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1 PROLOGO

En este documento del proyecto Victorupesi- “Conjunto de herramientas para la gestion de la
diversidad” reunimos los conocimientos y percepciones recogidas en las primeras fases del proyecto,
en las que el consorcio transnacional, ha estado trabajando en un estudio cualitativo sobre
legislacion, politicas, estrategias, financiacidn, andlisis estadistico de grupos desfavorecidos, e
identificacién de oportunidades y retos para una comunidad diversa en riesgo de exclusién social
(grupos objetivo del proyecto).

El énfasis principal de este documento esta en las personas con discapacidad, personas con desafios
emocionales y fisicos, sin embargo la idea central de la informacion recogida a continuacién es servir
a todos los beneficiarios y grupos objetivo identificados en el proyecto y mejorar otros resultados
intelectuales (102 y 103). El objetivo de este documento también es el de ampliar la dimension de las
acciones de apoyo dirigidas a los beneficiarios, extendiendo los elementos de intervencién necesarios
para un proceso de integracidn exitoso desde la perspectiva de los beneficiarios y de los profesionales
gue trabajan con grupos desfavorecidos.

El estudio preliminar y exhaustivo (Resultado intelectual 1 - Informe europeo) ha revelado mucha
informacion interesante y a la vez alarmante sobre los grupos sociales vulnerables y su inclusién en la
vida laboral/profesional. Este informe también ha llegado a la conclusién de que, a pesar de las
diversas disposiciones que conforman los sistemas (nacionales) de intervencion social con respecto a
los grupos sociales vulnerables, estos grupos siguen enfrentandose a diversos obstdculos a la hora de
luchar por su plena participacién en la vida econdmica, social y civica (son especialmente
preocupantes los datos sobre el elemento de discriminacién doble o multiple, que ejerce una presion
adicional en el éxito de la inclusidon y que se ha observado a través de los datos de los estudio
desarrollados sobre diversas comunidades/grupos destinatarios del Informe Europeo).

Por ello, este “Conjunto de herramientas para la gestion de la diversidad” se esfuerza por incluir
diferentes perspectivas y construye sus contenidos y enfoque incluyendo:

® Antecedentes tedricos de la gestidn de la diversidad en general (entornos y ambientes de trabajo y
aprendizaje).

e Ambito usuario/participante - mentor/profesional de la gestion de la diversidad.

® Sugerencias para establecer/ejecutar un programa de inclusién social.

e Conexidn con los fundamentos de otros resultados del proyecto y conectividad con el resultado 104
“Kit de herramientas digitales”

Los enfoques descritos en el Capitulo 3 abordan el entorno psicosocial y los antecedentes necesarios
para un apoyo eficaz, dirigido especificamente a las personas con discapacidad, por lo que el
tratamiento de la gestidn de la diversidad en diferentes entornos puede beneficiarse de la utilizacion
de estos conocimientos en la preparacién de planes de accion para los grupos destinatarios con
respecto a:

e Concepto de organizacion que lucha por la calidad de vida de los usuarios/participantes.

e Concepto de empoderamiento de los usuarios/participantes.
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2 INTRODUCCION A LA GESTION DE LA DIVERSIDAD

La comprension del tema de la gestion de la diversidad en el ambito del proyecto trae consigo
algunos elementos basicos y fundamentales de este término para ser aplicados en el ambito de las
actividades del proyecto Victorupesi.

En primer lugar, la diversidad es un concepto amplio que incluye entidades como: diversidad,
alteridad, singularidad, individualidad - como caracteristicas innatas de la especie humana. La
definicion de diversidad pretende abarcar todas las formas en que las personas difieren entre si. Se
trata de una multitud de diferencias individuales que nos hacen a todos Unicos y diferentes unos de
otros. Se basa en la idea de que cada ser humano, de forma Unica e irrepetible, contribuye a la
diversidad de la sociedad. Significa diferencias entre individuos; las personas difieren de numerosas
maneras, las mas visibles y las menos visibles, por lo que estas diferencias se dan siempre y en todas
partes. La diversidad implica no sélo la forma en que las personas se perciben a si mismas, sino
especialmente la forma en que "nosotros" percibimos a otras personas. El elemento de la
"perspectiva de la diversidad" en el ambito del empleo puede considerarse como un gran potencial,
ya que ofrece una gama inestimable de oportunidades; es una fuente de creatividad e innovacién y
un motor de progreso y desarrollo de una sociedad mas justa.* (Gadd T., Cronin S., 2018).

Aunque la comprension de la diversidad estd incluida en muchos aspectos de nuestro trabajo
cotidiano y en el funcionamiento de la sociedad a través de sus elementos centrales (sector privado y
publico, sistema educativo, mercado laboral, participacidn civica y otros), el énfasis principal de este
documento es comprender cdmo este concepto de diversidad estd conectado en términos de empleo
y, en menor medida, de educacién (los elementos especificos de esta ultima se explican mas
detalladamente en el informe europeo 10 1).

Desde la perspectiva del empleo, la diversidad como entidad esta ganando cada vez mds interés en
los ultimos afos, se esta volviendo mas importante y se esta conectando y observando cada vez mas
desde diferentes dngulos (econdmicos): la naturaleza rdpidamente cambiante del mercado laboral,
los desarrollos y cambios de la cultura organizativa, la globalizacion de la produccion, el
funcionamiento empresarial y la prestacion de servicios. Por todo ello, la gestion de la diversidad es
cada vez mds importante.

A escala de la UE, puede observarse que se estd produciendo un cambio de comprensiéon o un
denominado cambio de perspectiva desde las antiguas formas de gestidn de la igualdad a la gestidn
de la diversidad, por lo que la igualdad podria parecer anticuada, ya que antes se referia, por
ejemplo, a los cambios en las pautas de empleo de las mujeres (baja por maternidad y retorno), los
trabajadores inmigrantes y los derechos de los ciudadanos. En los ultimos afios, esta perspectiva se
ha aplicado a la inmigracion (incluidos los solicitantes de asilo), la ampliacién de la legislacion para
incluir politicas antidiscriminatorias por motivos de raza, discapacidad y muchos otros (en forma de
legislacion o codigos de proteccidn). Sin embargo, las politicas y el planteamiento de la igualdad de
oportunidades no dieron los resultados esperados, por lo que surgieron nuevas formas de gestionar
la diferencia, incluida la gestion de la diversidad. (Point, S.; Singh, V., 2004).
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2.1 COMO FUNCIONA LA GESTION DE LA DIVERSIDAD

Para entender los enfoques de la gestiéon de la diversidad, la planificacion y su aplicacidon en
diferentes sectores, es importante comprender los niveles de diversidad y su naturaleza polifacética a
nivel personal y organizativo. El estado de cada una de estas 4 facetas o factores influye en nuestra
posicion personal en el mercado laboral o en los procedimientos de empleo, ya que cada persona es
una combinacién Unica de estos elementos (empezando por la faceta mds interna hasta las facetas o
factores externos) (Gadd T., Cronin S., 2018):

e La personalidad como dimensidn explicitamente individual, que forma el nucleo de la integridad
personal, que abarca todos los aspectos de un individuo.

e Los factores internos como categorias principales que constituyen el nucleo de la diversidad
también se consideran elementos invariables porque en principio no pueden cambiarse o son
bastante dificiles de cambiar. Por ello, deben tenerse en cuenta con especial diligencia en las politicas
de igualdad de oportunidades (género, edad, raza / etnia, capacidades fisicas o mentales...).

e Factores externos que muestran las caracteristicas de la capacidad de cambio, como los ingresos
(situacién econdmica), la educacién (conocimientos formales e informales), la experiencia laboral
(adquirida a través del trabajo), el estado civil, la ubicacién geogrifica, etc.

e Factores organizativos determinados por los empresarios, los sindicatos y otros, como la
funcion/posicion en la jerarquia, el tipo/contenido del trabajo, las condiciones laborales, el
sector/localizaciéon/duracién del empleo.

Desde el punto de vista organizativo (empleo), la gestion de la diversidad actia como vinculo entre los
factores externos y organizativos, por un lado, y los factores internos de diversidad, por otro. (Gadd T.,
Cronin S., 2018).

Desde un punto de vista principalmente organizativo, se ha realizado un interesante estudio para
conocer los procedimientos de gestion de las diferencias. Esta gestion de las diferencias puede
abordarse desde varias perspectivas. (Point, S.; Singh, V., 2004):

® Resistencia

El enfoque de la resistencia ignora las cuestiones de diversidad y puede considerarse como una
homogeneidad persistente, lo que significa que los que estan en el poder lo mas probable es que
contraten y promocionen a personas como ellos mismos, con lo que el factor de éxito de una persona
esta garantizado (supuesto) sean cual sean sus antecedentes y no es necesaria ninguna intervencion.

e Discriminacién y equidad

Esta perspectiva ve la diferencia como causa de problemas y se basa en proteger a los que son
diferentes (sélo asimilar la diferencia). Una amenaza de este enfoque es la posible divisidon entre
grupos dominantes (percibidos como "norma") y grupos minoritarios (percibidos como "el otro”).
(Gadd T., Cronin S., 2018).
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Es interesante que, dentro de esta perspectiva, las ya mencionadas medidas de igualdad de
oportunidades (es decir, medidas de gestion de la igualdad) entren en esta categoria, utilizando
principios de "igualdad" basados en la justicia social (politicas de igualdad de oportunidades como
respuesta a las protestas sociales por las injusticias de género, raciales y sociales que limitan la
igualdad de acceso al empleo y la promocion). Este enfoque de la igualdad de oportunidades tenia las
mejores intenciones, pero plantea un desequilibrio hacia una mezcla diversa de otras categorias
sociales no incluidas en este principio que, sin embargo, siguen siendo "diferentes" y tienen las
mismas oportunidades de desarrollar todo su potencial. Asimismo, dentro de esta perspectiva se
encuentra la "accion afirmativa" (AA), como estrategia que garantiza la colocacion satisfactoria de
solicitantes pertenecientes a minorias.

e Accesoy legitimidad

Esta perspectiva enmarca la diversidad como creadora de oportunidades: se valoran las diferencias y
se hace hincapié en la inclusién. Se trata de un paradigma, derivado de la Carta de los Derechos
Humanos de las Naciones Unidas, que incluye una tendencia en la direccién del enfoque en las
"capacidades". Pone de manifiesto la responsabilidad de los empresarios a la hora de crear lugares de
trabajo que integren el respeto por las diferencias, el sentimiento personal de ser tratado con justicia
y la posibilidad de desarrollar todo el potencial (un ejemplo es el elemento de conciliacién de la vida
laboral y personal...). Aqui se hace mas hincapié en el sentimiento de inclusion y respeto que en las
oportunidades de explotacion del talento individual.

o Aprendizaje

Esta perspectiva se basa en el proceso de asimilacion o integracién cultural, que afecta a todos los
empleados y no sdlo a las minorias: el aprendizaje (sobre la diversidad) es el elemento central de la
organizacion, lo que da lugar a una organizacion plural o multicultural. Aqui es donde encaja la
filosofia de la gestion de la diversidad y puede percibirse también como la perspectiva mas compleja
que requiere una respuesta estratégica proactiva, aprendizaje individual/organizativo a corto y largo
plazo, pero al final, y lo que es mas importante, estd en consonancia con la visién basada en los
recursos (humanos), el valor de las personas, el elemento de capital humano

Implementacién de politicas de diversidad

La cuestion de la gestidn de la diversidad es interesante también en el ambito de la percepcidn que se
tiene de este elemento; una cosa es cuando se habla de las diferentes politicas (es decir, la aplicacion
de la carta de la diversidad y otras practicas) o de los elementos incluidos en el propio tema de la
diversidad:

® Aceptacion de la posicién personal, empoderamiento y accidn orientada a objetivos de cada grupo
social, funcionando en los ambitos de la legislacion nacional/no-gubernamental/social.
e Acciones organizativas / del entorno local para la promocidn de la diversidad.

