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El proyecto SE CANTO es una oportunidad para las personas en situacion de
vulnerabilidad y para la Comarca de Los Monegros y el Nord Est Tolosan. Las
carencias de profesionalizacién y autonomia de los colectivos en riesgo de ex-
clusion supone una debilidad para ellos y un reto para los terriforios. El objetivo
comun es facilitar su formacion, inclusion y acceso al empleo. SE CANTO propone
una estructura idénea para lograr nuevos sistemas de organizacion y planifica-
cion. La poblacion, en especial el publico objetivo, pasard a ser centro activo de
los diversos procesos de desarrollo.

Este manual de afencion y orientacion para personas profesionales y voluntariado,
fruto del frabajo fransfronterizo, se enmarca en la Accion 4 de SE CANTO. El proyecto
persigue reforzar la cualificacion y las competencias de quienes afienden y acom-
pafian en los procesos de insercion social, que necesitan conocer las caracteristi-
cas de las personas en situacion de vulnerabilidad y sus posibilidades de insercion.

El territorio donde se desarrolla este proyecto es rural, con una gran dispersion
geogrdfica, alta tasa de envejecimiento, poca poblacion y escasos recursos, en
general. Esta realidad deberd pofenciar una serie de capacidades para conseguir
un frabajo de calidad: coordinacién con otras instituciones, busqueda de agentes
de referencia en cada localidad, versatilidad en las tareas, necesidad de protoco-
lizacion de confenidos y formacion confinua.

El manual pretende ser un instrumento prdctico que aporte un conocimiento de
las caracteristicas de las personas en diferentes situaciones de vulnerabilidad. El
trabajo diario de los y las profesionales ha permitido acotar las siguientes situa-
ciones: la discapacidad, la violencia de género, el desempleo de larga duracion
y la falta de formacion y empleo en jovenes. Comprender estas realidades, sus
necesidades y sus procesos de vida ayudardn a potenciar las capacidades y
reducir las dificulfades.

Para facilitar la labor con el publico objetivo, este manual propone cuairo meto-
dologias que pueden permitir la consecucion de los objetivos planfeados en los
itinerarios de insercion.

Es necesario atender, formar, acompafniar, orientar y escuchar no como individuos
pertenecientes a un colectivo en riesgo de exclusion, sino como personas que
atraviesan una o varias situaciones de dificultad. Estas circunstancias podran
perdurar durante afios, pero estd en las manos de las personas profesionales y
del voluntariado reducir las amenazas y potenciar las fortalezas.
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Cuando en este texto se habla de colectivos vulnerables nos referimos a perso-
nas con una problemdtica en comun, que estan en situacion de vulnerabilidad;
subrayando especialmente la palabra ‘situacion’. Entendemos la vulnerabili-
dad como una coyuntura temporal, un estado cambiante, teniendo en cuenta
tanto las circunstancias externas al individuo, la evolucion de su entorno o los
posibles factores de ayuda, como la resiliencia o la capacidad de adaptacion.

Por esta razon, uno de los objetivos del manual es ayudar al colectivo de pro-
fesionales y voluntariado que trabajan con estos colectivos a entender, reducir
la situacion de vulnerabilidad y minimizar sus consecuencias.

™

[
CARACTER\/ST\CAS DE LOS PERFILES
DE PUBLICO OBJETIVO

En este apartado del manual se infenta ofrecer una vision global de cada uno
de los colectivos de publico objetivo con los que se va a frabajar. Este cometido
se realiza principalmente a fravés de una acofacion o definicion de cada uno
de los perfiles, basdndonos en diferentes fuentes oficiales o técnicas, leyes
vigentes que regulan diferenfes dmbitos que les afectan y un andlisis DAFO.

DAFO es una sigla (acrénimo) que proviene de las cuatro primeras lefras de debili-
dades, amenazas, forfalezas y oportunidades. Este método de andlisis consisfe en
esfudiar el contexto de cada colecfivo en dos vertientes: externa, que seria aquella
que sefala las amenazas y oportunidades que aparecen en el enforno, e interna,
cenfrada en las fortalezas y debilidades personales de cada individuo. Ofra manera
de enfocarlo es diferenciar enfre factores positivos 0 negativos. Asi, debilidades
serian aspecfos disfuncionales del individuo que limifan o reducen la capacidad
de desarrollo y constifuyen una dificultad; amenazas, aspectos externos, que son
ajenos a la persona pero que no favorecen o incrementan los riesgos de su inclu-
sién social. En definitiva, se trafa de foda fuerza del enforno que puede impedir la
implanfacion de una estrategia o bien reducir su efectividad; fortalezas, elementos
funcionales del individuo, capacidades, recursos, posiciones alcanzadas, ventajas
que pueden servir para explotar oportunidades; y, por Ultimo, oportunidades, ele-
mentos que pueden afectar de una manera positiva o pueden ayudar al desarrollo
del usuario. Es decir, fodo aquello que pueda suponer una ventaja o una posibili-
dad para mejorar la eficacia en la gestion de los recursos.

De la misma manera que se definen los colectivos de publico objefivo, quere-
mos aportar una serie de pautas que pueden guiar la mirada del colectivo de
profesionales y/o voluntariado que frabajan o son susceptibles de frabajar con
ellos, observando sus caracteristicas y siempre con el objefivo de mejorar los
resultados en la infervencion o relacion.
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1.1, 1. MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA ‘
DE GENERO

En este aparfado del manual se define qué es la violencia de género, sus
fipologias, cémo es el proceso de anulacion de estas mujeres, las fases por
las que pasan las victimas durante y después de la ruptura de la relacion y
algunas caracteristicas comunes que puedan ayudar a entenderlas y acompa-
fiarlas en el proceso de tomar conciencia de la dimension de la violencia en
su vida, a saber como apoyarlas en su proceso de reconstruccion personal y
recuperacion de su identidad.

La realidad es que una de cada diez mujeres estd en situacion de violencia de
género y no abandonan el domicilio por miedo a las represalias de su pareja,
por carecer de un alojamienfo alternativo, no tener ingresos propios y/o no
fener suficiente apoyo familiar o social, asi como no saber a quién pedir ayu-
da. En la medida que los profesionales intervengan adecuadamente con estas
mujeres y su entorno, podrd mejorar su situacion.

COLECTIVOS

EN ESPANA LOS TELEFONOS DE EMERGENCIA PARA

SITUACIONES DE VIOLENCIA DE GENERO SON:
Nacional: 016 / Autonomico: 900 504 405

Definicion

Segun la Resolucion 48/104, de 20 de diciembre de 1993 de la Asamblea
— General de Naciones Unidas, violencia contra la mujer es “fodo acfo de violen-
cia basado en la perfenencia al sexo femenino que fenga o pueda fener como
resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicol6gico para la mujer, asi
como las amenazas de tales acfos, la coaccion o la privacion arbitraria de
la libertad, tanfo si se producen en la vida pablica como en la vida privada.”
Aungue en Espaiia las referencias legislafivas a violencia contra las mujeres
quedan limitadas a la ejercida dentro de las relaciones de pareja o expareja,
la Violencia de Género abarca un dmbito mdas amplio, en el que se entiende
como fal cualquier fipo de violencia ejercida confra la mujer por el mero hecho
de serlo.

Las referencias legislativas a la violencia conira las mujeres ejercidas por una
pareja o expareja estan reflejadas en:

e Ley Orgdnica 1/2004 de 28 de diciembre, de medidas de proteccion infegral
contra la Violencia de Género.
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e Ley Orgdnica 8/2015 de 22 de julio, de modificacion del sistema de Profec-
cion a la Infancia y a la Adolescencia.
e Pacto de Estado contra la Violencia Género (28/09/20017)

Clasificacion de la violencia de género

Recogidas en la Ley 4/2007 de Prevencion y Proteccion Integral a las Mujeres
Victimas de Violencia en Aragén, en funcion de la conducta realizada, del medio
empleado y del resulfado perseguido, y con independencia de que las mismas
esfén o no tipificadas como delito, falta o infraccion administrativa por la legisla-
cién vigente en cada momento, se consideran, a los efecfos de esta Ley, formas
de violencia contra las mujeres las consistentes en las siguientes conductas:

e Malos frafos fisicos, que incluyen cualquier acto intencional de fuerza contra
el cuerpo de la mujer, con resultado o riesgo de producir lesion fisica o dafio
en la victima.

e Malos fratos psicologicos, que incluyen toda conducta intencional que pro-
ducen la victima la falta de autoestima o el sufrimiento a través de las ame-
nazas, humillaciones o vejaciones, exigencia de obediencia o sumision,
coercion verbal, insultos, aislamiento, culpabilizacién, limitaciones de su
dmbito de libertad y cualesquiera ofros medios semejantes.

e Malos frafos sexuales, que incluyen cualquier acto sexual forzado por el
agresor con violencia o intimidacion, o sin que concurra el consentimiento
libre y vdlidamente expresado de la victima, con independencia de la rela-
cion que el agresor guarde con aquella.

* Malirato economico, que consiste en la privacion intencionada y no justifica-
da legalmente de recursos para el bienestar fisico o psicoldgico de la victima
y de sus hijas e hijos, asi como la discriminacion en la disposicion de los
recursos compartidos en el ambito familiar o de pareja.

e Cualesquiera ofras formas andlogas que lesionen o sean susceptibles de
lesionar la dignidad de la mujer.

Rueda de control

El Modelo de la Rueda del Poder y del Confrol se caracteriza por el patron de
acciones que un individuo usa para controlar y dominar intencionalmente a su
pareja. Por eso las palabras “poder y control” estdn en el centro de la rueda:

e Abuso economico: fratar de evitar que la mujer consiga frabajo o que lo man-
tenga si ya lo tiene. Obligar a la mujer a pedir dinero. Asignar una mensuali-
dad. Apropiarse del dinero que ella gana y/o castigarla hasta su renuncia.

e Abuso emocional: ridiculizar a la mujer y hacerla sentir mal con ella misma.
Hacerle creer que estd loca. Utilizar juegos mentales y/o psicoldgicos que
hacen que la propia mujer dude de lo que esta viviendo.

e Aislamiento: confrolar qué hace, con quién se relaciona, con quién habla, qué lee,
a dénde va, ufilizando los celos como forma de justificacion de esfas acciones.
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e Amenazas: ufilizar amenazas que hieren emocionalmente a la mujer como
quitarle los nifios, dejarla, agredirla y acusarla de abandono del hogar. Ade-
mds, el agresor la amenaza con su suicidio o con la muerte de ella.
Minimizar, negar, culpar: minimizar el abuso sin fomar seriamente los in-
tereses de la victima. Negacién del abuso. Culpar a la victima de causar el
comportamienfo abusivo por parte del agresor sin asumir ésfe su parte de
responsabilidad.

Infimidacion: atemorizar a la mujer medianfe miradas, gesticulaciones y/o
subidas de voz. También rompiendo y lanzandole cosas y destruyendo sus
propiedades en su presencia. Tiene, pues, una relacién directa con el len-
guaje no verbal.

Manipulacion de las hijas y los hijos: hacerla sentir culpable de lo que les
pase a los hijos e hijas. Utilizarlos para hacerle llegar mensajes. Utilizar las
visitas a las hijas e hijos como una manera para seguir castigando a la
mujer.

Privilegio masculino: fratar a la mujer como una sirvienta y tomar las deci-
siones importantes sin consultarla.

INTIMIDACION

PRIVILEGIO
MASCULINO EMOCIONAL

PODER Y
CONTROL

MANIPULACION NEGAR/CULPAR
DE LOS NINOS/AS DESVALORIZAR

Basado en Domestic Abuse Infervention Project 202 East Superior Sireet,
Duluth, MN, 66802 218-722-2781




Ciclo de la Violencia contra la mujer en la
relacion de pareja/exparejo )

-

Lenore E. Walker, psicdloga norfeamericana, recoge en su obra «The Baffered
Woman» de 1979, lo que la aufora denomina «Cycle of abuse» o «Ciclo de la
Violencia», en referencia al ciclo que las victimas de violencia de género, viven
respecfo de su malfratador.

