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Informe de evaluacién Proyecto PONOS

Introduccién

El proyecto PONOS (Programa de Orientacidon y primera Oportunidad de
Empleo para Jévenes), nace como iniciativa del area de Juventud del Cabildo
de Tenerife para hacer frente al reto actual del empleo juvenil. Con el objetivo
de promover el acceso al mundo laboral de las personas jévenes de entre 16 y
35 anos, trabajando desde la orientacién y la insercidon laboral con una
perspectiva innovadora.

Partiendo de esta base, PONOS se configura como un servicio publico
gue pretende apoyar una insercion laboral, eficaz y de calidad, mediante el
desarrollo de competencias socio personales en las personas jovenes para
incrementar su empleabilidad. Para ello, se propone una metodologia
experimental e innovadora que se asienta sobre procesos de CO-CREACION en
el diseno, la intervencidon directa y el desarrollo general del proyecto.

Este proyecto se inicid en septiembre del 2021 y finalizé el 30 de
septiembre de 2022. Los servicios se prestaron en seis sedes repartidas por la
isla de Tenerife: Arona, Guia de Isora, Los Realejos, La Laguna, Santa Cruz de
Tenerife y Candelaria. El objetivo inicial era informar sobre el proyecto a 4.000
jovenes de Tenerife, aspirando a que al menos 600 comenzasen el itinerario y
100 lo completasen con éxito.

En su diseno inicial se contempld la evaluacion, tanto interna como
externa. La primera se sostiene en un sistema de indicadores para el analisis
de resultados. La segunda se encargd al equipo que suscribe este informe a
través de un contrato con la Fundacion General de la Universidad de La
Laguna (FGULL). Asi, la finalidad de este informe es dar cuenta de los
resultados del plan de evaluacidn propuesto en el que se platearon como
objetivos:

- Describir el proceso de CO-CREACION de PONOS como continente
experimental de nuevas formas de promover la inserciéon laboral de
jovenes.

- Evaluar las competencias profesionales de los/as orientadores y
determinar los efectos en los resultados (éxito/no éxito) de los
itinerarios).

- Comprobar la eficacia de la metodologia utilizada en el proyecto
PONOS para la mejora de cualidades sociopersonales para el
empleo.

Existen distintas formas de llevar a cabo la evaluacion de proyectos de
insercion laboral, pero, en general, los enfoques que combinan evaluacion
9



formativa y sumativa con informacion mixta (cuantitativa y cualitativa) son los
mas completos en cuanto proporcionan bases sdlidas para la toma de
decisiones posteriores. De ahi que se propusiera una evaluacion participativa,
pluralista y procesual, centrada en el protagonismo de profesionales y
participantes como agentes clave en el proceso.

Concretamente, en coherencia con el planteamiento de PONOS, se
optd por una evaluacion participativa, entendida como un “proceso de
didlogo, comprension y mejora” (Santos, 1998). Se emplearon distintas
técnicas e instrumentos (cuestionarios de distinto tipo, entrevistas grupales,
analisis de contenido y triangulacion de resultados) que se aplicaron cony por
distintos agentes (profesionales, participantes y equipo de investigacion).
Ademas, durante el proceso se mantuvieron varios encuentros con el equipo
orientacion del proyecto, con el objetivo de retroalimentar el proceso
evaluativo y la intervenciéon que se estaba llevando a cabo. También, se
celebraron distintas reuniones de coordinacion con la direccidon técnica y con
la responsable de innovacién del proyecto integrada en la FGULL.

El informe se ha estructurado en cuatro grandes apartados. En el
primero, se presenta una descripcion interpretativa del proyecto PONOS
como una experiencia piloto sobre nuevas formas de promover la insercién
laboral de jovenes (objetivo 1). En el mismo, se incluyen una breve
conceptualizacidn gque sirve como punto de partida para el contraste de la
informacidn recabada, la metodologia empleada y los resultados del analisis
de las respuestas de las personas responsables del proyecto y de las que
integran el equipo de orientacion. Ademas, para la interpretacion de la
informacion, se tuvo en cuenta el analisis de la documentacion del proyecto.
Se anaden unas conclusiones parciales que se presentan siguiendo las
preguntas estandar para la formulacién de proyectos sociales.

El segundo apartado se dedica a la evaluacion de las competencias
profesionales de las y los orientadores (objetivo 2). Igual que en el anterior, se
expone la informacidn tedrica que sostiene las pruebas realizadas, la
metodologia empleada para esta parte y se presentan los resultados para los
promedios del equipo de orientacion de PONOS g, igualmente, se muestran
por sedes. También, se incorpora una propuesta de modelos tedricos para
desarrollar el potencial de las personas que trabajan en PONOS realizando la
orientacion laboral. El apartado termina con un epigrafe dedicado a las
conclusiones parciales.

En el tercer bloque, se exponen brevemente las bases para el analisis
de las competencias sociopersonales para el empleo, la metodologia

empleada, los resultados de la evaluacion de las cualidades sociopersonales
10
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para el empleo de las personas participantes de PONOS (objetivo 3) y termina
con las conclusiones parciales.

El dltimo apartado se dedica a las conclusiones generales: una sintesis
integrada de los aspectos mas relevantes de las que se exponen en las
conclusiones parciales y se enuncian posibles lineas de actuacidon para
acciones futuras.

Con todo, el equipo de investigacion quiere dejar constancia de su
gratitud por la confianza depositada y por la oportunidad de compartir una
experiencia de las caracteristicas del Proyecto PONOS, que, sin duda,
constituye una extraordinaria base sobre la que seguir avanzando en el
desarrolloy la mejora de modelos alternativos para apoyar el acceso al empleo
de la juventud que habita Tenerife.

n
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1. PONOS una experiencia piloto sobre nuevas
formas de promover la insercion laboral de

[ 3V 4

jovenes: una descripcion interpretativa

1.1 Antecedentes

1.1.1 Dimensiones de los programas (y los proyectos) de
empleo

Los programas de empleo pueden ser entendidos de distinto modo segun el
contextoy los criterios que se consideren para definirlos'. Entre otros se puede
tener en cuenta: la naturaleza de la actuacion y el nivel de planificaciéon en
relacidon con la administraciéon que lo promueve.

Habitualmente se hace referencia a las medidas de mercado de trabajo
de forma genérica, entendiendo por tales cualquier intervencién dirigida a la
mejora de |la empleabilidad proporcionando nuevas habilidades vy
experiencias y/o medidas de activacion, a corto plazo y temporales, sin las
cudles no se mantendrian los puestos de trabajo, que comprenden: la
formacion; los incentivos al empleo; el empleo con apoyoy la rehabilitacién; la
creacion directa de empleo y los incentivos a la creacion de empresas
(EUROSTAT, 2021). A partir de ese concepto amplio, de acuerdo con Bergescok
(2001) podemos definir “programa de empleo” como el apoyo permanente a
una persona en el proceso de acceso al mercado de trabajo, a través de la
realizacidon de una o varias actividades durante un periodo temporal concreto
gue implica dedicacion exclusiva para quien participa en el mismo y para el
gue existe financiacion especifica. Para poder clasificar cualquier medida de
fomento de empleo como programa se tienen que considerar las
dimensiones: tiempo, actividad y financiacidn. Los programas pueden
contener servicios e incentivos, pero por si solos Nno constituyen un programa.

En Espana, se entienden por politicas activas de empleo el conjunto de
servicios y programas de orientacion, empleo y formacioén profesional para el
empleo en el ambito laboral dirigidas a mejorar las posibilidades de acceso al
empleo, por cuenta ajena o propia, de las personas desempleadas, al
mantenimiento del empleo y a la promocién profesional de las personas

1 Los pocos estudios internacionales que existen sobre la cuestion advierten de la dificultad de
conceptualizacion pues con el mismo nombre, “programa”, se hace referencia a contenidos bien diferentes,
lo que a su vez limita las posibilidades de comparacién entre paises (Bergescok, 2001; EIM Business and
Policy Research, 2004). Se trata de investigaciones que analizan y/o comparan el contenido general de las
politicas de mercado de trabajo, como OCDE (2001) y EUROSTAT (2001), que usan también de manera
genérica el término “programa’.
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ocupadas y al fomento del espiritu empresarial y de la economia social.
Teniendo en cuenta la descentralizacidén del Estado Espanol, estas politicas
deberan desarrollarse por cada uno de los niveles administrativo-politicos
(nacional, autondémico y local) de acuerdo con las competencias en materia
de empleo de cada uno de ellos. Ademas, Espafa disefia sus politicas activas
de acuerdo con las previsiones de la Union Europea en materia de empleo. Asi,
se trata de politicas multinivel desplegadas de arriba abajo, que partiendo de
las leyes (politica sustantiva) se articulan a través de estrategias y/o planes
(politica instrumental) que concretan el contenido de las acciones a
desarrollar por cada agente implicado de acuerdo con sus competencias
respectivas.