Dentro del ambito del proyecto VICTORUPESI y de sus objetivos, este documento trata de abarcar
ambas perspectivas, apoyando asi los "entornos de trabajo/inclusion" y los elementos/caminos de
capacitacion personal hacia el desarrollo de capacidades de los grupos destinatarios del proyecto
(tanto los profesionales como los grupos destinatarios se benefician de los contenidos propuestos)
como en:
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e Elementos de empleo y coaching laboral.

® Aplicacidon de elementos / puntos de vista especificos de la gestidn de la diversidad como elemento
de enfoque metodoldgico y apoyo a los grupos destinatarios vulnerables y a los profesionales que
trabajan con ellos dentro de sus propios entornos.

2.2 GESTION DE LA DIVERSIDAD EN LA UE

La toma de perspectiva dentro del concepto de gestidén de la diversidad es crucial. En combinacién
con la idea de 104, es importante reflexionar sobre los esfuerzos y enfoques actuales, aplicados
actualmente a nivel de la UE, para comprender mejor el punto de vista de los paises socios del
proyecto en el consorcio.

En el dmbito de la UE, una de las iniciativas mas importantes relacionadas con la gestion de la
diversidad es la Plataforma Europea de Cartas de la Diversidad. La iniciativa se creé en 2010 con el
apoyo de la Comisidon Europea como parte de un proyecto mas amplio denominado: "Apoyo a las
iniciativas voluntarias que promueven la gestion de la diversidad en el lugar de trabajo". Se organiza
como un foro (publico), un lugar en el que todas las Cartas europeas actuales (un total de 15 hasta el
momento) tienen la oportunidad de intercambiar y compartir sus experiencias y buenas practicas. La
propia Carta contiene un breve texto que "estipula una serie de medidas que deben aplicarse para
promover la diversidad, la no discriminacidn y la igualdad de oportunidades en el lugar de trabajo”.
(Hajjar, L. et al. / EC, 2015).

Los paises de la UE pueden firmar libremente la Carta de la Diversidad nacional (en lo sucesivo
denominada CD), ya que se trata de una iniciativa voluntaria, abierta a cualquier tipo de organizacion
(ONG, instituciones académicas, organismos publicos o empresas privadas), independientemente de
su tamafio y actividad. Sin embargo, al ser una accién voluntaria, tiene muchas ventajas como, por
ejemplo, la red de pares, las herramientas de apoyo, la formalizacién y publicidad del compromiso
con la gestion de la diversidad, la participacidn en conferencias y el intercambio de conocimientos. La
Plataforma Europea de Cartas de la Diversidad funciona mediante reuniones de representantes de las
distintas Cartas, el desarrollo de una plataforma de informacion, tanto interna (para los miembros de
la plataforma) como externa (para las personas interesadas en la cuestion de la diversidad en el lugar
de trabajo), mediante una estrategia de comunicacién eficaz (sitio web, boletin, blog, redes sociales,
etc.) y mediante la publicacién de herramientas comunes. (Hajjar, L. et al. / EC, 2015).

Todos los paises del consorcio del proyecto (a excepcion de Serbia) figuran actualmente como
firmantes de sus cartas nacionales de la diversidad. Cada Carta de la Diversidad es flexible y se adapta
a la cultura nacional, las especificidades del pais, las prioridades preestablecidas y otros retos a los
que se enfrenta, por lo que ninguna Carta es igual a otra.

2.2.1 Italia

La Carta para la lgualdad de Oportunidades y la Igualdad en el Trabajo - CARTA PER LE PARI
OPPORTUNITA E L'UGUAGLIANZA SUL LAVORO se lanzé en Italia en 2009 y representa una declaracién
de intenciones, firmada voluntariamente por empresas de todos los tamafios, para la difusién de una
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cultura corporativa y unas politicas de recursos humanos inclusivas, libres de discriminacién vy
prejuicios, capaces de potenciar el talento en toda su diversidad.

La Fondazione Sodalitas es el socio de referencia para las empresas que consideran la sostenibilidad
un factor distintivo y la integran en sus estrategias empresariales. En la actualidad, alrededor de 560
empresas estan adheridas a la Carta, a las que se han ido sumando con el tiempo organizaciones sin
animo de lucro y administraciones publicas como Regiones y autoridades locales, hasta un total de
900 miembros que emplean a mas de 900.000 trabajadores. Puede obtener mds informacion sobre la
Carta italiana de la diversidad aqui: https://www.cartapariopportunita.it/

2.2.3 Rumania

La Carta de la Diversidad de Rumania sigue los modelos de éxito existentes en otros Estados europeos
y se basa en un conjunto de principios generales, asumidos voluntariamente por el firmante para
promover la diversidad, la no discriminacion, la inclusién y la igualdad de oportunidades en el trabajo.
La firma de la carta indica Iégicamente el compromiso de apoyar, proteger y desarrollar la diversidad
dentro de la organizacién. Este documento puede ser firmado por organizaciones privadas y/o
publicas.

Puede encontrar mas informacién sobre la Carta de Ila Diversidad de Rumania aqui:
https://www.cartadiversitatii.ro/

2.2.4 Eslovenia

Los firmantes de la Carta de la Diversidad de Eslovenia integran los valores de la diversidad, la
inclusion y la igualdad en el modelo empresarial de su propia organizacién. Estd relacionada con la
defensa de un enfoque voluntario positivo de la gestién de la diversidad y su objetivo es fomentar
acciones positivas que reflejen los valores de la diversidad, la inclusion y la igualdad. Las medidas
previstas estan interconectadas con el contexto de cada organizacidon con el objetivo principal de
promover la igualdad de inclusién en el trabajo.

La firma es voluntaria y muestra el compromiso de prevenir todas las formas de discriminaciéon y
crear una politica de diversidad que promueva la igualdad de oportunidades, la inclusion y la
diversidad, reconociendo las capacidades individuales. Mds informacion sobre la Carta de la
Diversidad de Eslovenia aqui: https://www.raznolikost.eu/

2.2.5 Espana

La Carta de la Diversidad de Espaia sigue la modalidad de "Carta de compromiso de 10 principios"
cuya firma es voluntaria y puede ser suscrita por empresas e instituciones, independientemente de su
tamano o sector. Esta carta asume y promueve el compromiso de promover los principios
fundamentales de igualdad, diversidad e inclusidn, incluyendo una lista de 10 principios. Puede
encontrar mas informacién sobre la Carta Espafiola de la Diversidad aqui:
https://fundaciondiversidad.com/
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2.2.6 Suecia

El Charter de la Diversidad de Suecia es un punto de partida para las empresas y otras organizaciones,
y anteponer la diversidad a la igualdad es el nucleo de la dindmica de gestion de la diversidad. Al
firmar la Carta de la Diversidad, las organizaciones se comprometen voluntariamente a crear y
mantener un entorno de trabajo inclusivo para sus empleados, sin discriminacién por motivos de
sexo, origen racial o étnico, religién, edad, discapacidad u orientacién sexual. Mds informacion sobre
la Carta Sueca de la Diversidad en: https://www.diversitycharter.se/sv/.

3 GESTION DE LA DIVERSIDAD EN EL AMBITO DEL PROYECTO VICTORUPESI

En el marco del proyecto VICTORUPESI y de sus objetivos, este documento se centra en el ambito de
la gestidn de la diversidad:

e Elementos de empleo y orientacion laboral (dar sentido a las actividades para los beneficiarios).

Aplicacidon de elementos / puntos de vista especificos de la gestion de la diversidad como elemento
de enfoque metodoldgico y de apoyo a los grupos destinatarios vulnerables y a los profesionales que
trabajan con ellos en sus propios entornos.

e Explorar opciones para una orientacién de apoyo grupal y/o individual durante la fase de pilotaje
del proyecto.

Los elementos presentados en el subcapitulo 3.1 y 3.2. sirven como escaparate, también como
antecedentes tedricos que deben explorarse o tenerse en cuenta a la hora de disefiar e impartir la
formacion del proyecto VICTORUPESI (102). Los elementos de empoderamiento, elaborados a través
de ejercicios concretos en los Componentes A (Mddulos) y B (Coaching) de la formacion
VICTORUPESI (102) son importantes para preparar el escenario de la formacion, y el 104 sirve para:

e Los profesionales, para equiparlos con conocimientos basicos elementales y recursos de apoyo
tratando asi de poner en practica la teoria y permitiendo a los beneficiarios utilizar todo el potencial
de la formacién y lo mas importante, tener un camino bien pensado de aprendizaje, aceptando la
posicién personal y sentirse capacitado a través del proceso de formacion.

® Los participantes, mediante la realizacion de ejercicios adicionales y vias de formacién con
ejemplos practicos para el desarrollo personal y la evaluacidn.

3.1 ENFOQUES COMUNES UTILIZADOS EN MATERIA DE APOYO Y ORIENTACION
SOCIOLABORAL

Utilizando los conceptos descritos a continuacion, las organizaciones participantes pueden garantizar
el proceso cooperativo, la no discriminacion, la igualdad de oportunidades y un enfoque centrado en
los participantes, asi como aplicar el concepto de capacitacién, como elemento clave de la gestidn de
la diversidad.

En los 3 subcapitulos siguientes de este apartado 3.1., exploramos diferentes enfoques de trabajo con

las personas. Todos los enfoques estan relacionados también con la formacién 102 VICTORUPESI y
tienen como objetivo ampliar los contenidos previstos en el Mddulo Il para alumnos y mentores /

10
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facilitadores de la formacién y los Circulos de Coaching. Esto ultimo significa que, tanto los alumnos
como los mentores/facilitadores podran mejorar los contenidos de formacién previstos en 102 para
los alumnos, ajustar los ejercicios prdcticos sugeridos para el trabajo individual y en grupo y las
sesiones de revisién para que los alumnos utilicen herramientas adicionales para el trabajo
individual/en grupo, durante y después del proceso formal formativo. En cada uno de los enfoques se
incluyen sugerencias para su aplicacion.

