espero informacion (concreta) sobre ..."
"La formacion sera un éxito para mi, sf ..."
"Ser un mentor es una ventaja para mi personalmente porque ..."

Visualizacion de los resultados (por ejemplo, tarjetas o post it)

30 min

Tarjetas,
marcadores

2.2 Organizar los resultados por
1) relacion con el contenido (ocupacional-profesional), aspectos (équé puedo comunicar?)

2) preguntas relacionadas con el asesoramiento / trabajo del compariero mentor (écomo
voy a transmitirlo?)

20-30 min

Atril / pizarra

2.3 Debate de los resultados
en la totalidad del grupo

20-30 min
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MATERIA “"ORIENTACION PROFESIONAL/VOCACIONAL"

3.1 Presentacion de informacion sobre las herramientas de los mentores 3h Material

companeros: acceso al material informativo sobre las preguntas mas técnicas: Hojas informativas
“Orientacion

Donde puedo encontrar informacion bien resumida Profesional”

- sobre el camino hacia la calificacion profesional/vocacional y los trabajos requeridos: Ordenadores,

éDénde puedo obtener informacion sobre determinadas profesiones / ambitos de acceso a internet

formacion profesional y otros asuntos relacionados, como la calificacion de la escuela

solicitada?

- Sobre el tema de las candidaturas: équé documentos se necesitan?, écomo puedo escribir
un curriculum?, écdmo puedo escribir una carta de presentacion?, etc.

UNIDAD 3: - Sobre el tema de las entrevistas de trabajo: écomo puedo prepararme?, équé tengo que
llevar?, écudles son las preguntas tipicas?, etc.

- Presentacién de los sitios web de utilidad para la orientacion profesional (por ejemplo,
www.planet-beruf.de in Germany) y posibilidades de apoyo por parte de la administracion
publica

Si es posible, debe haber conexion a internet durante esta parte de la formacion para que
los sitios web sugeridos se puedan mirar juntos.

3.2 Ejercicio practico: Presentacion “Este es mi trabajo/mi lugar de formacion” 15 min. por Ordenadores,

participante acceso a internet
- Puede presentar su trabajo / ambito ocupacional o su lugar de formacion al grupo. De
esta manera, primero practican investigando y resumiendo y luego lo presentan al grupo.

Consejo: El formador de FP debe preparar fichas bien resumidas para cada tema, que recibiran los potenciales mentores comparneros para su practica.

INTRODUCCION SOBRE EL TEMA “MENTORING DE COMPANEROS"” 5h 30 min

4.1 éQué queremos decir por "Mentoring / consejeria" en este contexto? Rotafolio
Método sugerido:

1) Debate en grupo o en pequefios grupos 30 mi Repartir “Principios
UNIDAD 4: 2) Aportacién del formador de FP sobre los principios generales del asesoramiento: 1mhm de la Orientacion”
- discrecidén profesional

- confidencialidad

- la persona que busca consejo elige los temas

- marco general de una sesion de Mentoring: tiempo, facilidades, contenidos

Dialogo con el grupo
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4.2 ¢Cuales son las caracteristicas requeridas en el Mentoring entre Rotafolio
compaiieros?
Método sugerido: Repartir
o 30 min “Caracteristicas
1) Pregunta}?/ debate en el grupo o en pequenos gru!:Jo.s . Requeridas para los
2) Aportacion del formador de FP sobre “Caracteristicas requeridas para los mentores 1,5 h mentores
compafieros”: compafieros”

- Tener mentalidad abierta, autenticidad, empatia y apariencia confiada
- Tener actitud positiva y transmitir energia positiva

- Ser capaz de activar la curiosidad y el interés en los demas y, al mismo tiempo, ser
curioso y estar interesado en las personas jovenes y las necesidades que tienen al
pasar por la fase de orientacion profesional

- Ser elocuente y capaz de hablar con un grupo de personas

- Ser capaz de manejar y responder adecuadamente al rechazo, la pasividad y las
denominadas "frases asesinas" ("no voy a trabajar de todos modos" - "nunca
encontraré un trabajo", etc.)

- Ser capaz de cambiar las perspectivas y tratar de entender los temores y
preocupaciones de los adolescentes sin juzgarlos

Dialogo con el grupo

4.3 Como llevar a cabo el Mentoring entre compaiieros Rotafolio
Método sugerido:

1) Preguntas/debate en el grupo o en pequefos grupos 30 min Repartir:
“Como llevar a
2) Aportacion del formador de FP sobre las siguientes preguntas: 1,5h cabo el Mentoring

entre compafieros”
- ¢Qué preparativos puedo hacer?

- ¢Qué puedo ofrecer?
- ¢A qué podria enfrentarme?
- ¢Cudles son los limites?

Didlogo con el grupo

Consejo: El formador de FP puede usar el manual del curso de formacion ImPrO-F para /las unidades 3 y, en particular, 4.
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EJERCICIOS PRACTICOS: "MENTORING Y ASESORAMIENTO ENTRE COMPANEROS"” Aprqx: 1h/
participante
Todos los participantes en la formacién deben tener la oportunidad de hablar e intervenir a Ejemplos de
través de ejemplos de situaciones que pueden surgir en el curso de Mentoring (con el grupo situaciones de
UNIDAD 5: completo o en pequefios grupos). Seria aconsejable que los participantes intervengan en Mentoring en el
sesiones de Mentoring mas cortas. Si es posible, todos los participantes deben desempefiar contexto de la
el papel de mentor y el papel de asesorado al menos una vez. orlgznt-aqoln
. . - rofesion
El formador de FP actua como apoyo. El grupo puede observar y dar retroalimentacion pvgceai:ic:)nZI/
constructiva después de las intervenciones.

Comentarios generales:

Las medidas de tiempo en las unidades deben ser vistas como lo minimo y pueden / deben ampliarse si el tiempo lo permite. Seria
aconsejable que la formacién se imparta durante varios dias consecutivos para que los participantes tengan la oportunidad de reflexionar
sobre lo que han aprendido y tener un poco mas de tiempo para "entrar" en su futuro papel de mentor.
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4.3.1 Ejemplo de Hoja Informativa de MENTORING entre Companeros
para estudiantes /adolescentes

Informacion sobre mentoring entre compaiieros
éQué es un mentor compaiero? ¢Qué es mentoring entre companeros?

Los mentores companeros son motivados jévenes empleados o aprendices que quieran darte
apoyo en tu camino laboral.

Mentoring entre companieros significa que puedes obtener consejos e inspiracion para elegir
una carrera de alguien que ha entrando con éxito en el mundo laboral.

El mentor companero ha sido formado para ofrecer orientacién y asesoramiento. El/ella te
dard apoyo con su conocimiento, experiencia (personal), ideas e impulsos en el ambito de la
orientacién profesional. El/ella te acompafiara por el camino laboral.

éComo funciona?

Los mentores visitan tu curso (clase, etc.), se presentan y te ofrecen su apoyo. Si quieres
intentar ser guiado por un mentor compafiero, se puede establecer fecha, lugar y hora de tu
primera sesion. Si es necesario se pueden concretar mas citas y acordar diferentes temas de
conversacion.

El mentor es voluntario; las sesiones de mentoring son gratuitas.

Todo lo hablado durante la sesidon de mentoring es confidencial. Todos los datos permanecen
privados salvo que se acuerde expresamente lo contrario.

La tematica general del mentoring es la orientacion profesional. TU decides sobre qué
asunto dentro de esa materia quieres hablar durante las sesiones de mentoring. Puedes parar
en cualquier momento, es decir, hablas solo de aquello que tu quieras hablar.

éSientes curiosidad? éAlguna pregunta?
Puedes hablar sobre tus sugerencias y preocupaciones con tu tutor.

iSolo tienes que probarlo!
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4.3.2 Ejemplo de acuerdo de Mentoring para estudiantes / adolescentes

Acuerdo

Entre (mentor compafiero)

Y (estudiante)

Condiciones generales
Lugar:

Sala:

Tiempo previsto:

Fecha:

Temas a tratar:

Principios de Mentoring entre compaieros:

Los voluntarios se han preparado para su papel de compafieros mentores. Te apoyaran
con sus conocimientos, su experiencia (personal), sus ideas e impulsos en el ambito de
la orientacion profesional / vocacional. Te acompafiaran en tu camino.

El compafiero mentor no es un profesor, formador o consejero con formacién completa.
Si tienes preguntas especificas o inquietudes, tu tutor / profesor de FP estara siempre
disponible! Como un formador cualificado, €l / ella sigue siendo el principal responsable.

Las sesiones de Mentoring son gratuitas; el mentor es un voluntario. Las citas no se
deben perder, sin informar previamente a la otra persona y asi tener la posibilidad de
cambiar la fecha.

Todo lo hablado durante la sesidn es confidencial. Todos los datos permanecen privados
salvo que se acuerde expresamente lo contrario.

El contexto de la sesion es la orientacion profesional / vocacional. La persona
que busca consejo decide los temas de las sesiones. Puedes decidir parar en cualquier
momento, es decir, que sélo se habla de cosas que quieras hablar.

Firma estudiante / tutelado. Firma mentor:
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Modulo 4.-

Inclusion de las Empresas en la Orientacion Profesional

INTRODUCCION

1.1 Inclusién de las Empresas en la Orientacién Profesional

¢DONDE ESTAMOS AHORA?

2.1 Evaluacion de la Situacién Actual

2.2 Ejemplos de Buenas Practicas de Austria
¢DONDE QUEREMOS ESTAR?

3.1 Visionando el futuro

3.2 ¢Coémo podemos conseguirlo?

3.3 Establecer Objetivos SMART
CONCLUSIONES

4.1  Resumen del Médulo de Formacién: Contenidos,
Actividades y Resultados del Aprendizaje.
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Nombre: Kareem
Pais de residencia: Austria
Edad: 22

Kareem nacio en Ghazni, Afghanistan y huyo a Austria a la edad de 16 arios.
Mientras vivia en Afghanistan Kareem asistio a la escuela primaria durante
seis anos — tres de cuales paso en la mezquita, donde aprendio a leer y a
escribir. El padre de Kareem era el duefio de una tienda. Como Kareem
explica, "Mi infancia termind cuando mi padre fue tiroteado. En Afghanistan
la venganza envuelve a todos los miembros de la familia masculina. Mi
madre estaba preocupada por mi vida y decidio sacarme de Afghanistan”.
Asi él llego a Austria. Kareem aprendio aleman como lengua extranjera en e/
hogar para refugiados donde €/ estaba. Entonces empezo a ir al colegio
nocturno y consiguio su Certificado de Educacion Secundaria (CSE). Sus
profesores y amigos le apoyaron. Como un participante en el proyecto de
arte Schau Réume 11 / Rdume — Migration, Kareem anotd. "Hay otra gente,
como yo”. El no estaba solo en esa situacion. El dijo, "Tomé el primer paso
de mi vida”. Poco después Kareem recibio el permiso de residencia en
Austria. El actualmente esta trabajando en una cadena de restaurantes de
comida rapida y le gustaria continuar su educacion para conseguir su suefo,
llegar a ser banquero. Kareem estd yendo a terapia para tratar los eventos
traumaticos de su infancia y su experiencia como refugiado.
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Enfoque

El Mddulo 4 del curso tiene el enfoque puesto en la inclusién de las Empresas en la
Orientacion profesional. La inclusién de las empresas es importante por tres razones:
puede ayudar a generar interés y entusiasmo por una carrera sostenible; puede ayudar a
la gente joven a sacar mayor partido de su carrera; y puede disminuir la falta de
capacidades.

El modulo comienza con la pregunta ¢DONDE ESTAMOS AHORA? Los participantes son
cuestionados para evaluar la situacion actual en su comunidad y para facilitar la
evaluacion comparativa se dan ejemplos de buenas practicas. La siguiente pregunta es
¢DONDE QUEREMOS ESTAR? donde en una actividad guiada, los participantes empiezan a
visionar el futuro. Finalmente, los participantes se involucran en el tema COMO PODEMOS
LLEGAR ALLI usando el método SMART para establecer objetivos.

El mddulo concluye con una breve recapitulacion del material visto y una discusion sobre
el tema del desempleo juvenil y asuntos relacionados.

Derechos de autor

Especial agradecimiento a Ashoka’s Youth Venture® (www.youthventure.org), quienes nos
otorgaron el permiso de utilizar su video en Youtube sobre los objetivos S.M.A.R.T.
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UNIDAD CONTENIDOS METODOS/HERRAMIENTAS TIEMPO RECURSOS
INTRODUCCION GRUPO DE D1SCUSION — WARM-UP 15 minutos portatil, proyector, rotafolio,

e Desempleo  Juvenil en
Europa - Hechos actuales y
cifras

¢ Inclusion de las empresas
en la Orientacion
Profesional — éPor qué es
importante?

e El formador comienza la discusion

diciendo:
“Nosotros estamos aqui porque sabemos que
necesitamos hacer algo para detener la creciente ola
de desempleo juvenil en Europa”

El formador comenta las Ultimas estadisticas

El formador cita Laszlo Andor (Notas Unidad 1), “Los
jovenes desempleados tienen potencial (...)" y explica
el enfoque de este mddulo sobre la inclusion de las
empresas en la orientacion profesional.

El formador pregunta a los participantes: “¢Vosotros
creéis que es importante incluir a las empresas? éPor
qué? ¢Podéis pensar en ejemplos concretos de como
se esta haciendo en vuestra comunidad?”

El formador explica, “Este mddulo se enfocara en 3
razones para incluir a las empresas en la orientacion
profesional (...)"

El formador describe brevemente la estructura del
modulo.

marcadores, las estadisticas mas
recientes del desempleo juvenil
http://epp.eurostat.ec.europa.e
u/portal/page/portal/publication
s/collections/news releases

http://epp.eurostat.ec.europa.e
u/statistics explained/index.php
/Unemployment _statistics#Yout
h_unemployment_trends

O referencia al articulo de NYT
(10 Mayo 2013)
http://www.nytimes.com/interac
tive/2013/05/10/business/Germ
any-Stands-
Alone.html?emc=etal,

Laszlo Andor (Notas: Unidad 1)

RESULTADO DEL
APRENDIZAJE

CONOCIMIENTO
eApreciar la gravedad del
desempleo juvenil en Europa
e Explicar porque es importante
incluir a las empresas en la
orientacion profesional
eDescribir la estructura del
modulo
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UNIDAD CONTENIDOS METODOS/HERRAMIENTAS TIEMPO RECURSOS
¢DONDE ESTAMOS AHORA? LLUVIA DE IDEAS 90 minutos Portatil, proyector, acceso a
¢ Evaluacién de la situacion e Dependiendo de la naturaleza del grupo Internet (en caso de
actual (homogéneo/heterogéneo) el formador facilita investigacién online), rotafolio,
e Ejemplos de las mejores ejercicios de lluvia de ideas (Notas: Unidad 2). marcadores, la evaluacion de la
2 practicas e Los participantes presentan los resultados al situacion actual en una hoja de
grupo. trabajo, buenas practicas
PRESENTACION DE BUENAS PRACTICAS
o El formador introduce ejemplos de buenas
practicas (Notas: Unidad 2)
CONOCIMIENTO HABILIDADES COMPETENCIAS
o Identificar las practicas ¢ Diferenciar las practicas dentro de 3 categorias Es capaz de hacer ...
implementadas actualmente e evaluaciéon comparativa de
en su comunidad que las buenas practicas
RESULTADO DE incluyen empresas en la
APRENDIZAJE orientacion profesional
e Describir algunas de las
buenas practicas para la
inclusion de las empresas
en la orientacién profesional
APLICACION CON JOVENES | ¢DONDE ESTAMOS AHORA? LLUVIA DE IDEAS 90 minutos Hoja de trabajo modificada:

En los ejemplos de las buenas
practicas presentadas en la
unidad se realiza la seleccion de
programas, incluyendo proyectos
de investigacion (ver
ORGANIZACION 1). En el paso 5
los jovenes informan sobre sus
hallazgos / experiencias. Una
evaluacion modificada de la hoja
de situacion actual puede ser
usada para guiar esta reflexion.

e Evaluacion de la situacion
actual

e La hoja de trabajo de evaluacion de la situacion
actual presentada en esta unidad puede ser
modificada para el uso por jovenes. Por ejemplo,
pueden ser contestadas las siguientes preguntas:
¢Qué trabajo puedo encontrar que sea interesante
y emocionante para mi? ¢Qué trabajos encajan
con mi personalidad y habilidades? ¢Qué
habilidades necesito adquirir para estar mejor
preparado para el trabajo que quiero?

http://www.impro-f.eu

[ [feg
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UNIDAD CONTENIDOS METODOS/HERRAMIENTAS TIEMPO RECURSOS
¢DONDE QUEREMOS ESTAR? LLUVIA DE IDEAS 30 minutos Portatil, proyector, rotafolio,
e Vision de futuro e El formador explica: “Ahora nosotros tenemos marcadores
una idea mejor sobre donde estamos y que se
puede llegar a hacer en otras partes de Europa.
3 ¢Qué practicas imaginais poder introducir en
vuestra propia comunidad? Quizds habéis
pensado algo nuevo”.
e El formador facilita ejercicios acordes con la
naturaleza del grupo (es decir,
homogéneo/heterogéneo)
CONOCIMIENTO HABILIDADES COMPETENCIAS
RESULTADOS DE o Tener una vision de la ¢ Seleccionar nuevas practicas que complementaran las ya existentes Es capaz de ... )
integracion de las nuevas e Explicar a otros como las

APRENDIZAJE

practicas en un marco

existente

nuevas practicas
complementaran las existentes

APLICACION CON JOVENES
Después de haber informado y
reflexionado sobre su
experiencia, los jovenes ahora
pueden comenzar a imaginarse a
si mismos en uno de los trabajos
que han identificado como
interesante y emocionante. Nota:
Esta es una continuacion del
paso 5 del proyecto de
investigacion propuesto, se
presenta en los ejemplos de
buenas practicas (ver
ORGANIZACION 1).