El ciclo de la violencia funciona por fases, la frecuencia y la infensidad de la
violencia son cada vez mds proximas y cada vez mds graves. A continuacion,
un ciclo tipo representativo de las situaciones mads frecuentes. Las fases se
repifen y se intensifican con el tiempo:

e Fase 1: el agresor genera un clima de esirés y de tension. La victima puede
sentir miedo y verglenza. No habla de lo que estd viviendo, no tiene con-
ciencia de que esto es el principio del ciclo.

e Fase 2: explosion de la violencia y paso a la accion del agresor. El paso
a la agresion no es todavia fisico. Puede tratarse de insulfos, de violencia
psicologica. La mujer estd dominada por el miedo.

e Fase 3: el agresor puede arrepentirse y pedir perdon. Encuentra explicacio-
nes a su comportamienfo. Banaliza y minimiza los hechos responsabilizan-
do a la victima. La victima piensa que esfo no volverd a suceder y se siente
culpable.

e Fase 4: es la fase “luna de miel”. El agresor se muestra atenfo y agradable.
La victima recupera un clima franquilo, puede remontar y pasar buenos
momentos. El ciclo se reinicia.

Fases segln percepcion de la mujer

Estas fases no tienen una duracion establecida ni en fodos los casos aparece
cada una de ellas. Incluso pueden ir alferndndose. A continuacion, enumera-
mos los indicadores de cada fase:

A. No reconoce la violencia:

¢ Niega, justifica y minimiza la violencia

e Defiende a la pareja

e Se culpabiliza a ella o a ofros

e Aparecen senfimienfos como desesperanza o resignacion

e Presta atencion especial a aspectos positivos de su pareja

e Aduce la situacién a factores externos: alcohol, estrés...

¢ No relaciona ofros problemas familiares con la situacion

e No se identifica con las mujeres que sufren violencia de género

B. Reconoce la violencia, pero mantiene la convivencia con el agresor:
e Justifica las agresiones

e Aparecen el sentimiento de culpa o de ambivalencia

e Espera un cambio de la situacion

FORMACION
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¢ Es conscienfe de las agresiones
Ve la separacion como una posibilidad
e Se informa acerca de la violencia de género
e Teme represalias

e Piensa en consecuencias negativas de la separacion en sus hijos
e Se interesa en terapia para el agresor

C. Ruptura de la relacion:

Es consciente de la situacion

Comienza a ser receptiva a admitir ayuda
Aparece cierto grado de ambigledad e indecision
Presenta denuncia

Es consciente del dafio causado a sus hijos

Es consciente de que el agresor no va a cambiar

D.Aufonomia de la nueva unidad familiar:

e La mujer reconoce el fracaso de la relacion

Ha pedido ayuda a su red social

La mujer es consciente de que ella no es responsable de la violencia

La mujer mantiene y consolida los cambios realizados en las fases anferiores

Caracteristicas de las mujeres victimas de
la violencia de género. Andlisis DAFO

DEBILIDADES

AMENAZAS

Sistema patriarcal.

Mitos y prejuicios.

Ideas de amor romantico.
Convivencia con el agresor.

Carencia red familiar/social.
Enfermedad discapacitante.
Exclusion social.

Falta o saturacion de alojamiento
alternativo y de urgencia.

Falta de profesionales de apoyo para
muijeres con necesidades especiales.
Falta de afencion especializada en
cenfros de emergencia.

Existencia de menores victimas.
Tratamiento de la violencia y sus
victimas en medios de comunicacion.
Lentitud administrativa y juridica
(puede poner a las victimas en
peligro).

Desconocimiento de derechos y
recursos exisfentes.



FORTALEZAS OPORTUNIDADES

Ley de Violencia de Género.

Resiliencia. Protocolos y planes de actuacion
Capacidad de esfuerzo. efectivos anfe la Violencia de Género
Valentia. Red de apoyo familiar y/o social.
Capacidad de asumir situaciones Ordenes de proteccion.

limite y sobreponerse a ellas. Telealarma.

Reestructurar recursos psicologicos. Prestaciones econdmicas.
Sobreponerse a las adversidades. Servicios de atencion y
Creatividad. acompahamiento a las victimas.
Tenacidad. Servicio Espacio: se frafa de un
Busqueda de apoyos. programa de atencion psicoldgica
Deseo de proteger a los hijos. dirigido a hombres que presentan

problemas de control.

COLECTIVOS

1.1.2. PERSONAS EN SITUACION DE
DESEMPLEO DE LARGA DURACION r

Aunque la denominacién estd deferminada por el tiempo de antigliedad en el
desempleo, no todas las personas desempleadas de larga duracion se en-
cuentran en el mismo grado de vulnerabilidad, dependiendo esta de factores
como la red de apoyo familiar y social, la situacion econémica en que se
encuentre o la existencia o no de otras problemdticas colaterales (adicciones,
discapacidad, ofras patologias fisicas y/o psiquicas...), incluso por la propia
vivencia de esa situacion.

Definicion SR

Segun el INE (Instituto Nacional de Estadistica) se considera en situacion de
desempleo de larga duracién a las personas que llevan doce meses como
minimo buscando empleo y no han trabajado en ese periodo, como porcentaje
de la poblacién activa total (ocupados mds no ocupados).

Este criterio es utilizado por Eurostat (Oficina de Estadistica de la Comision
Europea), que produce datos sobre la Unién Europea y promueve la armoniza-
cion de los métodos estadisticos de los Estados miembros.

Consideramos como persona en situacion de desempleo de larga duracion a
todas aquellas en edad laboral (16 a 67) que caben dentro del citado criterio.
Esto incluye demandantes activos en la busqueda de empleo o aquellos que
han dejado de buscar empleo por diferenfes motivos.

Distinguimos entre los desempleados de larga duracion y los desempleados
de muy larga duracion. Este dltimo grupo incluye a aquellos que han estado
desempleados de 2 a 5 afios. El riesgo de vulnerabilidad aumenta cuando se
incrementa el tiempo que se ha permanecido fuera del mercado laboral.
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Por ofro lado, la edad, género, salud, cualificacion, tiempo desempleado, efc.
incrementan la situacion de vulnerabilidad y las dificultades de recualificacion

y reinsercion laboral.

Caracteristicas de las personas en situacion de
desempleo de larga duracion. Andlisis DAFO

DEBILIDADES AMENAZAS

Responsabilidades familiares (hijos/
padres al cargo).

Diferencia de género (rol de muijer
cuidadora).

Dificultades econdmicas. Precariedad.
Dependencia econdmica de ofras
personas.

Desmotivacion, sentimiento de culpa,
de fracaso, inutilidad, pérdida de
confianza en si mismo y en sus
capacidades. ..

Auto-descalificacion.

Negatividad, poco optimismo.

Locus de control externo.
(culpabilizacién aspectos exteriores).
En la *madurez”, sentimiento de
‘vejez”.

Dificultad de conocimientos digitales
y de infernet para la busqueda de
empleo.

Pérdida de habitos y contactos/
desconexion del mundo laboral:
desconocimiento de las necesidades
del mercado y de sus recursos/ Ulfima
experiencia muy lejana.

Aislamiento, exclusion.

Menor capacidad de adaptacién al
mercado laboral.

Desactualizacion de conocimientos
profesionales (mayor segun sector).
Vulnerabilidades individuales.
(discapacidad, adicciones, depresion).
Aceptacion de puestos de frabajo de
inferior categoria profesional, bajo
salario, contratos precarios.

Exigencias de las empresas y

del mundo laboral (cualificacion,
experiencia, conocimientos,
competencias técnicas y humanas...).
Malas comunicaciones en el ferriforio y
escasez de transporte publico.
Aislamiento geogrdfico.
Discriminacion en el mundo laboral,
prejuicios por inactividad.

Oferta laboral limitada (sector
primario) Falta de tejido industrial.
Dificultad en la comunicacion entre la
oferta y la demanda.

Temporalidad en la contratacion.

Falta de acceso a internet (e-learning,
ofertas laborales y webs de busqueda
de empleo...).

Recursos de formacién y de

empleo insuficientes (Necesidad de
desplazarse a ciudades mads grandes)
Falta de cofizacién y de prevision de
pensiones.

Prestaciones sociales como amenaza
(pueden generar dependencia y
paralizar la busqueda).



FORTALEZAS OPORTUNIDADES

Mayor disposicién a aceptar empleo.
Experiencia acumulada y madurez
persona (Dependiendo de la edad).
Competencias profesionales adquiridas
por la experiencia vital (cuidados a
personas, mecdnica, agricultura...).
Conocimiento del enforno laboral
(Dependiendo de la edad).

Mayor disponibilidad para la
formacion, orientacion y bdsqueda de
empleo.

Mds tiempo disponible para adaptarse
al mercado de trabajo.

Tiempo para dedicarse al cuidado de
la propia salud fisica y emocional y al

Servicios educativos grafuitos para la
formacion y orienfacion: formacion
profesional académica (sistema
educativo) y formacion profesional
ocupacional INAEM, falleres de
empleo, Escuela de Adultos (CPEPA),
cursos para obfencion de cerfificados.
Acompanamiento laboral (INAEM,
Servicios Sociales, Agentes de
desarrollo local...).

Acreditacion de la cualificacion de
competencias profesionales (Agencia
de las cualificaciones).

Apoyo reforzado para los
desempleados considerados distanfes

desarrollo de aficiones.
Mayor disponibilidad de tiempo.

del empleo. Programas de mejora de
la empleabilidad.

1.1.3. PERSONAS CON DISCAPACIDAD

La vulnerabilidad de las personas con discapacidad se produce cuando las
necesidades funcionales de una persona no son fenidas en cuenta por el en-
forno fisico y social en el que vive, poniéndolas en una injusta situacion de
desventaja e inequidad, que se convierte en una responsabilidad social, en la
que toda la sociedad estd involucrada. (1)

Ademds de entender y comprender las diferentes formas y grados de discapa-
cidad, el papel de las personas profesionales y voluntariado que frabajan con
personas en situacion de discapacidad es visibilizar las capacidades por enci-
ma de la discapacidad. Este manual debe contribuir a que estos sean capaces
de reducir esa vulnerabilidad.

Definicion

La discapacidad es toda restriccion o ausencia (debida a una deficiencia) en
las funciones y estructuras corporales, las limitaciones en la capacidad de rea-
lizar una actividad y las restricciones en la participacion social del ser humano.
Puede ser temporal o permanente, reversible o irreversible.
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Segun la Clasificacion Infernacional del Funcionamiento, la Discapacidad y la
Salud (CIF) se pueden determinar los siguienfes grados:
¢ NO hay deficiencia ninguna, ausencia, insignificante 0-4%
e Deficiencia LIGERA, poca, escasa 5-24%
¢ Deficiencia MODERADA, media, regular 25-49%
e Deficiencia GRAVE, mucha, exirema 50-95%
e Deficiencia COMPLETA, total 96-100%
(De acuerdo con la OMS, 54° Asamblea del 22 de mayo de 2001)

Clasificacion
A. Discapacidad fisica

Se considera que una persona tiene discapacidad fisica cuando padece ano-
malias orgdnicas en el aparafo locomotor o las exiremidades. También se
incluyen las deficiencias del sistema nervioso, referidas a las pardlisis de ex-
fremidades, paraplejias y fefraplejias y a los frasfornos de coordinacion de los
movimientos, enfre ofras. Un Gltimo subconjunto incluido aqui es el referido a
las alferaciones viscerales, esto es, a los aparatos respiratorios, cardiovascu-
lar, digestivo, genitourinario, sistema endocrino-metabélico y sistema inmu-
nitario.

Se pueden diferenciar varios tipos:

Segun los déficifs orgdnicos:

e Discapacidades fisicas orgdnicas: aquellas que afectan a la cabeza, la co-
lumna vertebral y las exiremidades inferiores y superiores;

e Afectacion de organos y visceras: las que afectan a los aparatos respiratorio,
cardiovascular, digestivo y urinario y a los sistemas mefabdlico e inmunoldgico.

e Déficifs de las estructuras musculares relacionadas con el movimiento de las
extremidades. Estfas Ultimas se califican segun la gravedad, la naturaleza de
los cambios que produce en el movimiento y su localizacion.

Segun el numero de extremidades y las partes del cuerpo que afectan:

e Monoplejia: pardlisis de una Unica exiremidad.

e Paraplejia: supone la pardlisis en la mitad inferior del cuerpo.

e Tefraplejia: pérdida de movilidad en todas las extremidades y la hemiplejia,
la pardlisis de un lado del cuerpo.

B. Discapacidad visudl

Se considera discapacidad visual a cualquier alferacion del sentfido de la vista,
pudiendo ser ésfa fotal o parcial. Para entender la realidad que entrafia esta
discapacidad basta tener en cuenta que a través del sentido de la vista obtene-
mos el 80% de la informacién del mundo exferior. (2)

\
|
!

p




P

/—\A
/7
\

-

Segun el grado de limitacion de la vision, se suele distinguir enire personas cie-
gas, que no obtienen informacién a fravés del canal visual; y personas con dis-
minucion visual, quienes en cambio si la adquieren mediante dicho canal. (3)

Segun la OMS con arreglo a la Clasificacion Infernacional de Enfermedades, la
funcion visual se clasifica en cuatro categorias principales:

e Vision normal

e Discapacidad visual moderada

¢ Discapacidad visual grave

e Ceguera

La discapacidad visual moderada y la discapacidad visual grave se reagrupan
comunmente bajo el término “baja vision”.