Enfoque centrado en la persona

El enfoque centrado en la persona (ECP) cuando se trabaja con grupos sociales vulnerables (como las
personas con discapacidad), se refiere a planificar el apoyo y la orientacion a la persona de una
manera que permita a ésta " tomar decisiones informadas sobre como quiere vivir su vida, ahora y en
el futuro". (Gadd, Cronin, 2018, p.10).

Este enfoque ayuda a la persona a identificar sus suefios, deseos y objetivos, asi como los requisitos
necesarios para hacerlos posibles. La planificacién centrada en la persona se fundamenta en un
enfoque de la prestacién de servicios y apoyos basado en los derechos. La cultura organizativa es un
componente clave que influye en la planificacidon centrada en la persona. El enfoque consta de dos
aspectos principales (ibidem, 2018):

e Creencias
e Fundamentos

A continuacién, se exponen las Creencias y Fundamentos que constituyen el nucleo del ECP y de la
planificacién:

- - £ a e
o Ga

Individuality; each person is an individual with their own life experience, skills, gifts,
talents and culture.

Equality; each person with a disability has the same rights as all others in society.
Each person is given information and support to understand and claim their rights.

Respect; each person is treated as an adult. Relationships are built on respect.

Dignity; the privacy and dignity of each person is respected. Each person with a
disability is given the chance to take risks and try new things.

Empowerment; person-centred planning supports the person to take control of
their life. Each person is supported to have their say and their views are respected.

Choice; everyone is given the chance to make choices and decisions about their
person-centred plan and about their lives. Individuals are supported to communicate
their choices and decisions.

Inclusion and active citizenship; each individual is an important member of their
community, trusted to hold valued social roles. Person-centred plans support the
person to take part in their community, to make new friends and have new

experiences.

Independence; each person is supported to be as independent as they can be.
T Q" K

& 8 4

Fuente:

or-persons-with-a-disability.pdf
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Beliefs; organisations have a person-centred culture. They believe in individualicy,
equality, respect, dignity, empowerment, choice, inclusion and independence.
Person-centredness; services and supports are built around the needs of each
person rather than a group.

QOutcomes; person-centred planning is about achieving outcomes for the person.
Qurcomes are good changes that give each person a better life.

Planning across an organisation; person-centred planning is important at all
levels of an organisation. It is part of how the whole organisation works and is not a
new Or Separate service.

Every plan is different; every person-centred plan is a one-off. It shows the
individual’s strengths, needs, goals, dreams and wishes.

Listening; individuals, staff teams and managers really listen to and respect the
choices that each person makes. They accept and respond to the decisions of the
person, and their family where appropriate. The person decides if they want their
family to be involved.

Responsibility; individuals, staff teams and managers show how they support each
person to achieve their personal goals and outcomes. They answer any questions
that a person may have about their supports.

Expectations; there are high expectations and hopes for each person. Person-
centred planning encourages each person to believe in themselves and supports the
person to be the best they can be.

Relationships; individuals, staff teams and managers make sure that each person has
the time, space and chance to build meaningful relationships.

Partnership; individuals, staff teams and managers work together with persons with
a disability = this is called partmership. Power is shared and there is open
communication. Each person can get the information they need to have a say in
services and supports.

) s W W R

https://www.hse.ie/ena/se o

or-persons-with-a-disability.pdf

En el ambito de la planificacidn centrada en la persona, podemos hablar de 4 etapas cruciales:
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Los enfoques centrados en la persona tienen su origen en el sector de la discapacidad, pero hoy en
dia se utilizan en los dmbitos de la salud mental, los servicios de atencion a la tercera edad, las
escuelas, el sector sanitario y el sistema de justicia penal. Las practicas centradas en la persona se
utilizan en equipos y organizaciones para garantizar que la atencidn se centra en lo que importa a las
personas que reciben apoyo y a sus familias, y presta atencién también a cdmo apoyar al personal.
Los enfoques centrados en la persona garantizan que veamos a las personas como individuos tUnicos.

Person-centred Service/system . i
centred Las practicas centradas en la persona pueden considerarse
una variedad de formas de escuchar y recabar informacién
Talking with the person | Talking about the person con las personas (ibidem, s.f.). Este enfoque garantiza que se
escuche de verdad a la persona y que se la considere como
Planning with the person | Planning for the person alguien que estd "en el centro de todo el proceso de toma de
' i decisiones". La comparacién entre el enfoque centrado en la
Focused on strengths, | Focused on labels/ persona y el centrado en el servicio/sistema muestra los
abilities, skills diagnosis, deficits elementos distintivos (ibidem, s.f.):
Finding soluions that Conating supports hesed ' . o Inclusion en el .proceso (e! usuario como socio
could work for anyone, | on what works for people igualitario en la toma de decisiones conjunta).
preferably community with ‘that diagnosis' e C(Centrado en la solucibn en lugar de
based etiquetar/encajar en esquemas predefinidos de apoyo.

° Inclusion de los miembros de la familia como

Things are done that way | Things are done that way socios en la busqueda de soluciones.

because they work for the | because they work for
person staff or the service

Family and community Family members &
members are seen as community seen as
true partners peripheral

Fuente: https://www.ndp.org.au/images/factsheets/346/2016-10-person-centred-approach.pdf

Dentro del dmbito de trabajo del programa de formacién y pilotaje VICTORUPESI (con especial énfasis
en el Médulo Il "Empoderamiento"), este enfoque puede utilizarse de forma abierta, ya sea como
mejora de ejercicios existentes o como alternativa.

Consejos y opciones de ejercicios:

e Dentro del Tema 1 - Entornos inclusivos, el objetivo principal es mostrar la diferencia de los factores
externos e internos para crear un entorno inclusivo haciendo hincapié en explorar la
posicion/ubicacién/valores personales frente al entorno/sociedad.

e Utilizar las herramientas de planificacidn del ECP e involucrar a los participantes en los ejercicios ya
previstos en el Mddulo Il

® Pruebe las Herramientas de Pensamiento Centrado en la Persona; que pueden apoyar a las
personas a pensar sobre una serie de preguntas clave (Gadd, Cronin, 2018, p.97).
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e Pida a los alumnos que reflexionen sobre una serie de preguntas mientras piensan en entornos
inclusivos y en el apoyo de la comunidad circundante en la que viven: {Qué es importante para ti?
¢Qué quieres cambiar de tu posicién? ¢COmo vas a organizar tu apoyo? ¢Cémo gestionaras tu
apoyo? {Como mantendras el control? ¢Qué hard a continuacién?... (ibidem, 2018)
e Se puede utilizar dentro de la Actividad 1: Mapeo personal, o como Actividad 3 (alternativa) para
reflexionar sobre los circulos de apoyo personales/potenciales/cémo acercarse a ellos/definir los
siguientes pasos una vez finalicen la experiencia de pilotaje

Enfoque centrado en las soluciones y elementos narrativos

Uno de los enfoques contemporaneos del asesoramiento y el coaching, destaca la importancia de
buscar soluciones en lugar de centrarse en los problemas es el denominado enfoque centrado en las
soluciones en los procesos de terapia. En concreto, este enfoque permite a las personas adoptar
diferentes perspectivas a la hora de evaluar una situacidn (personal), especifica de uno mismo. La
perspectiva en la comprension de las relaciones entre pasado y futuro o antecedentes vy
consecuencias. En este enfoque se hace hincapié en los puntos fuertes, la resiliencia y los recursos
personales que uno posee, y se enseila cémo pueden utilizarse todos estos elementos para perseguir
los objetivos deseados y lograr un cambio positivo (Wikipedia: Solution focused Brief Therapy, s.f.).

El enfoque de la terapia breve centrada en la solucidn se distingue de otras formas mas tradicionales
de intervencidn. El énfasis es el siguiente: el cambio que se busca se situa en un futuro imaginado. La
tarea de resolver problemas se aborda tratando de avanzar hacia lo que se desea (futuro preferido)
en lugar de intentar alejarse de un problema no deseado (NSPCC, 2014). Al ofrecer apoyo a un
usuario, el profesional (siempre) asume que el usuario es un experto en su propia vida. Al
formular/utilizar preguntas especificas cuando se trabaja con personas/usuarios, el proceso debe
permitir a la persona avanzar hacia el futuro deseado/resultados futuros y aprender y beneficiarse
de las habilidades, estrategias e ideas existentes. En definitiva, "La entrevista centrada en soluciones
no es un proceso facil; es un proceso en el que los terapeutas tienen que buscar tanto las preguntas
como sus clientes tienen que buscar sus respuestas." (Ratner et al, 2012, p109 en: NSPCC, 2014).

Sin embargo, para el uso practico y la implementacion del enfoque basado en la busqueda de
soluciones, el 104 no se enfoca en la relacion consejero/usuario y en las reglas de
compromiso/procesos y el conjunto de preguntas que son especificas para la sesion de terapia. Los
beneficios de este enfoque se pueden utilizar en los ejercicios practicos del Médulo Il como mejora
y/o alternativa.

La narracién de historias como tal y dentro del ambito del proyecto VICTORUPESI debe entenderse a
través de la forma en que una persona estructura, articula y verbaliza el entorno que le rodea.

Todo empieza por cémo experimentamos el entorno que nos rodea: la naturaleza y sus fendmenos, el
mundo animal, nuestra relacion con los demas... y cdmo lo interpretamos y entendemos. Todo ello
son datos, y la mera cantidad de los datos (y su impacto) puede resultar confusa. Necesitamos
estructurarlos para dominarlos. Desde la perspectiva de la evolucién humana, la humanidad primero
hizo dibujos y, cuando tuvimos el lenguaje y las palabras, pudimos verbalizar y expresar nuestros
pensamientos. Las historias son un fenémeno puramente humano, tienen muchas funciones, con las
historias podemos comunicar diferentes intenciones, y se pueden contar de muchas maneras
diferentes. Por esto ultimo ya podemos decir que al menos dos factores son importantes:

e Toma de perspectiva.
e Mecanismos de comunicacion de "uno mismo" y de "comprension" del otro.

14



Co-funded by the
— Erasmus+ Programme UICTORUPESI

of the European Union Unity in diversity
Especialmente la toma de perspectiva conceptual (CPT) es importante en el ambito de la gestion de la
diversidad y la busqueda o comprensién del "yo" y del "otro". Esto es especialmente importante
cuando se trabaja con entornos de aprendizaje en grupo, para beneficiarse y reflejar el punto de vista
personal también desde el punto de vista del otro. Los siguientes elementos parecen ser muy
importantes (Friihman et. al, 2016):

® Mecanismos de toma de percepcién (Empatia - qué es, por qué la necesitamos, evolucién de la
empatia después de la "mufieca rusa" de Wall) o qué influye en nuestra capacidad de
comprendernos unos a otros.

e Adopcién de perspectivas (el modelo del actor en la elaboracién de historias, para destacar la
oportunidad de contar una historia desde la perspectiva de un actor diferente: "ponerse en la piel
del otro"; modelo de las 4 orejas).