¢DONDE QUEREMOS ESTAR?
¢ Vision de futuro

LLUVIA DE IDEAS

El formador facilita ejercicios acordes con la
naturaleza del grupo. Por ejemplo, podria
conducir al grupo dentro de un grupo pequeiio de
estudiantes con trabajos similares interesantes, o
concertar entrevistas con ellos.

30 minutos

Portatil, proyector, rotafolio,
marcadores
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UNIDAD CONTENIDOS METODOS/HERRAMIENTAS TIEMPO RECURSOS
£COMO PODEMOS LLEGAR ALLI? GRUPO DE DISCUSION — WARM-UP 90 minutos Portatil, retroproyector, rotafolio,
o Establecer objetivos SMART e El formador brevemente introduce la unidad y marcadores, video de YouTube
pregunta: “¢Alguna vez has oido hablar de los sobre los Objetivos SMART:
objetivos SMART?” http://www.youtube.com/watch?
¢ Respuesta Si: el formador genera las condiciones v=3y0Jja52B20
y explica los origenes
e Respuesta No: el formador genera ideas sobre Transcripcion del video
que pueden ser los objetivos SMART
PRESENTACION DE LOS OBJETIVOS SMART
4 e Los participantes ven el video de 2 minutos y/o

leen las transcripciones del video en voz alta al
grupo.

o El formador comprueba la comprension.

EJERCICIO DE ESTABLECER OBJETIVOS SMART

¢ Los participantes completan la hoja de trabajo del
establecimiento de objetivos SMART en grupos
pequeios.

¢ Los participantes presentan sus objetivos al grupo
grande para feedback

RESULTADOS DE
APRENDIZAJE

CONOCIMIENTO
e Describir un  objetivo
SMART y dar un ejemplo

HABILIDADES / DESTREZAS
e Desarrollar sus propios objetivos SMART

¢ Un plan de accion apropiado para conseguir sus objetivos SMART

COMPETENCIAS

e Aplicar la metodologia del
establecimiento de objetivos
SMART para trabajar en
actividades relacionadas

e Examinar  criticamente la
efectividad de establecimiento
de los objetivos

e Guiar a otros en la formulacion
de sus propios objetivos
SMART

APLICACION PARA LOS JOVENES:
Tener vision sobre dénde ellos
quieren estar, establecer
objetivos SMART para
conseguirlos. Nota: Este es el
PASO 6 de los proyectos de
investigacion presentados en los
ejemplos de Buenas practicas (ver
ORGANIZACION 1)

&COMO PODEMOS LLEGAR ALLI?
e Estableciendo objetivos
SMART

GRUPO DE DISCUSION — WARM-UpP

e Tal como se presenta arriba.
PRESENTACION DE OBJETIVOS SMART

e Tal como se presenta arriba

EJERCICIOS DE ESTABLECIMIENTO OBJETIVOS
SMART

e Tal como se presenta arriba

90 minutos

Portatil, proyector, rotafolio,
marcadores, video de YouTube
de Objetivos SMART
http://www.youtube.com/watch?

v=3y0Jja52B20
Transcripcion del video
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UNIDAD CONTENIDOS METODOS/HERRAMIENTAS TIEMPO RECURSOS
CONCLUSION GRUPO DE DISCUSION 15 minutos Portatil, proyector, acceso a
e Resumen del Mddulo de | eEl formador explica: “El propdsito de este internet para los videos de
Formacion modulo era triple: primero, presentar varias YouTube, rotafolio, marcadores,
razones de porqué la inclusién de las Videos en Youtube de Garantia
empresas en orientacion profesional es Juvenil y la Alianza Europea
importante, segundo, dar a los participantes para el Aprendizaje:
la oportunidad de realizar reflexiones criticas httDS://WWW.vout_ube.com/watc
sobre las practicas en sus comunidades y h?v=6MXCGISFI8Q y
tercero establecer objetivos para mejorar la https://www.youtube.com/watc
situacion” h?v=xyPSWRS55sw, discurso
5 *El formador dice, “En este médulo realizais ggrgiiéc}lﬁ,ldn?ﬁggfg; ul;%
vuestra propia evaluaC|on_ sobre Iq situacion prioridad”, Madrid , 13 de mayo
actual en vuestra comunidad, haciendo una de 2013:
evglu_aaon cpr_nparatlva entre I'a_s buenas http://europa.eu/rapid/press-
pra_ct!cas deﬁ_nldas, donde quereis est,ar V% release SPEECH-13-400 en.htm
definis el camino para conseguirlo a través de
objetivos SMART
oEl formador pregunta: “teniendo completado
el modulo, ¢Qué esperdis que podéis poner
en practica?” “¢Anticipais algunos desafios?" -
si es asi, “écomo podrian ser superados?"
CONOCIMIENTOS HABILIDADES COMPETENCIAS

RESULTADOS DE
APRENDIZAJE

e Explicar el propdsito del
modulo

e Describir los  ejercicios
completos del mddulo

e Evaluar la facilidad o la dificultad con la que los objetivos SMART se

pueden lograr

o Reflejar el valor del
establecimiento de objetivos
SMART

e Participar con conocimiento en
los debates sobre la inclusion
de las empresas en la
orientacion profesional
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Modulo 4.-

Inclusion de las Empresas en la Orientacion Profesional

UNIDAD 1: INTRODUCCION

En marzo de 2013 los estudios mostraron que 24% de los menores de 25 afos estaban sin
empleo en la zona euro contra los 22,5% del afio anterior. En Grecia, la cifra se elevo al 59,1%
en enero, en marzo alcanzo el 55,9% en Espaiia, el 38,4% en Italia y un 38,3% en Portugal
(AFP 2013).

En palabras de Laszlo Andor, Comisionario de Empleo y Asuntos Sociales de la Unién Europea:
“el desempleo de la gente joven tiene potencialmente consecuencias desastrosas,
especialmente si se prolonga, ya que la gente joven se puede desconectar no sélo del mercado
laboral sino de la sociedad en su conjunto... Las instituciones de la UE y los gobiernos, las
empresas Y los interlocutores sociales de todos los niveles necesitan hacer algo para evitar la
“perdida de la generacion” (AFP 2013).

El Mddulo 4 de este curso de formacion pone el foco en la inclusién de las empresas en la
orientacion profesional. La inclusion de las empresas es importante por tres razones: esto
puede ayudar a generar interés y entusiasmo por una carrera sostenible; puede ayudar a la
gente joven a sacar mayor partido de su carrera; y puede disminuir las faltas de capacidades.

El modulo comienza con la pregunta DONDE ESTAMOS AHORA. Los participantes son
cuestionados para evaluar la situacion actual en su comunidad y para facilitar la evaluacion
comparativa se dan ejemplos de buenas practicas. Con la siguiente pregunta DONDE QUEREMOS
ESTAR en una actividad guiada los participantes empiezan a visionar el futuro. Finalmente, los
participantes se involucran en el tema COMO PODEMOS LLEGAR ALL{ por medio del método para
establecer objetivos SMART.

El mddulo concluye con una breve recapitulacion del material visto y un grupo de discusién
sobre el tema del desempleo juvenil y cuestiones relacionadas.

UNIDAD 2: ¢DONDE ESTAMOS AHORA?

En esta unidad, los participantes son pedidos a evaluar la situacién actual en su comunidad
sobre como las empresas son incluidas en la orientacién profesional para ayudar a generar
interés y entusiasmo en los jovenes por una carrera sostenible, para sacar el maximo partido de
su carrera y ayudar a disminuir las faltas de capacidades para llegar a donde queremos estar.
Para facilitar la evaluacion comparativa, los participantes dan ejemplos de buenas practicas
relacionadas con cada una de las tres areas.

La metodologia es flexible sobre como estructurar la actividad de lluvia de ideas en esta unidad,
dependiendo de la demografia del grupo (es decir, si el grupo es homogéneo o heterogéneo).
Por ejemplo, si el grupo es homogéneo (los participantes son de la misma comunidad), pueden
ser divididos en tres pequefos grupos y realizar la lluvia de ideas sobre una de las tres
preguntas respectivamente. Si el grupo es heterogéneo, la tarea puede ser realizada
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individualmente y entonces compartir con el grupo. Nota: Puede haber coincidencias con las
ideas generadas en la Unidad 1.

Se utiliza una hoja de trabajo de evaluacién sobre la situacién actual (Tabla Unidad 2).

La presentacion de las buenas practicas es considerada flexible. Hay ejemplos en las fichas
dentro del material del mddulo. Exactamente como presentar la informacion a los participantes,
sin embargo, se deja a la discrecion del formador. Por ejemplo, los participantes pueden ser
divididos en 6 grupos pequefios, cada uno de los cuales dara un ejemplo de buena practica. El
grupo prepara una breve presentacion de su ejemplo con el fin de compartirlo con los otros
grupos.

UNIDAD 3: éDONDE QUEREMOS ESTAR?

Ahora los participantes tienen una idea de donde estan y de qué se esta haciendo en otras
partes de Europa, se les pregunta sobre que otras practicas les gustaria introducir en sus
propias comunidades. Puede que ellos se inspiren en nuevas ideas.

La metodologia otra vez tiene flexibilidad en la estructura de esta actividad, dependiendo de la
naturaleza del grupo con el que se esté trabajando. Sin embargo, el formador debera mantener
en la mente que las ideas generadas tengan relacion con una de las tres preguntas: cémo las
empresas se incluyen en la orientacidon profesional para ayudar a generar interés y entusiasmo
por una carrera sostenible; cdmo se puede ayudar a la gente joven a sacar mayor partido de su
carrera; y como una orientacion profesional puede disminuir las faltas de capacidades y
conseguir llegar donde quieren estar.

UNIDAD 4: éCOMO PODEMOS LLEGAR ALLI?

Teniendo ahora identificado DONDE ESTAMOS y DONDE QUEREMOS ESTAR, los participantes
analizan la pregunta COMO PODEMOS LLEGAR ALLI DESDE DONDE ESTAMOS. La respuesta es
por medio de establecer objetivos SMART. SMART es un popular término mnemotécnico que
sirve para establecer objetivos efectivos. El primer uso del término conocido se produjo en
Noviembre de 1981 donde se publicd el articulo de Management Review, titulado, “Hay una
manera S.M.A.R.T. de escribir los objetivos de la gestién" escrito por George T. Doran, un
consultor y antiguo Director de Planificacion Corporativa para el Washington Water Power
Company, Spokane. De acuerdo con Doran, S.M.A.R.T. significa:

o Specific: Especifico - dirigido a un area especifico

e Measurable: Medible - cuantificable o al menos sugeriendo un indicador de mejora

e Assignable: Asignable — indicando quién lo hara

e Realistic: Realista — centrado en resultados que se pueden conseguir con recursos

disponibles

e Time-related: Orientado en el tiempo — especifica cuando los resultados se pueden
conseguir

Durante mas de 30 anos, el acréonimo S.M.A.R.T. ha adquirido diferentes significados, que
pueden ser aplicadas segun las necesidades:
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Término principal Variaciones
S Especifico Significativo, sencillo, extendible
Medible Manejable, comprensible, motivador
Admisible, alcanzable, centrado en la accién, ajustable,
A Alcanzable . . .
ambicioso, apropiado, asignable

Basado en resultados, orientado en resultados, resonante,

R Relevante .
realista

T Limitado en el tiempo Tangible, basado en el tiempo, planificado, orientado en el

tiempo, especifico, programado
SMART criteria. Disponible en http://en.wikipedia.org/wiki/SMART criteria; acceso 03.05.2013.

En este mddulo, en los siguientes temas son usados los términos: especifico, medible, centrado
en la accidn, realista y planificado. Los métodos y las herramientas que deben usarse se indican
en la Tabla: Unidad 4

UNIDAD 5: CONCLUSION

El objetivo de este mddulo era triple: primero, presentar varias razones de porque la inclusién
de las empresas en la orientacion profesional es importante, segundo, dar a los participantes la
oportunidad de reflexionar criticamente sobre las practicas en sus comunidades y tercero,
establecer objetivos para mejorar la situacion.

Los participantes realizan sus propias evaluaciones sobre la situacion actual en sus
comunidades, haciendo una evaluacién comparativa entre las practicas, definiendo donde ellos
quieren estar y trazan el camino para llegar alli estableciendo objetivos SMART.

Nota: dependiendo de la direccidn de la conversacion final, el formador puede optar por llamar
la atencién de los participantes hacia la Garantia Juvenil y la Alianza Europea para el
Aprendizaje. Mas informacidn sobre estos programas puede encontrarse en:
https://www.youtube.com/watch?v=xyPSWRS55sw, como también en el discurso de Laszlo
Andor titulado: “La garantia juvenil debe ser una prioridad” (Tabla 5).
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Evaluacién de la Situacion Actual — Hoja de trabajo de Inclusidon de Empresas en la Orientacion
Profesional

1 generar interés & 2 sacar el mejor partido a la 3 disminuir la falta de
entusiasmo carrera capacidades

éQué se esta haciendo para...

generar Disminuir
interesés y distancia
entusiasmo habilidades

Incluir
empresas en
orientacion
profesional

...en tu comunidad?

Lluvia de ideas para compartir.

¢Que se esta trabajando bien / no tan bien?
¢Por qué?
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Ejemplos de buenas précticas = Inclusidn de Empresas en la Orientacién Profesional

ORGANIZACION 1 — CLUB INTERNACIONAL CARINTHIA (CIC) WWW.CIC-NETWORK.AT

El Club Internacional Carinthia (CIC) fue fundado en 2009 por ocho organizaciones con y sin fines de lucro que
buscaban mejorar la retencion de empleados extranjeros. Su objetivo fue ofrecer a los extranjeros altamente
cualificados que viven y trabajan en Carinthia una mejor calidad de vida a través de la creacion de una
plataforma de trabajo promoviendo el intercambio cultural y la integracion.

Los fundadores rapidamente consiguieron éxito en el establecimiento de este tipo de red — ahora cuentan con
33 empresas miembros y cerca de 400 miembros individuales; el trabajo de CIC se ha ampliado para incluir
proyectos destinados a mejorar el equipo y el desempeio organizacional a través de la comprension de las
diferentes culturas, por ejemplo, es reciente el desarrollo de la herramienta de gestion de recursos humanos
Diversity Compass. El disefio y la implementacién de proyectos como Diversity Compass requieren fomentar la
colaboracién con empresas locales y sus empleados. Para facilitar su colaboracion, CIC primero compromete a
socios potenciales (es decir todos los interesados en una empresa, incluyendo los representantes de recursos
humanos y el grupo de empleados) en una discusion preliminar destinada a identificar los desafios que se
enfrentan en un tema particular. Usando tanto preguntas abiertas como cerradas, es posible determinar qué es
lo que mas les importa a los potenciales socios. Esta informacion puede ser incorporada dentro de un proposito
de colaboracién que se centra en los asuntos claves identificados por el socio.

PROYECTOS /| PROGRAMAS SELECCIONADOS

En el contexto de la orientacion profesional para jovenes en riesgo de exclusion social, el enfoque de CIC de
colaborar con las empresas se puede aplicar directamente. Por ejemplo, un formador que trabaja con gente
joven podria realizar un proyecto de investigacion con su grupo para facilitar la adecuacién de la plantilla a las
necesidades de potenciales empleados con habilidades de los jovenes que buscan empleo, mientras que
ayudan al mismo tiempo a la gente joven a desarrollar las capacidades basicas requeridas para todos los
empleados en el lugar de trabajo del siglo 21. Dicho proyecto consiste en: 1) identificar las empresas en el area
2) identificar los representantes adecuados de Recursos Humanos y su informacién de contacto 3) solicitar una
reunion con los representantes de Recursos Humanos y un maximo de 3 estudiantes 4) reunidn para discutir
las necesidades de la empresa, trabajos futuros, formacién requerida y oportunidades usando la metodologia
de CIC para las “discusiones preliminares” mencionadas anteriormente 5) regresar a las clases para reportar los
resultados y reflexionar sobre la experiencia 6) establecer objetivos SMART sobre las medidas que se deben
tomar para el desarrollo profesional. Nota: los materiales de la formacién para el proyecto de investigacion
estan disponibles en: www.impro-f.eu.

ORGANIZACION 2 — DIE BERUFS UND BILDUNGSORIENTIERUNG KARNTEN (BBOK)
ORIENTACION EDUCATIVA Y PROFESIONAL CARINTHIA (EPGC) WWW.BBO-KAERNTEN.AT

Cuando los alumnos finalizan la octava clase en el sistema escolar austriaco tienen que tomar una decisiéon que
puede tener influencia crucial en su futuro profesional. Ellos tienen que elegir entre la opcion de ensefanza
superior y la opcion de formacion profesional. La iniciativa de Orientacion Educativa y Profesional Carinthia
(EPGC) apoya a los profesores y a los padres en la séptima y octava clase en manejar este proceso de decision.
La EPGC actta como intermediario entre el sistema escolar, el mundo del trabajo y la educacion superior. EPGC
disefia y organiza proyectos innovadores y eventos. Todas esas actividades tienen como objetivo reforzar la
orientacion y la capacidad de decision y la capacidad de los jévenes para encontrar el camino correcto dentro
de su futuro profesional.