Considerando el segundo criterio (nivel de planificacion) hay que
atender al tipo de instrumento de que se trate (planes, programas o
proyectos) y a la relacidon que pueda tener con un marco de actuaciéon mas
amplio (si forma parte, o no, de actuaciones promovidas por distintos niveles
de la misma u otra Administracion Publica).

En Espana, la dificultad de conceptualizacion se reproduce a escala,
pues se comprueba que en la legislacion sobre empleo se utiliza el término
“programa” de manera ambigua, sin llegar a definirlo en ningdn momento?.
Igualmente se usa el vocablo “proyecto” de manera imprecisa pues, aunque
no aparece en la Ley de Empleo, si que se usa en la normativa canaria®.

Para resolver esa vaguedad, se puede recurrir a la teoria general de
planificacion, toda vez que la mayoria de los estudios revisados distinguen
entre politicas sustantivas e instrumentales y estas Ultimas parten, como se
dijo, de estrategias o planes de empleo como medio para organizar las
intervenciones. Asi, cabe distinguir los planes, los programas y los proyectos,
de acuerdo con el grado de operatividad de sus objetivos. De esta manera, a
medida que se desciende en el nivel de intervencidn, se concretan mas los
logros esperados, si bien se entiende que estan interrelacionados, pues los
programas deben ser enunciados en el plan correspondiente y los proyectos
deberian ser la concrecion de cada una de las acciones previstas en los
programas®.

2 En el RDL 3/2015 de 23 de octubre por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Empleo (BOE 255,
de 24 de octubre de 2015) aparece 42 veces la palabra “programa” para referirse a distintas cuestiones,
incluidos los “programas” previstos en el Plan Anual de Empleo.

3 Por ejemplo, en el Convenio entre el SEPE y la Comunidad Canaria para el desarrollo del Plan Integral de
Empleo de Canarias o en el acuerdo marco de colaboracion entre el SCE y la Federacion de Municipios de
Canarias (FECAM).

4 |os objetivos son sélo uno de los muchos elementos que existen para clasificar los distintos niveles de
planificacion.

14
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Los programas corresponderian al nivel tactico de la planificacion:
implican la concrecién de las estrategias establecidas en un plan
determinado, en un lugar y tiempo especificos, partiendo de los recursos
concretos disponibles para dar respuesta a un conjunto preciso de
necesidades de un grupo de poblacién, en busca de producir efectos
especificos. Mientras los proyectos representan el mayor nivel de concrecion,
el operativo, requieren definir objetivos operativos (claros, medibles y
precisos), que mediante un conjunto de intervenciones directas con una
poblacion determinada espera lograr resultados concretos en el corto plazo
(Garciay Ramirez, 2002)>.

Asimismo, hay que recordar que, en el caso espanol, la existencia de
medidas de fomento de empleo promovidas por las distintas
administraciones publicas (general, autondmica y local) hace adn mas
compleja la identificacion de los programas y/o proyectos de empleo. Esto se
debe a la ya aludida falta de definiciéon y a la coexistencia de planes en los
diferentes territorios que no siempre enuncian sus correspondientes
programas ni concretan los proyectos, ademas del surgimiento de iniciativas
independientes en tanto no especifican si existe o no vinculacién con planes
de mayor alcance.

Cabe senalar que entre las estrategias disponibles para promover el
acceso al empleo de la juventud en Espana, se incluyen los denominados,
“programas multi-objetivos” (Bergeskoc, 2001, p. 18) o “medidas combinadas
o mixtas” (Aragén, Martinez, Cruces y Rocha, 2011, p. 68) que, aunque difieren
las denominaciones, ambas hacen referencia al conjunto de actividades de
distinta naturaleza que se conjugan en el mismo marco de intervencion con
el objetivo de que las personas jovenes encuentren un empleo.

Las actividades que podria contener un programa (o proyecto) dirigido
a personas jovenes son: a) orientacion profesional; b) apoyo y asesoramiento
en la busqueda de empleo; c) empleo subvencionado; d) formacién
profesional; y/o, f) experiencias laborales. Estos programas (o proyectos)
suelen ofertar una combinaciéon de actividades adaptadas a las necesidades
particulares de cada participante (Bergescok, 2001). En Espafa, esa

5 En este contexto, enfatizamos la importancia de los vinculos con los planes de empleo de dmbito
supralocal (Plan Integral de Empleo de Canarias) como parte de la politica de empleo, pues se entiende
gue si se esperan efectos genéricos que ayuden a cambiar la realidad, las acciones de los tres niveles deben
ser coherentes entre si, sin embargo los planes pueden ser igualmente disefiados en cualquier otro ambito
(Plan de empleo de Tenerife) y por otros agentes, cual es el caso de los planes estratégicos de las
organizaciones privadas.
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concrecion se suele hacer mediante los “itinerarios individuales de insercién
laboral”, previstos en la normativa nacional y autonémica®.

Para el analisis de los programas o proyectos de empleo se pueden
utilizar distintos criterios. Teniendo en cuenta los principios generales de la
planificacion, resultan de utilidad las 10 preguntas claves propuestas por
Ander-Egg (1991), reproducidas ampliamente en multitud de trabajos que
sintetizan los contenidos basicos que debe recoger un proyecto (Tabla 1).

Tabla 1. Preguntas bdasicas en la elaboracién de un proyecto

Preguntas basicas en la elaboracién de un proyecto

Qué Se quiere hacer Naturaleza del proyecto

Por qué Se quiere hacer Origen y fundamentacion

Para qué Se quiere hacer Objetivos generales y espechficos (recogidos en el
plany programa de referencia)

Cuanto Se quiere hacer Objetivos operativos

Doénde Se quiere hacer Localizacion/ Cobertura espacial

Cémo Se va a hacer Metodologia (concretando actividades y tareas)

Cuando Se va a hacer Calendarizacion

A quiénes Va dirigido Participantes

Quiénes Lo van a hacer Profesionales y otras personas implicadas

Con qué Lo van a hacer / costear Recursos materiales y econdmicos

Nota: adaptado de Ander Egg (1991)

Ademads, se pueden considerar las propuestas recogidas en otros
estudios, que propone un conjunto de criterios y subcriterios (Tabla 2) que
sirven como referencia para comparar la informacién de los programas.

Tabla 2. Criterios para el andlisis de los programas de empleo

Criterio Subcriterios

Denominacién

ARo de implantacién

Nacional
Nivel de desarrollo Autondmico

Local
Organismo responsable

Piloto
Disponibilidad Regular

Publica
Origen financiacién Brivsn

& Art. 29. RDL 3/2015 de 23 de octubre por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Empleo (BOE
255, de 24 de octubre de 2015).
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Criterio Subcriterios
Total (promedio)

Dotacién econédmica

Coste por persona/plaza (promedio)

Régimen de subvenciones

Objetivos
Orientacién profesional
Apoyo y asesoramiento budsqueda de empleo
Formacidén ocupacional
Actividades : -
Experiencias laborales
Colocacioén
Otras
Generales
Poblacion

Especificos sélo para jovenes

Prioridad de acceso (caracteristicas de los
grupos)

Criterios de elegibilidad (caracteristicas de
los participantes)

Agente que hace la seleccidn

Requiisitos participantes

NUmero de participantes

Compensacion individual (ayudas, becas, ...)