El modelo actancial es una herramienta utilizada para analizar la accién que tiene lugar en una
historia, ya sea real o ficticia. Este modelo revela los papeles estructurales que suelen desempenarse
en la narracién. El modelo actancial incluye 6 actantes: sujeto (héroe), objeto de la busqueda, por
ejemplo, emisor (benefactor que inicia la busqueda), receptor (beneficiario), ayudante (del héroe,
persona o herramienta) y oponente (adversario, villano). Cada uno de estos papeles cumple un
componente integral de la historia. Sin la contribucion de cada actante, la historia puede estar
incompleta. Asi pues, un "actante" no es un simple personaje de una historia, sino un elemento
estructural integral sobre el que gira la narracidon. Un ejemplo muy utilizado es el de Caperucita Roja
(Frihman et. al, 2016):

El remitente/benefactor es la madre de Caperucita Roja,

El objeto es la cesta de comida (para la abuela),

El beneficiario/receptor es la abuela,

El héroe es Caperucita Roja,

El adversario / villano es el lobo,

El ayudante es el cazador / lefiador (dependiendo de la version del cuento

THE ACTANT MODEL Il

AXIS OF COMMUNICATION
AXIS OF g DESIRE

LICT

Source: Frilhman et. al, 2016, p. 18
Una aplicacidn interesante (y creativa) del modelo es la "toma de perspectiva": el narrador puede
elegir contar la historia desde la perspectiva (y las experiencias y sentimientos) de los diferentes
actores e incluso saltar de una perspectiva a otra por "interés" y/o por el objetivo de comunicacion.

® Teoria de la mente (conexidn con el cerebro en los datos frente al cerebro en la historia)

EL IMPACTO DE LAS HISTORIAS - Impacto neuroldgico
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Los relatos personales y la narracidon de historias incluyen cualidades que aportan significado y
sentido. En cuanto a la primera, deberiamos darnos cuenta de lo que le ocurre a nuestro cerebro
cuando escuchamos datos en lugar de (datos implementados en) una historia. A continuacién puedes
ver qué areas diferentes del cerebro se activan al recibir informacidn (datos frente a historia). En
psicologia, la teoria de la mente se refiere a la capacidad de comprender a otras personas
atribuyéndoles estados mentales (es decir, conjeturando lo que ocurre en su mente). Estos estados
pueden ser diferentes de los propios e incluyen creencias, deseos, intenciones, emociones y
pensamientos. Poseer una teoria funcional de la mente se considera crucial para tener éxito en las
interacciones sociales cotidianas y se utiliza para analizar, juzgar e inferir los comportamientos de los
demads. Las personas con trastornos del espectro autista, trastornos alimentarios de origen genético,
esquizofrenia, trastorno por déficit de atencidon con hiperactividad, adiccién a la cocaina y dafios
cerebrales provocados por la neurotoxicidad del alcohol pueden presentar déficits; los déficits
asociados a la adiccion a los opidceos revierten tras una abstinencia prolongada. Tener una teoria de
la mente es muy similar, pero no idéntico, a tener la capacidad de sentir empatia o simpatia
(Wikipedia: Teoria de la mente, s.f.).

Consejos y opciones de ejercicio:
e Dentro del Tema 2 - dentro de cualquiera de los ejercicios o como ejercicio adicional puedes

mostrar la diferencia entre empatia y simpatia con un bonito video: Brene Brown, sobre Emphaty
https://www.youtube.com/watch?v=1Evwgqu369Jw

e Dentro del Tema 4 - Estructura de un plan de intervencion individualizado se abordan
elementos como los comportamientos desafiantes, las "amenazas" personales y la planificacion
orientada al futuro de las intervenciones, de los que los alumnos pueden beneficiarse en el
ambito de la formacién para una mejor inclusién y direccién de las acciones personales en el
futuro. En la Actividad 2, se invita al alumno a consultar la plantilla del plan individual (véase el
capitulo 3.2.3) para preparar el suyo propio.

e Para facilitar el proceso, invite a los participantes a realizar ejercicios adicionales que les ayuden a
trazar un plan:

Herramienta: Mis gustos/ puntos fuertes:
Haz un dibujo sencillo de ti mismo. Preglntate:

- ¢Qué te gusta?

- ¢En qué eres bueno?

- ¢Qué hace falta para ser bueno en eso?
- ¢Cudles son tus puntos fuertes?

- ¢De qué te sientes mas orgulloso?

Anima a los participantes a utilizar el dibujo junto a la descripcién; los recortes de revistas y
periddicos también son bienvenidos para la visualizacion (puedes hacer tu propio collage personal).

3.2 ORIENTACIONES PARA DIRIGIR UN PROGRAMA DE INCLUSION SOCIAL Y GESTION DE LA
DIVERSIDAD

La metodologia elegida en este documento tiene por objeto garantizar la facilidad de comprensién y
la eficacia del aprendizaje, adaptdndose a los beneficiarios para que expresen su opinidn y sus
sugerencias. La dimensidn social del aprendizaje esta relacionada con la "preparacién del escenario".
Con respecto a esto Ultimo, en este capitulo (3.2) se describen las siguientes orientaciones para dirigir
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un programa de inclusidn social. Todos los elementos estdn estrechamente relacionados con el
trabajo con el grupo destinatario de las personas con discapacidad; no obstante, cada organizacién
puede adaptar los materiales y la informacidn aqui expuestos a su propio dmbito.

La GUIA DE PARTICIPACION DEL USUARIO hace referencia a los diferentes elementos que deben
tenerse en cuenta para maximizar los beneficios de la formacion para los beneficiarios. El material se
compila a partir de elementos que pueden combinarse segun las necesidades de cada participante
(TG). La idea principal de este ejemplo es ofrecer posibilidades y perspectivas sobre las opciones de
planificacién y apoyo individual en diferentes contextos (véase el capitulo 4).

No existe un enfoque uniforme que deba seguirse, pero es importante que las organizaciones
establezcan su propio sistema interno de registros/formularios/otros instrumentos de seguimiento
y documentos que deban prepararse y seguirse para poder ver y controlar la eficacia general de la
intervencion y el crecimiento personal de los grupos destinatarios con los que trabajan.

El informe europeo elaborado en la fase de investigacidon del Proyecto Victorupesi y sus conclusiones
reflejan la necesidad de una formacion flexible para los grupos destinatarios/beneficiarios. La
formacion flexible es esencial: muchos de los grupos destinatarios pueden necesitar que los
proveedores de formacién profesional se adapten, cambien su percepcidn y sean mas flexibles. Desde
la perspectiva de la flexibilidad de la formacidn, los programas y los entornos de aprendizaje estdn
relacionados con las diversas circunstancias de los grupos destinatarios. La flexibilidad se refiere al
contenido de la formacion, pero también a la metodologia utilizada. Esto es necesario porque los
grupos destinatarios son diversos, con diferentes necesidades y responsabilidades derivadas del nivel
educativo o de los conocimientos previos en areas de interés que no estan definidas con precisién o
contextualmente.

Por otra parte, los contenidos de 102 estdn mas orientados a la prdctica, por lo que 104 sirve para
encontrar el mejor enfoque posible a la hora de impartir los contenidos dentro de la formacién de
I02. Dentro de los elementos utilizados en este capitulo, los itinerarios y objeticos formativos se
pueden supervisar y actualizar con el objetivo de que el participante aproveche sus propios rasgos
positivos para una mejor inclusién en el aprendizaje y el empleo. De este modo, los participantes
también se benefician de la experiencia de enfoque "aprender haciendo" y de Ia
colaboracion/interaccion entre ellos.

Existen varias opciones para hacerlo:

e Abrir un documento de planificacidn individual para el participante.

e Actualizaciones periddicas de los elementos "check out" tras el pilotaje de cada Mddulo/Unidad en
102 dentro del plan individual (tomando notas y sefialando observaciones).

e Ofrecer apoyo - ademas de los circulos de coaching, el enfoque 3.1 descrito ofrece herramientas
adicionales de empoderamiento para una mejor inclusion.

3.2.1 Instrucciones para gestionar conflictos

Estas instrucciones establecen el procedimiento de actuacién en caso de situaciones conflictivas que
surjan entre los participantes y garantizan que los profesionales y mentores actien de acuerdo con
los principios éticos para una resolucidn favorable de la situacion, haciendo hincapié en la prevencion
y el desarrollo de conflictos en el grupo.
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Procedimiento de trabajo

A menudo se producen conflictos en el grupo, principalmente debido a las grandes diferencias
interpersonales entre los participantes en los ambitos personal, emocional y social.

A la hora de abordar los conflictos, hay que intentar seguir el principio de resolucién continua, es
decir, inmediatamente después de que se produzca una situacion conflictiva, la resolucién de los
conflictos tiene lugar a lo largo de un periodo de tiempo mas largo o los conflictos siguen sin
resolverse.

Ante todo, es necesario influir en el ambiente positivo del grupo y reforzar la interaccién social, la
confianza mutua y el trabajo en equipo. Dentro de la formacidn y antes de ella, hay que ofrecer
asesoramiento sobre formas adecuadas de prevencion de conflictos y estrategias para resolver
situaciones conflictivas. Es necesario un trabajo intensivo para reforzar las habilidades sociales y
desarrollar habilidades de comunicacidon que permitan a los participantes reconocer y afrontar los
conflictos.

A la hora de resolver conflictos, ten en cuenta los siguientes principios:

1. Animar a reflexionar sobre el resultado del conflicto. Definir deseos u objetivos para aumentar la
posibilidad de un buen resultado.

2. Ensefar a reconocer las necesidades de los demds, a averiguar lo que quieren los demas,
escuchando y comprobando las propias experiencias en relacion con las de los demas. Se hace
hincapié en la conversacién entre los implicados en el conflicto. Tener en cuenta las diferencias (en la
percepcion de la situacion, formas de resolver problemas, intereses, habitos, comportamientos....).

3. Animar a controlar el comportamiento personal (hablar despacio, con tolerancia y a un volumen
normal, sentarse durante el conflicto...).

4. Introducir hasta tres opciones o formas de salir de una situacion de conflicto: aceptar la situacién,
cambiar el comportamiento y encontrar una solucién, un nuevo patrén, retirarse. A través de la
resoluciéon de conflictos, los participantes conquistan nuevos patrones y formas de comportarse y
llegan a conocerse a si mismos.

Cuando resolvemos y gestionamos conflictos, nos centramos en 3 métodos bdsicos:

1. Métodos de reconciliacion que mitiguen la situacion de conflicto (invitaciones, consejos,
compromisos, recordatorios, promesas).

2. Los métodos de cooperacién mas utilizados (conversaciones, reuniones, intercambio de puntos de
vista, negociaciones, juegos de rol, etc.).

3. Métodos de transformaciéon que modifican parcial o totalmente la situacidn existente (divisidon o
formacion de un grupo, introduccion de nuevos procedimientos de trabajo y métodos de toma de
decisiones, sustitucion de miembros o lideres, etc.).

Cuando resolvemos conflictos, debemos considerar las siguientes etapas:
1. Definir la situacién del conflicto y obtener informacién sobre el mismo.
2. Examinar la informacidn e identificar las causas del conflicto.