Sin embargo el principal grupo objetivo de EPGC son los profesores, empleados, padres y otras organizaciones.
Ellos son los actores en este proyecto y toman parte en los eventos con los jovenes. El alcance de los proyectos
describe una gran variedad de temas. Abarca actividades que ponen el foco en una deliberada confrontacion
con intereses individuales y habilidades, hasta actividades que permiten a los jovenes ponerse a prueba y tener
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la experiencia profesional en condiciones reales. Todos ellos tienen como objetivo mejorar sus habilidades para

estimar sus propias competencias y analizar las diferentes profesiones. EI EPGC tiene nueve Gerentes de
Orientacién. Hasta ahorra ellos han cooperado con 68 escuelas secundarias y 16 escuelas primarias. Ademas se
han implementado diferentes tipos de eventos para los padres. Han realizado acerca de 800 proyectos. EPGC
es fundada por El Gobierno Federal de Carinthia, El Servicio de Empleo Federal, la Camara de Comercio vy la
Asociacion Industrial. Ademas, la Camara de Comercio y el Sindicato de Trabajadores completan la junta de
accionistas.

PROYECTOS / PROGRAMAS SELECCIONADOS

Schnuppern Schau’n — Erfahrungsberichte Dias de prueba — Informe Alumnos. Después de los dias de
prueba en la empresa, los alumnos presentaron sus recién adquiridas habilidades y conocimientos en un evento
por la tarde con los padres y representantes de empresas locales. Este forum ofrece una oportunidad
emocionante para el intercambio entre padres, empresas y alumnos.

Akitvmesse: Lern was Gescheit's! im Gailtal Active Fair: Aprende que ocurre en Gailtal . El Active Fair es
una orientacion profesional de la Cdmara de comercio e industria que ofrece a los jovenes una idea de la vida
laboral de los comerciantes locales. En talleres practicos, los alumnos obtienen conocimiento de las exigencias
de cada comercio. De esta manera, ellos aprenden acerca de diferentes profesiones cominmente practicados
en su zona, asi como adquieren experiencia directa en un campo de interés. Por otra parte, el intercambio con
los aprendices arroja luz sobre el Sistema de Formacién Dual. Los padres también tienen la oportunidad de
aprender acerca de las oportunidades profesionales de sus hijos en un evento completado con paneles de
expertos y entrevistas con representantes de las empresas.

Para chicos/ para chicas ,Auf zu anderen Ufern™ para chicos/ para chicas "Cruzar” Los alumnos de la
octava clase amplian sus horizontes explorando el opuesta de la eleccion tradicional de la carrera “*masculina” o
“femenina”. En particular, por ejemplo, los chicos son animados a intentar carreras de salud mientras que las
chicas son animadas a realizar carreras técnicas. En Techno Girls las chicas estudiantes de secundaria de
escuelas técnicas se asocian con sus homdlogas de escuelas no técnicas en un taller de tecnologia que abarca
varios dias. Ademas del intercambio individual que se lleva a cabo, las mujeres jovenes tienen la oportunidad
de aprender mas acerca de trabajos técnicos, visitar empresas y conocer a mujeres que ya estan trabajando en
campos técnicos.

ORGANIZACION 3 - TEST UND AUSBILDUNGSZENTRUM FUR BETRIEBE UND
JUGENDLICHE IN KARTNEN (TAZ) CENTRO DE FORMACION Y PRUEBAS PARA EMPRESAS Y
JOVENES EN CARINTHIA WWW.TAZ.AT

Taz fue fundado por la Camara de Comercio de Carinthia y es parte de su division educativa WIFI Karnten. La
financiacion de TAZ es proporcionada por la Camara de Comercio de Carinthia y el Fondo del Futuro de
Carinthia. “Unico de su especie” en Europa, TAZ relne a jovenes y empresas locales en un entorno. Es
considerado como el lugar donde vayan los jévenes que buscan orientacion profesional y apoyo: No solo les
ayuda a identificar sus puntos fuertes, sino también se destacan las oportunidades de aprendizaje. TAZ apoya
principalmente el plan de estudios profesional de la octava clase en el Sistema Escolar de Carinthia.

Los alumnos mayores son por supuesto bienvenidos para completar el T7alentparcours también. El
Talentparcours estd compuesto por 30 puestos disefiados para evaluar el rendimiento de los alumnos de
acuerdo con 23 criterios identificados como deseables para los futuros empleadores. Cinco minutos son
asignados a cada puesto con una pausa de un minuto entre ellos. Todos los puestos cuentan con ordenadores
de pantalla tactil complementados con equipos adicionales, segin sea necesario, por ejemplo, auriculares, etc.
Cada alumno recibe una tarjeta RFID de caracter personal que le permite iniciar sesién en cada puesto. Hay
una pausa de 5 minutos después de haber pasado por 9 puestos. El personal esta disponible en todo momento
para responder a las preguntas. Una vez finalizado el T7aleniparcours, los alumnos reciben un certificado
destacando sus cinco mayores fortalezas. También se les da la oportunidad de conectar con las empresas que
se han registrado en TAZ buscando aprendices.
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PROYECTOS / PROGRAMAS SELECCIONADOS

Colegios: Las escuelas pueden programar citas en grupo en TAZ. Aproximadamente 14 dias antes de la cita
los alumnos reciben sus contrasefias y nombres de usuario de manera individual. Necesitaran esas claves para
entrar en el Talentparcours. La experiencia TAZ necesita aproximadamente cuatro horas en total. Esto incluye
orientacién, curso de talento (2,5 horas), juego final y entrega de certificados. Empresas: TAZ ofrece a todas
las companias que tienen aprendices o tienen la intencidén de cogerles la oportunidad de registrar un perfil ideal
para su futuro aprendice. Cuando los resultados del test se ajustan a los perfiles, los alumnos reciben la
informacion de contacto de la empresa. Adicionalmente, las empresas también pueden enviar potenciales
aprendices a TAZ para la prueba. Individuales: Los jovenes pueden registrarse en TAZ de manera individual.
Las pruebas individuales se realizan generalmente los lunes. El proceso de registro es parecido al de los grupos
escolares.

ORGANIZACION 4 — MADCHENZENTRUM KLAGENFURT CENTRO KLAGENFURT PARA CHICAS
WWW.MAEDCHENZENTRUM.AT Cuando el Centro Klagenfurt para chicas fue creado en 1995, fue uno de
los primeros centros para chicas y mujeres jovenes que ofrecia consejos, apoyo e informacion sobre una
variedad de situaciones y condiciones de vida. Desde entonces, un equipo interdisciplinario con especialistas en
campos como la pedagogia, trabajo social, psicologia, orientacion profesional y mas, ha guiado a las chicas y a
las mujeres jovenes. Durante los afios el enfoque de la teoria de género y su aplicacion en el mundo real y la
conciencia de los retos econdmicos, sociales asi como sociopoliticos, han hecho del Centro para chicas una
centralita entre: niflas y sus familias, chicas jovenes y empresas, estudiantes y colegios o universidades,
aprendices y empresas o talleres, pacientes y doctores o psicoterapeutas. Hoy el objetivo del Centro de chicas
in Klagenfurt es permitir y ayudar a las chicas en la toma de decisiones sobre su vida. Para conseguir este
objetivo nosotros trabajamos juntos con mujeres jovenes y cualquier persona que comparta nuestro objetivo.

PROYECTOS / PROGRAMAS SELECCIONADOS

Madchen ergreifen Lebenschancen in der Arbeitswelt (MELDA) — ein Projekt fiir junge
Migrantinnen in Karnten Las chicas se arriesgan en el mundo laboral — un proyecto para las chicas jovenes
de origen extranjero en Carinthia. El proyecto MELDA esta financiado por el Servicio de Ocupacion de Carintia,
el Gobierno de Carintia y el Fondo Social Europeo. Se enfoca en apoyar a las chicas jovenes y a las nifias de
edad comprendida entre los 15 y los 25 afos extranjeras en su carrera de orientacion y la entrada al mercado
laboral o a una formacién. Un componente clave del plan de estudios de MELDA es la adquisiciéon de la lengua
alemana (Nivel CEF B1). Ademas, otros temas incluyen matematicas, inglés, quimica y fisica. Los participantes
también desarrollan sus competencias sociales, personales y culturales a través de acciones individuales y
actividades grupales. En esta linea, los padres (quienes son considerados clave en la influencia del desarrollo
profesional de los jovenes) estan comprometidos a través de eventos de informacion y consultas individuales.
MELDA se ejecuta en un plazo de 38 semanas, 5 dias a la semana, 25 horas por semana.

ORGANIZACION 5 — DER [MICRO] ELECTRONIC CLUSTER EL [MICRO] CLUSTER ELECTRONICO
WWW.ME2C.AT Innovacion realizada en Carinthia

Visita www.impro-f.eu para mas informacion.

ORGANIZACION 6 — LANDESREGIERUNG KARNTEN GOBIERNO DE CARINTHIA
FRAUENREFERAT WWW.FRAUEN.KTN.GV.AT /KARNTEN VOLLER ENERGIE WWW.ENERGIE.KTN.GV.AT

Visita www.impro-f.eu para mas informacion
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ASHOKA'S YOUTH VENTURE. SUENA. HAZLO.
Venture Guide: Objetivos S.M.A.R.T.
http://www.youtube.com/watch?v=3y0Jja52B20

MANUAL DE FORMACION

TRANSCRIPCION DEL VIDEO
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Cuando estableces objetivos es importante estar seguro de que son S.M.A.R.T.: Especificos,
Medibles, Centrados en la Accion, Realistas y orientados en el Tiempo

Establecer objetivos S.M.A.R.T. no solo te ayudara a enfocar a tu trabajo, sino que también va
a ayudarte a tener éxito.

Entonces, empieza con lo basico: éCual es tu idea? éQué es lo que necesita la comunidad?
Yo quiero ayudar a gente sin hogar.

iMuy bien! Ahora vamos a establecer algunos objetivos S.M.A.R.T. para esta idea. Primero de
todo, é¢Tu objetivo es especifico? éDetalla suficientemente que todo el mundo — incluso
alguien quién no es parte de tu equipo — pueda saber cual el siguiente paso?

No lo sé.

Ok. Bien, éComo te gustaria ayudar a la gente sin hogar?
Yo quiero ayudarles a que estén calientes en el invierno.

Bien, esto esta mejor. Ahora, éComo?

Yo creo que dandoles sacos de dormir.

Ok. El siguiente paso es MEDIBLE. ¢Como mediras tu éxito? éCOmo sabras cuando has
conseguido tu objetivo?

¢Qué quieres decir?
Piensa sobre una manera especifica de medir tu impacto
Yo creo que podemos medir cuantos sacos de dormir hemos entregado.

Bien, ahora tenéis que establecer un niumero especifico para tu objetivo. éCuantos sacos de
dormir te gustaria darles?

No lo sé. ¢Diez mil?

Bien. Ahora, ¢Tu objetivo esta centrado en la accion? éCOmo conseguiras diez mil sacos de
dormir? &Vas a ir a comprarlos? éVas a pedir donaciones? Piensa acerca de las relaciones que
ya tienes para empezar desde alli.

Nosotros vamos a pedir donaciones.

¢De quién? éEmpresas?

Empresas

éQué empresas?

El padre de mi amigo es duefio de una tienda de articulos deportivos

Ok. Esto es un comienzo. Recuerda que la gente esta mas dispuesta a ayudar cuando ti
puedes ofrecer algo de vuelta. En vez de simplemente preguntar por diez mil sacos de dormir,
piensa en que manera tu puedes ayudar a incrementar su negocio como parte de tu proyecto
y entonces estaras en el camino correcto.

Siguiente, vamos a hablar de si tu objetivo es REALISTA. Diez mil sacos de dormir parecen
muchos

No lo sé, es solo un niumero, me lo inventé

Este podria ser un buen momento para hacer una investigacion. éCuanto es la media del coste
de un saco de dormir? éCuantas personas sin hogar viven en tu comunidad?

[buscando en el ordenador] Actualmente, dice que hay acerca de dos mil personas sin hogar viviendo
alrededor de aqui. A 20 ddlares un saco de dormir, quiza mil sacos de dormir es un nimero un poco mas
realista...

Establecer objetivos realistas no significa que te estés limitando a ti mismo. De hecho, tu
equipo estara mas motivado si ellos creen que su objetivo es alcanzable.

Finalmente, éTU proyecto esta medido en el TIEMPO? éCual es tu plazo?

Bien, es invierno ahora. Pero probablemente seré capaz de establecer esto para el otro afio.
Ok. Entonces establece una fecha.

¢Qué tal las Navidades del proximo afio?

Perfecto. Establecer objetivos SMART es una de las mejores acciones que puedes hacer para
que tu objetivo esté en el camino del éxito. Al poner el trabajo enfrente de ti, te ahorraras
mucho tiempo y frustracion en el futuro...
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Hoja de Trabajo: Establecimiento de Objetivos SMART

El objetivo esta relacionado con...

[] ayudar a generar interés y entusiasmo por una carrera sostenible

[] ayudar a los jovenes a seleccionar la carrera que mejor se adapte a ellos/ellas
[] ayudar a obtener las capacidades necesarias

Paso 1: Escribe tu objetivo con el menor niimero de palabras posible.
Mi objetivo es:

Paso 2: Haz tu objetivo detallado y ESPECIFICO. Contesta quién / qué / dénde / cudndo.

¢COMO vas a alcanzar este objetivo? Escribe al menos 3 pasos que haras (se preciso):
1.
2.
3.

Paso 3: Asegurate que tu objetivo es MEDIBLE. Anade detalles / medidas / indicadores de
seguimiento.
Voy a medir/seguir mi objetivo usando los siguientes indicadores o métodos:

Sabré que he alcanzado mi objetivo cuando:

Paso 4: Haz tu objetivo ACCIONABLE. ¢Qué recursos adicionales necesitas para el éxito?
Items que necesito para alcanzar el objetivo:
¢Cémo voy a encontrar el tiempo?:
Cosas sobre que necesito aprender mas:
Personas con las que puedo hablar para apoyarme:

Paso 5: Haz tu objetivo REALISTA. Asegurate que las acciones que necesitas realizar para
alcanzar tu objetivo estan bajo tu control y que puedes llevarlas a cabo.
L1 si, las acciones requeridas para alcanzar mi objetivo son cosas que puedo controlar y
hacer.

Paso 6: Pon un Plazo a tu objetivo Pon una fecha limite a tu objetivo y establece algunos
puntos de referencia.
Voy a conseguir mi objetivo hasta (fecha): __ /[ .
Mi medida intermedia serd en (fecha): __ / [/ .
Fechas adicionales e hitos que voy a realizar:
en(fecha) __ /[
en(fecha) _ /[
en(fecha) _ /[

Después de que hayas establecido e implementado tus Objetivos SMART, uno de los pasos mas importantes es
revisarlos. Las personas y las circunstancias cambian todo el tiempo, y tu objetivo puede no ser de importancia para ti
pasadas unas semanas o meses. Aseglrate de tu progreso y prioridades cada pocas semanas para determinar si tu
objetivo es algo que todavia merece dedicarle tiempo y esfuerzo.

Referencias

Haughey, D. (2013): SMART Goals. Available at http://www.projectsmart.co.uk/smart-goals.html; accessed 03.05.2013.
Hershey, M. (2013): How to Set and Reach SMART goals. Available at
http://www.sparkpeople.com/resource/motivation articles.asp?id=1794; accessed 03.05.2013.
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Mddulo 5.-

Prevencion del abandono temprano vy la Inclusion de los Padres

1. CULTURA EPISTEMICA

e ¢Cuales son nuestros valores? 4. VINCULO CON LOS PADRES

e (Cuales son nuestras creencias? e Intercambio de Estrategias
e ¢Qué formacion tenemos que tener? » Sincronizando aspiraciones

e ¢CAdmo personificamos el comportamiento? * Respuestas/ Redes
e (Qué estructuras tenemos que tener?

2. AUTO-CONOCIMIENTO

e Espiral de la vida "Como mentor he sido formado y he tenido apoyo para entender
e FEscala de Alfabetizacion Emocional acerca de como aprender y como mis experiencias me han

L afectado. Esto ha sido muy util en mi trabajo porque me ayuda a
e Legado de la experiencia . . ,
reflexionar sobre mi enfoque como mentor y como puedo apoyar

e Legado de la opresion mejor a los jovenes a mi cargo. Sin embargo es mds importante

3. HABILIDADES DE SUPERVIVENCIA / DESARROLLO que me ha ayudado como padre. Ahora tengo una relacion mucho
mds abierta y comprensiva con mis hijos".
e Habilidades de comunicacion y relacion

e Gestién de la Resolucion de Conflictos Robert (32) Mentor Voluntario y Padre

e Gestion de las Emociones
e Conocimiento de las teorias relevantes
e Estilos de Aprendizaje y Habilidades

o Habilidades del siglo XXI (Comunicacién y colaboracion)
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Introduccion:

Toda la formacion de “Europeace Youth” estd disefiada para complementar los conocimientos
previos. Queremos que nuestra formacién sea un intercambio de conocimientos con los que estan
tomando parte en ella. Esperamos que los participantes afiadan su propio conocimiento y practica
a nuestras propuestas y reflexionen sobre los cambios y las diferencias que existen.