Tipo de organizacién y requisitos

Criterios de seleccion

Requisitos entidades Tipo (regulacién) de relacién con la
(proveedoras/adjudicatarias) administracion publica
Obligaciones

Compensacion (participacion y beneficios)

Duracién maxima del programa (Numero

de meses)

Seguimiento, control y evaluacion (método

e instrumentos)

Nota: adaptado de Bergeskog (2001) y de EIM Business and Policy Research (2004)

Con todo, teniendo en cuenta que PONOS es un proyecto enmarcado
en el Programa de Empleo Juvenil del Cabildo de Tenerife, que a su vez parte
del Plan de Empleo de Tenerife, que de una u otra manera se relaciona con el
Plan Integral de Empleo de Canarias, para su caracterizacion se ha
considerado recabar la informacién recogida en la Tabla 3, que resulta de una
combinacion de los criterios antes expuestos, distinguiendo entre los actores
principales de los proyectos de insercion laboral: personas participantes y
empresas. En todo caso, se anadira informacidn complementaria, disponible
en la documentacion de referencia, como la duracién, la financiacién y la
organizacion de los actores principales.
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Tabla 3. Propuesta de organizacién de la informacién para la descripcién del proyecto
PONQOS

Dimensién Contenido Informante

Principios, valores y conceptos clave Solo responsables

Fundamentacion (¢ Por qué?)

ioti ; 37 5 2
Caracteristicas Objetivos (¢ Para qué? ;Cuanto?)

generales

Responsablesy
Metodologia (¢Cémo?) profesionales de
atencién directa

Mecanismos de coordinacion

Evaluacion

Acciones de atencién directa (¢ Co6mo? -
Caracteristicas de la concreto)
intervencion directa
con las personas Evaluacién de la atencidn directa
jovenes

Responsables-y
profesionales de
atencion directa

Opinién sobre los resultados obtenidos

Acciones con las empresas (;:COmo? -concreto)

- Obstaculos en el trabajo con las empresas Responsablesy
Relacién con las .
profesionales de
empresas . . S
Evaluacién del trabajo con las empresas atencidn directa

Opinidén sobre los resultados obtenidos

Opinién sobre las becas

Responsablesy
Opinién general Aspectos innovadores profesionales de
atencion directa

Debilidades y fortalezas (amenazasy
oportunidades)

Nota: elaboracién propia

1.2 Metodologia

Como se dijo, el plan de evaluacion se concibe sobre los principios generales
de la investigacion participativa, de ahi que se intente incorporar los puntos
de vista de todas las personas implicadas en proyecto. Asi, en esta parte se
incluye la vision de las profesionales sobre el proyecto que desarrollan. En este
Caso, se recurre a las técnicas cualitativas pues mediante las narraciones de
las personas que trasmiten sus ideas respecto de la cuestidon planteada se
puede lograr una mejor y mas completa comprension de la realidad
estudiada.

Concretamente, para profundizar en las caracteristicas del Proyecto
PONOS, una experiencia piloto, se opta por la recogida de informacion
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mediante un cuestionario auto-administrado electrénico (Coogle forms), con
preguntas abiertas para las personas responsables y profesionales de
atencion directa (su contenido se detalla mas adelante).

Los cuestionarios se completaron entre el 9y el 18 de mayo de 2022. Los
textos fueron revisados y depurados y, posteriormente, codificados y
analizados mediante ATLAS.ti 9.

1.2.1 Participantes

Responsables

Los cuestionarios los respondieron cuatro personas responsables, mujeres, de
57, 48, 42 y 36 anos. Una de las informantes ha trabajado desde los comienzos
de PONOS (17 meses) en su diseno, adaptacion del proyecto y en el plan de
financiacioén. Es la persona que ocupa el puesto de coordinacién de proyectos
del Cabildo Insular de Tenerife y Direccién Técnica de PONOS.

Otra informante ocupa el puesto de responsable del Laboratorio de
Innovacién Social en la Fundacién General de la Universidad de La Laguna
(FGULL) y ha trabajado en PONOS durante 1 ano.

Han participado dos personas que han ocupado el puesto de
coordinacién de PONOS, una de ellas durante 7 meses y la otra durante 6
meses (entre la puesta en funcionamiento en septiembre de 2021y febrero de
2022).

Figura 1. Descripcién de las caracteristicas de las responsables

| Responsable del laboratorio d.-\l

| innovacién social

Responsal bles

Coordinadora de proyectos C\T,\‘

Directora técnica PONOS

N 4:3 1 9, Coordinadora de Proyecto in
Coordinadora de proyecto Y e—»| pirevista responsable 2

15:3 1 9, Coparticipe en la puesta en
marcha del proyecto PonosCoordiné el
proye... in Entrevista responsable 4

[ere)

Nota: elaboraciéon propia con informacion de la investigacion
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Profesionales de atencidén directa

Los cuestionarios han sido respondidos por 8 mujeresy 2 hombres con edades
comprendidas entre los 28 y 48 anos. Los centros en los que desarrollan su
actividad estan ubicados en las siguientes zonas: 4 en la zona sur de la isla (2
en Candelaria, 1 en Arona y 1 en Guia de Isora), 2 en el norte de la isla, en el
municipio de Los Realejos y 4 en la zona metropolitana (2 en Santa Cruz de
Tenerifey 2 en La Laguna).

Mas de la mitad de quienes integran el equipo de orientacién cuentan
con la Licenciatura o Grado en Psicologia (n=6), el resto han titulado en la
Diplomatura de Relaciones Laborales, Diplomatura en Magisterio sin
especificar la especialidad, Técnico de Empleo y Grado en Pedagogia.

Seis de las personas que han cumplimentado el cuestionario tenian
experiencia previa ejerciendo en el ambito de la orientacion laboral.

Figura 2. Descripcién de las caracteristicas de las y los profesionales de la orientacién

Diplomatura en Relaciones
Laborales

] E 1 Diplomatura/Grado Magisterio 7 meses 3 meses
| RN | | [l I E3
—— o1| (M o
D1
3 ]
Licenciatura/Grado en Psicologia 4
| | E 6 |"] 8 meses
— o2 ! B
. ) 7 T 4. Tiempo |4 | 01
0.4 Titulacién académica N
- e [N
Do
Do —
- » | Guia de Isora
["] Técnico de empleo + i | :
_— E1
I E1 [[] Orientador@s La Laguna ) | I D1
[ | D1
Grado en Pedagogia T T | E 1
| E 1 : : . o
[ D1 i il Los Realejos
0.1 Centro 1 E 2
i <+ - D1
— I e oo«
H Do
0.2 Experiencia : <
H N Casa Siliuto. Santa Cruz de Tenerife
[ ] (2 T7) [ + HA
D o Santa Cruz de Tenerife e ] | E1
I Looe | | — o
- £ B o1
Si tiene experiencia como - b
orientador@ L )
[ ] E6|* ia e Histori Candelari
Museo de Antropologia e Historia -anaeiaria
I D2 de La Laguna 1 E 2
adl | E 1 [} D1
L] o1

Nota: elaboracién propia con informacion de la investigaciéon

Ademas de la titulacidén académica, han informado sobre la formacidén
especifica que poseen para el desempeno laboral. Al destacar aquellos
talleres/cursos que aparecen con mas frecuencia encontramos: Formacion
para la orientacién laboral (n=7), que se puede interpretar como una
formacion genérica sin hacer alusion al nombre de ningun curso/taller,
Herramientas digitales colaborativas (n=5), que no es un taller especifico para
la orientacién aungue puede ser interpretado como valioso para su trabajo,
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Taller de Mejora de la empleabilidad (n=3), Orientador/a laboral para colectivos
en vulnerabilidad social (n=2), Liderazgo y gestion de equipos (n=2), Gestion
de recursos humanos (n=2) y Certificado de profesionalidad: Docencia de la
formacion profesional para el empleo (n=2).

Hay cuatro personas que tienen estudios de posgrado, concretamente
Master, aunque uno de ellos no esta orientado a la especializacion profesional
en la orientacion, este es el Master de Psicologia General Sanitaria (n=1). Los
otros dos masteres que se mencionan estan relacionados con la gestion de
recursos humanos y son: Master de Psicologia del Trabajo, las Organizaciones
y los Recursos Humanos (n=1) y Master en Gestion y Recursos Humanos (n=2).

Ademas de lo expuesto, el equipo de orientacidn cuenta con una
formacion diversa en tanto cursos y talleres de duracion menor, centrados en
contenidos especificos y que estdn mas o menos vinculados a la formacion
para la orientacion laboral (ver Figura 3).

Figura 3. Formacion especifica del equipo de orientaciéon

Nota: elaboracién propia con informacion de la investigacion
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1.2.2 Instrumento

Como se anticip9, el instrumento utilizado para recabar informacién ha sido
un cuestionario auto-administrado con preguntas abiertas. Este cuestionario
fue realizado tanto por responsables como por profesionales de atenciéon
directa. Sin embargo, para conocer mejor la percepcion de profesionales y
responsables, se formularon algunas preguntas diferentes a responsables
(Anexo 1) y a profesionales de atencion directa (Anexo 2).

Las preguntas que conforman estos cuestionarios se agrupan en cuatro
dimensiones (ver Tabla 3).

La primera dimensién hace referencia a las CARACTERISTICAS GENERALES
DE PONOS. Contiene preguntas relacionadas con principios, valores y
conceptos clave que solo responden las responsables. El resto de las
preguntas pretenden recabar informacién sobre el conocimiento de las
personas responsables y el equipo de orientacion sobre la fundamentacion
del proyecto, objetivos, metodologia, mecanismos de coordinaciéon v,
finalmente, sobre la evaluacion.