C. Discapacidad audifiva

La discapacidad auditiva es un término amplio que se refiere a la carencia,
disminucion o deficiencia de la capacidad auditiva total o parcial.

Segun el caso, esta discapacidad va relacionada o no de una dificultad para
hablar.

Clases:

* Hipoacusia: disminucién de la capacidad auditiva que permite adquirir el
lenguaije oral por la via auditiva. Segun su intensidad se pueden clasificar en
leves (pérdida inferior a 40 decibelios), moderadas (de 40 a 70 decibelios)
0 severas (superior a 70 decibelios)

e Cofosis (sordera): pérdida fotal de la audicion y el lenguaje se adquiere por
la via visual.

Conforme a la Seguridad Social se considera una persona sorda a partir de
75 decibelios. (4)

D. Trasfornos del habla

Los trastornos del habla son alteraciones que pueden afectar a nuestra arficu-
lacién, la fonologia, la voz y/o la fluencia. Se refieren a las dificultades en la
produccién de los sonidos requeridos para hablar o problemas con la calidad
de la voz.

Cuatro de los trastornos mds importantes son:

Dislalia: frastorno de la capacidad de articular o pronunciar correctamente fo-
nemas. Las personas con dislalia omiten cierfos sonidos, o los sustituyen por
ofros de forma incorrecta. Esto hace que el lenguaje, en muchas ocasiones,
sea infeligible.
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Disariria: dificultad para articular sonidos y palabras. Las personas con disar-
fria tienen dificulfades para controlar o coordinar los musculos que se utilizan
para hablar. A menudo se caracteriza por la dificultad para hablar o hablar
lenfamente, lo que complica su comprension

Disglosia: frastorno de la pronunciacién causado por lesiones fisicas o malfor-
maciones. También denominada dislalia orgdnica.

Disfemia o farfamudeo: trastorno caracterizado por fropiezos, espasmos vy re-
peticiones. Existen diferentes fipos de sinfomas: lingiisticos, psicoldgicos y
motoricos.

Caracteristicas de los impedimentos del lenguaje:
e Uso impropio de palabras y sus significados

e Inhabilidad de expresar ideas

e Modelos gramaticales impropios

E. Trastornos del olfato

El olfato es el sentido encargado de detectar y procesar los olores. Se ha defi-
nido el olfafo como un sentido quimico en el que actdan como estimulante las
particulas aromdticas u odoriferas desprendidas de los cuerpos voldtiles, que
a fravés del aire inspirado eniran en contacto con el epitelio olfatorio situado
en la nariz. El olfato tiene importantes funciones en los seres vivos, entre ellas
evaluar el estado, fipo y calidad nuirifiva de los alimentos, defectar peligros
medioambientales como el humo o el nivel de humedad, reconocer un ferri-
torio demarcado odorificamente y relacionar el olor con el recuerdo de lo que
representa.

Las personas con trastornos del olfato pueden sufrir una pérdida en la capaci-
dad de oler o cambios en como perciben los olores. Podemos distinguir enfre:

¢ Hiposmia, una reduccion en la capacidad para detectar olores.
e Anosmiq, la tofal incapacidad para detectar olores. En raras ocasiones, se
puede nacer sin el sentido del olfafo, lo que se llama anosmia congénita.

Este frastorno, poco frecuentfe, impide apreciar cualquier olor y puede acompa-
fiarse de ofros sintomas (depresion, falta de apetito...).

Cualquier pérdida en el sentido del olfato, aunque sea minima, puede fener un
efecfo negativo en su calidad de vida. También puede ser una sefial de ofros
problemas de salud mds serios.



F Trastornos del facto

El facto se basa en un sistema de receptores sensoriales especiales que envian
sefiales a fravés de los nervios hasta la médula espinal y el cerebro, donde se
procesa la informacion.

Dichos receptores se encuentran repartidos por foda la superficie del cuerpo y
nos permiten sentir calor, dolor, frio, sentimientos. ..

Los trastornos que pueden afectar al sentido del facto son la hipoestesia (dis-
minucion de la sensibilidad), la anestesia (ausencia fotal de sensibilidad) o la
hipersestesia (exageracion de la sensibilidad).

Se ha demostrado que con el envejecimiento se puede presentar una reduccion
0 un cambio en las sensaciones de dolor, vibracion, frio, calor, presion y facto.
Es posible que algunos de los cambios normales del envejecimienfo sean
producidos por la disminucion del flujo sanguineo a los receptores del tacto o
al cerebro y la médula espinal.

G. Discapacidad mental

Constituye una discapacidad mental toda limitacion de actividad o restriccion
de participacion en la vida social que la limita a la persona por una alteracion
parcial, durable o definitiva de una o varias funciones cognitivas menfales,
generando dificultades y una alteracion en el campo psiquico, relacional y
emocional. Suele referirse a un grupo de enfermedades que afectan a la mente
o al cerebro como trastorno bipolar, depresion, esquizofrenia, ansiedad y tras-
fornos de personalidad.

Segun la OMS es un trastorno definido por la presencia de un desarrollo mental
incompleto o detenido, caracterizado principalmente por el deterioro de las
funciones concretas de cada época del desarrollo y que contribuyen al nivel
global de infeligencia, tales como las funciones cognitivas, las del lenguaje,
las motrices y la socializacion. La adaptacion al ambiente esta siempre afecta-
da. La deferminacion del grado de desarrollo del nivel intelectual debe basarse
en toda la informacién disponible incluyendo las manifestaciones clinicas, el
comporfamiento adaptativo del medio cultural del individuo y los hallazgos
psicomeétricos.

H. Discapacidad intelectual

La Asociacion Americana sobre Discapacidades Infelectuales y del Desarrollo ofre-
ce, en el afio 2002, la siguiente definicion: “La discapacidad infelectual se caracte-
riza por limitaciones significativas en el funcionamiento infelectual y en la conducta
adaptativa, expresada en habilidades conceptuales, sociales y prdcficas’.
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Las personas con discapacidad intelectual (PcDI) presentan especial dificultad
en la comprension de ideas complejas, asi como en la capacidad de razonar
(formulacion de hipatesis y resolucion de problemas). Asimismo, suelen pre-
sentar un proceso de aprendizaje lento.

También presentan conducta adapfativa significativamente baja. Una perso-
na con discapacidad infelectual puede fener limitaciones significativas en las
habilidades necesarias para vivir y frabajar en la comunidad, incluyendo difi-
cultades con la comunicacion, autocuidado, habilidades sociales, seguridad
y autodireccion.

" Caracteristicas de las personas en situacion J

e de discapacidad. Andlisis DAFO 7
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© Falta de confianza en si mismos. Sufrir discriminacion.
No poder tomar sus propias No aceptacion de la diferencia y/o falta
decisiones 0 no fener libertad de de respeto por parte de los demds.
movimientos. Falfa de acceso a la informacion, la
Problemas con el reconocimiento de salud, la educacion y el empleo.
sus derechos. Falta de igualdad de oportunidades.
Falta de apoyos para una vida plena Barreras arquitectonicas y culturales.
e independiente. Su infegracion laboral depende en gran
Sobreproteccion por parte de la medida de los Centros Especiales de
familia, las entidades que trabajan Empleo y del frabajo subcontratado.
con este colectivo y la sociedad en Necesidades de los formadores
general. relacionadas con la metodologia de
Dificultad de reconocimiento social. aprendizaje, con la disponibilidad de

| Procesos de envejecimiento y recursos y de herramientas adapfadas a
—* dependencia. este colectivo.

Necesidad crecienfe de adaptacion de
las competencias de los profesionales
con discapacidad.

Desconocimiento del fejido empresarial
de las ayudas disponibles para contratar
a las personas con discapacidad.
Existencia de trabas legislativas para la
integracion laboral.

Poca informacion adaptada, viable y
posible para su formacion.

Escasa presencia en la sociedad.
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FORTALEZAS

Valentia y resiliencia, habilidades
adaptativas.

Actitud positiva ante la vida.

Red de movimiento asociafivo que
los apoya.

Empefio por rehusar la imagen

de colectivo vulnerable y evitar la
compasion. Esfuerzo por integrarse
en la comunidad.

Existencia y cumplimento de la ley
que obliga a confrafar a personas con
discapacidad mediante un sistema
de cuotas que mejora la insercion del
colectivo en el mercado de trabajo
ordinario.

Exisfencia de una red identificada

de entidades que ofrecen atencion

y empleo a las personas con
discapacidad.

Compromiso y empefio en demosirar
su valia.

Dispositivos que mejoran su calidad

OPORTUNIDADES

La legislacién cada vez ampara mas
sus derechos.

Avances en la sensibilizacion social.
Avances fecnolégicos y ayudas
técnicas.

Mayor concienciacion en la
administracion de la dimension
holistica de sus problemas y
necesidades.

Mejora del estado del bienestar.
Fuerte tejido asociatfivo en defensa de
sus intereses y derechos.
Disposicion de las empresas a
colaborar con las enfidades sociales
que atienden al colectivo.

de vida. >
1.1.4. JOVENES SIN FORMACION '
BASICA NI EMPLEO -

La condicion de juventud puede hacer parecer que las personas que se en-
cueniran en esta situacion dispongan de mds tiempo a medio y largo plazo
para enconirar empleo, dando la sensacion de menor gravedad del problema.
Pero es un hecho que el acceso al mercado laboral en el futuro aumentard las
restricciones y se atisba la prdctica exclusion de las personas jovenes poco
cualificadas con formacion bdsica o sin estudios. Por ello se debe profundizar
en las caracteristicas de este colectivo y en el modo en el que deben enfrentarse
a la misma los diferenfes profesionales a los que va dirigido este manual.

Definicion

Segun la definicion de la Organizacién para la Cooperacién y el Desarrollo Eco-
némicos (OCDE), jovenes sin formacion ni empleo ("NEET”: Not in Education,
Employment or Training), son los jovenes (15-29 afios 0 15-34 segun los estu-
dios) que no fienen empleo ni formacion, ni estan en ningn proceso educativo.
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Los NEET son personas que han abandonado los estudios muy pronto y sin
diploma. Este grupo, debido a su falta de cualificacion, es el mds expuesto al
riesgo de pobreza permanente, incluso de exclusion social, recuerda el FSE
(Fondo Social Europeo).

Hay que precisar que se consideran jovenes sin formacion bdsica ni empleo a
aquellos que estdn buscando frabajo, inscritos 0 no en las oficinas pablicas de
empleo o agencias de colocacion. Se consideran de larga duracion aquellos
que llevan mds de 12 meses en esta situacion. Hay que afiadir que muchas
personas jovenes no estan incluidas en este computo, bien por no inscribirse o
bien por no renovar la inscripcion como demandante. Es frecuente la busqueda
“informal” de trabajo: por contactos, anuncios, efc.

Para acotar la parte que hace referencia a la falta de formacion de este colectivo es
necesario especificar que la formacién minima de cara a una adecuada emplea-
bilidad en Espafia es ESO+FP bdsica y/o Cerfificado de profesionalidad Nivel 1.

COLECTIVOS

Se pueden distfinguir tres grupos denfro de la juventud (etapa vital de fransicién en-
fre la dependencia de la infancia y adolescencia y la autonomia de la edad adulta):

1. Grupo de edad de 16 a 19 anos, que se caracteriza por un amplio predomi-
nio de la inactividad econémica; jévenes que aun no han concluido su periodo
de formacion, de manera que la gran mayoria de ellos tienen la condicion de
estudiantes; solo una reducida minoria ha iniciado su aproximacién al mer-
cado de trabajo.

2. Grupo de edad de 20 a 24 afos, jévenes que dan el salto del mundo de la
formacion académica a la del frabajo; se frata de un grupo de edad en el que
coexisten en casi dos mitades iguales los que siguen siendo inactivos con los
que ya se han incorporado al mercado de trabajo.

— 3. Grupo de edad a partir de 25 anos, el colectivo se encuentra infegrado de
manera plenamente “adulta” en el mundo del frabajo y solo unos pocos per-
sisten en sus tareas de formacion; es también el grupo de edad en el que se
aprecia la existencia de una minoria de mujeres que dejan la actividad produc-
fiva para pasar a desempeniar la actividad reproductiva.