El contenido del mddulo se basa en la teoria y en la practica utilizada en nuestros servicios
durante los Ultimos 20 afios. Nuestra experiencia indica que los alumnos vulnerables necesitan
algo mas que apoyo académico para adquirir nuevas habilidades y competencias, vy
comprometerse con su camino de aprendizaje. Cuando los alumnos vulnerables comprendan y
puedan articular sus dificultades previas y las necesidades actuales, seran mucho mas propensos a
involucrarse en el dificil (tal como lo perciben) camino hacia el logro.

La formacion por la que abogamos y ofrecemos al personal se basa completamente en las politicas
e intervenciones empleadas en nuestro trabajo con los alumnos vulnerables. El proceso de
crecimiento y el rendimiento es similar si se aplica a los alumnos vulnerables o a nuestro propio
desarrollo profesional.

Se inicia con un enfoque en el legado de la experiencia con el fin de comprender nuestro progreso
a lo largo de los afios. Una analogia seria la preparacion de la tierra antes de plantar las semillas.
Se afaden las capacidades y competencias cuando se haya reflexionado sobre las actitudes y
cualidades.

Otros elementos incluidos:

e Estilos de aprendizaje: éCudles son sus formas preferidas de aprendizaje?
e Los bloques de aprendizaje emocional

e Habilidades de escucha activa

e  Practica Reflexiva

e Lucha contra la Practica discriminatoria

e Identidad

e  Preparacion para el empleo

e Teoria del apego

e  Espiritu de Colaboracién

La participacion de los padres esta enfocada para ensenarles las mismas habilidades que a los
jovenes. La estrategia que empleamos es involucrar a los padres en el apoyo a los nifios que no
sean los suyos. Esto evita el punto de partida donde los padres son considerados como
fracasados. Por lo general, vemos que después de completar la mitad del curso, la mayoria de los
padres dicen que quieren apoyar a otros nifos, ya que han vuelto a descubrir a los suyos. Esto es
exactamente hacia lo que estamos trabajando.

El médulo proporciona un conjunto de estrategias para comprender y apoyar a los hijos.
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UNIDAD CONTENIDO METODOS / HERRAMIENTAS % RECURSOS
Cultura Epistémica - el |eNormas de formacién/ supervision/ re- Sus valores de la organizacion, objetivos y
objetivo general de este escritura, apoyo a la cultura para que no se politicas, junto con:
modulo es asegurar la convierte en un obstaculo
congruencia  entre  10S |, presentar comentarios constructivos (L) | 10 mins ééltﬁgtr)g e'gt;)r:—?sc[f;?(js;:jicstlmiqg:éz hojas
1 valores de la empresa / | como herramienta para la interaccion grupal )
asociacion, objetivos, . . . L.
politicas y su aplicacién * Presentar los valores y politicas de su propia | 30 mins Pizarra/atril, proyector, portatil, acceso a
compafiiia / asociacion y determinar el grado internet
de acuerdo con las mismas dentro del grupo.
¢Como pueden las cualidades humanas (1.2)
adaptarse a su forma de trabajar?
CONOCIMIENTOS HABILIDADES COMPETENCIAS
o Entiende como cultivar y | e Habilidad de describir las metas y | e Puede demostrar fines y objetivos de la organizacion,
encarnar una cultura epistemica objetivos de la organizacion en su papel de formador
. los fi jeti - - .
I(;Ogc?rfqia%?a ;/nglsay;)sge:f\r/g(s:idd: e Habilidad de describir su propio papel | e Puede evaluar el papel del formador en la
« Puede identificar su propia dentro de la organizacion organizacion en el contexto de la comunidad en
motivacién  personal  para | e Entiende la necesidad de supervision general
convertirse en un formador e Estd dispuesto a identificar los propios | © Puede evaluar los vinculos entre el desarrollo
e Puede enumerar las posibles bl P | ndiza prop personal y el dar y recibir comentarios
RESULTADO funciones que un formador OQues para €l aprendizaje . . .
DEL podria desempefiar en un | o Habilidad de adaptarse a diferentes | ° Es capaz de re_eerX|onar sobre situaciones y r~e,sponder
APRENDIZAJE abanico de situaciones entornos culturales en consonancia con los valores de la compafia y sus
« Puede identificar dificultades en Muestra flexibilidad | duct creencias
UNIDAD 1 el desempefio de esas | ¢ Muestra Texiblidad en fa conduca |, pede aplicar cualidades humanas en el trabajo diario

funciones

e Es capaz de reconocer la
complejidad y el caracter
problematico de la definicion de
su papel como formador de
grupos vulnerables

e Tiene conocimientos especificos

comunicativa

e Entiende como colaborar con el equipo
de personas

e Puede identificar las necesidades

personales y profesionales

o Utiliza practica multidisciplinaria para responder
adecuadamente a las necesidades percibidas de una
variedad de estudiantes

e Es capaz de demostrar formas colaborativas y
democraticas del trabajo.

culturales e Puede _dar y recibir  opiniones
] constructivas
e Conoce las cualidades humanas
y cémo relacionarlas con la
practica
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z TIEMPO
UNIDAD CONTENIDO METODOS / HERRAMIENTAS 5 HORAS RECURSOS
Auto-conocimiento Espiral de la vida — completar la propia espiral de la 1 hora Boligrafos, pizarra/atril,
Requisito previo para una vida _para el grupo, establecer V|'r_1culo_s _con folios, acceso a I_nternet,
practica profesional efectiva experiencias. Apren_der a hacer su propio disefo y rotuladores, lapices de
cuando se trabaja con cgmpartlrl_o en parejas y Il,Jego prgsenFarIo al grupo (el colores
personas v familias mvlel de divulgacion deberia ser discutido y acordajdo) 2.1 Espiral de la vida
vulnerables Practica Reflexiva - presentar la historia de la Practica 15 min . o
Reflexiva y la relevancia en su trabajo —presentar el 2.2 Hoja de practica
diagrama y vincular el modelo de auto-conocimiento reflexiva
2 personal (del Espiral de la Vida). Completar el ejercicio 2.3 Escala de
en hoja de trabajo Alfabetizacién Emocional
Escala de Alfabetizacion Emocional — presentar y 15 min ,
debatir su uso y relevancia con el grupo 2.4 . Teoria  de  la
] Identidad Cultural
El legado de la experiencia y la opresion — establecer 30 min
vinculos entre la Espiral de la Vida y la Practica 25  legado  de
Reflexiva y su impacto en los prejuicios personales. experiencia y opresion
Usar la teoria de la Identidad Cultural para explorar el
proceso de desarrollo de la Practica No-Opresiva (€j.
2.4)
CONOCIMIENTOS HABILIDADES COMPETENCIAS
ePuede identificar un sentido | e Puede explicar la diferencia entre la auto-conciencia | e Demuestra la aplicacion adecuada y
de desarrollo  de la personal y la practica reflexiva en un contexto eficaz de la practica reflexiva
conciencia de si mismo profesional . . .
_ - ¢ Puede aplicar un enfoque interactivo que
ePuede identificar algunas de | o pyede explicar los principios de la practica reflexiva incluye la ensefianza directa, el trabajo
las experiencias de vida que como una herramienta util en el papel del educador individual y en grupo, uso de estudios de
pueden haber influido en sus iz 1a Teoria de |a Identidad Cultural . casos, juegos de rol / simulacion y
RESULTADO propias actitudes y| ® Utiliza la Teoria de la Identida CL_l ,tura como guia pequefios / grandes grupos de debate
DEL comportamiento v las de los para mostrar a los alumnos la opresion
APRENDIZAJE | demas e Explora las reacciones personales a los
UNIDAD 2 efectos de la opresion

eReconoce la necesidad de
desarrollar una  practica
reflexiva con el fin de formar
una relacion adecuada con
el alumno

eConoce cémo apoyar a los
estudiantes en su
percepcién de los efectos de

e Explora los niveles y la diversidad de los
prejuicios personales

e Utiliza la comprension de la inteligencia
emocional del alumno para desarrollar
estrategias para trabajar a través de
blogues de aprendizaje
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todas las formas de opresion

UNIDAD CONTENIDO METODOS / HERRAMIENTAS % RECURSOS
Habilidades de | ¢ Pida a los alumnos que rellenen el cuestionario “Cémo 30 min 3.1.1  Cuestionario Cémo
supervivencia / desarrollo Aprendo” y debaten los resultados de dos en dos - Aprendo

. . ¢Como afecta eso a la forma en que ensefiamos y cdmo )
Se aplica con el fin de| odemos adaptar nuestras formas de ensefianza para 3.1.2 Esquema de Estilos de
des:arrollgr las habilidades de apoyar a diferentes alumnos? ¢Cémo podemos trabajar aprendizaje
resistencia -y de | de otras maneras el aprendizaje? 3.1.3 Habilidades de escucha
transformacion B o, 10 min
e Lee las habilidades d_e gscucha - ¢Cudles son las 3.1.4 Teorfas de fijacion y
realmente buenas? ¢Cuales de ellas usas con sintonia
3 regularidad? ¢Cudles son las que rara vez utilizas? ¢éCémo
se pueden practicar y mejorar las habilidades mas 3.1.5 Las teorias de
débiles? asesoramiento
e Entrega las teorias apego / de sintonia y de 20 min
asesoramiento y discute con el grupo — éCuales son las
que conocen Yy utilizan? ¢Como podrian estas teorias
ayudarle a escuchar y entender mejor a los demas?
¢éCoémo pueden ayudar a responder con actividades
educativas eficaces?
CONOCIMIENTOS HABILIDADES COMPETENCIAS
e Sabe obtener una lista de | ¢ Reconoce la relacion entre los bloques de | e Capaz de evaluar y revisar las estrategias
posibles bloques de aprendizaje y las emociones cuando se trabaja a través de bloques de
aprendizaje e Describe los diferentes estilos de aprendizaje e aprendizaje - ,
e Reconoce por qué es identifica estilos propios preferidos » Capaz d_e_ describir en detalle como el uso
importante escuchar - N _ N de habilidades de escucha a_ctlva ha
. o Utiliza las habilidades de escucha activa para facilitar ayudado a fortalecer las relaciones en
activamente en el o LA !
RESULTADO desarrollo de una relacion la squ_uo_n de pr_o_blemas de comunicacion y el diversos contextos
DEL con otra persona aprendizaje de habilidades de desarrollo « Capaz de analizar cémo el desarrollo de la
APRENDIZAJE . ¢ Identifica rutas claras de apoyo conciencia pugde ser  aplicado en
UNIDAD 3 e Reconoce la necesidad de conductas apropiadas

limites en la relacion

profesor-alumno

e Entiende teorias del apego
y de sintonia

¢ Identifica como el apego y la sintonia pueden tener
un efecto sobre la capacidad para formar relaciones
y factores desencadenantes de la violencia

e Capaz de analizar los estilos de aprendizaje
e Capaz de aplicar estilos de aprendizaje
para trabajar con un alumno

e Capaz de aplicar las teorias del apego y la
sintonia en la practica

e Capaz de demostrar formas colaborativas y
democraticas de trabajo

95

DE/12/LLP-LdV/TOI/147512




ImProO-F MANUAL DE FORMACION
UNIDAD CONTENIDO METODOS / HERRAMIENTAS 20 MIng RECURSOS
Vinculo con los padres e Entender el espiritu de asociacion - explicar y discutir los 10 min Asociar la hoja de trabajo
Para asegurar la diferentes aspectos del trabajo en colaboracion y otros recursos
conformidad de los | ¢ Cronica de valores, conocimientos, précticas, cualidades 15 min relevantes de las previas
a resultados y métodos entre demostradas en las unidades anteriores. ¢{Como pueden unidades
todas las partes ser utilizados dentro del espiritu de colaboraciéon?
involucradas en el trabajo | ® Debatir con el grupo sobre si el espiritu de colaboracion 15 min
con el alumno, con el fin de se puede utilizar para responder mejor a las necesidades
apoyar la efect’ividad del alumno y crear sostenibilidad y reflexion dentro de la
organizacion y entre las instituciones
CONOCIMIENTOS HABILIDADES COMPETENCIAS
RESULTADO . . o . . . —— .
DEL e Sabe como trabajar en | e Identifica las necesidades de alumnos / familias y de | e Aplica las teorias implicadas en el trabajo
APRENDIZAJE colaboracion con el la comunidad en general y los vinculos entre ellos en colaboracion
UNIDAD 4 personal fijo y voluntario
para aumentar la eficacia
UNIDAD CONTENIDO METODOS / HERRAMIENTAS TIEMPO RECURSOS
Participacion/Experiencia Resumir la importancia de: 30 min Crear un ambiente de
Los jovenes con los que | ® Honestidad, integridad, sinceridad y otras cualidades trabajo adecuado que
trabajamos con necesidades humanas fundamentales facilite !a construccion
especiales tienen que ser | e Dependencia / Interdependencia / Independencia g: gg:?f?;?qus seguras y
capaces de experimentar | e Seguridad para confiar y ser vulnerable
5 nuestra confianza € | e Construccion de relaciones que se basan en la
independencia. Nosotros honestidad y la confianza, y que cultivan la cultura
necesitamos promoverles en con el fin de permitir la transformacion
d_lfere_ntes ambientes I Y | TAREA: Utilizando la teoria de la cultura epistémica de la
S|tuac.|ones para qu_e €llos | ynidad 1, écdmo tejer el conocimiento de todos los modulos
experimenten  seguridad Y | en una estructura practica de trabajo para el aprendizaje
esfuerzo. durante toda la vida? Debatir y hacer un mapa del grupo
CONOCIMIENTOS HABILIDADES COMPETENCIAS
RESULTADO | Sabe involucrar a través de e Capaz de apoyar el aprendizaje y el desarrollo [+ Visualiza la orientacion a la accion —
DEL la experiencia emocional del alumno Preparacion y  disposicion para el
APRENDIZAJE e Capaz de identificar las éareas de crecimiento compromiso y la accién en la sociedad con el
UNIDAD 5 personal y el desarrollo de un compromiso para | fin de mejorar el bien comun, reduciendo los

mejorar las habilidades

prejuicios, la discriminacion y los conflictos

| i
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1.1 Feedback constructivo

éPor qué la necesidad de Feedback constructivo en este médulo?

a) El Feedback constructivo es necesario para garantizar que los valores, objetivos y politicas tanto de una organizaciéon como de una
colaboracidn entre asociaciones son debatidos de modo que pueda existir un amplio consenso entre todos.

b) Asi que el personal y los formadores se introducen en los tipos de comportamiento que son importantes para la comunicacion y la
practica efectiva. La critica constructiva es una manera de aprender mas sobre nosotros mismos y el efecto que nuestro
comportamiento tiene sobre los demas.

El Feedback constructivo es Util, nos ofrece opciones y nos ayuda a crecer como personas. Es importante aprender a darlo y recibirlo. El

Feedback constructivo significa comentarios positivos y negativos, pero habilmente hechos.

Dar Feedback

e Comience con lo positivo y lo que hay que mejorar

» Sea especifico; evite comentarios como “bueno” y “terrible”. Ser especifico hace que sea mas facil comprender los comentarios
» Refiérase a un comportamiento que pueda ser cambiado

 Ofrezca alternativas; sugiera diferentes maneras de realizar lo observado

e Sé dueiio de la critica. Recuerda — es solo tu opinion

» Deja a la persona con opciones; el feedback que exige cambios no tiene éxito

Recibir feedback

e Escuche los comentarios en lugar de inmediatamente rechazarlos o discutirlos

» Sea claro sobre lo que se esta diciendo

e Compruébelo usted mismo con los demas en lugar de depender de una sola fuente
* Decida lo que va a hacer como resultado del feedback

e Agradezca a la persona que te haya dado el feedback
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1.2 Las Cualidades Humanas

Las relaciones son un aspecto clave de cualquier ensefianza y formacion. CoOmo cultivar las caracteristicas propias dentro del rol
profesional es un proceso importante y permanente. A continuacién se presenta una lista de cualidades humanas positivas y sus
opuestas.

¢Como puedes incorporar el desarrollo de estas cualidades en la forma de trabajo de tu organizacion?

¢Cémo puedes aplicarlas a todos los aspectos de tu trabajo: con tus alumnos y comparieros?

Las cualidades humanas — proceso

HONESTIDAD DESHONESTIDAD
HUMANIDAD CRUELDAD
HUMOR SERIEDAD
HUMILDAD ARROGANCIA
INTEGRIDAD PERJUICIO
CONFIANZA INSEGURIDAD
RESPETO MIEDO
CUIDADO ABANDONO
ESPERANZA DESESPERACION
AMOR Opio

Las cualidades, en general tomados por dados, no pueden desarrollarse sin explorar la naturaleza opuesta de los
conflictos mencionados en la lista.

|
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2.1 La espiral de la Vida

Rellene los acontecimientos significativos de su vida, comenzando desde el interior de la espiral, hacia el exterior. Identifica
algunos de los temas que destacan de su espiral que podrian ser importantes para reflexionar.

1. ¢Qué relacion sientes que tienen esos temas entre si?

2. ¢Hay algunos puntos significativos?

3. éHas aprendido algo nuevo acerca de tu vida?

4. Intenta repetir este ejercicio después de un periodo de tiempo. éSe cambia tu espiral de la vida?
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2.2 Practica reflexiva
Ahora que usted ha experimentado la conciencia personal, écomo se pueden aplicar estas _

habilidades en una situacién profesional? El siguiente diagrama describe el posible desarrollo
de la practica reflexiva en el contexto del trabajo social:

Practica Reflexiva: Objetivos y propoésitos

e Una serie de habitos pensativos que
dan forma al aprendizaje mejorando
la toma de decisiones y la eficacia
profesional

”

La prdctica reflexiva trata de "un arte profesiona
— ofrece un modelo para hacer frente a la
complejidad, la unidad y la realidad de las
practicas profesionales, incluyendo la
investigacion basada en la evidencia.