3. Formular propuestas y tomar decisiones.
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4. Planificar la ejecucién segun tiempo, lugar y modo.
5. Derivacion del plan y constatacion de lo realizado.
6. En caso de que no estemos satisfechos con lo conseguido, repetimos el proceso e intentamos
averiguar dénde no hemos tenido éxito.

Pautas a seguir para resolver conflictos:

1. Alianza: a pesar del conflicto, se propone mantener una preocupacién por el bienestar del otro o
luchar juntos por una relacién y no uno contra el otro, ya que asi se mantiene una buena relacién con
la persona con la que se estd en conflicto.

2. Consideracion de las diferencias: se debe centrar la atencién en las diferencias mutuas, que
pueden ser mds o menos notorias, ya que de lo contrario suelen producirse resultados no deseados
del conflicto (forma de resolver los problemas, diferencias en la percepcion de la situacién, vision del
mundo y similares).

3. Asumir la responsabilidad: al responsabilizarnos de nuestro propio comportamiento, podemos
utilizar el conflicto para avanzar, para conocernos a nosotros mismos y a los demds. Asumir la
responsabilidad significa, por tanto, descubrir los problemas y encontrar soluciones, y no demostrar
la culpabilidad del otro.

4. Mantener la comunicacion y calmarse: es bueno mantener la comunicacién y quizas interrumpirla
solo durante un breve espacio de tiempo para calmarse. Es importante retomar el tema del conflicto
mas adelante, aumentando asi la posibilidad de encontrar una solucién adecuada.

5. Estabilizar la interaccién significa reducir la velocidad de respuesta y comprobar lo que estd
ocurriendo. Es necesario comprobar si hemos entendido lo que estd pasando o lo que se ha dicho.

6. Informar en lugar de influir significa que, en lugar de exigir un cambio de comportamiento en el
otro, empezamos a informar sobre como nos sentimos, facilitando que la persona entienda lo que
nos pasa a hosotros mismos en una situacion determinada.

7. Dividir el conflicto en partes mas pequefias significa que durante el conflicto no dejamos que se
extienda a mas areas de la relacién, sino que nos cefiimos al problema que afloré en un momento
dado.

Maneras de resolver conflictos:

1. Método de evitacion. Quienes utilizan este método tienden a retirarse de una situacién conflictiva
o0 quieren permanecer neutrales. Si el problema existe realmente, este comportamiento no es
productivo. Sin embargo, puede ser apropiado en algunas otras situaciones, por ejemplo, cuando el
conflicto es de poca importancia y es una pena perder el tiempo resolviéndolo.

2. Método de ajuste. Un individuo que actia de este modo, por ejemplo, considera que no debe
decir nada que pueda afectar a los demas. De este modo, garantizamos el bienestar de las personas,
pero el verdadero problema permanece intacto y saldra a la luz tarde o temprano. Puede ser eficaz al
menos durante un breve periodo de tiempo si, por ejemplo, los problemas son realmente personales
y no estan relacionados con el trabajo.

3. Modo de dominacion. Es una tendencia a utilizar la fuerza para controlar una situacién y obligar a
los demas a consentir la solucién ofrecida. El uso excesivo de este método perjudica a la otra parte
del conflicto, ya que no se tienen en cuenta sus sugerencias y necesidades. Pero en algunas
situaciones, este método puede ser apropiado, por ejemplo, cuando hay que realizar tareas
desagradables.
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4. Aceptar compromisos. Significa la tendencia de los individuos a sacrificar algunos intereses y llegar
asi a un acuerdo. Muchas personas consideran que ésta es una de las formas mas realistas de
comportamiento en situaciones de conflicto. Este método es apropiado cuando las sugerencias de
una parte bloquean los objetivos de la otra.

5. Forma de negociacion. Se caracteriza por la tendencia a identificar las causas de las
contradicciones, proporcionar informaciéon y encontrar conjuntamente soluciones adecuadas. Es
importante trabajar juntos con el deseo de que todos alcancen sus objetivos, en la medida de lo
posible. Al negociar, abordamos abiertamente los conflictos, los analizamos e intentamos encontrar
una solucién que convenga lo mejor posible a todos los implicados en el conflicto. Para ello, se hace
hincapié en la resolucién conjunta de los problemas, en ampliar las fuentes de comunicacién y en
definir y delimitar claramente las tareas. Como ultimo recurso, cuando no es posible una solucion de
compromiso, se recurre a la separaciéon temporal de individuos o grupos en el contexto de la
participacion en actividades laborales.

CONSEJOS para la orientacién interna / plan de accion: Prepare un plan de accién, junto con su
grupo y discuta las formas de intervencién - permita que todos sean escuchados y lleguen a una
conclusion de antemano (la gestién de la diversidad empieza en los microniveles).

3.2.2 Instrucciones para proporcionar apoyo psicosocial e intervencion en casos de crisis

El contenido de las instrucciones determina el procedimiento de apoyo psicosocial a los participantes
y la intervencién en casos crisis y permite a los profesionales y tutores actuar de acuerdo con los
principios éticos y de calidad.

Prestacion de ayuda psicosocial
Si procede, organice el apoyo en forma de actividades psicosociales individuales con el objetivo de
capacitar a los participantes y desarrollar sus habilidades sociales.

El apoyo psicosocial pretende abordar los problemas a los que pueden enfrentarse los participantes a
diario o a largo plazo. El objetivo del apoyo psicosocial es mejorar la experiencia o el comportamiento
del participante y mejorar asi su calidad de vida en el sentido mas amplio. A través de la
conversacion, el participante revela sus pensamientos y sentimientos, y el profesional o colaborador
le supervisa de diversas formas y le ayuda a encontrar su camino para resolver mejor su problema,
decidir y elegir. Siempre es necesario apoyar la capacidad de decisién del propio participante, pero
nunca decidir por él.

El apoyo psicosocial se utiliza como una forma de ayuda para problemas acompafiados de malestar
emocional moderado, problemas en el funcionamiento diario, etapas de decisiéon, de cambios
importantes en la vida. Las actividades de apoyo psicosocial se realizan individualmente o en grupo.

Grupos tematicos relacionados con temas de actualidad que aparecen en primera linea de los

intereses de los individuos (sélo un par de ellos pueden aparecer en los distintos grupos destinatarios
del proyecto):
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e revisidn y analisis de la actualidad en nuestro ambito y en el mundo (lectura de periddicos, revistas,
discusiéon polémica... ), didlogo intercultural, temas importantes de mi micro y macro entorno,
discusién sobre el tema de las relaciones interpersonales, discusidn sobre el tema de las dindmicas de
grupo, charla sobre mascotas, charla sobre pasar el tiempo libre, charla sobre las relaciones en el
grupo, charlas sobre el cumplimiento de las normas del programa (llegadas, salidas, ausencias),
reuniones periddicas relacionadas con los temas del programa, reuniones sobre el comportamiento y
el cumplimiento de las normas establecidas para la formacidn, reflexiones relacionadas con los
acontecimientos de la semana anterior, talleres de debate sobre temas destacados por los
participantes, mediacién y aprendizaje social en el contexto de las relaciones interpersonales...

CONSEJOS para la orientacion interna/plan de accién: Prepara un plan de accién, junto con tu grupo
y discute las formas de intervencion - explora las necesidades, comprueba con tu propio equipo de
profesionales si este tipo de apoyo es posible, explora si esta podria ser la necesidad de tus
participantes.

3.2.3 Instrucciones para motivar a los participantes

El contenido de la instruccién determina el proceso de motivar a los participantes y animarles a
asumir un papel activo de acuerdo con los principios éticos y de calidad. El responsable del programa
de inclusién social, todos los profesionales y los mentores del programa participan en la motivacién
de los participantes.

Procedimiento de trabajo

Se recomienda preparar un plan individualizado para que los participantes comprueben su
motivacién para la participacion y definan el nivel necesario de motivacién con la ayuda de mentores
/ profesionales a fin de alcanzar los objetivos individuales y de grupo.

La atencidn se centra en aumentar la satisfaccién de los participantes durante su inclusién en el
programa, lo que también tiene un efecto positivo en la voluntad de participar activamente en todos
los segmentos de las actividades realizadas. Es importante crear un clima positivo y un entendimiento
mutuo entre los participantes, lo que constituye un factor importante en el proceso de motivaciény
un incentivo para participar en actividades laborales y de caracter social.

Intente activar a los participantes en la planificacién de las actividades, tanto de trabajo como de
ocio, para que participen en las propuestas, asi como en la realizacion y preparaciéon de las
actividades. De este modo, asumen un papel activo en el programa y estdn mas motivados para un
rendimiento de calidad.

CONSEJOS para la orientacién interna/plan de accién: Prepare el plan de accidn, individual, opcional:
junto con su grupo y discuta las formas de intervencion - permita que todos sean escuchados y
lleguen a una conclusién (véase el ejemplo). Si cada alumno trabaja en su propio plan, ofrézcale
apoyo y establezca un acuerdo sobre el calendario de comprobacidn/revision del plan individual con
la ayuda del tutor.
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3.2.4 Instrucciones sobre la posibilidad de reclamaciones de los usuarios/participantes

Todos debemos esforzarnos por actuar con un espiritu de dignidad hacia nuestros semejantes, por
respetar los valores humanos.

Queremos que la inclusién en el programa social responda a las expectativas de los participantes y
gue estén satisfechos con la aplicacién del programa.

Procedimiento de Trabajo

El participante tiene derecho a reclamar en el momento de incorporarse a la formacién, segun el
procedimiento propuesto que se describe a continuacién:

® una queja escrita o verbal al acta con un profesional o colaborador.

ela queja debe ser tratada por un profesional, junto con el colaborador y el participante,

¢ |la queja debe tramitarse en un plazo de ocho dias a partir de la recepcidn de la queja,

¢ se da una respuesta por escrito a la queja.