La segunda dimension trata sobre las CARACTERISTICAS DE LA
INTERVENCION DIRECTA CON LAS PERSONAS JOVENES, con la que se pretende
profundizar sobre las acciones de atencién directa, la evaluacidén de esta y la
opinion sobre los resultados obtenidos. En esta dimension hay preguntas
especificas que solo estan en el cuestionario del equipo de orientacion.

La tercera dimension del cuestionario alude a la RELACION CON LAS
EMPRESAS, es comun para responsables y profesionales de atencidn directa.
Con estas cuestiones se trata de conocer las acciones que se realizan con las
empresas, los obstaculos identificados en el trabajo con ellas, la evaluacion de
este trabajo y, también, las opiniones sobre los resultados obtenidos y sobre
las becas del proyecto PONOS.

Finalmente, la cuarta dimensidén recaba la OPINION GENERAL de
responsables y equipo de orientacion sobre la experiencia piloto de PONOS.
En ella, se hacen preguntas relacionadas con los aspectos innovadores del
proyecto y se pide un analisis DAFO (debilidades, amenazas, fortalezas y
oportunidades) para conocer la percepcidén de responsables y profesionales
de atencion directa sobre el proyecto.

1.3 Resultados

En este apartado se presentan las percepciones que, tanto personas
responsables como orientadoras, tienen sobre las dimensiones descritas en el
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apartado anterior (ver Tabla 3). Ademas, se han usado dos codigos sencillos
para identificar el origen de la informacién: R para responsables, seguido del
numero de orden, de1a 4, quedando R1, R2, R3, R4;y, OL para las profesionales
de atencion directa, igualmente seguido del niUmero de orden, de 1a 10, asi se
tiene desde OL1 hasta OL10.

1.3.1 Caracteristicas generales de PONOS

En esta dimension se encuentran los indicadores relacionados con los
principios, valores y conceptos clave, la fundamentacion (¢POR QUE?), los
objetivos (¢ PARA QUE? ¢ CUANTO?), la metodologia (¢ COMO?), los mecanismos
de coordinacién y la evaluacidn. Se presentan los resultados por este orden
describiendo las opiniones de personas responsables y orientadoras.

Responsables

El papel del empleo y motivo del desempleo juvenil. Principios valores
y conceptos clave.

Hay dos preguntas que tienen que ver con los principios, valores y conceptos
clave en torno al empleo y que han respondido exclusivamente las personas
responsables. La primera hace referencia a su percepcion sobre el papel que
juega el empleo en la vida de las personas en la sociedad actual. Sobre esto,
tres personas coinciden en que el empleo sirve para cubrir las necesidades
basicas, esas mismas tres responsables perciben que es un medio por el que
alcanzar reconocimiento social. Solo una persona hace alusién a la realizacién
personal y desarrollo social obtenido por medio de la realizacion de un trabajo
remunerado.
“El empleo o trabajo es una parte mas de la vida que impacta en todo su
desarrollo. Permite satisfacer las necesidades bdsicas o fisiologicas y las
necesidades asociadas a la seguridad, a través del aspecto economico.
También es un espacio de desarrollo social y de reconocimiento. Y finalmente,
pero no menos importante, a través del empleo, también se puede alcanzar la

autorrealizacion. Todo depende de si estas en un trabajo en el cual realmente
encajas’. (4.5 R2).

Por dltimo, la responsable 1afnade que el empleo permite a las personas

jovenes ser autbnomas y crear oportunidades para lograr su independencia
familiar (2.5, R1).

La segunda valoracién exclusiva de las personas responsables se refiere
a cuales son las causas por las que las personas jovenes no consiguen tener
un empleo. Sobre este asunto no hay ningun punto de acuerdo entre las
cuatro personas responsables. La responsable 1 opina que la empleabilidad
estd condicionada no solo por la oferta de empleo sino por la capacidad de los
jovenes a la adaptacion a dicha oferta, obligandoles a diversificar la formacion
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a nuevas ofertas de empleo derivadas de los distintos momentos socio
econdmicos (2:6, R1).

La responsable 2 apunta a la falta de conocimiento de las personas
jovenes sobre su propio talento y a la demanda de experiencia profesional
previa por parte de las empresas.

La responsable 3 alude a multiples factores dependiendo de cada caso,
apuntando a la baja cualificaciéon, actitud no favorable y falta de
oportunidades.

La responsable 4 indica que no hay suficientes ofertas de empleo para
la generacion mas preparada, provocando desanimo incluso antes de
empezar el proceso de busqueda de empleo:

“No hay suficientes ofertas, aunque es la generacion 'mas preparada’ la

Universidad se aleja de la problematica del mundo real, los/as jovenes no

siempre buscan empleo tras el término de sus estudios, los/as jovenes creen

que es muy complicado encontrar un trabajo que se adapte a sus ideales creo
que en sus mentes han perdido la batalla antes de iniciarla.”. (15:6, R4)

Orientacidén laboral: Ventajas y Razones. Fundamentacion

La orientacion laboral es entendida por las responsables 1 y 4 como
acompafNamiento en la busqueda de empleo. En este sentido, las
responsables 2 y 3 definen la labor de orientaciéon como una guia; la
responsable 3 menciona la guia a las personas en la busqueda de empleo,
mientras que la responsable 2 focaliza la funcién de la orientacién hacia el
autoconocimiento, el descubrimiento de sus habilidades, conocimientos y
experiencias para que combinadas se puedan materializar en el desempeno
laboral.

Las ventajas de la orientacion laboral estan centradas en el valor que
suponen las competencias personales como la autonomia, la confianza, el
autoconocimiento y la toma de decisiones.

A partir de lo expuesto y acompanando al valor y significado de la
orientacion laboral, las responsables de PONOS exponen como principal
motivo del proyecto dar respuesta al problema del desempleo juvenil,
mediante la puesta en marcha de un modelo de acompanamiento a jovenes
en el proceso de desarrollo sociopersonal para la busqueda de empleo (2:9, R1).

Segun la responsable 4, el motivo por el que surge PONOS es la
creacion de un modelo de acompafamiento centrado en la persona,
buscando no solo el resultado final sino el aprendizaje en el proceso (15:8, R4).
El mensaje del modelo centrado en la persona aparece en dos de las
responsablesy en otras dimensiones analizadasy que aparecen en lo sucesivo.
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Objetivos ¢ Para qué?

Las cuatro personas que responden al cuestionario sefialan varios objetivos en
PONOS, algunos son comunes entre ellas y otros no. Los objetivos comunes
de las informantes son la orientacién laboral a los jovenes y el desarrollo de
habilidades sociopersonales y competencias profesionales para el empleo. La
responsable 2 aflade un objetivo relacionado con la creacion de un ecosistema
gue permita que PONOS se articule con todos los agentes y entidades
sociales, con empresas y con organismos que son indispensables para un
6ptimo funcionamiento (412 9 35 R2). Sobre este mismo objetivo, la
responsable 1 expone que PONOS persigue “Conseguir la insercion laboral de
Jjovenes no solo con la orientacion sino con la implicacion y colaboracion de
agentes economicos, sociales y empresariales del territorio” (211, R1).

Otro objetivo, segun la responsable 2, esta relacionado con la validacion
de un modelo eficiente basado en la innovacién, la metodologia de la co-
CREACION, anadiendo la Investigacion-Acciéon Participativa (IAP) en el proceso.

La responsable 1, ademas de incorporar un objetivo que no esta
presente en los testimonios de las otras informantes, aflade cual es la funcién
del orientador u orientadora en el proceso de acompanamiento a las y los
jovenes:

“Acompanar a los jovenes en su camino hacia la autonomia y emancipacion a

través de la busqueda activa de empleo = Significa que el orientador debe estar

presente en el proceso para buscar y encontrar empleo del joven, con una
presencia sutil pero sequra que genere confianza y autogestion’. (2:10, Ri).

El acompanamiento es otra de las acciones que se repiten a lo largo de
los cuestionarios de responsables y equipo de orientacioén. El valor del mensaje
citado reside en que la persona que responde aflade como cree que debe ser
el acompanamiento y sus resultados.

Metodologia ;Coémo?

Para conocer la descripcion de la metodologia por parte de las personas que
responden al cuestionario, se ha preguntado: ¢ En qué consiste la estrategia
de intervencion (metodologia) que se utiliza en el Proyecto PONQOS para lograr
Su propodsito?

Una de las personas no ha entendido la pregunta por lo que se cuenta
con tres informantes.