(Donald Schén 2009
Como los profesionales piensan en accion)

Llegar a ser concientes de lo que ocurre
dentro de nosotros y nuestra organizacion

'La practica reflexiva es la actividad de pensar
acerca de las acciones de uno mismo y
analizarlas de una manera critica con e/
objetivo de mejorar la practica profesional.

Se requiere de uno la capacidad de colocarse
a si mismo como observador externo de sus
propias presuposiciones, actitudes y
sentimientos. Y como estos influyen en su
practica...”

(Philippe Baumard 1999

(George Wilson 2007 Niveles de la préctica reflexiva) £/ conocimiento tacito en las Organizaciones)

EjerCiCiO (Con un CompaﬁerO): |

¢ Reflexiona sobre éPor qué has elegido esta area laboral?
» Comparte los acontecimientos importantes en tu vida que sientes que pueden haber contribuido para que trabajes en esa area.
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2.3 Escala de Alfabetizacion Emocional de Claude Steiner (1999)

La conciencia de las emociones es una capacidad fundamental de la mayor habilidad que Claude Steiner llama alfabetizacion
emocional. La escala de conciencia emocional representa un continuo hipotético de 0 a 100% de conciencia emocional.

100%

Una persona emocionalmente alfabetizada sabe lo que él o ella siente, si es fuerte y porqué, y sabe lo
que sienten los otros, con qué fuerza y porqué. Conoce también el efecto de las interacciones entre sus
emociones y las emociones de los demds

Interactividad
Empatia
Causalidad: ¢Por qué?

Identificacion: ¢ Qué emocidn? ¢ COmo de intensa? La razon

Diferenciacion: Desde lo basico hasta lo complejo. Los bdsicos, cdmo se combinan, complicaciones,
fuerte/débil

Cadtica, primera experiencia: sabes que es una emocién pero no tienes idea de que tipo. O
podria ser un estallido de emocién

Sensaciones fisicas: nudos, hormigueo, dolores (presentadas en lugar de la emocién)
Anestesia: adormecimiento, silencio, vacio, frio...

0%
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2.4 Teoria de la Identidad Cultural Way, Allen E. (1995) La Psicoterapia como liberacion

Teoria de la Identidad Cultural Accion necesaria para producir un cambio al
siguiente nivel/etapa

Ingenuidad Describir la experiencia de la vida

Aceptacion Nombrar y notar las contradicciones en la experiencia con

énfasis en los aspectos contextuales

Nombramiento y resistencia Motivar prueba y reflexion sobre las contradicciones en el
sistema. Frecuentemente ocurre un cambio emocional

grande, a menudo enfado.

Re-definicién y reflexion Alentar a examinarse a si mismo y a su sistema interno.

Orgullo emocional de si mismo y su cultura

Multi-perspectiva Integracion Continuar el énfasis de los pensamientos y la co-
investigacion de la realidad y la accidon conjunta para

transformar la realidad

2.5 Casos a estudiar — Legados de la opresion y la Experiencia

Piense en un ejemplo de una posible discriminacién dentro de su propia experiencia (sexismo / racismo, etc...) éComo puede
aplicar las teorias anteriores para llegar a un resultado diferente?

Ejemplos de Preguntas:

1. ¢Qué debe significar para un estudiante negro estar en un entorno predominantemente blanco? éCuales son algunas de las
fuentes de estrés y tensién que un estudiante de minoria étnica podria sentir?

2. ¢Qué suposiciones sobre las diferencias injusticias podriamos acoger? ¢Como van surgiendo en nuestro comportamiento?
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Hoja de Trabajo 3.1. Estilos de Aprendizaje — “Cuestionario: Como aprendo”

A continuacion se presentan algunas frases que describen como la gente aprende. Utiliza el

sistema de puntuacién que aparece a continuacion para conocer como aprendes.

4. = Lo méas cercano de tu descripcién

3. = Siguiente mejor descripcién

2. = Algo descriptivo de ti

1. = Lo menos descriptivo de ti

vV VYVYVA VVVVW®W YV VYN vV VYVE

vV VvV V VUl

Tomo decisiones importantes basandose en:

Durante una argumentacion, lo que mas me afecta es:
El tono de voz de la otra persona ...........cccoceeeveeeeeieecciee e
Si puedo o no ver el punto de vista de la otra persona................
La légica del argumento de la otra persona...........cccoceveevevennenen.
Si siento 0 no como la otra persona se siente............cccocceevieenes

Me resulta mas facil:

Encontrar el volumen ideal (sonido) en un sistema estéreo.........
Ver la parte mas importante de un objeto interesante.................
Escoger el mueble mas cOmodo............ccceevvieecreeeceece e
Elegir atractivas combinaciones de colores...........ccccccveviiveecnenn,

Dejo la gente saber lo que esta ocurriendo dentro de mi mediante:
La forma en que visto y mi imagen...........ccccceeveeieiiee e,
Los sentimientos que COMPArto..........coevvererieeerieieriieee s
Las palabras que elijo........cccceeiiiiieiieii s
El tONO d& Mi VOZ.....coivee et

Cosas que debo decir sobre mi mismo:

Estoy en sintonia con los sonidos de mi alrededor.............ccccoveveverrennnnen.
Soy bueno en comprender nuevos hechos e informacion...............ccccveueee.
Soy muy sensible con la forma en que la ropa siente a mi cuerpo.............

Los colores y la imagen de una habitacion tienen un fuerte efecto sobre mi
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Como puntuar

1....K 2....A 3....A 4....V 5....A
A e V .. D . K .. D
e V .. D . K .. D K
..D . K . V . A e V

Totales:

V =

K =

A=

D=

La definicién que ha obtenido mas puntuacion es tu estilo de aprendizaje predominante
Definiciones Visual / Auditiva / Kinestética

Visual

« Menos distraido por el ruido

e Tiene problema para recordar instrucciones verbales
¢ Es de importancia que su escritura se vea limpia

* Memoriza por imagenes — recuerda lo que ha visto

e Atento, observador, mas silencioso

Auditiva

* Se distrae facilmente

¢ Aprende escuchando

e Le gusta la musica

e Le gusta leer en voz alta

» Mas hablador de los tres — le encanta la discusion, pero se puede pasar

e Tiende a hablar mejor de lo que se expresa por escrito y le gusta hablar de la forma que
escribe

Kinestética

e Aprende haciendo las cosas

¢ Se mueve mucho

e Memoriza andando, mirando

e Le gustan libros de intriga (historias de accién)

« Fuerte en vision interna/intuicion, débil en detalles

Digital

e Trabaja usando los tres estilos anteriores - pero el proceso es como un “dialogo
interno”, valora/analiza las opciones dentro de si mismo.
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3.2 Habilidades de Escucha

Imaginacion
¢Qué nos separa de los animales? ¢Por qué han evolucionado los seres humanos? Un
elemento esencial para todas las relaciones.

Empatia
La habilidad de entrar en el mundo del otro y sentir que es ser esta persona

Aceptacion sin juzgamiento
Una actitud fundamental que se debe ofrecer constantemente, y no determinarse por
el comportamiento del nifio. Sin esto, se producira muy poco dialogo Util.

Resumir
Requiere del que escucha, a realizar un resumen preciso y empatico sobre los
principales sentimientos, pensamientos y temas que el nifio ha compartido.

Parafrasear
Un proceso de escucha atenta para seleccionar después tus propias palabras para
describir la experiencia del nifio.

Sentimientos reflejos

Contenido + Sentimiento = Significado

Las tres estrategias anteriores se utilizan para comprobar la exactitud de su
comprension y hacer que el nifio se sienta mas comprendido. Proporcionan un espejo
para que el nifio se vea asi mismo con mas claridad.

Uso de las Preguntas
Puede ser Util para animar al nifio a ser mas especifico. Preguntas abiertas /cerradas

Conocer tus limitaciones
Esta es una verdadera fortaleza.
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3.3 La teoria del Apego

éQué es el apego?

El apego es un vinculo emocional con otra persona. El psicdlogo John Bowlby fue el
primer tedrico sobre el apego, que lo describe como una "conexidon duradera
psicoldgica entre los seres humanos" (Bowlby, 1969, p. 194). Bowlby cree que los
primeros enlaces formados por nifios con sus cuidadores tienen un tremendo impacto
que continla durante toda la vida. Segun Bowlby, el apego también sirve para
mantener al bebé cerca de la madre, lo que mejora las posibilidades de supervivencia
del nifo.

El tema central de la teoria del apego es que las madres que estan disponibles y que
responden a las necesidades de sus bebés establecen una sensaciéon de seguridad en
sus hijos. El nifio sabe que el cuidador es de confianza/fiable, lo que crea una base
segura para el nifio para luego explorar el mundo.

Si un niflo no se apega de forma segura a un cuidador durante estos primeros afos,
équé efectos tiene en la vida adulta?

3.4 Teorias de Asesoria y Terapia Multi-Cultural (MCT):

¢Cémo podria el uso de:

« Psicodinamica — El efecto de nuestro pasado en nuestras elecciones vitales
e Humanista - La creencia en el proceso de la auto-actualizacion

e Conductual/Conductual Cognitivo — cambiar nuestros pensamientos para
cambiar nuestro comportamiento

 Teorias Multi-culturales — Los efectos de llegar a ser discriminado o discriminar

Ayudarle a entender y manejar su comportamiento?
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4.0 El espiritu de la Asociacion

Irvine, Bruce (2002) "Desarrollar practicas efectivas de trabajo para prestar servicios publicos
de calidad”

Espiritu N _
Es importante desarrollar un espiritu correcto alrededor de los valores compartidos

Sistema
El proposito de cualquier sistema deberia ser apoyar y desarrollar los valores
compartidos. ¢Como seria?

Personas
¢Como identificamos a las personas correctas y les animamos a participar en los
procesos de cambio?

Imaginacion
¢Nos quedamos con lo que sabemos 0 nos arriesgamos a construir algo nuevo?

Rol
El rol deberia asignarse de acuerdo a unos intereses y la competencia a través de un
consenso

Inclusion
¢Cémo respondemos a las necesidades de los clientes opuesto al impacto de esas
necesidades en nosotros?

Transformacion
No es sencillo ¢éCédmo lo medimos y evaluamos en nuestras organizaciones/asociaciones?

Si nos dirigimos a todos estos criterios en nuestro trabajo asociativo ya sea
con los padres, las organizaciones asociadas o los responsables politicos,
nuestra colaboracion seria mucho mas exitosa.
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Modulo 6.-

Medidas de Apoyo de la Administracion Publica en la Formacion Profesional

1. LA EDUCACION Y FORMACION PROFESIONAL COMO MOTOR DE LA INNOVACION Y ELCRECIMIENTO DESDE LA PERSPECTIVA DE

LOS PAISES MIEMBROS DE LA UNION EUROPEA

1.1 La estrategia de la UE para la Formacidn Profesional como un elemento central en la agenda de crecimiento de la Unidn

1.2 Inversion continua y reparto de cargas equitativo para estrategias eficaces en la FP

2. INCENTIVOS ECONOMICOS DE LA ADMINISTRACION PUBLICA PARA LA
FORMACION PROFESIONAL CONTINUA (FPC)

2.1 La evidencia sobre la efectividad de los incentivos y mecanismos de
financiacion para la FPC

2.2 Incentivos econdmicos individuales para estimular la participaciéon en la FPC
a) Cuentas de formacion individuales, vales y subsidios de formacién
b) Préstamos de capacitacion;
¢) Esquemas basados en el Impuesto

2.3 Incentivos financieros para empresarios para estimular la FPC

a) Disposiciones obligatorias - sistemas de canon por exencion

1. ¢De donde eres?
PALOMA: Guinea Ecuatorial

2. ¢Qué formacion has recibido?
PALOMA: Primaria y Secundaria

3. éHas recibido algin apoyo? Si es asi, éQué tipo de
apoyo? o éQué te hubiera podido ayudar?

PaLomA: No, nada. Alguna oportunidad laboral, cualificacion
del trabajo quiza...

4. ¢Qué expectativas tienes sobre tu futuro laboral?
PALOMA: Un buen trabajo que me permita pagar mi piso y vivir
con mi hijo.

Paloma Sam Tomi, Madrid (Espafa), 20 afios

b) Acuerdos no obligatorios - subvenciones, incentivos fiscales y las clausulas de reembolso

109

DE/12/LLP-LdV/TO1/147512




ImPrO-F MANUAL DE FORMACION

3. BUENAS PRACTICAS DE MEDIDAS DE APOYO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA DE LA COMUNIDAD DE MADRID Y EJEMPLOS DE
LITUANIA, REINO UNIDO, ALEMANIA Y AUSTRIA

3.1 Programas iniciales de cualificacién profesional

3.2 Mediadores educativos

3.3 Proyectos educativos en los Centros de Participacion e Integraciéon (CEPISs)

3.4 Iniciativas de empleo para jévenes

3.5 Buenas practicas de medidas de apoyo de la Administracion Publica en Lituania

3.6 Buenas practicas de medidas de apoyo de la Administracion Publica en Reino Unido
3.7 Buenas practicas de medidas de apoyo de la Administracién Publica en Alemania

3.8 Buenas practicas de medidas de apoyo de la Administracion Publica Austria

4. EJERCICIOS PRACTICOS Y HOJAS DE TRABAJO

4.1 Unidad 1

Hoja de trabajo 1 — Ejemplos para explotar mejor el potencial de la FPC para el crecimiento
4.2 Unidad 2

Hoja de trabajo 2 — Incentivos econdmicos para participar en programas de FPC

Hoja de trabajo 3 — Ejemplos de buenas practicas de apoyo financiero para la FPC

4.3 Unidad 3

Hoja de trabajo 4 — Ejemplos de buenas practicas de medidas de apoyo de la Administracion Publica en la Formacion Profesional en Espafia,
Lituania, Reino Unido, Alemania y Austria

5. REFERENCIAS
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UNIDAD CONTENIDOS METODOS/HERRAMIENTAS LI:% RECURSOS
Introduccion a la estrategia | ¢ Exposicion del tema 10 minutos | » Manual de formacién
europea de FP hasta el afio 2020, ImPrO-F copia

1 promoviendo una politica activa impresa / version
, para mejorar el potencial de la | ¢ Explicacion de los conceptos | 10 minutos digital
LA FORMACION formacion profesional para apoyar (subrayados en el contenido de SE C cado d
PROFESIONAL COMO MOTOR | g|  crecimiento inteligente vy la unidad) ) on;unl(cjg'o be
DE LA INNOVACION Y EL sostenible, y para ofrecer la FP en 5ru3§310e 'C'ET zrg
CRECIMIENTO DESDE LA toda la UE como una opcion de de5 f(ver.
PERSPECTIVA DE LOS PAISES aprendizaje muy atractivo e Debate con los participantes, | 20 minutos @ 5. referencias)
MIEMBROS preguntas y respuestas > Proyector de video,
ordenador  portatil,
acceso a Internet
CONOCIMIENTOS HABILIDADES COMPETENCIAS
¢ Tiene un conocimiento estratégico de | ¢ Puede presentar informacion | e Es capaz de reflexionar sobre la

RESULTADOS DEL
APRENDIZAJE

UNIDAD 1

las politicas de la UE y los Estados
miembros hacia FP para el
crecimiento

e Conoce los aspectos contextuales,
institucionales y estructurales de las
politicas educativas

e Sabe hacer referencia a los procesos
de evaluacion de la FP

sobre la estrategia de la UE de
FP

e Puede definir conceptos basicos
de la estrategia de la UE de FP

¢ Entiende la importancia de la FP

e Puede adaptarse a contextos
educativos caracterizados por
dindmicas de multi-niveles con
influencias cruzadas (desde el
nivel macro de las politicas
gubernamentales a nivel meso de
los contextos escolares, y el nivel
micro de la dindmica del aula)

e Puede analizar
buenas practicas

ejemplos de

importancia de la formacion
profesional para el crecimiento

Puede proporcionar informacion
sobre el aprendizaje basado en el
trabajo como herramienta para el
éxito de la transicion al mercado
laboral

Puede hacer uso de ejemplos de
buenas practicas
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RESULTADOS DEL
APRENDIZA]JE

UNIDAD 2

¢ Tiene conocimientos basicos sobre el
apoyo financiero a los individuos
para FPC

e Conoce acerca del apoyo financiero
ofrecido a los empleadores para FPC

e Tiene conocimientos sobre buenas
practicas exitosas en los distintos
Estados miembros

e Sabe identificar las tendencias de la
politica de la UE hacia la FPC

e Puede proporcionar informacion
sobre la planificacion, gestion y
coordinacién de FPC

e Puede aprovechar posibilidades
de apoyo financiero para la FPC

e Es capaz de reflexionar sobre
las habilidades interpersonales
para aprendizaje individual y en
comunidades profesionales

UNIDAD CONTENIDOS METODOS/HERRAMIENTAS % RECURSOS
Necesidad de apoyo publico para | ¢ Introduccién a los mecanismos | 10 minutos Manual de formacion
2 aumentar la oferta y demanda de | de financiacion de la FPC ImPro-F copia
formacion e Explicacion de las distintas impresa / version
DE LA ADMINISTRACION Principales mecanismos que se formas de apoyo financiero para
PUBLICA PARA LA utilizan para la (co) financiaciéon de | participacion en FPC Proyector de video,
FORMACION PROFESIONAL | FPC, distinguidos entre dirigidos a | | . o\t /analizar  incentivos | 10 minutos ordenador portatil,
CONTINUA (FPC) individuos y dirigidos a las , , . acceso a Internet
financieros ya existentes en los
empresas . .
paises socios
CONOCIMIENTOS HABILIDADES COMPETENCIAS

e Puede hacer un uso eficaz de la
ayuda financiera en el campo del
aprendizaje

e Es capaz de utilizar el aprendizaje
para aprender

e Estd abierto al cambio y la
flexibilidad, el aprendizaje
permanente y la mejora
profesional, incluidos los estudios y
la formacion