Caracteristicas de los jovenes sin formacion
oasica ni empleo. Andlisis DAFO
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DEBILIDADES

Baja folerancia a la frustracion

y a la incertidumbre.

Baja autoestima y falta de
motivacion.

Escasa autonomia y perseverancia.
Desconocimiento de las propias
capacidades.

Inseguridad, miedo a afrontar
nuevos retos.

Responsabilidades familiares.
Dificultades para la emancipacion.
Acomodacion a la profeccion
familiar.

Dependencia econdmica y bajos
recursos economicos.

Dificultad de movilidad territorial.
Escaso nivel académico y de
cualificacion.

Desconocimienfo del mundo
laboral: experiencia, mercado
laboral, funcionamiento empresarial,
relaciones laborales y derechos y
deberes de los frabajadores.
Desconocimienfo para realizar.
busqueda activa de empleo.
Dificultad para el autoempleo.

FORTALEZAS

Disponibilidad de tiempo para la
busqueda de empleo.

Disponibilidad de tiempo para la
formacion.

Flexibilidad.

Capacidad de adaptacion.

Destrezas y habilidades fisicas y
cognitivas. “Energia vital”.

Menor desanimo en los mads jovenes.
Flexibilidad para la movilidad
geogrdfica.

Relaciones personales mds directas en
el ambito rural.

Habilidad para el manejo de la
tecnologia y redes sociales.

Falta de responsabilidades familiares.

AMENAZAS

Empleo precario: inestabilidad, contratacion temporal,
escasez de incentivos a la contratacion indefinida.
Sobrecualificacion: personas con formacion superior
que realizan trabajos no cualificados reduciendo las
posibilidades a los que no tienen formacion basica.
Economia sumergida y empleo precario no declarado
Trabajo de menor responsabilidad, peor pagado y con
menor seguridad laboral (mujeres especialmente).
Inversiones/ayudas insuficientes y complejidad
administrativa para el emprendimiento.

Complejidad burocrdtica del enforno sociolaboral.
Aislamientfo geogrdfico. Carencia de una red de
fransporte publico adecuado.

Mercado de frabajo limifado al sector primario con
poco tejido industrial. Esfacionalidad laboral en sector
agricola. Escasez de empresas.

Inexistencia de centros especiales de empleo y de
empresas de insercion.

Pocas posibilidades en la zona de formarse profesional
y especificamente para colectivos con discapacidades
Escasos recursos de busqueda de empleo (agencias de
colocacion...).

Mercado laboral complejo, exigente y cada vez mds
especializado que demanda cada vez mds formacion.

OPORTUNIDADES

Redes de apoyo en el ambifo rural Entidades de apoyo
a esfos colectivos son: Servicios sociales, Escuela de
Adultos (CPEPA), agentes de empleo y desarrollo local,
institufos de educacion secundaria (IES), cooperafivas,
sindicatos.

Servicios educativos gratuitos para la formacion y
orientacion.

Bonificaciones econémicas para crear la propia
empresa.

Nuevos yacimientos de empleo (ocio y turismo
sostenible, comercio elecironico. . .).

Oferfas de empleo fravés de la red/Internet: INAEM,
anuncios empresas, webs de empleo, empresas de
frabajo femporal, agencias de colocacion.

Programas de empleo autonémico.

Programa de Garantia Juvenil.

Posibilidad de formacién profesional no académica:
Certificados de profesionalidad (INCUAL).
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1.2

COMPETENCIAS A DESARROLLAREN LOS
COLECTVOS VULNERABLES PARA LA INCLUSION
SOCIALY LABORAL )

p

Es fundamental el papel que los profesionales pueden desempefiar a la hora de
analizar las diferentes situaciones de vulnerabilidad para poder modificarlas.
En este apartado se enumeran una serie de competencias que deben conocer,
potenciar y trabajar con las personas que las que se encuentran en esas cir-
cunstancias, acompafdndolas en su desarrollo. En primer lugar, se presentan
una serie de competencias que son objetivos comunes para desarrollar en los
diferentes colectivos que se tratan en el manual y mds adelante se precisan las
competencias especificas.

COLECTIVOS

1.2.1. COMPETENCIAS GENERALES

e Conocimiento del mercado laboral, nuevos yacimientos de empleo.

¢ Aufoconocimiento: potencialidades y limitaciones, recursos personales, tole-
rancia a la frustracion, aufonomia para fomar decisiones.

e La motivacion y “movilizacién”: recursos personales y externos. Para fraba-
jar la mofivacién y la movilizacion es necesario movilizar recursos internos
de la persona, pero fambién servirse de recursos externos como, por ejem-
plo, proyectos culturales, proyectos deportivos y ofros.

e Conocer a los interlocutores, conocer los servicios de apoyo social/cultural/
profesionales

¢ Habilidades y compefencias sociales: asertividad, red de contactos, generar
buena impresion, trabajar la comunicacién verbal y no verbal, el aspecto
fisico.

¢ \alores: honestidad, gusto por el frabajo bien hecho, respefo, folerancia,
humildad, solidaridad, comparierismo, confidencialidad, responsabilidad y
conciencia social/comunitaria.

e Capacidad para analizar el contexto social y laboral.

e Capacidad para elaborar un itinerario formativo laboral.

e Aufoestima y aufocuidado (cuidado de la salud fisica, emocional y social).
Saber buscar ayuda, pedir apoyos.

e Organizacion de economia doméstica: planificacion de ingresos-gastos, de-
teccion de necesidades bdsicas y superfluas, ayudas externas.

e Capacidad para frabajar en equipo y /o para el frabajo auténomo.

e Apoyo mutuo. N
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1.2.2. COMPETENCIAS ESPECIFICAS

A. Competencias especificas para desarrollar en mujeres victimas de violencia
de género.

Recuperacion de la autoestima y el autoconocimiento.

Capacidad de aufoproteccion.

Reconstruccion y/o forfalecimiento de la red familiar y la red social de apoyo.
Conocimiento del Sistema Judicial en los Procedimientos de Familia (cuan-
do hay hijos en comun con el agresor).

Capacidad de reflexion sobre los mitos del amor romdntico en las relaciones
de pareja.

Capacidad de establecer relaciones materno-filiales positivas.

B. Competencias especificas para desarrollar en parados de larga duracion.

e Flexibilidad y motivacion al cambio: generar estrategias, probar ofras vias,
imaginar ofras posibilidades de empleo y autoempleo.

e Motivacion para el aprendizaje permanente, formacion continua y la mejora
de compefencias.

e Formacion profesional: adquirir compefencias digitales, reciclaje profesional.

e Planificacion, organizacion y gestion del tiempo. Autorregulacion. Establecer

rufinas saludables que favorezcan la organizacion del tiempo de cara a

readaptarse a un futuro empleo, cuidado de la imagen personal, activar la

vida social, cultural, deportiva, asociativa, etc. Conciliacion de la vida fami-

liar y laboral y reparto justo de tareas domésticas.

Capacidad para frabajar en equipo y /o para el frabajo auténomo.

C.Competencias especificas para desarrollar en personas en situacion de
discapacidad.

e Participacion en talleres de insercion social y profesional: cocing, higiene
personal, higiene doméstica, vida auténoma. ..

e Activacion de vinculos sociales para intercambios socioculturales.

e Activacion de los lazos familiares.

e Fomento de independencia a fravés de las estructuras de acompafiamiento.

e Infegracion en estructuras publicas que le permitan participar en talleres de
preparacion para infegrarse en puestos de trabajo adaptados y en el merca-
do ordinario.
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D.Competencias especificas para desarrollar en jovenes sin formacion
bdsica ni empleo.

e Elevar el nivel de formacion académica reglada a través de Centros de Edu-
cacién de personas Adultas e Institufos de Secundaria.

e Competencia social y habilidades para el empleo: comunicacion asertiva,
adquisicion de lenguaje del mundo laboral y la busqueda de empleo, co-
municacion en el enforno de la empresa y las instituciones, organizacion
del fiempo, aceptacion de las crificas, flexibilidad, capacidad resolutiva,
confianza, capacidad de frabajo en equipo y de asumir responsabilidades,
cuidado de la imagen personal, efc...

e |dentfificacion de competfencias profesionales, habilidades y frabajos profe-
sionales no remunerados para su expresion en el curriculum y en la entre-
vista de trabajo.

e Cualificacion profesional a través de Formacion Profesional (Basica, Grado
Medio y Grado Superior), Cerfificados de Profesionalidad (Cursos INAEM,
Talleres de Empleo, Escuelas Taller), Talleres socio-laborales, Escuelas de
Segunda Oportunidad.

e Conocimiento del mercado laboral, de las técnicas de busqueda activa de
empleo y autoempleo asi como el conocimiento del enforno laboral, de las
relaciones laborales, derechos y deberes de los y las frabajadoras, a fravés
de sindicatos, de agenfes de empleo, programas, proyectos y dispositivos
de empleo: agentes de desarrollo local, orienfadores laborales, PIMEI (Pro-
grama Integral para la Mejora de la Empleabilidad y la Insercion), Programa
de Garantia Juvenil.

e Conocimiento de ayudas a personas emprendedoras, prestaciones por des-
empleo, seguridad social, alquileres sociales para personas jovenes.

e Conciliacién de la vida personal y familiar de jovenes con responsabilidades
familiares que facilite el acceso al empleo o autoempleo o la mejora de la
empleabilidad.
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Los diferenfes profesionales y el voluntariado son los agentes que contribuyen
a la construccion del camino que lleve a los colectivos en situacion de vulne-
rabilidad al disfrute de los derechos que les oforga el estado de bienestar. Son
el vehiculo que para muchas personas puede suponer un cambio, una mejora,
un acompafnamiento en fodo caso.

El voluntariado constituye un potencial que puede reforzar la accion del profe-
sional y ampliar su repercusion. Como toda relacion de colaboracion y com-
plementariedad exige una buena dosis de conocimiento, aceptacion, didlogo
y respefo mutuo.

4

2.1
PROFESIONALES. HACIA UN MODELO
DE INTERVENCION.

A través de las diferentes secciones de este epigrafe se intenta delimitar los
rasgos de un modelo de intervencion profesional en el campo social, enfen-
diendo este concepto en un sentido amplio, abarcando lo laboral, lo educativo,
lo sanitario... Se hace referencia a profesionales que tienen distintos niveles
de infervencion (no es igual la que lleva a cabo la conductora de un coche
adaptado que la que realiza el equipo de un centro de Servicios Sociales) o
interaccion con las personas en sifuacion de vulnerabilidad. Se hace una dis-
tincion entre actitudes, estrategias y metodologias como herramientas a utilizar
segun el grado de intervencion de cada profesional.

2. 1.1 PERFILES PROFESIONALES

Se han dividido los diferentes perfiles profesionales a los que va dirigido este
manual en cuairo categorias:

e Profesionales de atencion directa y apoyo técnico en centros de Servicios
Sociales generales y especializados con formacion:
Educacion social, Trabajo Social, Psicologia, Terapia ocupacional, Apoyo y
Tiempo Libre, Atencién Socio-sanitaria en insfituciones y domicilios, Forma-
cion y Docencia.

e Profesionales de gestion y coordinacion de los servicios en puestos de:
Direccion, Recursos Humanos, Administracion y Finanzas, Asistencia Perso-
nal y Comunicacion.



e Profesionales de afencion sanitaria con formacion en:
Fisioterapia, Medicina, Enfermeria y Psiquiatria.

e Profesionales de servicios auxiliares:
Cocina, Mantenimiento, Lavanderia, Recepcion, Limpieza y Transporte Adaptado.

2. 1.2 VALORES

Se han considerado los siguientes valores como comunes a cualquiera de los
niveles profesionales anteriormente enumerados y clasificados. Estos valores
SON necesarios para un buen ejercicio profesional, entendiéndolos como prin-
cipios que guian las decisiones vinculadas al desenvolvimiento laboral, como
referencias éficas que dan sentido al quehacer y al fin Gltimo del desempefo
del trabajador:

Transparencia / humildad / respeto / honestidad / eficiencia / compromiso

[ secreto profesional / ejemplaridad / dignidad / responsabilidad /
igualdad de trafo/oportunidad / folerancia / solidaridad.