Entre ellas, el indicador comun sobre la metodologia en PONOS es el
gue hace referencia a la mencidn de la implicacion de los y las orientadoras
en el diseho metodoldégico, pero con acepciones diferentes, tales como:
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participacion accion entre los orientadores (2:35, R1), enfoque metodoldgico
global del proyecto PONOS: IAP (312, R3) y ‘“contar con las voces y /a
experiencia de las personas que hacen el proyecto” (1510, R4).

Otra responsable anade el valor metodoldgico de la creacion de los
talleres ad hoc como un aspecto innovador y que atiende a las demandas de
cada individuo. Sobre esto, la responsable 4 sugiere que la metodologia de
PONOS esta centrada en las personas jovenes al decir que se basa en “centrar
el diserio de sus actividades y atenciones hacia las personas jovenes basando
en las necesidades del joven actual’ (1510, R4).

Por lo tanto, la metodologia en PONOS, desde el punto de vista de las
personas responsables, la pregunta ¢codmo se lleva a cabo la orientacion en el
proyecto? se responde con tres ideas: mediante la innovacion, la investigacion
accion participativa y la orientacidn centrada en la persona. Estos tres
conceptos son recurrentes en las respuestas registradas en los cuestionarios.

Evaluacion

La evaluacion se focaliza, segun las informantes, en los resultados obtenidos
por las personas que han participado en el itinerario (n=2), en la utilidad del
proyectoy en el alcance y consecucion de los objetivos (n=2). Individualmente
han entendido la evaluaciéon como la valoracion de los instrumentos y la
evaluacion del proceso de trabajo y de la gestion del equipo en la mediciéon de
impacto del proyecto y la conveniencia de la continuidad del proyecto en un
futuro (2:19, R1).

Profesionales de atencidn directa

En este apartado se exponen las expresiones de las y los profesionales de la
atencion directa, sobre los distintos aspectos del proyecto, asi como las
correspondientes interpretaciones.

Orientacioén laboral: Ventajas y Razones. Fundamentacion

De las diez personas que respondieron al cuestionario, ocho estan de acuerdo
en que la orientacion es un proceso de acompanamiento, lo que cambia en
cada caso es la finalidad. En unos casos se hace referencia al acompafnamiento
en la busqueda de recursos, cursos y empleo (n=2), en otros se habla de
descubrir y afianzar los intereses profesionales y crear autonomia en la
busqueda de empleo hacia resultados positivos (838, OL9). El
acompanamiento tiene como objetivo, segun la OL8, que la persona orientada
sea capaz de identificar sus competencias personales, sociales y profesionales,
mejorando su empleabilidad. Esta idea es compartida por la OL 5 que
identifica la orientacion como un proceso de acompafamiento para ayudar a
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identificar las habilidades, capacidades y fortalezas profesionales que tiene la
persona joven (11:8, OL5).

De manera metafdrica, la orientadora 7 define la orientacion como

“Una linterna que ayuda a la gente a ver lo que hay detras de las sombras que
antes no alcanzaban a ver. Hay muchas personas que acuden a los servicios de
orientacion buscando a alguien que les aporte recursos o inforrmacion que no
sabian que existian para luego ellos usarlos y recorrerlos por su cuenta’. (6.8
OL7).

Mediante la orientacidn se obtiene la informacién y/o formacion para
gue las personas cada vez sean mas autdénomas en la busqueda y adaptacién

al empleo.
Siguiendo con la metafora prosigue diciendo que la orientacién es

“tambien un baston. Porque hay zonas en las que la linterna no va a funcionar,

y esas zonas oscuras también requieren de herramientas para ser atravesadas
Yy descubiertas tropezando lo minimo posible. El baston es la motivacion, el
autoconocimiento, la fortaleza para alcanzar objetivos y no rendirse en /a
busqueda de empleo”. (6.8 OL7).

Hay una serie de elementos propios que configuran otro conjunto de
herramientas fundamentales en la orientacion para el empleoy para atravesar
las dificultades en la propia busqueda o adaptacion.

Haciendo referencia a la linterna y el bastdn las describe como
“herramientas importantes, y es importante también decir que el/la
orientador/a no es NINGUNA de las dos” (6:8, OL7).

La orientadora 10 ha valorado las ventajas que tiene la orientacion
laboral y sobre esto ha aludido nuevamente a la importancia que tiene el
acompanamiento para que las personas obtengan una serie herramientas y
recursos que le van a permitir “conocer lo que les gusta” y lograr lo que se
proponen. En este mismo punto ha senalado que las ventajas de la
orientacion laboral destacan si se tiene en cuenta que en el sistema educativo
obligatorio y postobligatorio, la informacion que obtienen los y las jovenes
sobre las salidas profesionales y los recursos y servicios disponibles, es nula.

Objetivos ¢Para qué?

Segun la informacion facilitada por las orientadoras y los orientadores, los
objetivos de PONOS se pueden resumir en seis. El primero esta centrado en
mejorar la empleabilidad de los y las jovenes (n=5), por medio de la
adquisicion/desarrollo de habilidades sociopersonales y profesionales (13:10,
OL3). Sobre este objetivo, la orientadora 6 lo sehala como el principal del

proyecto:
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“Creo que el objetivo principal de las actividades del itinerario es realizar un
diagnostico de empleabilidad de los jovenes participantes, para después pasar
al plan de accion, bien sea buscando una empresa para trabajar o para realizar
la beca. Y favorecer sus habilidades sociopersonales” (10:10, OL6).

Otro objetivo sehalado por las personas encargadas de la orientacion
en PONOS es impulsar la insercion laboral de las y los jovenes (n=3). Para ello,
las propuestas estan orientadas a la mejora de las competencias laborales y
personales. Este objetivo esta muy relacionado con el anterior porque ambos
estan enfocados a la mejora de habilidades y competencias: “Favorecer la
insercion laboral de los jovenes y la mejora de sus capacidades
sociopersonales para la insercion laboral. No solo ofreciendo informacion y
talleres; se trata de motivar, conseguir la autogestion y el autoconocimiento”
(810, OL9).

A su vez, este objetivo tiene que ver con el tercero, cuyo foco es mejorar
el autoconocimiento, motivacién, autonomia y autogestion; cuestiones de las
personas jovenes que, mediante la orientacion, PONOS se propone fomentar.
En este sentido la intervencion esta orientada a la mejora de las actitudes de
los y las jovenes ante el proceso de busqueda o mejora del empleo, teniendo
en cuenta las peculiaridades de cada persona: “Potenciar el
autoconocimiento, la motivacion, la autonomia y la autogestion de las
personas a través del acomparnamiento y del desarrollo de itinerarios de
insercion laboral individualizados y personalizados” (9:11, OL8).

El cuarto objetivo encontrado los relatos de quienes realizan la
orientacion hace referencia a facilitar la insercién laboral mediante el apoyo
de las becas (n=3), que sirven para ofrecer una primera oportunidad laboral
(511, OL).

Otro objetivo se refiere a la creacion de un ecosistema que permita
mantener alianzas para favorecer la empleabilidad e inserciéon laboral de los y
las j6venes (n=3), para ello es necesario la implicacién de diferentes agentes
de empleo, entidades y las empresas.

“El fin es el de conectar el tejido empresarial de /la isla con los jovenes en

busqueda activa de empleo creando un ecosistema de actuacion mediante

alianzas estrategicas. Estas colaboraciones abarcan también a otros recursos o

entidades que puedan complementar o impulsar la propia orientacion laboral”
(6:12, OL7).

Para terminar con los objetivos, dos orientadoras mencionan la
validaciéon del proceso metodolégico como un fin de PONOS. Mencionan un
objetivo especifico de la parte de la investigacidon que esta orientado a
“comprobar si realmente existe una transferencia y un impacto en /as
acciones que se realizan, en caso negativo, se tendran que revisar y adaptar

para cumplir efectivamente los dos ejes anteriores”(6:13, OL7).
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Informe de evaluacién Proyecto PONOS

Metodologia ;Coémo?

Hay distintas maneras de expresar la metodologia de orientacion que se lleva
a cabo en PONOS, pero todas se pueden resumir con el testimonio de la
orientadora 6, que dice que es un “modelo de trabajo en empleo con jovenes,
donde ellos y ellas son las protagonistas del cambio personal y social que se
necesita para transformar las dificultades de encontrar empleo y mejorar sus
oportunidades’ (10:11, OL6). El concepto de orientacidon centrada en la persona,
gue esta orientadora expone como un modelo, es interpretado en otros
testimonios como un objetivo, fortaleza o aspecto innovador del proyecto.