¢ Es capaz de desarrollar actitudes
criticas a la propia ensefianza
(examinando, discutiendo,
cuestionando las practicas)

e Puede crear sentido de auto-
eficacia
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UNIDAD CONTENIDOS METODOS/HERRAMIENTAS 1"‘1(:5% RECURSOS
Las politicas de accion en el marco | ¢ Exposicion de las diferentes 20 minutos | » Manual de formacion
educativo espaiiol de las diferentes medidas aplicadas por la ImPro-F copia
administraciones publicas para Administracion Publica de la impresa / version
3 disefiar intervenciones y acciones Comunidad de Madrid digital
BUENAS PRACTICAS DE :';::?::: e:coII:r e':?;egﬁgaa:g e Presentacion de las buenas 10 minutos | > Enlaces a diferentes
MEDIDAS DE APOYO DE LA obligatoria, informar sobre los practicas de Lituania, Reino sitios web utilizados
COMUNIDAD DE MADRID Y 9 d . Unido, Alemania y Austria en la exposicion
recursos profesionales y promover
EJEMPLOS DE LITUANIA, . iyt L, i L, . . . ,
la integracion laboral de minorias | ¢ Discusion y intercambio de 10 minutos | > Proyector de video,
REINO UNIDO, ALEMANIAY | . . g . . e
étnicas y jovenes en riesgo de experiencias entre los ordenador  portatil,
AUSTRIA - . . -
exclusion social participantes acceso a Internet
Buenas practicas en el ambito de
los paises socios
CONOCIMIENTOS HABILIDADES COMPETENCIAS
» Tiene conocimientos basicos de las | e Puede presentar informacion de e Puede utilizar la informacion

RESULTADOS DEL
APRENDIZAJE

UNIDAD 3

principales medidas de apoyo
ofrecidas por la Comunidad de
Madrid (CM) a los profesores de FP y
los beneficiarios finales - jovenes en
riesgo de exclusién social

» Conoce diferentes iniciativas de
empleo para jovenes que ofrece la
CM

» Tiene conocimiento de buenas
practicas en el campo aplicadas en
los paises socios

medidas de apoyo ofrecidas por
la administracion publica de la
CM

e Puede definir iniciativas basicas
de empleo para los jovenes de la
CM

e Puede identificar la informacion
adecuada para jovenes que
necesitan apoyo

eSabe analizar ejemplos de
buenas practicas de los distintos
Estados miembros

adecuada para apoyar a los jovenes
en riesgo de exclusion

e Puede utilizar las posibilidades de
apoyo a los profesores de FP que
ofrece la CM

e Puede hacer uso de ejemplos de
buenas practicas de diferentes
paises
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Moddulo 6.— Medidas de apoyo de la
Administracion Publica a la FP

UNIDAD 1: LA FORMACION PROFESIONAL COMO MOTOR DE LA INNOVACION Y EL
CRECIMIENTO DESDE LA PERSPECTIVA DE LOS PAISES MIEMBROS DE LA UE

El Comunicado de Brujas de Diciembre 2010, que define la estrategia de FP en Europa
hasta 2020, pide una politica activa para aumentar el potencial de la formacion
profesional para apoyar el crecimiento inteligente y sostenible, y para convertir la FP en
toda la UE en opcion de aprendizaje mas atractiva.

1.1. La estrategia de la UE para la FP como un elemento central en la
agenda de crecimiento de la Unidn

Las inversiones y las reformas en la educacién y la formacién profesional son necesarias
para impulsar la innovacion y la competitividad. Los Estados miembros deben emprender
reformas que promuevan la excelencia en la FP y una mejor conexion entre las
estrategias econdmicas regionales y locales, en particular en el contexto de las estrategias
de innovacion y de investigacién para una especializacion inteligente ligada al apoyo de
las politicas de cohesion.

Los nuevos tipos de alianzas estratégicas entre proveedores de FP, empresas, otros
actores econdmicos, sociales y las autoridades son cruciales en este aspecto.

Los paises con sistemas de FP fuertes y atractivos, y en particular aquellos con sistemas
de aprendices bien establecidos, tienden en general a obtener mejores resultados en el
empleo juvenil.

Ese es el compromiso politico para promover el sistema de aprendices. El Consejo
Europeo en su reunion informal en enero 2012, pidié a los Estados miembros aumentar
sustancialmente el nimero de aprendices y periodos de practicas. Los Estados miembros
y los socios se comprometieron en el Comunicado de Brujas incluir el aprendizaje basado
en el trabajo en todos los cursos iniciales de FP.

El desafio pendiente en muchos paises es identificar, adaptar y adoptar las mejores
medidas para poner en practica dichos compromisos.

Los paises pueden abordar este desafio de diferentes maneras, mediante la inversiéon en
el aprendizaje basado en el trabajo que se adapte a su situacidon. En Austria y en
Alemania los sistemas de aprendices se conocen como el “sistema dual®. Estos se basan
en la inclusion de las empresas como proveedores de formacién, junto con las escuelas de
formacion profesional o de otros institutos de educacion / formacidn. En estos programas,
los estudiantes pasan un tiempo de formacién en las empresas. En paralelo, en el resto
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del periodo, ellos adquieren conocimientos generales y relacionados con el trabajo y las
competencias claves en los Centros de FP u otros institutos de educacién/formacion.

Este modelo tiene bastante éxito en la transicion al mercado laboral. Otro modelo es la FP
basada en la escuela, que incluye en las empresas periodos de formacion sobre el trabajo,
cubriendo puestos de interinos, practicas laborales que son incorporadas en programas de
FP para obtener titulos oficiales. Finalmente, el aprendizaje basado en el trabajo (work-
based learning) puede ser integrado en un programa basado en la escuela a través de
laboratorios in situ, talleres, cocinas, restaurantes, compafias pequenas, simulaciones o
asignaciones de verdaderos proyectos de negocio/industria que tienen como objetivo
crear un ambiente de trabajo “real".

Dada la diversidad de experiencias y modelos, el potencial para el aprendizaje mutuo es
claramente elevado. Algunos Estados miembros ya estan comprometidos en actividades
de aprendizaje alternativas y la Comisidn esta dispuesta a apoyar una mayor colaboracién
de este tipo para explotar el potencial del aprendizaje basado en el trabajo, apoyando asi
la empleabilidad.

1.2. Inversion continua y reparto de cargas equitativo para estrategias eficaces
de Formacion Profesional

Llevar a buen término los esfuerzos de la reforma también requiere inversiones
importantes, que sin duda se ven tan dificil de financiar en tiempos de crisis de las
finanzas publicas. Retrasar la modernizacion de la FP significa renunciar al potencial de
crecimiento e innovacion que es inherente para los mejores sistemas de FP.

Cuanto mas bajo sea el nivel de desarrollo del sistema de Formacion Profesional en un
pais, mas grandes seran las necesidades de financiacion. Las intervenciones de los fondos
estructurales de la UE pueden ayudar a satisfacer estas necesidades de financiacion. A
nivel nacional, la estrategia para mejorar la FP debe reflejarse en la politica
presupuestaria del pais, como parte de la consolidacion fiscal inteligente.

En el ambito de la educacidn continua y la formacidn profesional, la situacidon es aun mas
compleja: es dificil encontrar el equilibrio entre los intereses y la motivacién de los
empleados y los empresarios respectivamente, ya que es necesario compartir los
beneficios potenciales y la carga financiera de las medidas de formacidn de forma que se
crean incentivos positivos para ambas partes.

Hay una falta de inversion estructural en las capacidades de los trabajadores adultos. La
cuota de estancamiento de adultos que participan en actividades de aprendizaje
permanente da fe de ello. Y este dato es causa de preocupacion a la vista de la economia
global basada en el conocimiento, que esta impulsando cambio tecnoldgico constante.
Sélo se podria superar este estancamiento al acordar, en un marco mas amplio, las
condiciones para participar y asumir la carga financiera de las actividades de FP continua.
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UNIDAD 2: INCENTIVOS FINANCIEROS DE LA ADMINISTRACION PUBLICA PARA LA
FORMACION PROFESIONAL CONTINUA (FPC)

2.1. Evidencia sobre la efectividad de los incentivos y mecanismos de
financiacion de la FPC

La importancia del aprendizaje permanente y la formacién profesional estd creciendo
junto con el envejecimiento de la poblacién y los cambios en la tecnologia y las
metodologias de trabajo. El sistema eficiente y eficaz de educacidon continua esta
contribuyendo a la excelencia de la FP, asegurandose que las personas continuamente
adquieren y actualizan las competencias necesarias para el mercado laboral.

Con el fin de aumentar ain mas la demanda de formacion y la oferta, apoyo publico es
necesario. Esta unidad expone los principales mecanismos que se utilizan para la
financiacion de la FPC.

Varios mecanismos de financiacién y regulacién, tales como programas basados en
fondos de formacion, incentivos fiscales, préstamos de bajo presupuesto, licencias de
formacion y clausulas de reembolso se han creado para estimular la demanda de
aprendizaje permanente. Pueden distinguirse entre los que son dirigidos a individuos y los
que son dirigidos a empresas. La mayoria de estos mecanismos son financiados al menos
en parte por los gobiernos, aunque muchos de ellos también requieren una contribucién
del empresario o del empleado.

2.2. Incentivos econdmicos para estimular la participacion de individuos en
FPC

En los diferentes Estados miembros el apoyo financiero a alumnos individuales puede
tomar la forma de:

a) Cuentas individuales de aprendizaje, becas y subsidios de formacion

Estos tres instrumentos de financiacion son los mas utilizados en Europa. Las principales
caracteristicas de un sistema de financiacion basado en becas o cuentas de aprendizaje
son:

— Se estimula la capacidad individual de financiar el aprendizaje en lugar de asignar
fondos publicos a los proveedores de educacion y formacion;

— La demanda por el lado individual debe afectar a la oferta en términos de tipo y coste;

— Se requiere un sistema de informacion integral para: 1) permitir el flujo de informacién
entre la oferta y la demanda, 2) controlar la utilizaciéon de los préstamos y bonos, 3)
garantizar que la calidad de la formacién suministrada cumple con los estandares
requeridos;

- En términos de las caracteristicas socio-econdmicas de los participantes: las mujeres
tienen a beneficiarse mas; se benefician personas con mayor nivel de educacion; las
personas mayores estan poco representadas;
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- Hay una necesidad de controlar la calidad de la formacion impartida (por ejemplo, a
través de la acreditacion) que crea otros tipos de gastos en comparacion con los
subsidios directos a los proveedores.

b) Préstamos de Formacion

Algunos paises permiten que los estudiantes se beneficien de créditos de formacion que
estan garantizados por las autoridades publicas.

En la UE, 19 paises cuentan con sistemas de préstamo, pero la mayoria de ellos estan
dirigidos a la educacién superior.

Sin embargo, esto podria beneficiar a los estudiantes adultos, ya que podria facilitar el
acceso de adultos a la educacidén superior. Estos préstamos bancarios deberan ser
pagados por los estudiantes al final del periodo de aprendizaje. En el caso de los
préstamos:

- El principio consiste en proporcionar a las personas con insuficiente liquidez la
posibilidad de financiar su educacion y formacion;

- Los préstamos publicos intervienen en ausencia de préstamos bancarios privados
porque la inversion se considera insegura;

- Teniendo en cuenta que los préstamos deben ser reembolsados tienen mas
posibilidad de ser utilizados para aprendizajes profesionalmente relevantes;

- Este mecanismo podria ser un buen complemento para financiar la educacién y la
formacion que es costosa o para intervenir en momentos de crisis econdmica, cuando
los empresarios tienen menos fondos para apoyar la capacitacion.

Los datos sobre su efectividad no estan del todo disponibles, pero en Reino Unido la
evaluacion de los Préstamos de Desarrollo Profesional muestra que quienes mas se
benefician son varones y personas con ingresos relativamente bajos, a pesar de ser en
general cualificados 0 muy cualificados. En el Reino Unido existe un plan de préstamos
dirigidos expresamente a los grupos desfavorecidos.

c) Esquemas basados en Impuestos

La mitad de los paises europeos han puesto en marcha diversos planes basados en los
impuestos para alentar a las personas o ciertos grupos de personas a participar en
actividades de aprendizaje, aunque en muchos paises, las politicas fiscales siguen
desconectados de la educacidn y la politica de formacion.

Los esquemas basados en impuestos para individuos consisten principalmente en las
desgravaciones fiscales, créditos fiscales y exenciones de impuestos.

Los incentivos fiscales para las personas suelen ser mas restrictivos que para los
empresarios. A menudo requieren un nivel de educacidén secundaria o superior para que
los individuos lleven a cabo el aprendizaje en el sistema de educacion y formacion formal.
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Ademas no todos los individuos en este tipo de aprendizaje pueden beneficiarse de estos
impuestos en los paises donde esta disponible. Por ultimo, el tipo de gastos soportados
por los incentivos fiscales puede limitarse solo al precio del curso. Segun estudios de
Cedefop, los impuestos para personas individuales son eficaces, mientras que las
desgravaciones fiscales (tanto para individuos como para las personas juridicas) son en
muchos casos considerados ineficaces. Los incentivos fiscales para personas individuales
son mas interesantes para los que disponen de altos ingresos en comparacion con las de
bajos ingresos, ya que se traduce en gastos netos mas bajos para aquellos con ingresos
altos.

En general, parece que las reducciones de impuestos para los gastos de formacion directa
son un medio eficaz para estimular la participacion en la formacién y mejorar las
capacidades de los empleados.

Calculos basados en la evidencia empirica muestran que en una tasa marginal de ratio
0,4, cada euro invertido por el gobierno en forma de deducciéon de impuestos, lleva de
0,75 a 1,5 euros de gasto privado en la formacion.

El tiempo es un recurso importante para la formacion — acerca del 70% de quienes no
participan en formacion mencionan el tiempo como una restriccion (AES 2007), ya sea por
responsabilidades familiares (sobre todo mujeres) o por horario de trabajo (sobre todo
hombres). Por ello, una importante fuente de apoyo para las personas es el tiempo para
formacion o el permiso de formacion pagado (o no). La mayoria de los paises cuentan con
algun tipo de permiso para educacion/formacion. Los permisos para formacion pueden ser
financiados de manera publica o por la empresa. Las PYMES probablemente tienen las
mayores dificultades en el uso del permiso de formacion.

Soluciones alternativas al subvencionado permiso de formacion son las cuentas de tiempo
de aprendizaje. La documentacion de la eficacia de estas formas de financiacion es
limitada, aunque parecen ser bastante poco utilizadas.

2.3 Incentivos financieros para empresarios para estimular la oferta de FPC

Los mecanismos de financiacion para los empresarios se pueden dividir en dos categorias
principales:

a) Disposiciones obligatorias - los sistemas de gravamenes de exencion

Muchos paises europeos han establecido acuerdos obligatorios para asegurar un
compromiso financiero minimo de los empresarios en el aprendizaje. Sistemas de
desgravacion, en base de una contribucidon de un determinado porcentaje de las ndminas
de las empresas (fijado por los gobiernos o los convenios colectivos) establecen niveles
minimos predeterminados de financiacion de la formacién por la que los empresarios se
comprometan.

Estos esquemas pueden ser de caracter sectorial, regional o nacional. Especialmente los
esquemas sectoriales en general llegan a su objetivo de aumentar la incidencia de
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formacion en las empresas, y por lo tanto también contribuyen al aumento de la
productividad, la competitividad y los ingresos de las empresas y los individuos,
proporcionandoles capacidades necesarias. Sin embargo, también se ha sefalado que
para aquellas empresas que forman en cualquier caso, estos sistemas pueden reducir la
formacion a lo estrictamente necesario.

Estas medidas consisten principalmente en planes de tasas y subvenciones. EI modelo
francés es significativamente diferente de los demds. Las empresas francesas estan
sujetos a un mecanismo de "exencién de gravamen” (también llamado formar-o-pagar).
Las empresas pueden reducir sus obligaciones fiscales y incluso estar exentas de dichas
obligaciones mediante la financiacion de formacidn a sus empleados. Los fondos no
utilizados se transfieren a fondos especiales.

b) Acuerdos no obligatorios - subvenciones, incentivos fiscales y clausulas de
reembolso

A través de acuerdos no obligatorios, los empresarios pueden recibir incentivos
financieros para invertir en el aprendizaje, sobre todo subvenciones e incentivos fiscales.
Los requisitos de elegibilidad para beneficiarse y utilizar estos mecanismos son a menudo
dirigidos a ciertos grupos (por ejemplo, PYMES o grupos de trabajadores), a programas
de aprendizaje certificados, proveedores de formacion acreditados o a contenidos de
aprendizaje para sectores especificos.

Los subsidios a los empresarios son utilizados por los gobiernos para compartir los
costes directos de la formacién y también una parte sustancial de los costes indirectos
(por ejemplo, las pérdidas de ingresos) por la formacién interna o externa a cargo de los
empresarios. Estos subsidios se otorgan con frecuencia a las empresas sobre una base
selectiva, a menudo a las empresas llevando politicas activas en el mercado laboral con el
fin de proporcionar un aprendizaje a los trabajadores en situacidon de riesgo para que no
queden excluidas del mercado de trabajo. Los subsidios se utilizan con frecuencia por los
gobiernos para apoyar la formacién de los trabajadores de las PYMES, que son menos
propensos a recibir las formas mas formalizadas de formacién profesional continua que
sus companeros en las grandes empresas.