2.1.3. COMPETENCIAS
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Al'igual que se ha hecho con los valores, siguiendo en la construccion de un
modelo en el que fijarse, se ha infentado reunir unas competencias comunes a
fodos los perfiles profesionales. Se entienden como competfencias profesiona-
les las capacidades que tenemos para poner en prdctica todos nuestros cono-
cimientos, habilidades y valores en el dmbifo laboral. Evidentemente, cada uno
de los profesionales los aplicard en consonancia con su nivel de intervencion
con las personas usuarias:

Objefividad / compromiso social / responsabilidad social / conocimiento
del funcionamiento de grupos (usuarios) / capacidad de mediacion /
capacidad de planificacién / capacidad critica/aufocritica / capacidad de

VOLUNTARIADO

toma de decisiones / capacidad de frabajo auténomo / proactividad /
capacidad de trabajo en grupo / capacidad para adaptar el lenguaje verbal
/ capacidad para la comunicacion no verbal relajada / segura y no agresiva
/ capacidad de busqueda de apoyos / capacidad para gestionar el tiempo.

FORMACION
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2. 1.4, ACTITUDES

Para que el frabajo de los profesionales sea lo mds adaptado y personalizado
posible, no es suficiente con que sean capaces de identificar las caracteristicas
de los diferentes colectivos de publico objetivo y reunir una serie de caracteristi-
cas, como valores, competencias... En este manual se prefende fambién apor-
far una serie de pautas que guiardn a los profesionales en un primer contacto
con las personas en situacion de vulnerabilidad, facilitando la infervencién con
los mismos.

Se ha realizado una division afendiendo a los colectivos de publico objetivo a
los que hace referencia el manual. En una seccién se enumeran las acfitudes a
tener en cuenta en relacion al colectivo de personas con discapacidad, dada la
especificidad de cada situacion dentro del mismo, y en otro apartado aquellas
recomendaciones oportunas para el resto de los colectivos, pues se ha visto
que pueden englobarse de manera homogénea para todos ellos.

Actitudes comunes

e Mantener el contacto visual. e Animar a hablar sobre su

: situacion.
e Postura respetuosa orientada

hacia la persona. e Poner en prdctica la empatia.

e Mantener signos de afencion y e No criticar sus actuaciones.

escucha activa. . :
e No ufilizar el paternalismo.

* No hacer ofra cosa al mismo « No Dpresionar
tiempo. P :
. e No formentar el victimismo.
¢ No juzgar, no desaprobar o

reprochar sus decisiones. ¢ Fomentar una actitud positiva.

¢ No culpabilizar. ¢ Ayudar a ordenar sus ideas y
a fomar decisiones.

® Generar clima de confianza y
seguridad. ® Respetar su ritmo personal.



Actitudes especiicas ante la discapacidad

DISCAPACIDAD
MENTAL

D

DISCAPACIDAD
AUDITIVA

ACTITUDES
ANTE LA
DISCAPACIDAD

DISCAPACIDAD
VISUAL

DISCAPACIDAD
FiSICA

DISCAPACIDAD
INTELECTUAL
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éﬁ) Discapacidad FISICA

= Saludar con un gesto de saludo o una sonrisa de reconocimiento.
© Pregunfarle a la persona si necesita ayuda.

= Opfimizar la accesibilidad, retirar los obstdculos eventuales.

© Los muebles tienen que estar a la altura de una silla.

= Utilizar un lenguaje adecuado Y respetuoso.

 Ofrecerse a llevar las pertenencias.

= Asegurarse de que dispongan de asientos si lo necesitan.

= Permitirle definir sus propias necesidades y limites.

= No hacer nada con prisas.

VOLUNTARIADO

FORMACION
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Tomar la palabra primero y presentarse.

Llamarla por su nombre y evitar focarla.

Precisar el lugar de los objetos o las direcciones.
Asegurarse de la calidad de iluminacion y sefializaciones.
Ayudar a la persona a sentarse.

Avisarle si te alejas.

Con lengua de signos: prever un intérprefe, hablar mirando a la persona y
no al intérprete.
Sin intérprete: ufilizar pictogramas, mimica o aprender algunos signos.
Si la persona lee los labios. Antes de empezar a hablar:

Asegurarse de que la persona le mira

Asegurar una buena iluminacion

Evitar tapar nuestros labios

Evitar hablar fuerte

Evitar hablar muy rdpido

Escribir las palabras que no entienda y repetirlas

Articular bien las palabras

Presentarse adoptando postura de confianza y empatia.
Crear un clima de confianza en un espacio confidencial.
Explicar las acciones que se van a desarrollar, acompafniando
con un lenguaje gestual.

Evitar la angustia/ ansiedad de la espera.

Estar tranquilo y utilizar un tono alenfador.

Valorar las aptitudes de la persona.

Conocer las posibilidades cognitivas de la persona y adaptar

a ellas la informacion.

No dudar en reformular la frase.

Ser claro y preciso.

No infantfilizar.

Proporcionar informacion simplificada.

Prever la duracién de la conversacion con espacios de descanso.
Mantener la presién al minimo.



A _ 2.1.5. INEAS DE ACTUACION

Siguiendo con la infencién de que este manual sea un apoyo para los profesio-
nales que intervienen con los colectivos de publico objetivo que se han definido
anteriormente y dote a los mismos de una de serie de pautas concretfas de ac-
fuacién, se enumeran una serie de acciones relacionadas con la intervencion
directa con los diferentes colectivos de publico objetivo:

 Descubrir las potencialidades de la
persona.

e Trabajar el andlisis de si mismo e
identificar las propias cualidades
(capacidades,  conocimientos,
habilidades y valores).

* Apoyarse en las capacidades de la
persona y estimularlas. Centrarse
en su oportunidades y forfalezas.

¢ Trabajar sus amenazas y debilida-
des de manera racional.

o Posibilitar un buen nivel de confian-
Za en sus propias posibilidades.

® Promover acfitudes de cambio.

e Ayudar a la persona a fener una
percepcion realista de su situa-
cion.

e Ayudar a marcarse mefas y ob-
jetivos  concrefos,  proponiendo
posibilidades de acciéon que la
persona no ha vislumbrado por
si misma, asi como medios con-
cretos para poner en marcha esta
accion.

e Profundizar en las causas objeti-
vas de su situacion.

Establecer los principales proble-
mas basdandose en un orden de
prioridad.

 Conseguir un nivel de compromiso
para involucrarse en el proceso
adecuadamente.

e Acompanar en la mejora de sus
habilidades para la inferrelacion
personal.

e Posibilitar escenarios que permi-

tan diversificar su rango de rela-
ciones sociales.
Posibilitar la adquisicion de ins-
frumentos bdsicos y herramientas
practicas que les ayuden a mejo-
rar su desenvolvimienfo personal.
Mejorar sus habilidades técnicas
para adaptarlas a los requeri-
mientos del mercado laboral.

® Aumentar su conocimiento de los
recursos adecuados y del frabajo
de ofras instifuciones: aporfar a
la persona las informaciones vy
los conocimientos que necesita
para alcanzar el objetivo que se
propone.

o Utilizar, en lo posible, el apoyo del
enforno (vecindario, ayuda enire
iguales, asociaciones y enfida-
des, voluntariado...).

¢ Posibilitar un aumenfo en su ni-
vel de experiencia laboral como
elemento fundamental para ase-
gurar un mejor acceso Yy posterior
mantenimiento en el mercado de
frabajo.

e Fomentar la fransmisién de habi-
lidades personales por diferentes
medios (entrevista, carta de pre-
sentacion...).

Trabajar que la persona no se
culpabilice, sino que se respon-
sabilice.

FORMACION
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El término metodologia hace referencia al conjunfo de procedimientos utiliza-
dos para alcanzar uno o varios objefivos. También puede definirse la mefodo-
logia como el estudio o eleccion de un méfodo pertinente 0 adecuadamente
aplicable a determinado objeto. Existen multiples mefodologias destinadas a
la infervencion social enfocadas a diferentes dmbifos concrefos: educativo,
comunitario, laboral... Aqui se han elegido cuatro ejemplos de infervencion
individual, grupal y comunitaria.

Su metodologia de apoyo se basa en el método MAPPI (método de apoyo
y gestion de las vias de integracién) que propone abordar los itinerarios de
insercion laboral.

Esta prdctica profesional es multidisciplinar y abarca desde la psicologia, la
pedagogia, gestion y direccién de proyectos; aplicando varias técnicas: entre-
vistas individuales, gestion de grupos...

Establecer de forma conjunta un objetivo principal, diferenciando si es una
busqueda directa de empleo o una orientacion profesional.
Analizar las dificultades para conseguir el objefivo definido: Falta de ex-
periencia y/o de habilidades, restricciones relacionadas con el estado de
discapacidad de la persona, pérdida de confianza en si mismo, necesidad
de dominar las técnicas de busqueda de empleo o el deseo de hacer algo
completamente diferente.
Establecer objetivos especificos para cada dificultad:

La falta de experiencia se compensard con la realizacion de précticas en
un enforno profesional.

La falta de habilidades, a través de la busqueda de un entrenamiento adecuado

Las situaciones relacionadas con la condicién de discapacidad de la per-
sona serdn objeto de citas con uno de los socios de compensacion elegidos
de acuerdo con la naturaleza de la discapacidad de la persona, para ayudar
a aclarar las restricciones, y objetivar el proyecto profesional segun la situa-
cion de salud de la persona.

La pérdida de la confianza en si mismo, a través de la posibilidad de seguir
un faller de entrenamiento/Coaching.

Dominio de las técnicas de busqueda de empleo.
El deseo de hacer algo complefamente diferente a fravés de la posibilidad de
llevar a cabo una evaluacion personal de habilidades.

i



Ejecutar las actuaciones planfeadas para cumplir los objetivos con acompa-
fiamiento profesional:
Contratacién de un periodo de prdcticas en un entorno profesional.
Completar el formulario para inscribirse en la formacion continda.
Organizacion de la reunion con los agentes implicados.
Inscripcion en el taller de entrenamiento/ Coaching.
Inscripcion como demandante de empleo en diferentes centros.
Inscripcion en un proceso de validacion de competencias.
Medir el logro de estos objefivos durante el proceso o al final del mismo
(normalmente cada tres meses).
Adaptar los objefivos a los resultados obtenidos y a los elementos imprevisfos.
Retomando los casos citados:
Un periodo de prdcticas en un entorno profesional puede dar lugar a la
firma de un contrato laboral.
Un curso de formacion puede terminar con o sin la validacion de un titulo
profesional.
Los agentes implicados pueden validar o invalidar un proyecto profesional.
Tras el taller de enfrenamiento, la persona ha adquirido una mayor confian-
za en si misma que le permite una mayor aufonomia en la busqueda de
empleo y, por lo tanfo, una menor necesidad de acompanamiento.
Siguiendo el centro de busqueda de empleo, la persona puede encontrar un
frabajo por su cuenta.
Después de la evaluacion de las habilidades, la persona probablemente
fendrd que someterse a un entrenamiento adicional.

El frabajo por objefivos permite progresar de forma gradual, valorando los
éxitos y teniendo en cuenta los fracasos o las dificultades.

Ademds de obtener los mejores resultados posibles en cuanto al retorno al empleo
sostenible, esta metodologia, también permife valorar los efectos de este apoyo.

MAPPI par Pascal Chiucchini

Fundador de la empresa b2c¢ projet desde 2002; empresa especializada en
asesoramiento y formacién para profesionales de soporte.
https://www.b2c-fr.com/methodologie-mappi/

Vivimos en una sociedad formada por personas Unicas y diferentes, y esta
diversidad, inherente y natural al ser humano, viene dada por maltiples facto-
res: sociales, culturales étnicos, politicos, religiosos, linguisticos, educativos,
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sexuales, de género, personales y ambientales (Doporto y Rodriguez, 2015);
fambién es diversa por las capacidades, motivaciones, expectativas y por la
diversidad de inteligencias (Devalle de Rendo y Vega, 2006).

En los procesos de ensefianza-aprendizaje son necesarias mefodologias in-
clusivas, que faciliten la infegracion de las necesidades y potencialidades de
todas las personas, atendiendo a los diferentes esfilos cognitivos, rifmos de
aprendizaje, infereses, motivaciones, discapacidades y diferencias sociales
(Casanova, 2003).

El aprendizaje cooperativo es un tipo de metodologia inclusiva en la que el éxi-
fo se alcanza si fodos los miembros del equipo aprenden los unos de los ofros,
cada cual hasta donde sus capacidades le permitan, avanzando junfos hacia
una finalidad compartida. El respeto, el didlogo, la negociacion, la busqueda
comun del bienestar individual y colectivo... forma parte de esta metodologia,
la cual facilita no solo el conocimiento de estrafegias para resolver situaciones
de ensefanza-aprendizaje, sino también de estrafegias para el desarrollo per-
sonal, la convivencia y el ejercicio profesional (Doporto y Rodriguez, 2015).
El aprendizaje cooperatfivo implica agrupar al alumnado en equipos pequefios
y heferogéneos para pofenciar el desarrollo de cada uno con la colaboracion
de los demds miembros del equipo (Ferreiro y Calderén, 2006).