El acompafamiento es una estrategia que forma parte de la
metodologia de PONOS, segun la orientadora 4, cuando expone que la
estrategia consiste en la realizacién de sesiones individuales con el fin de
acompanar a la persona en el proceso de mejora de la empleabilidad,
centrandose en sus necesidades y reforzando aquellas caracteristicas
positivas. En este sentido la orientadora 2, anade que se trata de

“un servicio de acompariamiento personalizado en las necesidades y

caracteristica de cada joven. Cercano y amigable donde se pueda crear un

espacio donde los jovenes se sientan comodos y puedan trabajar en su

busqueda de empleo u oficio tanto de forma acompariada con el profesional
de empleo o entre los demas jovenes” (14:13, OL 2).

Las aportaciones de otras dos orientadoras estan enfocadas a poner en
valor la “cocreacion de herramientas y de la propia metodologia de trabajo
para llevar a cabo el itinerario y los talleres” (9:18, OL8). Y en otro sentido
diferente, la OL8 el aspecto que valora de la metodologia es la “colaboracion
con agentes externos y empresas y entidades colaboradoras que por medio
de las becas y otras alianzas favorecen la insercion” (9:19, OL8). En estos dos
dltimos casos, las personas hacen una reflexion sobre el valor de la
metodologia de PONQOS, sin explicar en qué consiste.

Evaluacion

En la valoracion de la evaluacién por parte de las y los orientadores,
encontramos distintos mensajes, algunos de ellos son parecidos, otros van en
la misma linea y algunos pueden interpretarse como complementarios.

La definicion mas amplia de la evaluacion de PONOS, la expresa la
orientadora 3, que entiende la “Evaluacion como validacion del proyecto, de
su metodologia... Evaluacion de resultados obtenidos en /Jos jovenes.
Evaluacion de los impactos (en sus multiples variantes: en los jovenes,
comunidad, tejido empresarial, tejido asociativo...)”. (13:21, OL3)
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Las orientadoras 1y 7, cuando hablan de la evaluacion, lo hacen
refiriéndose al nivel competencial de las personas orientadas, la mejora de sus
habilidades y a las estrategias aprendidas para la mejora de su empleabilidad.
Se puede interpretar que el foco de la orientacidon se encuentra en el éxito de
las acciones, sin tener en cuenta el procedimiento.

La orientadora 7y la 9 indican como se debe llevar a cabo la evaluacion,
exponiendo que “La evaluacion del proyecto debe de abarcar indicadores
objetivos, pero también de percepcion, tanto de los/as usuarios/as como de/
equipo interno’ (6:31, OL7).

La orientadora 9, al explicar la practica de la evaluacion, hace referencia
a una evaluacién procesual y parcial, es decir, de distintos aspectos del
proceso sin tener en cuenta el conjunto y la dinamica. No explica cuales son
los indicadores que orientan la evaluacién y los “cambios” a los que hace
referencia. Parece que la define como el producto de la reflexion de las
personas que componen el equipo y no una evaluacién diseflada con un fin
concreto y sistematica:
“Se van realizando cambios sobre la marcha con los datos que se van
recopilando cada dia y en base a la experiencia diaria de trabajo con las
aportaciones semanales de las reuniones de equipo. Para ello se utilizan
diferentes instrumentos que son experimentados y validados continuamente.
Se tiene en cuenta la evaluacion centrada en la capacidad autocritica de cada
una de las personas que componen el equipo y que se comparte libremente y

con criterio para conseguir un proyecto realmente util y que aporte mejoras”
(818 OL9).

1.3.2 Caracteristicas de la intervencion directa con jovenes

En esta dimension se encuentran los indicadores relacionados con las
caracteristicas de la intervenciéon directa con las personas jévenes, Acciones
de atencioén directa (¢ COmo? -concreto), la evaluacion de la atencidn directay
la opinién sobre los resultados obtenidos. Los resultados se presentan por este
orden, distinguiendo entre las opiniones de las personas responsables y de
quienes se encargan de la orientaciéon laboral (profesionales de atencién
directa).

Propuesta de intervencion directa

Responsables

|u

Todas las respuestas se refieren al “itinerario” como marco de la intervencion,
coinciden igualmente en los objetivos, promover el autoconocimiento y
acompanar el proceso de las personas orientadas para que logren sus

objetivos en materia de empleo o de emprendimiento. Algunas de las
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respuestas profundizan y detallan todas las acciones complementarias y sus
objetivos;

“Por un lado esta el itinerario de insercion laboral, con una serie de momentos

Y pasos, combinando acciones individuales con grupales, enfocado al
autodiagnostico, la construccion de su plan de acciones y donde también
aprenden a prospectar y relacionarse con empresas (en el caso de quienes
buscan empleo por cuenta ajena). Adicional, estan los talleres de
empleabilidad (CV, entrevista, autocandidatura, Linkedln, SCE..) y los de
desarrollo de habilidades socioprofesionales (creatividad, comunicacion,
negociacion, mente saludable y vocacional), que van enfocados a desarrollar
sus conocimientos y habilidades para la busqueda activa de empleo. De igual
forma, estan los grupos de encuentro y empleo, a través de los cuales se
fomenta el trabajo cooperativo en la busqueda del empleo. Y de forma
complementaria, tenemos lo que hemos llamado el "Gen emprendedor” para
Jjovenes que tengan interés en el empredimiento, para que descubran si
cuentan con las habilidades y cualidad para ello. Finalmente, para facilitar su
insercion laboral y proveerles de una primera experiencia laboral conectada
con su verdadera vocacion laboral, contamos con las becas Ponos. Todas estas
actividades descritas son realizadas de forma directa con jovenes”. (4:17, R2).

Acciones de atencion directa

Profesionales de atencién directa

Respecto de los objetivos de la atencidn directa, los relatos varian entre una
relacion mas o menos detallada de lo que se espera que logre la persona
orientada e ideas mas generales sobre las consideraciones que orientan la
accion profesional. En cierto sentido, relatan sus objetivos profesionales, lo que
se proponen como profesionales y una mezcla de ambos;
“Fomentar el autoconocimiento de la persona en su perfil profesional. Conocer
a la persona atendida y sus necesidades. Facilitar recursos. Fomentar e/

conocimiento de herramientas laborales. Facilitar la generacion de grupos con
el fin de fomentar la cooperacion.” (12:21, OL4)

“Lo principal que me propongo es que la persona se sienta comoda e intento
siempre que me vean como un igual” (7.25, OL10)

“Como mis objetivos son siempre individualizados para cada joven que acude
al servicio, en algunos casos estos seran de orientacion vocacional o
informacion sobre acciones formativas que puedan interesarle y venirle bien a
la persona de cara a mejorar su empleabilidad”. (9:29, OL8)

En conjunto, los relatos aluden a lograr despertar o incentivar la
motivacion, fomentar la autoconfianza, el autoconocimiento y la autonomia
para enfrentar la busqueda de empleo. Relacionados con el contexto de
accion se hace referencia a la importancia de generar un clima de confianzay
bienestar. Esto se combina con objetivos mas instrumentales como actualizar
conocimientos, ofrecer formacién ajustada a sus necesidades y herramientas
para la busqueda activa de empleo, aprender a trabajar en equipo, a
prospectar o a desarrollar un plan de accion. Ademas, aparece como objetivo
en varias ocasiones derivar a otros recursos o facilitar recursos de interés (n=3).
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De un modo u otro, se resumen los objetivos relatando las expectativas
de logros que se proyectan en las personas orientadas, que siguen de alguna
manera la secuencia de acciones que deberian realizar;

“Que el/la joven, partiendo de un optimo autoconocimiento, sea consciente de

sus fortalezas y puntos a mejorar, identifique su objetivo profesional y tenga

motivacion para alcanzarlo, aprenda técnicas de busqueda activa de empleo,
mejore sus competencias socio profesionales y habilidades sociales para el
empleo, diserie un plan de accion de mejora de su empleabilidad realista, que
coincida con su auténtica vocacion, lo asuma como propio, se comprometa
con él, aprenda a investigar empresas /entidades donde le gustaria trabajar y

lleve a cabo a cabo una prospeccion adecuada con éstas, bien sea para lograr
su insercion laboral o una beca de insercion’. (9:28, OL8)

En cuanto a las actividades de la orientaciéon laboral, se observa una
tendencia general a describir el itinerario de referencia (co-creado), fases y
acciones gque comprende, con distintos énfasis y nivel de detalle (n=6). En
algunos casos se incluye la duracidon de las actividades, que oscilan entre 30
minutos y 1 hora para las sesiones individuales y 2 horas para los talleres y las
actividades grupales. En otros relatos se profundiza en cémo se aplica,
especialmente se describen las opciones de individualizacion que toman
como referencia, algo como una gran clasificaciéon de las situaciones que
presentan las personas orientadas que toman como marco de aplicacion del
itinerario;