En muchos paises europeos, los gobiernos ofrecen incentivos fiscales a los empresarios
para darles forma adecuada a invertir en formacion, incluida la formacién profesional
inicial. Estos impuestos para los empresarios consisten en desgravaciones fiscales,
créditos fiscales y exenciones de impuestos. La mayoria de ellos son sin embargo créditos
fiscales.

La intervencion del gobierno para apoyar la inversion de las empresas puede adoptar la
forma de préstamos para la formacion, especialmente para las PYMES.

Las clausulas de reembolso son otra forma de fomento de la inversion de los
empresarios en la formacion. Son esencialmente un instrumento juridico que anima a las
empresas a asumir los costes de la formacidon por lo que les permite retener a los
empleados durante un cierto tiempo después de la formacidn en compensaciéon. De
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hecho, los empleados son libres de moverse a otra empresa, pero si terminan el contrato
dentro del periodo de retencién contractual, se les puede exigir reembolsar (una parte de)
los costes de formacion.

Las clausulas de reembolso y los periodos de retencidén contractual asociados a ellas no
deben considerarse, sin embargo, sélo como medida de seguridad para los empresarios
(previniendo las fluctuaciones de personal capacitado), sino también como medida de
seguridad para los empleados (que se pueden sentir mas seguros sobre la continuidad del
empleo después de la formacion). Aunque las clausulas de reembolso se pueden
encontrar en la mayoria de los paises europeos (reguladas a través de la legislacion
nacional, los convenios colectivos (en el nivel (inter) sectorial entre interlocutores
sociales) o los acuerdos a nivel de empresa (entre el empresario y el individuo, o entre la
direccion y los sindicatos), se dispone de pocos datos sobre su aplicacidon en los contratos
de empleo / formacion.

UNIDAD 3: BUENAS PRACTICAS DE MEDIDAS DE APOYO DE LA ADMINISTRACION DE LA
COMUNIDAD DE MADRID Y EJEMPLOS DE LITUANIA, REINO UNIDO, ALEMANIA Y AUSTRIA

La estrategia europea contra la exclusién social incluye el campo de la educacién como
una de las areas de accion en la lucha contra la exclusion.

Las politicas de accion en el marco educativo espafiol, desde las diferentes
administraciones publicas, estan destinadas principalmente a: disefiar intervenciones y
acciones enfocadas a la prevencion del abandono escolar durante la educacién
obligatoria, informar sobre los recursos profesionales y promover las actividades
recreativas y de ocio alternativo, dirigido a familias y nifios de minorias étnicas y
culturales, y en situaciéon de desventaja social.

En la Comunidad de Madrid, la Consejeria de Educacidon tiene las competencias
educativas. Desde el punto de vista de la integracion, la educacidon es un elemento clave
en corto, mediano y largo plazo, en tres aspectos: integracién social y econdmica,
aspectos culturales y aceptacion de los inmigrantes en la sociedad.

Los estudiantes con origen migratorio integrados en el sistema educativo se enfrentan a
retos personales profundos, cambios en las expectativas, diferentes estandares
curriculares y diferentes contextos culturales que afectan directamente a la calidad de la
educacién que reciben.

La orientacion educativa y profesional, como medio para lograr formacion personalizada e
integral, es el esfuerzo individual de un formador para la motivacion del estudiante,
compartida con la familia y la sociedad.

3.1 Programas de Cualificacion Profesional Inicial

Estan dirigidos a los alumnos de 16 afios 0 mas que no tienen el titulo de Graduado en
Educacién Secundaria ESO (ensefianza obligatoria).
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PCPI se establecen en la Ley con el objetivo de que todos los estudiantes alcancen una
cualificacion profesional de nivel 1 del Catalogo Nacional de Calificaciones Profesionales.
Estos se dividen en cuatro tipos: general, especial, Aulas Profesionales y Transicion al
Empleo, e incluyen tres tipos de mddulos:

a) Dirigidos a la obtencién de una cualificacién profesional.
b) Formacién general.

c) Voluntarios, conducente a la obtencion del certificado de finalizacién de Graduado
en Educaciéon Secundaria ESO (ensefanza obligatoria).

El Catdlogo Nacional de Calificaciones Profesionales incorpora tanto las habilidades
técnicas (especificos para la calificacion y transversales), asi como las competencias clave.
Las competencias clave son aquellas que permiten a los individuos adaptarse a un
entorno laboral cambiante. Las competencias clave ofrecen buenos resultados para la
empleabilidad en diferentes dominios o contextos sociales. Son, por tanto, la clave para la
flexibilidad profesional o funcional de los trabajadores para facilitar su movilidad, ya sea
dentro del mismo sector de actividad laboral o entre campos.

En este momento hay 664 titulos profesionales aprobados por el Gobierno de Espafia que
se han publicado en el BOE (Boletin Oficial del Estado).

3.2 Mediadores educativos

La Comunidad de Madrid promueve diversos proyectos de mediacion y el objetivo
principal es ayudar a los inmigrantes a adaptarse al sistema educativo espafiol.

Proyecto con la participacion de 120 mediadores y monitores de inmigraciéon se lleva a
cabo en los centros educativos de la Comunidad de Madrid con los objetivos de:

» Mediacion entre el alumnado inmigrante y su entorno socio-educativo.

o Deteccion de las necesidades de actuacion en el ambito socio-familiar de los alumnos
inmigrantes y colaboracion con las asociaciones de padres para desarrollar
propuestas que promuevan el didlogo y la comunicacién entre las familias y los
centros educativos.

e Apoyo a las actividades para reforzar el aprendizaje de los estudiantes inmigrantes,
principalmente en el uso del espafol como segunda lengua, tanto dentro como fuera
del aula.

» Apoyo a resolver los problemas educativos a través de asesoria directa a los alumnos
inmigrantes fuera de la jornada escolar.

* Apoyo en las actividades de blusqueda de empleo y preparacion para la transicion al
mercado laboral.

3.3 Proyectos educativos en los CEPIs

Los CEPIs son Centros Publicos de Participacion e Integracion de Inmigrantes, financiados
por la Comunidad de Madrid. Tienen dos objetivos principales:
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= Aumentar la integracion y el éxito académico de los estudiantes inmigrantes.

= Fomentar la participacion de las familias en el proceso.

Las acciones se agrupan por areas bajo la supervision de un monitor y apoyo escolar de
refuerzo (tareas de refuerzo y apoyo curricular, convivencia y integracién, mediacion
social y familiar, y acceso a recursos).

En el CEPI, las actividades de formacién se llevan a cabo como:

Talleres de Empleo y formacion

Talleres para facilitar las habilidades laborales

Formacion técnica

Talleres de orientacién e informacién para la inclusion social de los inmigrantes
Talleres de formacion y orientacién sobre el trabajo como auténomo

Los cursos de capacitacion ayudan a los jovenes a incorporarse al mercado laboral,
ademas de proporcionar espacios para conocer a otras personas del mismo pais y de
participar en actividades sociales que ayudan a los inmigrantes a integrarse en la vida de
Madrid.

3.4 Iniciativas de empleo para los jovenes

Foro de activacion del Empleo

En 2013 se celebrd por primera vez el Foro de activacion de empleo. Esta dirigido a los
jévenes que buscan su primer empleo. Pueden ser recién graduados o grupos que
sufren desempleo en intensidad.

El objetivo es facilitar su insercién profesional mediante:

1. Talleres de habilidades y competencias para la busqueda de empleo, la bisqueda
de empleo a través de Internet, la asertividad en la busqueda de empleo, las
tendencias laborales, etc.

2. El contacto directo con las empresas con ofertas de empleo en los aspectos
generales y mas especificos, tales como practicas interinas, becas, contratos de
aprendizaje y capacitacion, etc.

Se incrementa el uso de las redes sociales en la difusion de la informacidn sobre el foro
y la busqueda de empleo, y al mismo tiempo, se adaptan espacios para la realizacion
de entrevistas por parte de las empresas.
RED EURES
Destacan dos iniciativas para los jovenes:

1. "Tu primer trabajo EURES "

Se trata de una iniciativa financiada por la Comisidn Europea para jovenes entre
18-30 afos de edad (para puestos de enfermeros e ingenieros hasta 40 anos). El
objetivo es proporcionar apoyo financiero para:
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e Llevar a cabo entrevistas de trabajo en otro pais.

e Cubrir los gastos de viaje en la contratacion de jovenes en otros paises,
siempre que el contrato se haga por una empresa con menos de 250
trabajadores y durante un periodo de al menos 6 meses. La empresa también
puede obtener ayuda financiera si el contrato se hace por mas de 6 meses.

2. “El trabajo de mi vida”

Esta iniciativa parte de la Oficina de Empleo de Alemania y tiene como objetivo la
realizacion de formacion dual en Alemania. Se dirige al grupo de jovenes
desempleados de entre 18 y 35 afos que carecen de titulo de formacion y han
terminado la educacién minima obligatoria. La formacion consiste en un curso de
aleman de 170 horas, que se desarrolla en Espafia y luego continlia con tres anos
de formaciéon en Alemania, donde se hacen practicas, se recibe formacion técnica
y clases de aleman.

Los solicitantes que hayan sido seleccionados (en el afo 2013), ya han iniciado la
formacion dual. Se seleccionaron un total de 80 participantes (entre ellos algunos
extranjeros con nacionalidad espafola). Durante el proceso de seleccidn se llevd a
cabo una encuesta en las oficinas de empleo de la Comunidad de Madrid, y de
esta manera se detectaron personas desempleadas que podrian estar interesadas,
ya que desde estas oficinas se les informd sobre el proyecto. Los que mantuvieron
su interés fueron llamados para entrevistas con los seleccionadores alemanes de
EURES.

Este proyecto en su totalidad esta financiado por el Servicio Publico aleman. Las
personas seleccionadas no pueden ser de fuera del Espacio Econdmico Europeo o
ciudadanos alemanes, pero inmigrantes nacionalizados pueden participar. El
estudiante paga el 10% del curso de aleman en Espafia que mas tarde le sera
reembolsado.

Mas informacion sobre el Proyecto "El trabajo de mi vida" se puede obtener en la
siguiente pagina web: http://www.myforeignjob.com/es/alemania/123-the-job-of-
my-life-el-nuevo-portal-de-empleo-aleman-para-jovenes-europeos.htmi

= Emprendimiento en la Universidad

Hasta el afno 2011 la universidad llevaba a cabo la iniciativa "campus empresarial." En
2013 se ha puesto en marcha la iniciativa de Emprendimiento Universitario.

En colaboracion con la Escuela de Organizacion Industrial se desarrollan cuatro
ediciones, cuatro semanas cada una, con los estudiantes en el Ultimo curso de las
universidades publicas madrilefias. El objetivo de esta iniciativa es promover el espiritu
de la iniciativa emprendedora y proporcionar herramientas clave de orientacién para el
desarrollo de planes de negocios a los estudiantes.
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3.5 Buenas practicas de medidas de apoyo de la Administracion Publica en
Lituania

En 2010 se inicid un proyecto nacional de 4 afios "Desarrollo de Educacion Profesional y
modelos de supervision en la Educacion Secundaria y Formacién Profesional". El
coordinador del proyecto es una institucion autorizada por el Ministerio de Ciencia y
Educacién — Centro de Educacion No formal de Alumnos Lituanos.

El objetivo principal del proyecto es lograr el desarrollo y la armonizacién del sistema
nacional de disefio de carrera, asegurando la sucesion y la accesibilidad de los servicios
de formacion profesional, asi como la igualdad de oportunidades para todos los
participantes en el sistema educativo.

Durante la ejecucién del proyecto los servicios de educacidon profesional, informacién y
orientacién para los jovenes de todas las escuelas secundarias de Lituania y las
instituciones de formacion profesional se han actualizado, se ha disefiado un modelo de
educacion profesional y se han desarrollado métodos y herramientas de formacién
profesional modernas.

Se puso en marcha sistema de informacidén sobre formacion profesional para alumnos
(MUKIS - http://www.mukis.It/It/idarbinimas.html) que se dedica a la difusién de
informacidon y cooperacion entre los grupos destinatarios (alumnos, orientadores,
coordinadores, otros profesores, padres, especialistas de educacién no-formal vy
representantes del mundo laboral). Mas de mil orientadores, coordinadores, profesores y
especialistas de apoyo estan preparados para ofrecer servicios de orientacion profesional
usando las metodologias creadas.

Durante el proyecto se ha disefiado e implementado un sistema de supervision. Ella
permite evaluar la competencia de los servicios de educacion profesional ofrecidos por los
proveedores, asi como los recursos y la gestién de todos los sistemas de formacion
profesional en las escuelas y hacer frente a las deficiencias a tiempo.

http://uks.Imnsc.It/It/projektai/1/

3.6 Buenas practicas de medidas de apoyo de la Administracion Publica en
Reino Unido (servicios independientes que se ejecutan en Inglaterra, Escocia,
Gales y el Norte de Irlanda)

El Servicio Nacional de Carreras proporciona informacién, asesoramiento y orientacion
para ayudar a los jovenes a tomar decisiones sobre el aprendizaje, la formacién y las
oportunidades de empleo. El servicio ofrece asesoramiento confidencial e imparcial,
apoyado por asesores profesionales cualificados.

El Servicio Nacional de Carreras
https://nationalcareersservice.direct.gov.uk/Pages/Home.aspx tiene como objetivo:

e Ayudar a los jdvenes con las decisiones y planificacion de su Carrera

e Apoyar a los jovenes en la revision de sus habilidades y capacidades, y a desarrollar
nuevas metas
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e Motivar a los jévenes a poner en practica su plan de accién

e Facilitar a los jovenes las mejores herramientas relacionadas con el desarrollo de la
carrera.

La web ofrece los siguientes servicios:

¢ Cuenta de aprendizaje permanente e Informacion sobre el mercado del
« Bisqueda de cursos trabajo
« Variedades de ensefianza e Asesoramiento en bulsqueda de
. . . empleo
¢ Asesoramiento financiero , .,
. e Asesoramiento en eleccion de Ia
eHerramientas de prueba de carrera

habilidades
e Herramientas de plan de accion
e Elaborador de CV
« Consejos sobre carta de motivacion

e Asesoramiento para su situacion
¢ Casos de ejemplo

e Asesores — online, por teléfono y
cara a cara (hay que ser mayor de
¢ Balance del aprendizaje 19 afos para este servicio)

e Informacion de mi financiacién e Foros y espacios de chat
e Perfiles de trabajo

Podria servir como un buen punto de partida para los jovenes que estan en riesgo o ya se
encuentran en situacién de ni empleo, ni educacion o formacién (NEET). Tiene un montén
de consejos utiles y informacion para los jovenes que buscan su préximo paso y actia
como buena herramienta de motivacién ya que es facil de manejar una vez conocida.

3.7 Buenas practicas de medidas de apoyo de la Administracion Publica en
Alemania

“Berufseinstiegsbegeitung™- mentoring para empezar a trabajar es parte de “Cadenas de
Educacion”, un programa a nivel nacional del Ministerio de Educacién e Investigacion.
Acerca de 1.000 tutores a tiempo completo apoyan a los alumnos de 1000 escuelas
secundarias y escuelas para alumnos con necesidades especiales en relacion a la
orientacion profesional y la transicién a la vida laboral. Se inicia con una evaluacion de
competencias y andlisis de los potenciales (grado 7); a continuacién los mentores
desarrollan planes y medidas de apoyo individuales. Con grado 8 comienza en practica la
guia profesional. Las medidas de apoyo de la Agencia de Empleo se pueden utilizar en el
proceso, si es necesario.

Funciones de los mentores: cuidar de los alumnos, conociendo sus antecedentes sociales
y historial escolar, proporcionarles tutoria individual y orientacion con respecto a sus
necesidades, demandas y solicitudes; reflexionar sobre sus deseos laborales de manera
critica, conseguir graduarse, asistir a actividades como la orientacion profesional, buscar
un puesto de practicas adecuado, prepararles para las entrevistas de trabajo, hacer frente
al primer afo de aprendizaje/primer trabajo. Los alumnos reciben orientacion y mentoring
individual y también cuentan con este apoyo después de empezar trabajo o practicas, con
el fin de evitar el abandono prematuro.

http://www.bmbf.de/de/14737.php; http://www.bildungsketten.de/de/237.php
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3.8 Buenas Practicas de las medidas de apoyo de la Administracion Publica en
Austria

Lobby.16 es una organizacion sin fines de lucro fundada en 2008. Su objetivo es
promover la educacién de los menores y jovenes refugiados hasta la edad de 24 afos que
estan sin padres y/o familiares en Austria. Muchos de estos jovenes (aproximadamente el
67% varones) provienen de paises como Afganistan, Nigeria, Somalia y Guinea. A 75%
les ha sido concedida proteccion subsidiaria y 20% tienen derecho a asilo, que les da
acceso legal al mercado de trabajo. Otros 5% son "solicitantes de asilo" - algunos de los
cuales han estado esperando afos para que sus casos sean decididos - por lo tanto, se ha
limitado su acceso legal al mercado laboral.