Desarrolla habilidades: comunicativas, de capacidad de sintesis, andlisis y
reflexion, critica constructiva, implicacion, aufonomia, creatividad, autoeva-
luacion y aufogestion.

Se desarrolla la parficipacion activa e inferaccion entre fodos los componentes.
Facilita la inclusion social y genera sinergias para aprender a convivir desde
la inclusion.

Incrementa la satisfaccion de aprender a aprender.

Permite la preparacion para ser ciudadanos, desarrollando habilidades de
cardcter civico: didlogo, razonamiento y actuacion de forma colectiva por un
interés comun.

Prepara para el mundo del frabajo actual, en el que es necesarios integrar
esfuerzos y desarrollar conjuntamente una farea.

Ejemplos de técnicas utilizadas en la mefodologia de aprendizaje coopera-
tivo en las aulas: técnica de “puzle” o “rompecabezas” (Aronson, 1978) y
técnica de “Grupo de investigacion” (Sharan, 1980).

A confinuacion, una serie de textos donde se puede profundizar en la metodo-
logia Aprendizaje Cooperativo:



Barg, J., Domingo, J., y Valero, M. (2006). Técnicas de aprendizaje coopera-
fivo. Apuntes del taller organizado por la Unidad de Formacion del profesorado
de la Universidad de Almeria.

Doporto, S. L., y Rodriguez, M. M. C. (2015). El Aprendizaje Cooperativo,
un camino hacia la inclusion educativa. Revista complutense de Educacion,
27(3), 1085-1101.

Ferndndez, N. G., y Ruiz, M. G. (2007). El Aprendizaje Cooperativo como
estrategia de Ensefanza-Aprendizaje en Psicopedagogia (UC): repercusiones y
valoraciones de los estudiantes. Revista Iberoamericana de Educacion.
Gardner, H. (1998). Infeligencias multiples. Barcelona: Paidos.

Lopez Aymes, G. (2012). Pensamiento critico en el aula.

Veélez, A. P, y Olivencia, J. J. L. (2019). Metodologias cooperativas y cola-
borativas en la formacion del profesorado para la interculturalidad. Tendencias
pedagodgicas.

Metfodologia innovadora aplicada en dmbito académico y comunitario, inspira-
da en la pedagogia critica de Freire y en el aprendizaje experiencial (Learning
by doing/Aprender haciendo).

Aprendizaje Servicio es aprender haciendo y ademds prestando un servicio a
la comunidad.

Permite el desarrollo de competencias infegrando capacidades, habilidades,
conocimienfos y valores. Desarrolla la competencia social, las habilidades
para la vida cotidiana, el conocimiento del entorno, la gestion de recursos.
Ademds, favorece una educacion infegral potenciando:

Aprender a conocer: fomar conciencia, analizar, reflexionar, desterrar prejuicios.
Aprender a ser: autoconocimiento y autoestima, autonomia, responsabilidad
y compromiso, sentimiento de autoeficacia, tolerancia a la frustracion.
Aprender a hacer: capacidad de gestion, organizacion, planificacion, difu-
sion, habilidades profesionales, poner al servicio de la comunidad las capa-
cidades individuales, emprender, buscar soluciones, ponerlas en prdctica.
A convivir: frabajo en equipo, comunicacion, empatia, sentimiento de perte-
nencia a la comunidad.

Calidad educativa: aprendizaje prdctico de conocimientos, actitudes, habili-
dades y valores.
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Educacién para la ciudadania, no sélo con discursos sino con proyectos
que fransforman y mejoran la realidad.

Inclusion porque fomentan el frabajo de fodas las personas con capacidades
diversas haciéndoles participes y protagonistas.

definir el servicio socialmente necesario y los
aprendizajes asociados.
identificar las entidades
sociales con las que frabajar, plantearles la demanda v llegar a acuerdos.
aspectos pedagogicos (objefivos, actividades, evaluacion y fun-
ciones de/los facilitadores); definir la gestion; definir las efapas de trabajo.
motivacion del grupo, diagnostico del problema y definicion
del proyecto, organizacion del frabajo, reflexionar sobre lo aprendido en la
preparacion.
realizacion del servicio comunitario, informacion y comunicacion
con las personas relacionadas con el proyecto y enfidades colaboradoras.
Comunicacion y difusion del proyecto (memoria, folletos, registro audiovi-
sual ...). Reflexion sobre los aprendizajes de esta fase.
reflexion sobre el conjunfo de aprendizajes. Reflexion sobre los resul-
tados de los servicios. Proyectos futuros. Celebrar los resultados.
evaluar al grupo, a cada uno de los miembros y el frabajo en red.

En estos enlaces se puede enconfrar informacion mds detallada y experiencias
en forno a la mefodologia Aprendizaje Servicio:

Se centra en las idenfidades personales y tiene la intencion, o incluso la ambi-
cion, de devolver a las personas su poder de accion, recuperando la aufono-
mia y la corresponsabilidad en la construccion de su futuro profesional.



deben infervenir dos formadores, profesionales del acomparia-
miento sociolaboral, para co-construir el sisfema de capacitacion y la co-
facilitacion: experiencias complementarias, experiencias y representaciones,
miradas, formas de pensar, de hacer.
respetar la singularidad de cada persona, aceptar las dife-
rencias, promover una relacion de confianza, garantizar la disposicién favo-
rable y la escucha respetuosa para aprender en condiciones favorables, con
intencion constructiva.
capitalizar la infeligencia colectiva, fomentar la expre-
sién, compartir el conocimiento, la experiencia y la informacion.

Comprender la situacion, las necesidades, el funcionamiento propio, los

de los demds, el enforno.

Conectar/vincular la formacién al entorno/realidad/situacion personal.

Vincular a los individuos/personas entre si y con el enforno.

Actuar sobre la situacion, eligiendo, decidiendo, comunicandose y posi-

ciondndose.

este aspecto es importante para tomar conciencia de

los propios las propias pofencialidades recursos infernos, y externos, ana-
lizar sus propias prdcticas y dominar sus emociones para desinhibir su
comportamiento, fransformando el estrés en energia.

NUMerosos
ejercicios de gestion mental del comportamiento, falleres de sofrologia, de
capacifacion, boxeo, actividad fisica / deportiva... movilizacion hacia accio-
nes individuales y colectivas.

considerando el individuo como un todo y en un entor-
no complejo de inferaccion. Fortalecer las inferacciones sociales y la accion
dentro del entorno personal y profesional.

El despertar de la curiosidad, la exploracion de los sentidos, la apertura
para escuchar, ver, senfir curiosidad por uno mismo y por todo lo que nos
rodea.

Aprehension de la realidad: tener en cuenta la complejidad y la incerti-
dumbre en esta fase de cambio.

Dar un paso aird@s para entender mejor la situacion de fransicion, su ca-
mino, sus motivaciones, emociones, limitaciones, dificultades, el enforno
y los recursos.

Proyectarse, en el sentido de “lanzarse hacia adelante”, imaginarse “en
algun lugar”, en ofro lugar y en el futuro.
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Un instrumento fundamental para aplicar esta metodologia es el juego de
cartas Le fil & bascule®, que consiste en 6 juegos de cartas disefados por
Elodie Herquel*, basados en el modelo Bio-Types (Fradin, 2006). Es una
herramienta de apoyo a la decision que permite identificar las mofivaciones,
valores, cualidades, aversiones (fuentes de estrés), competencias adquiridas
y habilidades.

Activar los mecanismos de motivacion indispensable en las fases de fransicion.
Pasar del conocimiento a la autocompetencia (Herquel, 2019), una herra-
mienta para facilitar la dimension reflexiva: autoconocimiento y compren-
sién de la propia realidad, andlisis de situaciones complejas, y proyeccion
de medidas a tomar.

De Singly, F. (2017). Double je. Malakoff: Dunod Editeur.

Fradin, J., Le Moulec, F. (2006). Manager selon les personnalités. Paris:
Eyrolles.

Fradin, J. (2016). Lintelligence du stress. Paris: Eyrolles.

Lhotellier, A. (2001). Tenir conseil - Délibérer pour agir. Paris: Seli Arslan
LIMOGES, J. (1987). Le frefle chanceux ou une insertion professionnelle
réussie, in LIMOGES J. — LEMAIRE R. - DODIER F., Trouver son travail, Fides,
Montréal.

Mias, C. (1998). Limplication professionnelle dans le fravail social. Paris:
’Harmattan.

Limoges, J. https://jacqueslimoges.com/?page_id=18

Afpa questions @ Jacques Limoges: I'accompagnement vers I'insertion
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El voluntariado estd incluido en el apartado dirigido a los profesionales por la
importancia que tienen en la atencion directa con las personas de los diferentes
colectivos en situacion de vulnerabilidad que son objeto del presente manual.
Actualmente una mayoria de profesionales de servicios sociales no entenderian

ya su labor sin el apoyo y la colaboracion de un buen ndmero de personas que
participan como voluntariado social.

El Consejo Econdmico, Social y Ambiental aclar6 esfe concepto en febrero de
1993. Da una definicion inferesante y generalmente aceptada de la perso-
na voluntaria: “Cualquiera que se involucre voluntariamente en un frabajo por
cuenta propia con ofros, fuera de su tiempo profesional y familiar”.

La persona voluntaria es una persona fisica, que, en virtud de su decision
personal, libre y de acuerdo con la capacidad de obrar que le reconoce el or-
denamientfo juridico, participa en la accion voluntaria definida como fal. Por lo
fanto, es aquella que participa voluntariamente, sin recibir remuneracion en el
sentido monetario del término, en una accion al servicio de un tercero o la co-
munidad. De esta forma, el voluntariado seria el compromiso libre y gratuito de
las personas que actuan, por otros o por el inferés colectivo, en una estructura
que sobrepasa la de la simple ayuda familiar o amistosa mutua.

Por lo tanfo, el voluntariado es una eleccion volunfaria basada en motivacio-
nes y opciones personales de compromiso social y podemos acofarlo en las
siguientes premisas:
Debe ser accesible para todos, independientemente de su sexo, edad, na-
cionalidad, raza, opciones filosdficas o religiosas, condicion fisica, social o
material.
Se lleva a cabo de manera ética y humanitaria respetando la dignidad hu-
mana.
Consiste en una participacion responsable y comprometida en actividades
de interés general.

Debemos encuadrarlo dentro de dos leyes que desarrollan esta funcién. Son
la Ley 45/2015 de 14 de octubre de voluntariado, a nivel nacional y la Ley
6/2018 de 28 de junio de voluntariado de Aragon, con competencias propias
en esfa materia.
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Segun la Ley 6/2018 de 28 de junio de voluntariado de Aragon, los principios
fundamentales del volunfariado son los siguientes:

La libertad como opcién personal de compromiso social fanto de las perso-
nas voluntarias como de las personas destinatarias de la accion voluntaria.
La participacion responsable y comprometida en actividades de inferés ge-
neral, como principio democrdtico de implicacion directa y activa en las
necesidades de la comunidad.

La solidaridad y gratuidad de la accidn que se desarrolle, excluyéndose la
busqueda o aprovechamiento de un beneficio material.

El respeto a la dignidad y a las ideas, creencias y costumbres de cuantas
personas participen en la accién voluntaria o la reciban como destinatarios.
La eficiencia que busca la optimizacién de los recursos pensando tanto en
las personas destinatarias de la accién voluntaria como en la accién volun-
taria en su conjunto, en aras de la funcién social que ha de cumplir.

La no discriminacion de las personas destinatarias de la accién voluntaria
y de las personas voluntarias por razén de nacionalidad, origen racial o
étnico, religion, convicciones ideoldgicas o sindicales, enfermedad, disca-
pacidad, edad, sexo, identidad sexual, orienfacion sexual o cualquier ofra
condicién o circunstancia personal o social.

En general, fodos aquellos principios que inspiran la convivencia en una so-
ciedad democrdtica, solidaria, comprometida, participativa, justa, tolerante,
igualitaria y plural.

Asimismo, podemos establecer una serie de competencias, unas aptitudes que
hacen referencia a la predisposicién personal unida a las capacidades de que
dispone una persona para realizar actividades:

Competencias técnicas: organizacién de eventos, planificacion y gestion de
presupuestos, realizacion de labores pedagdgicas, practica y animacion de
actividades culturales, ludicas, artisticas o deportivas...