“Desde que recibimos en [nombra la sede] a los/as jovenes ya sea en la acogida

hasta el cierre del itinerario me redno de forma presencial y/o grupal. También

por medio de videollamada (combinando con presencial) e impartiendo los
talleres. Las sesiones duran entre 40 min. y 2 h. Siempre siguiendo el itinerario

marcado y adaptandolo segun las necesidades y el ritmo del/la joven y los
cambios y mejoras que acordamos en las reuniones de equipo”. (8:20, OL9)

También, se alude a la importancia de la flexibilidad para ajustar la
intervencion a las necesidades del o |la joven orientada;
“No llevo una pauta homogénea de actuacion porque dependiendo de lo que
el/la joven requiera prioritariamente, orientacion vocacional, disefio de un plan
formativo, mejora de competencias sociales o habilidades para /a
empleabilidad, conocimiento de técnicas de busqueda activa de empleo o

recursos especificos de forrmacion y empleo, llevaré una linea de actuacion u
otra. Me adapto 100% a la persona”. (9:37, OL8)

De algunos relatos, se puede desprender que los criterios de aplicacion
son mas personales que pre-establecidos ("/fos cierro cuando /o crea
conveniente" 5:20, OL1), algo similar se pone de manifiesto cuando se refieren

al contenido de las actividades ("arniado preguntas que se me van ocurriendo”
727, OL10).

En lo que se refiere a la coordinacion, de las respuestas se desprende
gue existen dos niveles mas o menos diferenciados: la que se produce en el
espacio del centro (sede) y la que se realiza entre quienes integran el equipo
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PONOS. La primera se da entre las dos profesionales de cada sede, el objetivo
principal parece ser la organizacion de actividades grupales y el uso de los
espacios, hay una comunicacion verbal cotidiana y directa; ademas, pueden
darse algunas reuniones con profesionales de otras iniciativas que se
desarrollan en la misma infraestructura (“£En el centro también mantenemos
reuniones de coordinacion (de momento solo una) con la directora de la zona
Joven, personal del proyecto NOE, de practicas y concejal’. 822, OL9);
“En mi sede, a través de didlogo y comunicacion constante en el equipo, tanto
en persona como por via telefonica o telematica, establecer acuerdos para
decidir la programacion de acciones grupales, reserva de horarios para gestion
administrativa, situarnos en una u otra sala de las posibles para llevar a cabo

las orientaciones, y cualquier otro aspecto relevante para mantener el buen
funcionamiento de /la sede’”. (9:38 OL8)

Sobre la coordinacion del equipo, se alude a dos mecanismos
fundamentales: las reuniones (de los viernes) y distintas tecnologias de
comunicacioéon (correo electrénico, WhatsApp, slack, meet..) y aplicaciones
para compartir informacion (drive, Google calendar...) que estan disponibles
de forma continua:

“Con el resto del equipo, usando la herramienta Slack, reuniones por Meet,

correo electronico, grupo de WhatsApp o directamente llamando por teléfono.

Los viernes se llevan a cabo las reuniones generales de coordinacion. Ademas,

se utiliza el Excel para agendar la actividad propia de cada sede o de todas’.
(9:39, OL8);

“Aunque la coordinacion podria ser mejorable, con mis comparieros/as de
otras sedes me coordino por Slack, WhatsApp (no el grupo) y si es necesario
por llamada’. (7:33, OLIO).

Los objetivos de esta coordinacion aparecen mas difusos: unos se
refieren a cuestiones organizativas como planificar el trabajo mientras otros
se relacionan con co-crear, compartir casos o buscar soluciones a las
dificultades encontradas:

“Pues diariamente estamos en contacto todo el equipo técnico mediante

Whatsapp, Slack, correo electronico, videollamadas y llamadas telefonicas.

Ademas todos los viernes los dedicamos a reunirnos en la FGULL en La Laguna

para sequir cocreando, viendo los problemas que surgen, las soluciones que
aporta cada uno, resolver incidencias... en fin...”. (10.25, OL6).

Evaluacion de la atencidén directa

Responsables

Las respuestas son diversas. Hay consenso en que se recogen datos, sin
embargo, hay discrepancia sobre el para qué, quiénes y cOmo se recogen. En
un caso, se alude a la coordinacion con el equipo de investigacion externa, a
la evaluacion de resultados con los jovenes y del logro de objetivos. En otro, se
habla de la naturaleza de la evaluacién y del objetivo, pero no se concreta
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como se hace. YV, el tercero, manifiesta sus dudas sobre si se realiza alguna
evaluacion por parte del equipo y/o se propone autoevaluacion a los
participantes;

“La coordinacion con el equipo de investigadoras se realiza cada 15 o 30 dias
para revision de sistemas de evaluacion del trabajo con jovenes y de los
resultados de la orientacion. Se ha incorporado una base de datos y se llega a
un consenso sobre aquellos datos de registro fundamentales para el
tratamiento estadistico” (2:17, Ri). “Evaluacion de resultados obtenidos con los
Jjovenes. Evaluacion del alcance y la consecucion de objetivos” (2:20, RI).
“Cuestionario de satisfaccion. Rubrica.” (2:24, RI).

“Se recogen datos.. no tengo claro que se realice, por parte del equipo de
orientacion una evaluacion.. o que se invite a la persona usuaria a
autoevaluarse.” (3:16, R3)

“La evaluacion es cualitativa y cuantitativa, participativa y complementaria
entre todos los que co-creamos el proyecto. Nuestro objetivo es la mejora
continua, la escucha genuinay el mantenernos siempre enfocados en hacer lo
mejor para las y los jovenes.” (4.:18, R2)

Profesionales de atencién directa

El abanico de respuestas es variado, en algunas se afirma que no se realiza
evaluacion (n=4), en otras que se basa en la observacion directa (n=3), el
seguimiento de la evolucién del proceso de lasy los jévenes (n=2), y el registro
de los resultados del proceso (n=1).

Respecto del objetivo de la evaluacion, solo un caso lo describe, se hace
para ajustar las acciones encomendadas a las necesidades detectadas en la
persona orientada y/o la propia accién profesional.

“Lo hago para detectar nuevas necesidades y reajustar las acciones necesarias
que va a recibir la persona por mi parte (adelantar citas individuales, hacer
hincapié en el entrenamiento de competencias especificas, resolucion de
dudas), con el fin de que alcance con éxito su objetivo profesional y para llevar
a cabo los ajustes necesarios en mi desemperio profesional en el caso evaluario
como nhecesario porque la persona no esta llevando su proceso de una manera
exitosa o con la motivacion adecuada’. (9:41 OL8)

En ocasiones se hace referencia a instrumentos como hojas de registro,
cuestionarios y rubrica. Solo en una respuesta se describen distintas acciones
relacionadas con la evaluacidn que permiten vislumbrar su naturaleza y
proceso:

“Se lleva a cabo una sesion con [nombra a una responsable] (individual) para la
evaluacion de los casos, para saber la problematica o como nos va con cada
participante. En un momento de la entrevista 1y de la entrevista 2, tenemos
unas preguntas evaluadoras. Tambien se esta llevando a cabo una rubrica que
nos pasaron las investigadoras, que tenemos que contestar de cada
participante. Cuando [llevamos a cabo los talleres, le pedimos a los
participantes su opinion mediante MENTI. Todos los viernes se evaluan los
casos mas significativos en las reuniones. Tenemos un Excel donde anotamos
de forma cuantitativa y cualitativa el ndmero de personas que atendemos, las
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becas y las inserciones. Se les envia también, una encuesta de satisfaccion de
los talleres”. (10:26, OL6)

Con todo, se podria decir que no existe un sistema de evaluacién
claramente definido en el proyecto por parte de sus responsables, lo que de
alguna manera se ve reflejado en la heterogeneidad de las respuestas del
personal de atencién directa.

Opinidon sobre los resultados obtenidos

Responsables

En un caso se enfatiza el “co-diserio de herramientas de intervencion y del
itinerario de insercion” como el éxito del proyecto (2:25, R1). En otro se destaca
gue es “espectacular”, mayor del esperado y logrado en poco tiempo, cuya
evidencia mas relevante es “el testimonio directo de los jovenes”, al mismo
tiempo que se afirma que “La insercion laboral, realmente no es un objetivo
especifico de este proyecto’ (419, R2). El tercero, afirma no conocer esta
informacion.