Lobby.16 tiene cuatro objetivos en el apoyo a estos jovenes:
1) Desarrollo de perspectivas relacionadas con la formacion
2) Integracion en el mercado laboral austriaco
3) Promocidn de sus intereses, potencial y talento
4) Promocion de autonomia y autodeterminacion

El proyecto emblematico Bildungswege se inicié en 2010 y esta financiado parcialmente
por el Ministerio Federal de Interior. Las actividades del proyecto incluyen:

1) Formacion en las empresas sobre la experiencia de vida de los jovenes refugiados y
los desafios a que se enfrentan al tratar de entrar en el sistema educativo austriaco

2) Colaborar con las empresas para dar a los jovenes refugiados un buen comienzo de la
carrera, por ejemplo, companias invitan a los participantes del proyecto a entrevistas
y dias 'de prueba', que al ir bien pueden conducir a practicas

3) Formacidn a los participantes en el proyecto en Aleman, Inglés y Matematicas antes
de que comiencen los periodos de practicas

4) Dias de practicas en la empresa antes del inicio del periodo de practicas oficial, que
corren en paralelo a la formacién de aleman, inglés y matematicas.

Lobby.16 trabaja en estrecha colaboracién con el Servicio Publico de Empleo (AMS) para
apoyar a los participantes del proyecto Bildungswege a cubrir sus gastos de subsistencia.
De 20 a 25 jovenes refugiados participan en el proyecto cada afo.

UNIDAD 4: EJERCICIOS PRACTICOS Y HOJAS DE TRABAJO

4.1 Unidad 1
Tiempo: 40 minutos;
Material requerido: papel, boligrafos, lapices, hojas de trabajo impresas, rotafolio

Tarea: Conocer buenas practicas reconocidos a nivel internacional de una mejor
explotacion del potencial de la FP para el crecimiento (Hoja de Trabajo 1). La clase se
separa en 4 grupos de trabajo y cada grupo estudia diferentes buenas practicas (10
minutos). El grupo prepara analisis DAFO sobre las practicas en el proceso de debate
interno (10 minutos). Presentacion del informe de cada grupo a la clase y discusion

comun de los resultados (20 minutos).
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Hoja de Trabajo 1 — Buenas practicas de una mejor
explotacion del potencial de la FP para el crecimiento (grupo
de trabajo 1)

Economias desarrolladas e imaginadas: la inversion en FP para
apoyar crecimiento y productividad

e En 2012, el presidente de EE.UU. Barack Obama comprometié 8 billones de dodlares
para un periodo de tres afos para impulsar asociaciones entre colegios comunitarios y
empresarios regionales con el objetivo de formar 2 millones de trabajadores para las
carreras en 1industrias de alto crecimiento, tales como la fabricacion avanzada y el cuidado
de la salud.

e Australia hace hincapié en el papel de la formacién profesional en el impulso del
crecimiento econdmico y la inclusién social. EI Acuerdo Nacional de Competencias y
Desarrollo Laboral actual apunta a un sistema de formacion profesional que ofrece una
mano de obra productiva y altamente calificada y establece el objetivo de duplicar el
ndmero de personas que tienen un alto nivel de calificacion (de FP). 2

e El Plan a mediano y largo plazo de desarrollo del talento nacional de China 2010-2020
establece un ambicioso programa de formacidon profesional que se ve como un canal
importante para impulsar el crecimiento econdmico.’ La ayuda estara disponible para el
desarrollo de FP de excelencia en escuelas y colegios. *

! http://www.americanprogress.org/issues/2012/02/community colleges budget.html

’Consejo de Gobiernos Australianos (2008); Acuerdo Nacional para Competencias y Desarrollo Laboral
disponible en Internet:
http://www.federalfinancialrelations.gov.au/content/national agreements/skills workforce/skills agreeme

nt new.pdf

3Fuente: Traduccidn Inglés del Esquema del Plan Nacional de China para la Reforma de la Educacion y
Desarrollo a medio y largo plazo (2010-2020),
https://www.aei.gov.au/news/newsarchive/2010/documents/china_education reform pdf.pdf

* Apoyo estarad disponible para convertir algunas escuelas secundarias de formacién profesional en
escuelas modelo para la reforma de la formacion profesional, o en escuelas de excelencia en campos
particulares. La ayuda se proporciona para la construccion de centros de formacion profesional ejemplar.
Fuente: Traduccidn Inglés del Esquema del Plan Nacional de China para la Reforma de la Educacion y
Desarrollo a medio y largo plazo (2010-2020)
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Hoja de Trabajo 1 — Buenas practicas de una mejor explotacion
del potencial de la FP para el crecimiento (grupo de trabajo 2)

FP y el crecimiento inteligente en la practica:

Suecia, Los Paises Bajos

En Suecia, los Centros para la Formacion Profesional Avanzada, asi como los Centros de
Excelencia Profesional pueden verse como un intento de situar la FP como un factor central en
el crecimiento inteligente. Tanto en Suecia como en los Paises Bajos, las asociaciones no solo
se basan en la representacion indirecta a través de las organizaciones de empresarios o
interlocutores sociales, pero en la participacion directa de las empresas. Para las Asociaciones
son importantes las oportunidades de desarrollar los procesos de ensefianza y aprendizaje
innovadores al base de modelos de aprendizaje basados en el trabajo, donde los estudiantes
reciben oportunidades reales de aprender a través y a partir de abordar los desafios complejos
y auténticos.

En los Paises Bajos, los centros de FP de excelencia tipicamente comprenden tanto la
cooperacion vertical como horizontal con otras instituciones de formacién profesional,
universidades y organizaciones de investigacién, negocios y empresas, lo que refleja las
caracteristicas del sistema de innovacion regional.

En Karlstad, Suecia, la "Provincia de papel” desarrolla la cooperacién entre las empresas de
tecnologia de pulpa y papel en Varmland, Norte Dalsland y el condado de Orebro en Suecia
central. Alrededor de 200 empresas, con aproximadamente 12.000 empleados estan activos en
el sector. El Centro Tecnoldgico de Karlstad juega un papel importante para garantizar una
mano de obra calificada para la industria. El Centro Tecnoldgico ofrece programas de desarrollo
del personal especifico, asi como un programa de formacion profesional de dos afios. Se
desarrolla en estrecha colaboracion con la industria. Los estudiantes realizan un esquema de
colocacién, que pretende formar a los alumnos en el uso de la teoria para resolver en la
practica problemas complejos y formar la base para el desarrollo de habilidades que conduzcan
a innovacién basada en la practica.
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Hoja de Trabajo 1 — Buenas practicas de una mejor explotacion del
potencial de la FP para el crecimiento (grupo de trabajo 3)

Centrada red de Excelencia para potenciar la inmersion de
habilidades - Carolina del Norte (Estados Unidos)

El Estado de Carolina del Norte en EE.UU. ha sido reconocido internacionalmente por su
uso pro-activo de los colegios comunitarios como socios estratégicos en el desarrollo
economico. Estos colegios ofrecen calificacion profesional post secundaria, asi como formacién
continua a medida de las empresas. En la década de los 2000 Carolina del Norte identifico la
biotecnologia como uno de los sectores con mayor potencial de crecimiento y empleo.

Un analisis mostrd que 2/3 de los posibles nuevos trabajos requerian una calificacion especifica
por debajo del nivel de diplomado. Para aprovechar la oportunidad el Estado puso en marcha
una iniciativa concreta para fortalecer el sistema de capacidades ofrecidos por los colegios
comunitarios. Siete centros de bio-excelencia fueron creados en el estado, vinculados a la red
de 58 colegios de la comunidad. Este enfoque ha incrementado sustancialmente la capacidad -
tanto cuantitativa como cualitativa - de los colegios de la comunidad y ha beneficiado
directamente el desarrollo de la industria de la biotecnologia en Carolina del Norte. El empleo
en el sector crecid de 34 500 puestos de trabajo en 2003 a 58 000 en el afo 2009, incluyendo
una gran cantidad de puestos de trabajo para personas con calificaciones de nivel medio por
debajo del grado de diplomado.’

En Europa, Irlanda del Norte ha extraido lecciones directamente de la experiencia de
Carolina del Norte y las aplico en el programa “Capacidades aseguradas".®

> http://www.delni.gov.uk/es/north-carolina-bioscience

® http://www.delni.gov.uk/index/successthroughskills/skills-and-training-programmes-2/assured-
skillsprogramme.htm
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Hoja de Trabajo 1 — Buenas practicas de una mejor explotacion
del potencial de la FP para el crecimiento (grupo de trabajo 4)

Alemania: iniciativa para adaptar la FP inicial y continua a las
exigencias de la economia verde

El Gobierno Federal de Alemania esta actualmente actuando en la transicion a la economia
verde mediante la promocion de la sostenibilidad y la proteccion del medio ambiente como un
transversal, principal Objetivo de la FP. En lugar de crear nuevos especificos empleos verdes,
muchas ocupaciones y programas de formacion se han ajustado y refinado para tener en
cuenta las necesidades de capacidades de aspectos cada vez mas verdes de la industria
principal y los negocios, asi como de las industrias ecoldgicas. La respuesta de capacidades ha
seguido un enfoque integrado, en lugar de centrarse en ocupaciones especializadas, para
garantizar mejores oportunidades de empleo y uso flexible de trabajadores cualificados.

El enfoque que ha favorecido los sistemas de FP consiste en "topping-up" competencias para
mejorar las capacidades que el personal ya posee, para responder colectivamente a las
demandas de puestos de trabajo existentes, que requieren capacidades verdes o empleos que
necesitan reciclaje. El “topping-up“ se caracteriza principalmente por una formacion
complementaria para familiarizar a los trabajadores con nuevos conceptos y practicas que les
permitirian operar en industrias de bajo carbono. El desarrollo relevante en la formacion inicial
de Alemania incluye la creacion de 82 empleos y la modernizacion de 219 empleos; sélo un
pequefio nimero de programas de formacion de aprendizaje dual se han establecido en
relacion con las ocupaciones verdes.

Fuente: Thiele, P. (2011)
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Hoja de Trabajo 1 — ANALISIS DAFO

Fortalezas Debilidades
Diferentes capacidades Escasez de recursos y capacidades
Ventajas naturales Resistencia al cambio
Recursos Problemas de motivacion del personal
Factores
internos
Oportunidades Amenazas
Nuevas tecnologias Altos riesgos — cambios en el medioambiente
Debilidad de los competidores
Posicionamiento estratégico
Factores
externos

De la combinacion de fortalezas y oportunidades surgen las potencialidades, que indican las lineas de accién mas
prometedoras para la organizacion. Las limitaciones, determinadas por la combinacién de debilidades y amenazas, son
una seria advertencia. Mientras los riesgos (combinacién de fortalezas y amenazas) y los desafios (combinacién de
debilidades y oportunidades), determinados por la combinacién correspondiente de factores requieren una cuidadosa
consideracién a la hora de marcar la direccién que la organizacion tiene que tomar para el futuro deseado, como
podria ser el desarrollo de una practica innovadora.
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4.2 Unidad 2

Tiempo 40 minutos; material requerido: papel, boligrafos, lapices, hojas de trabajo impresas,
rotafolio.

Una vez explicadas las diferentes formas de apoyo econdmico para los participantes en FP
continua, cada participante del curso rellena la Hoja de Trabajo 2 (5 minutos). Se continda con
un breve debate grupal y evaluacion comin de los resultados (15 minutos), y el profesor
presenta ejemplos de buenas practicas (Hoja de Trabajo 3) (10 minutos). Se comparten
opiniones e intercambian experiencias (10 minutos).

Hoja de Trabajo 2
Apoyo economico para la participacion en FPC

Cuestionario Individual

1. éQué apoyo financiero para la FP CONTINUA ofrece su pais / region por un lado y
su empresa / organizacion por otro?

2. ¢Ha participado en alguna FP CONTINUA recibiendo el apoyo financiero de la
administracion publica y/o de su organizacion de trabajo?

3. En caso de respuesta afirmativa a P.2, hacer una lista pequena de los beneficios
de cada formacion realizada y otra con los puntos débiles

4. En caso de respuesta negativa a P.2, comentar sobre los motivos por los cuales no
se ha beneficiado de esta oportunidad (por ejemplo, falta de conocimiento, falta de
tiempo para participar, razones familiares, obstaculos culturales / religiosos,
problemas de elegibilidad, etc.)

5. éQué tipo de apoyo financiero para la FP CONTINUA encuentra mas practico?
Justifica su respuesta, por favor.
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Hoja de Trabajo 3 — Ejemplos de Buenas Practicas de
apoyo economico a la FPC

E/ permiso de formacion en Austria (Training leave)

Durante la crisis los gobiernos regionales aseguraron una financiacion adicional a través de
Bildungskarenz-Plus para enviar empleados a formacién y prevenir los despidos en las empresas.
Desde 2008 de repente aumentd el uso del permiso de formacion hasta 10.000 beneficiarios, es
decir 0,3% de los empleados (siendo tradicionalmente 1.000 participantes o 0,03% de los
empleados).

El permiso de formacion empezd a ser mas completo por sectores, regiones y calificaciones
cubiertas.

Fuente: Cedefop, Training leave in Europe: Regulations and practice

Acuerdo para el sector de la informacion, comunicacion y tecnologia en
Holanda

En este sector se solicita a las empresas que disefien un concepto para el acceso facil a los
programas de cualificacion. Este acuerdo establece como los empresarios van a contribuir
economicamente al desarrollo de las habilidades de los empleados y la adquisicion de calificaciones
dependiendo del tipo de formacién. Se realizan las siguientes diferenciaciones:

- Formacién para funciones o tareas que la empresa necesita que se realicen en un corto espacio
de tiempo;

- Formacion para futuras tareas en la empresa.

En ambos casos los gastos corren a cargo del empresario y la formacion debe tener plazo siempre
que sea posible durante las horas de trabajo. En el caso de formacion para mejorar la
empleabilidad que no tiene conexidn directa con las funciones actuales del empleado o con tareas
gue se realizaran en un futuro cercano, pero que puede ser considerada como razonable para una
posible futura tarea, se realizan las siguientes diferencias. El empresario concede toda la
financiacion para apoyar la matricula, las cuotas de inscripcidn, exdmenes y gastos administrativos,
y el 50% de los gastos de material de aprendizaje como libros de texto con lo que el empleado
conseguira un diploma o certificado dentro del periodo de tiempo acordado al comenzar la
formacion. Las unidades de formacion se llevan a cabo siempre que sea posible durante las horas
de trabajo.

Reembolso de los gastos de formacion:

El empresario tiene el derecho de reclamar el reembolso de los gastos en el caso de que el
empleado interrumpa la formacion sin una justificacion o si deja el empleo poco tiempo después de
completar la formacion.

Fuente: Cedefop, Payback clauses in Europe: supporting company investment in training; Office for Official
Publications of the European Communities

133

!ﬂ o DE/12/LLP-LdV/TOI/147512



ImPrO-F MANUAL DE FORMACION

La experiencia de una empresa de fabricacion de electrodomeésticos en
Suecia

Una gran empresa sueca de fabricacion de electrodomésticos con cerca de 2500 empleados
promueve el desarrollo de la carrera por medio de la formacion. Para la educacion superior y
programas de post-graduacion, la compaiiia acuerda financiacién solo para empleados con
contratos permanentes. Las clausulas incluyen la matricula y pagos por cursos de formacion, viajes
y dietas. El periodo de retencion y las condiciones de reembolso son especificos para cada caso
segun la cantidad de gastos de formacién, pero el siguiente ejemplo es tipico:

- contratos con la obligaciéon de reembolso del gasto de formacion

- se ha ofrecido al empleado (nombre) y ha aceptado la invitacion a realizar el curso de formacion
llamado XXXX

- el precio de la formacion es la cantidad de XXX (cantidad)
- el curso tiene una duracién hasta (fecha)

- el empleado (nombre) esta de acuerdo en reembolsar parte de los gastos de la formacién si
interrumpe voluntariamente el empleo, de la siguiente manera:

e 100% del precio del curso antes de terminar la formacion

100% del precio del curso 6 meses después de terminar la formacion

75% del precio del curso 1 afio después de terminar la formacién

50% del precio del curso 2 afios después de terminar la formacion

25% del precio del curso 3 afios después de terminar la formacion

Actualmente, solo acerca de 10 contratos contienen cladusulas para pagar los costes a la empresa.
La parte de empleados que realizan la formacion y posteriormente renuncian el trabajo dentro del
periodo de retencion es igual a cero. No se han registrado peticiones de reembolso en el Ultimo
afo y hasta el momento la compafiia nunca ha emprendido acciones judiciales para obtener el
reembolso de los empleados que no quieran reembolsar.

Fuente: Cedefop, Payback clauses in Europe: supporting company investment in training; Office for Official
Publications of the European Communities
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4.3 Unidad 3

Tiempo 40 minutos; material requerido: papel, boligrafos, hojas de trabajo impresas,
rotafolio

La clase se separa en 5 grupos correspondientes a los paises socios del proyecto. Los
participantes analizan los ejemplos de buenas practicas de cada pais indicando los lados
positivos y negativos, y haciendo algunas recomendaciones, usando la Hoja de Trabajo 4
(15 minutos). Breve presentacién de cada grupo y debate comin con evaluacién de los
resultados (15 minutos). Compartir opiniones e intercambiar experiencias (10 minutos).

Hoja de trabajo 4 — Ejemplos de buenas practicas de medidas de apoyo
de la Administracion Publica en la FP en
Espafna/ Lituania/ Alemania/ Austria/ Reino Unido

Descripcion breve de la practica (objetivos, grupos destinatarios, resultados):

PUNTOS POSITIVOS PUNTOS NEGATIVOS

RECOMENDACIONES:
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