Competencias de relacion: capacidad de trabajo en equipo, con diferentes
publicos, de estar atento a los demds, comunicacion (escrita, oral, entre
si, con el equipo, con los érganos de gobierno...), facilitacion de grupos,
reuniones, movilizacién de los beneficiarios, de las partes inferesadas....
Competencias de confianza en si mismo: el compromiso asociativo debe ser
considerado como una experiencia profesional, al igual que un empleo, y
a menudo requiere la misma inversion que en cierfos sectores de actividad
(deportes, acompafantes, gestion...). Implican: la experiencia personal y la
experiencia de vida es un valor afiadido y fuerte en el voluntariado.
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Como parte de la capacitacion, para mejorar o perfeccionar sus habilidades, la
formacion del voluntariado puede tener dos niveles: la formacion de experien-
cia, que es la adquirida durante sus fareas y la capacitacién especifica para
sus fareas.

La entidad a la que pertenece el voluntariado puede organizar cursos de for-
macién:

Formacion continua para mejorar las habilidades.

Fundamentos asociativos: creacion de una asociacion, organizacion de
un Consejo de Administracion, gestion de cuentas, solicitud de ayudas y
subvenciones, comunicacion...

Formacién en actividades bdsicas (centrada en los usuarios): conocimien-
to de las caracteristicas de los beneficiarios especificamente concernidos
por la entidad, los entornos y el confexto normativo en el que viven estas
personas, formacion técnica (la escucha, las diferentes formas de apoyo y
seguimiento a los beneficiarios, las relaciones y los roles entre el volunta-
riado y los profesionales, etc.). Estos cursos de formacion se completan,
en la mayoria de los casos, con el establecimiento formal de un sistema
de tutoria o patrocinio y, para las situaciones mas dificiles, con grupos de
discusion, supervisados por un profesional.

Formacion técnica no especifica: técnicas generales basicas: informdtica,
Internet, contabilidad, comunicacion, etc. que la entidad considere nece-
sarias.

La realizacion de voluntariado conlleva una serie de implicaciones y compro-
misos:

Ser tratados en condiciones de igualdad sin discriminacion, respetando su
libertad, dignidad, infimidad y demds derechos fundamentales.

Acordar libremente con la entidad de voluntariado cual va a ser la accion a
realizar.

Participar activamente en la entidad.

Recibir informacion y orientacion, asi como la formacién necesaria.

Estar cubiertos de los riesgos de accidentes y enfermedad.

Tener cubiertos los gastos realizados por el desempefio de sus actividades.
Obtener de la entidad certificacion de la prestacion del servicio y obtener
reconocimiento de las competencias adquiridas como consecuencia del
ejercicio de su labor.

—
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Del mismo modo también tienen una serie de deberes, como entre ofros:

Cumplir los compromisos adquiridos.
Guardar la debida confidencialidad.
Actuar de forma diligenfe.

Participar en las tareas formativas.

™
Notificar con antelacion la renuncia a su voluntariado. \1(

Se regula también los derechos y deberes de las personas que reciben la ac-
¢ién voluntaria.

Ostfentan derechos como dignidad e infimidad personal y familiar, no discri-
minacion, profeccion de dafos personales, recibir informacion y orientacion
suficiente sobre los programas de la actuacion. Solicifar la sustitucion de la
persona voluntaria asignada, rechazar la accién voluntaria, evaluar la accién
voluntaria etc.

Igualmente, como receptores tienen una serie de deberes como colaborar con
las personas voluntarias, no ofrecer contraprestacion econdmica, no exigir a
la persona voluntaria acciones que no corresponden a la naturaleza de la
accién. etc.
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FORMACION PARA PROFESIONALES Y

VOLUNTARIADO. REFLEXION CONSTANTE

Es indudable que es necesaria una formacion permanente en cualquier campo
profesional. Enriquece las capacidades y aptitudes de los trabajadores y los
ayuda a enfrentarse mejor a su tarea. Se han escogido aqui algunas opcio-
nes, consideradas esenciales, para la labor profesional: formacién emocional,
gestion de grupos y del autocuidado, apoyo y orientacion de los profesionales
y voluntfariado.

2 3. 1. FORMACION EMOCIONAL

El contenido de esta formacion estd relacionado con el conocimiento e iden-
tificacion de las emociones, como funcionan en el ser humano, aprender a
gestionar las propias y entender las de los demds. Siempre con la intencién
de que el profesional y el voluntariado desarrollen su trabajo de una manera
optima y que redunde en beneficio de las personas usuarias.

Diferencia entfre emocion y senfimiento.

Emocion. En neurociencias se dice que la emocion es la reaccion quimica que
se produce en nuestro cerebro a manera de respuesfa a un nuevo estimulo
externo y que trae como consecuencia que se genere una alferacion en nuestro
cuerpo. Es el reflejo de la mente en el cuerpo.

Sentimiento. Un sentimiento es un estado afectivo que se genera a partir de
una emocién, sin embargo, se produce de manera mds consciente ya que las
personas podemos elegir mantener ese estado de dnimo por un periodo largo
de tiempo a diferencia de la emocién que tiene una corta duracion.

Z
=
O
<
=
24
o
=




Z
=
0
=
=
4
o
59

Listado de las principales emociones. (Miguez 2006)

N MIEDO. Se produce como reaccién o anficipacion de una ame-
tf% naza o peligro que nos produce ansiedad, incertidumbre o in-
seguridad.
( SORPRESA. Sobresalto, asombro, desconcierfo. Es una emo-
q O P cion de corta duracion.
=
cf% ASCO. Disgusto, rechazo, aversion.

IRA. Enfado, rabia, enojo, resentimienfo, furia, irritabilidad,
agresividad, cdlera. Se puede originar por la frustracion que
nos provoca el no obfener lo que necesitamos o deseamos.

Q)

ALEGRIA. Diversién, euforia, gratificacion, felicidad. Da sensa-
cion de bienestar y de seguridad.

()

TRISTEZA. Pena, pesimismo. Se produce cuando experimenta-
mos una pérdida.

)

Funciones de las emociones.

Defensa y aproximacion: las emociones permiten a las personas defenderse
de esfimulos nocivos o, por el contrario, aproximarse a estimulos placente-
ros que mantienen nuestra supervivencia.

Seleccion de la conducta adecuada: anfe determinado estimulo y bajo una

reaccion general de alerta las emociones ayudan a seleccionar la respuesta

mds adecuada.

e Alerfa: las reacciones emocionales alertan al individuo activando sus siste-
mas cerebrales, endocrinos y metabdlicos.

e Mofivacion: las emociones estimulan la curiosidad y el descubrimiento.

e Funcion social: a través de las emociones los individuos se comunican unos
con ofros. Esto posibilita la creacién de lazos emocionales.

e Almacenamiento: todos aquellos acontecimientos que estdn asociados a un
episodio emocional permitirdn un mas efectivo almacenamiento y evocacion
de lo sucedido.

e Razonamiento y foma de decisiones: las emociones juegan un papel impor-

tante en el proceso de razonamiento y en la foma de decisiones.
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Gestion emocional

Consiste en la habilidad para percibir, valorar y expresar emociones con exac-
fitud, la habilidad para acceder y/o generar sentimientos que faciliten el pen-
samientfo, la habilidad para comprender emociones Yy la habilidad para regular
las emociones promoviendo el crecimiento emocional e intelectual.

La Inteligencia Emocional es un constfructo que nos ayuda a entender de qué
manera podemos influir de un modo adapfativo e infeligentfe tanfo sobre nues-
fras emociones como en nuestra interpretacion de los estados emocionales de
los demds. Este aspecfo de la dimension psicoldgica humana tiene un papel
fundamental tanfo en nuestra manera de socializar como en las estrafegias de
adaptacion al medio que seguimos. (Goleman, 1995).

El primer paso para un cambio en la manera de reaccionar a una emocion es
observar la emocion, ser conscientes de ella. El segundo paso serd la acep-
facion (aceptar nuestras emociones, no negar que existen formando parfe de
nuestra condiciéon humana).

Elementos de la Inteligencia Emocional. (Goleman, 1995)

1. Aufoconocimiento emocional (o autoconciencia emocional). Se refiere al
conocimienfo de nuestros propios sentimientos y emociones y cdmo nos
influyen.

2. Aufoconirol emocional (o autorregulacion). El autocontrol emocional nos
permite reflexionar y dominar nuestros sentimientos o emociones, para no
dejarnos llevar por ellos ciegamente.

3. Automofivacion. Enfocar las emociones hacia objetivos y metas nos per-
mite mantener la motivacion y establecer nuestra atencion en las metas en
vez de en los obstdculos.

4. Reconocimiento de emociones en los demds (o empatia). Las relaciones
interpersonales se fundamentan en la correcta interpretacion de las sefiales
que los demds expresan de forma inconsciente, y que a menudo emiten de
forma no verbal.

5. Relaciones inferpersonales (o habilidades sociales). Una buena relacion
con los demds es una fuente imprescindible para nuestra felicidad personal
e incluso, en muchos casos, para un buen desempefio laboral.

2.3.2 . GESTION DE GRUPOS

En muchas ocasiones la labor del colectivo de profesionales y del voluntariado
no se va a limitar a la intervencion individual. La gestion de grupos es una ha-
bilidad basica para aquellos profesionales que fengan que frabajar con grupos
desde la docencia, la educacién, el acompafiamiento, la afencién... por lo
que en estfa seccion se prefende ofrecer una vision global de lo que supone el
funcionamiento de los grupos.
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Definicion

Un grupo es un conjunto de personas que tienen unos objetivos en comdn,
con un sentimienfo de idenfidad, organizados y con valores compartidos, que
mantienen unas relaciones personales minimas y de comunicacion.

Un grupo exisfe desde el momento en que el profesional o equipo de profesio-
nales empiezan a frabajar y a definir para quiénes cudndo, como, donde...
desde que estd ya en su mente. El frabajo previo estd condicionando, estable-
ciendo el fipo de grupo que se va a configurar y gran parfe de sus circunstan-

cias y funcionamiento posterior.

Podemos distinguir atendiendo a varios criterios, los siguientes tipos de grupo:

e A parfir de los objetivos: grupo formal (organizado, con objetivo explicito) y
grupo informal (objetivos implicitos).

e A partir de la estfructura: grupos esponfdneos y grupos institucionalizados.

e A partir de las influencias: grupos de referencia (ufilizado por un individuo a modo
de comparacion, con el fin de establecer sus conductas como forma de compor-
famiento propio) y grupos de pertenencia (al que un individuo perfenece).

e Atendiendo a su tamario: grupos pequerios: se da una relacion directa y
constante enfre fodos los miembros; grupos medianos: se da una relacion
directa esporddica; grupos grandes: se da una relacion no directa.

Tipos de grupo

Perfiles individuales dentfro de un grupo

Los roles son los papeles que una persona desempefia cuando participa en la
actividad de un grupo. El término rol puede aplicarse de distinfos modos: rol
esperado (el que los demds esperan de quien lo ejerce), rol percibido (es el
conjunto de conductas que el ocupante de la posicion cree que debe llevar a la
prdctica) y rol ejercido (puede ser diferente del rol esperado y/o del percibido):

Rol de Lider: es aquel miembro del grupo que ejerce influencia sobre sus miem-

bros en una situacion determinada. Es el guia del grupo hacia la realizacion de /
sus objetivos. Distinguimos: /
e Lider formal es aquél que tiene responsabilidades precisas e insfitucionales 7
en el grupo.
e Lider informal es el que surge por aceptacion implicita de los miembros del
grupo.

Roles facilitadores y roles negativos

* Roles facilitadores: son aquellos que facilifan la tarea y el buen funciona-
mienfo del grupo.

* Roles negativos: son aquellos que perturban el buen funcionamiento del gru-
po desde el punto de vista del significado emocional negativo, por intereses
personales, por problemas de personalidad, ...
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Roles relacionados con las motivaciones de los miembros.

¢ Rol cenfrado en la tarea: cuando un miembro del grupo siente gran necesi-
dad de logro centrard su rol en la farea a realizar.

¢ Rol cenfrado en el manfenimienfo del grupo: cuando un miembro del grupo
sienfe necesidad de poder o necesidad de dfiliacién centrard su rol en el
mantenimiento del grupo.

Roles que facilitan o inhiben el desarrollo grupal:
El dinamizador

El co-dinamizador

El observador

El negociador

El mediador

Caracteristicas a fener en cuenta para el trabajo
COoN grupos

e Edad

* Sexo

e Tamafio del grupo: cuanto mds pequefio el grupo, mayor intimidad y mayor
esfuerzo para fodos los miembros del grupo, también para el conductor. Los
grupos grandes, mas de 25 personas, generan angustia a los miembros por
la falta de reconocimiento personal y se genera mayor agresividad.

Nivel educativo, cultural, clase social.