CONSEJOS para la orientacion interna / plan de accidn: Prepare un formulario especial, en el que se

podran tratar las posibles reclamaciones. El formulario debe contener un minimo de elementos:
Nombre, Fecha de la queja, breve descripcion, estado de la solucidn.
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3.2.5 Instrucciones para la participacion en el programa

Los participantes tienen la oportunidad de participar en todas las fases de ejecucion del programa, lo
que significa que intervienen activamente en el disefo, la planificacidn, la ejecucién y la evaluacion
del programa:

¢ En la fase de disefio, el participante participa activamente con sus comentarios y sugerencias en la
propia conclusion del acuerdo, donde se regulan las cuestiones esenciales de la aplicacion del
programa de inclusidn social. En esta fase, el participante es informado por escrito y oralmente sobre
los derechos y obligaciones en el programa, lo que también forma parte del acuerdo inicial de
inclusion.

e Al participar activamente en la preparaciéon de un plan individual, que incluye tanto actividades
laborales como sociales de acuerdo con los deseos de la persona, sus capacidades y la oferta del
proveedor, y al rellenar un formulario de propuesta de actividades, que recoge principalmente los
deseos de la persona, el participante participa activamente en la fase de planificacién del programa.
También en esta fase, el participante participa de forma regular y activa en la toma de decisiones en
grupo sobre el método de ejecucion del programa, especialmente en la seleccién de actividades de
ocio y talleres psicosociales.

e Los participantes tienen la oportunidad de hacer comentarios y elogios oralmente, por escrito o de
forma andnima. Todos los elogios y comentarios se tienen en cuenta (en principio), ya que de este
modo el programa puede mejorarse en funcién de las necesidades y los deseos de los participantes.
De este modo, los participantes participan activamente en la fase de ejecucion.

e Los participantes participan activamente en la fase de evaluacidn del programa, ya que son
supervisados regularmente por profesionales y colaboradores, y se les informa sobre su propio
progreso, continuidad o en una entrevista individual periddica entre el participante y el profesional
del programa. Asi, tienen la oportunidad de co-crear un plan de actividades para el periodo siguiente.
Los participantes también tienen la oportunidad de rellenar un cuestionario andénimo sobre la
satisfaccion con el programa de inclusion social, que es esencialmente una evaluacién del programa
por parte del participante.

e La implicacidn activa en la fase de evaluacién también se pone de manifiesto en el registro
independiente que hace el participante de su propia presencia y en el registro del trabajo y las tareas
gue realiza, lo que le permite hacerse una idea de hasta qué punto ha contribuido activamente a la
puesta en marcha del programa.

e Al escribir reflexiones semanales, los participantes tienen la oportunidad de dar opiniones,
sugerencias y elogios. De este modo, se les incluye en la fase de planificacion, asi como en la fase de
ejecucién y evaluacion, ya que de este modo los participantes evaltan su trabajo, el trabajo de los
profesionales / colaboradores, las actividades que se han llevado a cabo, hacen sugerencias para
seguir trabajando o realizando actividades, etc. y, a continuacidn, participan activamente en el
trabajo propuesto o en las actividades sociales.

CONSEJOS para la orientacion interna / plan de accién: La ldgica es implicar a los participantes
en un proceso activo mientras se realiza el pilotaje - dejar espacio y tiempo para anadir cualquier
cosa que sea vital para ellos también dentro de la evaluacién (antes/después del pilotaje, evaluacion
de los circulos de coaching, etc.).
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3.2.6 Instrucciones para tutores en el programa de inclusion social
Tareas previstas del mentor en el programa:

¢ Planificacion de los procesos de trabajo,

e Preparaciéon del puesto de trabajo de acuerdo con el plan de trabajo individualizado del
participante,

¢ Participacion en la planificacién y organizacion del proceso de integracidn y trabajo del participante
de acuerdo con el plan individualizado del participante,

e Fomento de la participacién en el proceso de trabajo, control, seguimiento y prestacién de apoyo
durante las actividades de integracion (laboral),

e Supervisar y controlar la eficiencia laboral del participante y la calidad del trabajo realizado,

* Prestar apoyo al participante en relacién con los servicios profesionales pertinentes,

¢ Participacién en la organizacién y realizacién de actividades creativas para los participantes,

e Mantener la documentacion y los registros de la participacion

¢ Evaluar el progreso de los participantes y proporcionar la retroalimentacion adecuada,

* Gestidn del proceso de aprendizaje,

e Comunicacion con los participantes, su representante (legal), profesionales y asociados y socios
comerciales,

e Creacion de condiciones para un trabajo seguro y la proteccion del medio ambiente, desarrollo
profesional continuo.

CONSEJOS para la orientacion interna / plan de accién: como tutor, tendrd que gestionar a
distintos participantes, ocuparse de la gestidn del tiempo del proyecto piloto y ofrecer apoyo a los
participantes. Puede invitar a los alumnos a participar activamente en esta parte del proyecto piloto
ofreciéndoles una plantilla de reflexion semanal con la siguiente informacion:

® Nombre y Apellidos, Informacion sobre como escribir las reflexiones: es decir, "hdganos llegar sus
pensamientos, dudas, elogios, o cualquier otra informacion que considere importante para usted,
indique lo que le ha gustado, lo que no le ha gustado..."

3.2.7 Instrucciones para los métodos de trabajo con los participantes (caso de personas con
problemas de salud mental, trastornos mentales)

Dentro del programa de inclusién social, seguimos los principios éticos definidos en el “Cédigo Etico
de los Profesionales en el Ambito del Empleo la Readaptacién Profesional y Empleo e Inclusién Social
de personas discapacitadas”, teniendo en cuenta el “Cdédigo de Conducta” y la “Carta de los
trabajadores sociales” y los programas de la compaiiia” (diferentes paises, pueden tener diferentes
codigos u otros documentos legales).

Es importante seguir elementos de tratamiento profesional, interdisciplinario, holistico e
individualizado, teniendo en cuenta las normas y criterios éticos y la integridad de cada individuo.

La discusion en la primera fase incluye una entrevista introductoria: aceptacion de un potencial
participante, preparaciéon para la inclusién, centrada en la orientacién bdsica del individuo,
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identificacion de su propia situacién, habilidades, potencialidades, metas, expectativas,
oportunidades u oportunidades dentro del programa, actividades implementadas e
informacion/conocimiento sobre el programa de inclusidn social, presentar mecanismos de apoyo en
el entorno local - otros proveedores del programa de inclusién social, centros de dia, grupos de
vivienda, grupos de autoayuda, familiares...), etc.

Con base en los datos recabados, se obtiene una evaluacion inicial del nivel de motivacion, el cual es
monitoreado durante toda la integracion del participante al programa; ademas, una valoracion del
tipo y grado de las dificultades/barreras para la participacion en la actividad.

Tras la inclusion, elaboramos un plan individualizado, en el que se definen los objetivos en los
siguientes ambitos: laboral, creativo, de ocio y psicosocial. Las metas son monitoreadas regularmente
por profesionales, junto con los mentores del programa, y son evaluadas en un periodo de 4 meses, y
se completan al final del afio, cuando los participantes también hacen sugerencias para su inclusiéon
en el préoximo afio.

Se requiere continuidad en términos de seguir las metas establecidas del programa con una
ocupacion funcional / laboral guiada de acuerdo con los deseos e intereses expresados del individuo,
con medidas terapéuticas de apoyo psicoterapéuticas, socioterapéuticas, psicoeducativas, etc.
individuales y grupales - uso de métodos y técnicas para el desarrollo de habilidades especificas
como: comunicacién, habilidades sociales, asertividad, resolucién de problemas, gestion de
conductas problematicas y/o agresividad, métodos y técnicas de aprendizaje social, fomento de
actividades de ocio social que fortalezcan el tejido social (recreacion, excursiones...) .

Todas las actividades deben ir acompafadas de evaluaciones de seleccion y retroalimentacion de los
participantes (motivacion, pensamientos, puntos de vista, vision, progreso individual), que forman la
base del plan individual.

Un componente importante del proceso de integracion es la participacidn interactiva del usuario en
todas las fases (planificacion individual de inclusion en actividades laborales y sociales, evaluaciones a
nivel semanal, mensual y anual).

Los métodos a utilizar se pueden clasificar en:

1. métodos de trabajo con el individuo (asistencia personal, motivacion, elaboracién de un plan
individualizado, empoderamiento, intervenciones en crisis),

2. trabajo en grupo (enfoques psicoterapéuticos y socioterapéuticos),

3. trabajar con la comunidad mas amplia (entorno familiar y social del participante),

4. trabajo en equipo (planificacién e implementacién interdisciplinaria de los contenidos del
programa y tratamiento de los participantes),

5. métodos complementarios (documentar, redactar informes, llevar carpetas personales de los
participantes, actas...).

Métodos y técnicas especificas que se pueden utilizar:
e Métodos de trabajo individual y grupal,
¢ Revisidn y andlisis de las reflexiones de los participantes,

e Evaluacidn del nivel de motivacidn de los participantes,
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e Participacion de personas de contacto de los usuarios,
¢ Asesoramiento individual (entrevistas individuales) y de grupo,
¢ Uso de técnicas de mediacidn en casos de conflicto,
e Uso de habilidades de asesoramiento apropiadas tales como escuchar, resumir, expresar
comprension, reflejar, practicar y aceptar,
e Informacion sobre las posibilidades de integracion en el entorno,
e Trabajo vivencial en grupo,
e Evaluacidn de actividades realizadas y servicios realizados,
e Preparacién y seguimiento de los planes individuales de los participantes,
e Preparacion de talleres para el desarrollo de habilidades sociales (aprendizaje experiencial),
e Realizacién de conferencias y cursos para desarrollar potenciales,
e Asertividad en la comunicacidn como un enfoque para trabajar con los participantes,
e Revision de la documentacion médica y de otro tipo para los archivos personales de los
participantes,
e Monitorear el progreso en la eficiencia del trabajo de los participantes,
e Organizar la participacion en eventos de instituciones y eventos externos,
* Valoracidén y evaluacién de los requisitos y la adecuacion del programa de inclusién social,
e Promover el orden personal, la presencia en el programa, el cumplimiento de los acuerdos vy el
trabajo en equipo,
e En base a la composicidn y necesidades del grupo, se forman temas y actividades grupales que son
actuales,
e Dar la oportunidad de expresar una opinion sobre el programa y los profesionales (entrevistas
andnimas, individuales,...),
¢ Medidas psicoterapéuticas, socioterapéuticas y terapéuticas de apoyo individuales,
* Los métodos de trabajo se adaptan a las necesidades y el potencial de las personas,
* Desarrollar habilidades sociales,
¢ Uso de métodos de modelado, demostraciones, trabajo de acuerdo con instrucciones, analisis de
trabajo y procedimientos, analisis de resultados obtenidos,
e Métodos de aprendizaje social y resolucién efectiva de conflictos,
e Monitoreo semanal regular del funcionamiento del programa y la condicién psicofisica de los
participantes en las reuniones del equipo,
¢ Monitorear, complementar y adaptar los planes individuales,
e Evaluacion del programa y del trabajo de los participantes utilizando formularios de evaluacion.

3.2.8 Instrucciodn de planificacion individual

El contenido de las instrucciones determina el proceso de elaboracién, seguimiento y evaluacién del
plan individual — puede volver a consultar el capitulo 3.2.3

Con la inclusidn del participante y con la firma del convenio de inclusién, se elaborard un plan
individual para cada participante, que define objetivos a corto y largo plazo en el dmbito laboral y

social.

El plan individual se prepara en cooperacion con el participante, con la ayuda de sus preferencias
demostradas con respecto al trabajo y otras actividades y la autoevaluacién de las habilidades.
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El contenido laboral incluye todas las actividades laborales en las que el participante quiere participar,
mientras que el contenido social incluye contenido psicosocial, creativo y para la vida, que tiene como
objetivo fortalecer la autoconfianza de los participantes, desarrollar habilidades sociales y de ocio.