Tiempo de duracion del grupo.

Temdtica o contenido del frabajo grupal.

Lugar: el espacio de referencia.

Horario y frecuencia de las sesiones.

Contexto, como condicionante de la vida del grupo.

Grado de heterogeneidad en el grupo. La heterogeneidad aporta al grupo
variedad en el grado de madurez de sus miembros. Anfe la homogeneidad
el grupo se defiende creando diferencias.

Ftapas por las gue afraviesa un grupo

Conocer las etapas permite al profesional reflexionar y analizar en qué fase
esta el grupo, como se desarrolla y hacia donde se dirige.

Podemos distinguir fundamentalmente cinco efapas:

1. Inclusion y seguridad en la situacién o formacion. Es la etapa en la que los
miembros tratan de satisfacer su necesidad de inclusion.

2. Estructuracién. Es el momento durante el cual se percibe la necesidad de
una estructura. Durante esfa etapa se definen responsabilidades. Se toman
decisiones. Se analiza el liderazgo y el poder. Se generan las reglas y
normas del grupo.
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3. Desarrollo de la participacion y afecfo. Es la fase durante la cual se con-
solida la participacion y los lazos afectivos. Se esfablece la cohesion y la
union entre los miembros. Se clarifican y se expresan los sentimientos.

4. Auforregulacion del funcionamiento del grupo. El grupo actua y reflexiona
sobre la accion, sobre si cumple sus mefas. Modifica si hace falta su
situacion. La auforregulacion depende del grado de madurez del grupo.
Nos podemos encontrar por tanfo con grupos maduros 0 con grupos en
proceso de madurez.

5. Disolucion del grupo. Por lo general, los grupos tienen una vida limitada.
La disolucién puede deberse a un fracaso. En este caso el dinamizador
debe intentar clarificar la/s causa/s que lo originaron, los senfimientos que
se estdn produciendo entre los miembros del grupo (frustracion, fristeza,
efc.), los sentimientos o0 emociones que le estdn produciendo a él. También
puede ferminar por cumplimiento del programa previsto. En este caso, el
dinamizador debe haber dejado claro al grupo, desde el comienzo, la vida
limitada del grupo. Debe:

Ayudar a que los miembros logren cierfa independencia respecio al grupo.

Ayudar a que cada participante se evalde y al grupo. e

Facilitar la clarificacion de “aspectos pendientes”. {\ _
il

Objetfivos de los grupos

Debemos distinguir entre: vy

e Objetivos explicitos: son todos aquellos que estan definidos y son conocidos
por los miembros del grupo.

e Objetivos implicifos: son los que no estan explicifamente indicados ni
conscienfemente conocidos. Satisfacer la necesidad de estar en compafiia.
Algunos de esfos objefivos pueden ser: reducir la ansiedad, establecer el
autoconcepfo y mantener la autoestima, objetivos personales externos al
grupo, reducir los sentimientos de inseguridad e indefension, aumento de la
safisfaccién personal, desarrollo de las necesidades de poder...

La cohesion grupal

Desde su inicio, el grupo camina hacia su cohesion; el profesional que trabaja

con el grupo fendrd en cuenta los siguientes factores facilitadores del mismo:

e El ambiente: el ambiente fisico influye en la atmadsfera del grupo.

e La reduccion de la infimidacion: reduccion de las tensiones, hallarse como-
dos y a gusto con los demds.

e El liderazgo distribuido.

e La formacion del objetivo: establecer el objefivo con la participacion de fodos
los miembros del grupo.

e La flexibilidad que posibilite la adapfacion a sifuaciones nuevas.

e El consenso: se obtiene mediante el buen clima de grupo, de auténticas
relaciones interpersonales.

e La comprensién del proceso: implica prestar atencion, no sélo al tema de
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que se esfd tratando, sino también lo que ocurre en el grupo durante la
tarea: roles, tensiones, inhibiciones, ansiedad, manera de enfocar los pro-
blemas...

 La evaluacion continua: el grupo necesita saber si los objetivos y actividades
responden a sus conveniencias e intereses.

Serd necesario crear una estructura de grupo sana para su desarrollo de los
miembros a través del conocimiento de los siguientes aspectos:

Normas del grupo.

Objetivos individuales y grupales.

Comunicacion eficaz y respetuosa.

Fronteras y roles de cada uno de los miembros. ..

Técnicas para abordar el proceso de grupo

Que los miembros del grupo tengan la posibilidad de compartir entre ellos
coémo se encuentran con la dindmica generada y poder valorar c6mo va evo-
lucionando hacia la consecucion de los objetivos ayuda a mejorar el clima
grupal y a crear el sentimiento de unidad.

Para ello son Utiles pequefias técnicas de evaluacion como:

e Dedicar los ultimos minutos de la sesién a hacer una ronda en la que pue-
dan decir como han estado, qué se llevan, qué dejan...

“Termometro”: como vengo hoy/como estoy en el grupo.

¢Cudl de estas figuras representa mejor al grupo?.

“Al reemprender la marcha”.

Collage.

El grupo va creando su propia historia y ésta no siempre es comprensible para
sus infegranfes.

Cuando el profesional que trabaja con el grupo percibe que éste parece estan-
cado, que existen incomodidades. .. es Ufil aplicar técnicas destinadas al and-
lisis del proceso grupal, permitiendo a los miembros del grupo entender lo que
se estd viviendo y poder frabajar en las alternativas de accién que se presentan
ante ellos para mejorar la relacion grupal y conseguir encontrarse a gusto.

2.3.3. AUTOCUIDADO, APOYO Y ORIENTACION

Supervision

Es una técnica que ofrece a los profesionales de los equipos una oportunidad
para mejorar las destrezas profesionales a través de la reflexion, el pensamien-
to y el autocuidado.
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La supervision persigue dar apoyo a los profesionales supervisados con el
objetivo de que puedan superar mejor las fensiones y dificultades que se pre-
sentan en el gjercicio de su frabajo. Con esta funcion, se incorporan aquellos
aspectos personales del supervisado que pueden estar influyendo en su prdc-
tica, con el fin de reconocer cémo influyen en su quehacer. Hernandez Aristu
(1991) afade que la supervision con funcién de apoyo fambién favorece la
adquisicion de una nueva identidad profesional. Con ella, pueden emerger
nuevas formas de ser y de actuar, por lo que la supervision orientada al apoyo
permite aprender un nuevo rol profesional.

Debe ser conducida por un profesional externo a la organizacion desde la
liberfad y la neutralidad.

Consiste en realizar reuniones periédicas en las que los profesionales del equi-
po expongan sus dificuliades, blogueos, esfrés, emociones que les genera la
prdctica diaria. El supervisor externo ayuda a analizar, reflexionar acerca de los
procesos que estan en la base de esas dificultades.

Las dreas priorifariamente afendidas son fres: el andlisis de los facfores que
surgen durante la intervencion; la reflexion sobre las interacciones e inferre-
laciones entre los miembros de la organizacion, asi como las relaciones en
el equipo y con los usuarios; y la afencion a las técnicas de infervencion y
clarificacién de los marcos fedricos.

Una condicién del marco de supervision es su conirafacion, que supone es-
tablecer unos compromisos entre las dos partes y unos acuerdos enire los
diferentes actores implicados. El conirafo marca una relacion estructurada que
define una relacién y una forma de trabajo, en la que pueden distinguirse tres
niveles:

e Entre la institucion y el supervisor: aspecfos de fipo econémico, responsa-
bilidad en el proceso de supervision, especificacion de la demanda y confi-
dencialidad del supervisor.

e Entre la institucion y los profesionales que serdn supervisados: se esfablece
la necesidad, la duracién y las condiciones prdcticas del proyecto de super-
vision.

e Entre el supervisor y los supervisados: aspectos que deberdn respetarse (ho-
rarios, lugares, condiciones relacionadas con el espacio y la confidenciali-
dad entre los participantes y hacia el exterior).

El encuadre fambién lo constituyen los elementos de un entorno facilitador, que
deben respetarse. Para ello, es imprescindible delimitar el tiempo del proceso
de supervision y la duracion de cada sesion de frabajo. Asimismo, debe fijarse
la periodicidad de las sesiones, el establecimiento del lugar (es importante que

sea un lugar fijo, estable y libre de inferferencias).
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El compromiso y la confidencialidad son los dos condicionantes que cierran
el encuadre técnico. La confianza y la garantia de que el espacio de supervi-
sion es un marco de confidencialidad son elementfos fundamentales. Ademds,
debe poder establecerse un grado de compromiso enire los participantes que
permita garantizar la asistencia a las sesiones, la aportacion de materiales,
el respefo hacia el trabgjo de los demds y la garantia de que fodos pueden
participar y son competentes.

INfervision

Es un espacio de asesoramienfo entre profesionales del mismo equipo sobre
situaciones laborales cofidianas utilizando los recursos competenciales de los
profesionales para desarrollar ideas y estrategias. La Intervision se diferencia de
la Supervision por su méfodo de trabajo: es una forma de asesoramiento entre
iguales. Es un proceso de los profesionales y no sobre profesionales que nos
permite comprender nuestras propias historias personales y colectivas y frabajar
en colaboracion, desenmarafiando la cultura de nuestra propia préctica.

Es un grupo fijo con participacién regular, normas de funcionamiento y roles
establecidos.

Sus objetivos son poder hablar enire colegas de los casos o problemas que

producen insatisfaccion y buscar estrategias de abordaje, dar claridad sobre una

sifuacién o problema laboral de la que no se sabe cémo salir, hacer practicas de
gestion de conflictos... Se pueden enumerar varias caracteristicas:

* Posibilita reflexiones de la propia prdctica para llevar a cabo cambios, trans-
formaciones, en el ser, en el saber aprender, en el saber hacer y en el saber
estar.

e Es un proceso de comunicacion, un espacio de crecimiento y desarrollo
profesional.

e Es un recurso de aufocuidado que ayuda a promover actifudes sanas para
los propios profesionales y para con los usuarios/as, reforzando el uso de
aquellos resorfes técnicos y metodoldgicos que permitan frabajar mejor y
tomar distancia emocional en nuestra tarea.

e Son procesos dinamicos de ensefianzas compartidas y aprendizajes signifi-
cativos mufuos que generan “saberes prdcticos” y permifen desarrollar una
“teoria de la practica”.

e Es un proceso de refinamienfo de las compefencias destinado a mejorar la
prdctica y la aplicacion de las metodologias que usa cada profesional en
procesos de acompafnamiento al cambio.

e Para Sdnchez Pardo (1988), el contenido de la intervision lo constituye la
tarea y la relacién de los profesionales con su propio frabajo: el contexto en
el que se actua, las funciones y las demandas que reciben los profesionales,
la ideologia, los valores, los sentimientos, la coordinacion y relacién con
ofros colegas. En definitiva, incluiria elementos tanto del conocimiento como
del drea relacional del profesional.
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Debemos tener en cuenta unas premisas metodoldgicas: - “\

Es un proceso que moviliza emociones fanto en el supervisado como en el
supervisor, donde juegan un papel importante las historias personales de
cada uno.

Son importantes la capacidad de reflexion y la de integracion. observador de
los propios actos y pensamientos, para tomar conciencia de donde se estd
Y qué se quiere.

Se frabaja desde la forma de ver la realidad en relacién con un marco refe-
rencial (no es fan importante 1o que verdaderamente ocurrié sino como la
supervisada cree que ocurrio).

El material para llevar al espacio de supervision tiene que ser presenfado por
escritfo, como paso previo a la exposicién oral.

El relato que el supervisado trae es la materia prima con lo que se trabajard.
Lo relevante no es tanfo el gjercicio de descripcion de la experiencia prdctica,
sino la reflexion sobre ésta, los aprendizajes significativos.

Las sesiones son programadas previamente, con una duracion entre 60 y
90 minutos, y de cardcter mensual. Se programa el contenido de las sesio-
nes y se elige a la responsable de manera rofatoria.

Se establecen fres tipos de roles diferentes: supervisor, supervisado y obser-
vador.

Se lleva registro de los femas que se tratan.

Las evaluaciones son periddicas.

El lugar es importante que sea fijo, estable y libre de interferencias.

El compromiso y la confidencialidad son imprescindibles en el proceso,
igual que garantizar la asistencia a las sesiones, la aportacion de materiales
y el respeto hacia el frabajo de los demds.

Se deben presentar no solo situaciones de duda, de dificultad, sino fambién
situaciones de éxifo.

Se presta atencién no solo a lo que se comunica verbalmente, sino fambién
al lenguaje no verbal.

La persona que supervisa debe facilitar la competencia profesional y la re-
flexion.
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