Las metas a largo plazo estan vinculadas a los objetivos generales del programa de inclusion, es decir:
integracion socio laboral y prevencion de la exclusidn social, desarrollo de potencialidades laborales y
en este sentido la posibilidad de reexaminar la evaluacién de la empleabilidad, el mantenimiento y
desarrollo de las competencias laborales, habitos y habilidades, adquisicién y mantenimiento de
condiciones de trabajo, resistencia al trabajo y carga de trabajo, mantenimiento, desarrollo y
expansion de la red social (de apoyo), apoyo psicosocial, empoderamiento, desarrollo y aumento de
la competencia social, ayuda en el desarrollo de la adaptabilidad personal, crecimiento personal,
mantenimiento y promocion, independencia, ayudar en la mediacion de las interacciones sociales en
el entorno y editarlas.

Los objetivos a corto plazo son especificos y estan directamente relacionados con el participante, sus
habilidades, capacidades, intereses y deseos, por ejemplo, desarrollar la resistencia al trabajo, la
alfabetizacién digital, la alfabetizacion funcional...

Los objetivos son monitoreados regularmente por personal profesional, junto con colaboradores del
programa, y se evallan durante un cierto periodo (dependiendo de su ambito nacional). En cada
periodo, indicamos el nivel de progreso del participante.

El responsable que acompafia a la persona es un profesional, un administrador de programas en el
lugar. El plan individual también es atendido por profesionales asociados que acompanan al individuo
en las actividades laborales.

El plan individual se completa a final de afio, con un breve resumen de funcionamiento. Luego, se
informa a los participantes sobre los logros y juntos preparan un nuevo plan para el préoximo afio. Los
participantes estdn asi familiarizados con todos los procedimientos y pasos para llevar a cabo en el
tratamiento individual.

3.2.9 Instrucciones para el sequimiento de la empleabilidad de los participantes

Dentro del programa de inclusién social, es importante monitorear periédicamente el progreso o
estancamiento de un individuo y la evaluacion de sus oportunidades de insercion social y laboral, de
sus oportunidades, intereses, potencialidades desarrolladas y obstaculos. El monitoreo nos permite
una amplia gama de actividades planificadas y seleccionadas (laborales y sociales).

Debido a la heterogeneidad del grupo y las posibilidades limitadas de los individuos, el progreso del
participante es una categoria muy individual y fluctuante. Debe ser monitoreado diariamente por
profesionales, expertos y, por supuesto, los propios participantes. Solo ellos mismos registran la
eficiencia de su trabajo y el progreso relacionado, en formularios especialmente prescritos
"Mantenimiento de registros del trabajo realizado". Asi, llevan registros diarios de qué actividad
laboral realizaron y cudnto trabajo realizaron en un determinado periodo de tiempo. Los expertos
monitorean el progreso relacionado durante la participacion diaria en las actividades. La participacion
en diversas actividades se registra en la tabla, que define las responsabilidades laborales de cada
individuo por dias hdbiles. El progreso se observa mensualmente.

Se monitorea el progreso, la continuidad o el declive de los individuos, cada 4 meses a través de un
plan individual. En consecuencia, existe una estrategia de integracién en el proximo periodo vy las
medidas necesarias para mejorar el funcionamiento de los participantes individuales.
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El monitoreo regular permite el seguimiento del desarrollo de los participantes y la posibilidad de
transiciones entre estados y/o programas.

CONSEJOS para orientacion interna/plan de accién: Puede volver al Capitulo 3.2.3 para
recapitular/ajustar el plan individual mas adecuado para su grupo objetivo.

Algunos ejemplos mads, que usted y sus alumnos pueden acordar.

e Tabla de seguimiento: ejemplo de escuelas de produccion danesas:

Machine Manuel Assembling Boat Navigation Generally Generally Professionally
Processing Processing  Methods Maintenance = Equipment
i |y P |d ;
4 g £ 3§ |4 i ¥
£ ie gf 1 2 -
“ § g 5 3 R 6y | &2
! L S T N S P | S I
E?ggg? Ergg u-gi.'s'%"s' £222 g&'??é’{ P‘!: :E i ‘E‘i ‘ggfg,ﬁgfﬁ;g
i HEH R L REHER A B R B
ERAGERE | PaR&E 246”8 Sao 2328 ogad | 8¢ oT i34 £333523242
Christopher @| ocee |00 o 00 000 0 [0 o0 000 |000000000
Rikki o 0 o 00000 ® o000 |0 ® (000 ¢ (00 0 000 00000090
Mathias [ @ 00 © (800 0 [0 @ 000 0 00
Kenni 8] o o000 |0 o o o 20 00000000
Mads @ e 0O 0 o 0p Q L] 00
Nikki o @ Q e @ @ @ L) LL L) 0
Inuk 0 © ¢ ooe ® o 0|0000 00 @ (000 O 00 |o0 00 |0000gp ©
Robin 00000 ¢ 00090 (900000 (%% (00000 (00000 (00 |00 000 ([00000teneee
christoffer R 0/000 o | o e 00 ° [0 0 08 [000 0900
sebastian [ [ e |ee@ 0090 e |0 00 000 000

@ Beginner (1)

@ Practiced (2)

® Experienced (3ﬂ
® Competent (4)

Funete: Erasmus+, Paving the way: http://www.ipso.li/projects/paving-the-wa

Al iniciar el programa, se debe realizar un seguimiento considerable: para que esta actividad sea mas
motivadora.Puede introducir los llamados "tableros de competencias" que tienen como objetivo
realizar un seguimiento del desarrollo de las competencias profesionales de los participantes. Dado
gue los médulos incluyen resultados de aprendizaje, puede desarrollar un tablero de competencias
especifico en cada médulo o simplemente utilizarlo con el modelo de competencias mas adecuado
para usted y sus alumnos (puede ser el marco de competencias clave para el aprendizaje permanente
o un marco de competencias nacional potencial) dentro del sistema educativo formal/requisitos para
inscribirse en cursos educativos formales, también puede ser un marco de competencias para los
empleados: sea flexible y defina las competencias que mejor se adapten a las necesidades de su
ambito laboral/nacional).

Es importante que cada participante sepa como lo estd haciendo en términos de mejora, sin importar
qué decision elija sobre la apariencia final de dicho tablero (puede ser fisico, digital, visible para todos
0 no).
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e Charlas de evaluacion:
Se puede dedicar algo de tiempo cada semana para realizar la lamada “conversacidn de evaluacién”,

la llamada "charla de los participantes" donde los formadores y pedagogos hablan y documentan los
desarrollos de los participantes.

Participant’s talk from ................... Name of the participant: ..........cocveenienninn
Cognitive characteristics (system of marks) 1 2 3 4 B
perceptivity
attention
concentration
retentiveness

problem-solving competence

Social characteristics (system of marks) 1 2 3 4 b
assertiveness

ability to establish contact

critical faculty
teamwork

Professional characteristics (system of marks) 1 2 3 4 5

endurance/resilience

tolerance of failure

willingness of tidiness
puntuality

self-reliance

diligence/accuracy

sense of responsibility

motivation
fine motor skills

gross motor skills

implementation of assistance
reliability

How can the professional skills of the participant be judged?
Verbal feedback:

Which job seems well-suited for the participant? What are the participant’s interests?

Which targets can be fixed up to the next participant’s talk?

4. ADAPTACION DE LA PLANIFICACION DE LA GESTION DE LA DIVERSIDAD EN
DIFERENTES CONTEXTOS: Conclusiones y Recomendaciones

Dentro de este capitulo final, discutimos la gestién de la diversidad después de obtener comentarios
valiosos de la fase piloto del proyecto. El consorcio del proyecto ha estado trabajando con diferentes
grupos sociales en riesgo de inclusion social y en este capitulo se comparten los principales puntos de
vista a través de la lente de la gestion de la diversidad.

Una vez mas, el 104 — “Caja de herramientas para la gestion de la diversidad” hace un esfuerzo para

tener en cuenta las diferentes perspectivas planteadas y construye su contenido y enfoque que
incluye:
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e Antecedentes tedricos de la gestidon de la diversidad en general (entornos sociales, de trabajoy
aprendizaje) — véase el capitulo 2 y las Cartas de la diversidad.

e Usuario/participante - mentor/profesional en el ambito de la gestion de la diversidad - modelo de
puesta en marcha de un programa de inclusién social.

e Contenidos relacionados con la inclusidn en el lugar de trabajo/aprendizaje para la gestidn de la
diversidad

Perspectivas practicas del pilotaje - conclusiones

Uno de los objetivos mds importantes de 104 fue crear un conjunto de herramientas util para
personas con discapacidades / personas con desafios emocionales y fisicos. Por lo tanto, este
documento tiene como objetivo dimensionar las acciones de apoyo dirigidas a los beneficiarios,
extendiendo la intervencidn desde las primeras actividades en el ambito social y de la salud, a una
accién mas profunda para facilitar la inclusidon social de nuestros grupos objetivo en la sociedad civil.

Como se ve en la experiencia de pilotaje, al menos tres organizaciones, ademas de Eslovenia (en linea
con el objetivo de 104) se han beneficiado y utilizado este conjunto de herramientas para mejorary
adaptar con precision la experiencia de pilotaje al tiempo que preparan el escenario para actividades
concretas implementadas.

Italia ha trabajado con mujeres con autismo de alto funcionamiento o sindrome de Asperger. A partir
de los comentarios del mentor, parecia importante que el procedimiento / estructura del plan de
intervencidn individualizado se haya utilizado y desarrollado gradualmente durante los circulos de
coaching. Lo percibieron como una buena manera de resumir areas cruciales y dejar un recordatorio
motivacional a los participantes. El proceso se implementé gradualmente, dejando suficiente espacio
para explorar también el tema de la autoestima y los mecanismos motivacionales. Un tema muy
importante fue establecer limites saludables: un tema muy importante para las personas en el
espectro del autismo, con el enfoque en cédmo reconocer y manejar los limites, dando a los
participantes muchos ejemplos que representan diferentes niveles de relacidn (superiores, grupos de
colegas, conocidos, amigos, familiares, etc.).

En Espafia, el grupo objetivo incluido también era homogéneo y representaba a personas en situacion
de desempleo, adultos con baja cualificacion y experiencia laboral en puestos de bajo nivel,
principalmente en el sector del comercio y la hosteleria. Estos perfiles tienen mas dificultades para
acceder a la formacién para mejorar su cualificacién lo que dificulta su adaptacién a los cambios
organizativos o tecnoldgicos o su reinsercion al mercado laboral cuando pierden sus puestos de
trabajo.

Se necesitan enfoques de apoyos integrales e individualizados para apoyar eficazmente a los
desempleados de edad avanzada. Los mentores espafioles han aplicado un enfoque orientado a la
persona que ha tenido en cuenta las necesidades individuales de cada participante (educacion,
conocimientos y habilidades, conocimientos de experiencia profesional previa, intereses, etc.) para
preparar a cada participante para la reintegraciéon en el mercado laboral o el acceso a itinerarios
formativos mas formales.

La complementariedad entre tres paises (Italia, Eslovenia, Espafia) es muy interesante, aunque para
Espafia, el grupo objetivo de nuestros colegas espafoles difiere. Los colegas espafioles necesitaban
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adaptar completamente el Mddulo Il, pero después de la revision y los comentarios obtenidos,
muestra que la planificacién individualizada y el enfoque centrado en la persona son muy necesarios
y que la planificacidn individualizada también apoya el trabajo en equipo en dicha experiencia piloto,
ya que los companferos pueden apoyarse mutuamente.

Recomendaciones y consejos practicos

Sin embargo, dado que los grupos destinatarios del proyecto difieren bastante entre las diferentes
organizaciones asociadas, es evidente que se necesitan itinerarios de formacion personalizados y
trabajo individual independientemente del grupo objetivo.

La asociacion ha adquirido una valiosa experiencia a través de la implementacion de los cursos piloto
y, ademas de las cartas de diversidad ya descritas, la experiencia piloto ha revelado que la gestion de
la diversidad incluye varios aspectos:

e Enfoque organizacional conectado a la cultura organizacional.

e Sistema de chequeo y monitoreo del progreso que permite el desarrollo, monitoreo y adaptacion
constante y actualizado (narrativa social sobre la diversidad).

Como se discutid en el primer capitulo de este documento, el enfoque de la diversidad no puede
observarse desde un enfoque Unico, sino que esta conectado con los cambios sociales de percepcion
sobre las personas en riesgo de exclusion y los sistemas nacionales que adoptan y siguen la idea, la
necesidad de organizar, estructurar, desarrollar y establecer politicas efectivas, transparentes vy
orientadas a las personas que se agrupan en el eje: personas, cultura, diversidad, inclusion.

Desde la perspectiva Unica de las personas con discapacidad, la gestion de la diversidad incluye
diferentes areas donde el tema esta presente: empleo, inclusion social, accesibilidad de espacios y
servicios, accesibilidad digital y otros. En este documento, nos centramos principalmente en las
conclusiones y recomendaciones sobre la gestion de la diversidad relacionada con la inclusién en el
lugar de trabajo y el acceso a la formacidn y la educacidn, con este grupo objetivo en mente, sin
embargo, los principios y consejos practicos presentados aqui también se pueden utilizar en otros
entornos, incluidas las personas en riesgo de exclusion social.

Las estrategias de diversidad e inclusidn son importantes para garantizar que la organizacion sea
igualitaria y no discriminatoria. Para lograr esto, necesitamos mantener una perspectiva de igualdad a
lo largo del trabajo diario, en toda la toma de decisiones, en todos los niveles y en cada paso del
proceso. Todos los empleados de la organizacién deben estar involucrados. Para que la diversidad y la
inclusion marquen la diferencia, toda la organizacién debe dedicarse a comprender como funcionan
las estructuras de poder y alentarse mutuamente, pero también a comprender como puede afectar a
diferentes individuos de diferentes maneras. Con una perspectiva interseccional sobre el trabajo de
igualdad, podemos hacer analisis mdas profundos y justos para que mds personas puedan ser incluidas
en este trabajo.

Requisitos previos mas importantes para establecer un entorno que se base en una gestion eficaz de
la diversidad:

e La direccion debe liderar el trabajo dando ejemplo (estructura organizativa, cultura y
regulacion).

® Inversidon en formacion a todos los niveles (plantilla, participantes, estudiantes, etc.).

e |gualdad de oportunidades para contribuir a la construccion de la cultura organizacional.
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Estructura Organizativa y regulacion

Si aun no se ha desarrollado (especialmente en entornos no formales), la inversion en regulacién
organizacional, fuera de las obligaciones legales minimas (por tipo de organizacién) es un elemento
importante para la gestidén de la diversidad, ya que determina el proceso de llevar a cabo actividades
con servicios profesionales, organizacion y desarrollo de programas/sectores/departamentos
concretos, con el objetivo de poner en marcha aspectos cuestiones relacionadas con la gestion de
calidad, programas de comunicacion interna y externa, ganando y manteniendo la posicion de ser
una entidad valiosa en la comunidad (responsabilidad corporativa y social).

Cuando se trabaja en el dmbito del bienestar social o de los servicios sociales, una de las opciones,
ademas de la carta de diversidad, puede ser también obtener la certificacion EQUASS (Equass, s.f.). El
formulario de solicitud y los procedimientos incluyen también secciones sobre la vision de la
organizacion, la misién, los valores, la politica de calidad, el cédigo de ética del personal, la inclusidn
de personas en el disefio, desarrollo y evaluacion de servicios, el empoderamiento, la calidad de vida
(aplicacion Equass,). En cualquier caso, siempre es importante entender la normativa oficial en vigor,
gue es legalmente vinculantes en el pais, en funcidn del tipo de organizacién, personas con las que
trabajamos, etc...

Independientemente del enfoque sobre el que establezcamos nuestra estructura, la direccidn es la
que prioriza las cuestiones relacionadas con la igualdad y la diversidad, por lo tanto, es necesaria la
preparacién de la documentacidn para establecer caminos para al menos los siguientes elementos:
procesos de toma de decisiones, rutinas, evaluaciones, reuniones de personal. Este es un proceso que
conecta con la cultura organizacional, debe realizarse mediante la inclusién equitativa de los
empleados / participantes. El liderazgo de las personas, empresarios, managers, personal es
importante en la transmision de los valores, ya que la cultura de la igualdad y diversidad no puede
establecerse solo a través de documentos formales, sino a través de cauces no tangibles que estan
conectados a historias (ver el papel de las historias en capitulos anteriores y Mddulo sobre
empoderamiento para 102), simbolos, lenguaje y conversacion "cotidianos".

Elementos bdsicos para establecer la cultura organizacional y preparar las documentaciones de
apoyo, formal, pueden incluir una descripcién y una narrativa sobre los siguientes aspectos: aceptada
(la lista no es exhaustiva):

e Igualdad

e Derechos

e Etica

® Asociaciones del ambito social o empresarial en nuestro ambito.

e Cooperacion

e Enfoque centrado en la persona / empleado / usuario/ participante
e Campos y objetivos del proceso de mejora

Uno de los modos clasicos en los que cada organizacion puede incorporar el principio de gestién de la
diversidad es el llamado Cédigo Etico, siempre que dicho cédigo, reglamento o elementos de la
cultura del trabajo no estan ya predefinidos en los estandares profesionales de determinadas
profesiones en campos como el trabajo social, la educacion, empleados del sector publico y otros.
Como ejemplo, algunos de los paises socios del proyecto VICTORUPESI son miembros de la
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FEDERACION INTERNACIONAL DE TRABAJADORES SOCIALES que opera como un organismo global
que regula para la profesidn. La Federacidén y sus miembros nacionales luchan por la justicia social, los
derechos humanos y el desarrollo social inclusivo y sostenible a través de la promocién de las mejores
practicas de trabajo social y la participacidn en la cooperacidén internacional.

Desarrollo, seguimiento y adaptacion de la gestion de la diversidad

Para desarrollar un entorno con estdndares de igualdad arraigados y una gestidn eficaz de la
diversidad, es necesario incluir a los empleados, ya que son éstos los que hacen funcionales los
estandares preestablecidos.

Mientras que el capitulo anterior de la gestion de la diversidad incluyé la perspectiva del trabajo
directo con los participantes en procesos de formacion / usuarios de servicios sociales vy
especialmente con las personas con discapacidad, nos centramos en el entorno de gestién de la
diversidad con implicaciones en el trabajo, desde la perspectiva de las personas que desarrollan la
cultura organizacional, con un enfoque en los profesionales / empleados, docentes y personal de
recursos humanos.

Hay muchos modelos y definiciones sobre elementos de la cultura como tales. Para establecer una
cultura de gestion de la diversidad y una cultura organizacional efectivas que sigan los requisitos
previos de igualdad y respeto a la diversidad, nos centramos en el modelo de comunicaciéon
intercultural, ya que el proyecto incluye diferentes organizaciones asociadas de diferentes paises
socios, incluida una variedad de personas que también tienen sus propios antecedentes culturales y
sociales. Uno de estos modelos fue establecido por Richard Lewis, que ha tenido en cuenta la
diferenciacion cultural de la comunicacion. Segun su modelo, las normas culturales se clasifican como
(Stare, 2020):

e Lineal-Activo con tendencia a la calma, los hechos, la planificacidn (es decir, el norte de Europa,
América del Norte y paises relacionados)

e Multi-Activo con tendencia a la emocidn, la comunicacién, la impulsividad (es decir, paises del sur
de Europa, latinos, africanos y del Medio Oriente)
Reactivo con tendencia hacia la cortesia, amabilidad, hospitalidad, compromiso.
O una combinacion de ambos.

Latinska Amerika, Brazilija [ LINEARNO AKTIVNI |
Argentina, Mehika Cile « miren(hladen)

prisegana dejstva

talija, Portugalska, Spanija, Pod-saharska + odlogennatrtovalec
Greija, Malta, Ciper Afrika
usija, Slavadia . ' Saudska Arabiia, MULTIAKTIVNI
Arabske drzave + topel
+ tustven
Francija, Poljska, ’ Iran, Turdijs + 2govoren
Litva * impulziven
Belgija ‘ ’ Indija
RE-AKTIVNI
’ + vijuden
Australija, Danska, ’ Indonezija, + prijazen
Irska Malezija, Filipini
3 + gostoljuben
Avstrika, Ceika, ~ + sprejemakompromise
Nizozenska, Q Koreja, Tajska + doberposlusalec
Norvetka, Slovenija
oA . ~ Kitajska

Neméija, Svica, (L3

o] RE-
Luksemburg IVNI, AKTIVNI Vietnam

-3 Svedska Finska Kanada Singapur  Tajvan Japonska
Latvija  Estonija Hong Kong

Fuente: https://projekt35.si/category/vodenje-tima/
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Tener esta comprension puede ayudarnos a organizar un entorno para organizar sesiones que tengan
como objetivo el desarrollo gradual de un enfoque de gestidn de la diversidad (organizacional) que
aborde las necesidades de todos, y teniendo constantemente en cuenta también las necesidades de
nuestro trabajo: para quién trabajamos y con quién trabajamos, en qué entorno social trabajamos,
qué estandares ya se han implementado, qué se puede hacer adicionalmente, qué se puede
mejorar.... Estamos hablando sobre el proceso de creacidon de un proceso de igualdad que incluye las
siguientes sugerencias (después de Bohman, 2020):

e Piense en nombrar un lider para desarrollar el proceso externo, un evaluador (vision general
independiente, con conocimiento de los valores organizacionales)

e La documentacién organizativa formal (derechos, ética, cooperacion, etc.) debe incluir una vision
a largo plazo, objetivos medibles, una clara division de responsabilidades, las expectativas de
todos, al tiempo que seguramente incluye la definicién de igualdad y los pasos hacia ella)

® Es necesario crear algun tipo de plan de accién, ya que de lo contrario no tendremos elementos
para medir, aunque hay aspectos que son dificilmente medibles y siempre incluir a las personas
en la creacién de los criterios de evaluacion.

e Politica de acceso abierto a dicha documentacién, pero con respeto a los datos personales
recogidos.

® Revision periddica del grupo interno de trabajo / gestidn de la diversidad (definiciéon de plazos,
puntos criticos y plan de mejoras).

® Escribir un plan de accién para implementar las mejoras detectadas.
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