“IEl resultado es simplemente espectacular! Es mayor de lo que pensabamos y
se ha logrado en muy corto tiempo. La insercion laboral, realmente no es un
objetivo especifico de este proyecto. Sin embargo, vemos materializado
nuestro objetivo, con cada joven que es capaz de autogestionarse,
empoderarse, acercarse y convencer a una empresa de que le contrate, sea a
través de un contrato laboral o de una beca Ponos. En el drive, pueden ver una
serie de videos de entrevistas a jovenes que se han hecho, recabando su
testimonio en las distintas sedes. En |G ya se publico el primero. Y tenemos
otros en edicion. El testimonio directo de los jovenes evidencia el éxito del
proyecto”. (4:19, R2)

Profesionales de atencién directa

En general, la mayoria de las profesionales se muestran satisfechas con el
trabajo realizado, creen que los resultados obtenidos son muy buenos o
buenos y que el proyecto como experiencia piloto es positiva. Asimismo,
relatan que cuando el itinerario funciona han observado la evolucién de las
competencias para el empleo de las personas jovenes, especialmente entre
las que se muestran mas motivadas y participativas:

“De manera individual y especifica he podido ver como muchas y muchos
Jovenes han avanzado, se han motivado y realmente han empezado a buscar
empleo de una manera mas activa y eficiente. Han mejorado mucho sus
habilidades sociopersonales; y en general es increible como agradecen que se
les escuche, que se tengan en cuenta sus aspiraciones y suernos, y no solo las
formaciones o las experiencias laborales que han tenido. Muchos usuarios y
usuarias que se apuntan ahora mismo vienen recomendados por gente que
va ha pasado el proceso, eso es absolutamente positivo. En general, también
las personas usuarias se muestran satisfechas con los talleres, tanto por el
contenido como por la metodologia que usamos. La mayor parte de usuarios
Yy usuarias siguen en el proyecto hasta que finalizan su itinerario”. (1332, OL3)
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En algunos relatos se hace referencia a los “resultados cuantitativos”
pero no se especifica cudles son;

“Los resultados a nivel cuantitativo me sorprenden, a pesar de que por ejemplo

en [nhombre de la sede] podriamos llegar a mdas jovenes. Mejoran /as

competencias porque se favorece la autonomia y se posibilita el acercamiento

a las empresas que realmente les interesan, aquellas que responden a la
verdadera vocacion, por medio de las becas”. (8:25, OL9)

También, se hacen propuestas de mejora para la organizacién de las
actividades en aras de potenciar el desarrollo de competencias
sociopersonales:

“Son muy buenos resultados y estoy muy contenta con el proceso. Aunque

personalmente lo organizaria de otra forma para fomentar /las competencias

sociopersonales. Trabajaria grupalmente con 10-14 jovenes durante 6 semanas

(2 dias 3 horas). Si estuvieran interesados en el programa, y por lo contrario

haria dos orientaciones puntuales y listo. Segun el compromiso y la
motivacion”. (5:23, OL])

Aun teniendo tan buenos resultados, emerge la inquietud por analizar
las razones del abandono del itinerario, descubrir por qué no se cumplieron
las expectativas con las que llegaron:

“l 0s resultados obtenidos hasta ahora por parte de los/as participantes que he

atendido yo han sido positivos. De hecho, los casos de las personas que han

abandonado el itinerario aun no he consequido saber el motivo, cuales eran

SuUs expectativas y por qué no se cumplieron. Es algo que me gustaria evaluar,

el por qué las personas abandonan el itinerario, tanto avisando antes como si
no”. (7:37, OLI0)

Por ultimo, cabe destacar la percepcidn que se tiene sobre la
descripcion externa que se hace del proyecto, donde se realza la comprension
como elemento clave para afrontar sus dificultades;

“La realidad es que casi todos los comentarios son positivos. La gente suele

describirnos como un proyecto diferente e innovador, expresan que se sienten

comprendidos y que las dinamicas y la orientacion por la que pasan les hace

enfocar mejor las dificultades que tenian para la busqueda de empleo”. (6:45,
OL7)

1.3.3 Relacion con las empresas

En esta dimension se encuentran los indicadores sobre la relacion con las
empresas, concretamente las acciones que se realizan con las empresas
(¢COomMo? concreto), los obstaculos en el trabajo con las empresas, la
evaluacion del trabajo con las empresas, la opinion sobre los resultados
obtenidos, y las becas. Los resultados se presentan por este orden,
distinguiendo entre las respuestas de las personas responsables y de quienes
se encargan de la orientacion laboral (profesionales de atenciéon directa).
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Acciones con las empresas (centros de trabajo)

Responsables

Con las empresas se aspira a establecer una relacién de colaboracion, para
impartir talleres, ofrecer puestos de trabajo (bolsa de empleo) y puestos para
becas de insercidon, ademas de proponer otras acciones directamente (visitas,
compartir experiencias o animar al emprendimiento) (n=2). Inicialmente, se
propuso que la prospeccion fuera asumida por el mismo equipo —junto con
la orientacion— pues son las personas que mejor conocen a las personas
jovenes que buscan practicas y, por tanto, quienes mejor podrian darlas a
conocer (n=1). El reglamento de las becas PONOS es el marco que regula la
relacion con las empresas.

Profesionales de atencién directa

La prospeccidon la realizan, sobre todo, las personas jovenes directamente:
localizan las empresas donde quieren hacer practicas o conseguir un empleo.
No obstante, se realizan tareas de mediacion para apoyar y/o facilitar el acceso
de las personas jévenes a las empresas, haciendo contactos por correo
electronico, teléfono y/o personalmente. Asimismo, hacen seguimiento de los
acuerdos e intervienen cuando surgen problemas durante el desarrollo de la
beca.

Por otra parte, se intenta localizar empresas que quieran colaborar con
el proyecto y/o canalizar las solicitudes que llegan para que formalicen los
acuerdos de colaboracion.

La gestion de las relaciones con las empresas, especialmente la
formalizacién de los acuerdos para las becas PONOS, las realiza el personal
administrativo del proyecto;

“La prospeccion es una labor que llevan a cabo usuarios y usuarias. En los casos
en los que esa prospeccion no es viable (desconfianza por parte de la empresa,
no credibilidad, etc.) realizo yo los contactos. En un primer contacto que les
explica el groso del proyecto y acuerdo enviarle la documentacion.
Dependiendo del grado de disposicion para colaborar se establecen /os
acuerdos, que pueden ser formular el convenio y llevar a cabo la colaboracion,
o tener un proximo contacto cuando hayan leido el reglamento... Los acuerdos
para rellenar el convenio suele gestionarlos [nombre personal administrativo];
si lo hago yo, depende de la situacion, puede ser a travées de un meet (Que es
un contacto mas favorecedor y agradable) o a través de una llamada. Me
gustaria que estos contactos sean madas estrechos, y con otras formas de
colaboracion”. (13:33, OL3).

Ademads, se realizan tareas de difusiéon del proyecto en eventos
relacionados con el empleo;
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“En otra vertiente, también participamos en ferias de empleo o eventos
empresariales donde los propios empresarios acuden, en esos eventos
aprovechamos para publicitar el proyecto PONQOS y que estos nos conozcan.
A su vez obtenemos sus contactos e informacion como el sector al que se
dedican, nombre de su empresa o empresas, si tiene necesidad de contratar
algun perfil, etc. En definitiva, intentamos conectar empresas con los jovenes
y viceversa haciendo de intermediarios”. (6:50, OL7)

Obstaculos en el trabajo con las empresas

Responsables

Por una parte, se advierte que “/a continuidad de /las ofertas de empleo’ (2:29,
R1), es el principal obstaculo y por otra, se sehala que "4/ comienzo, nos
encontramos con cierta desconfianza por desconocimiento del proyecto. Pero
ese obstaculo, lo identificarmmos muy rapidamente y le dimos solucion” (421, R

2). Para el resto se desconoce (n=1).
Profesionales de atencién directa

Para el equipo, los obstaculos se relacionan con la dificultad de acceder a las
empresas, con la ausencia de respuesta y con el tiempo que trascurre hasta

gue llega (suele ser largo);

“Sin duda el obstaculo principal es la dificultad de acceso a muchas de ellas,
especialmente aquellas empresas con procesos de seleccion muy cerrados o
muy burocratizadas. Es el mismo problema que tienen las personas usuarias
al intentar prospectar para las becas; los tiempos de respuesta de la empresa
son muy largos o ponen trabas para formalizar documentacion” (6:51, OL7).

Esto lo atribuyen al desconocimiento del proyecto, a la desconfianza y
al tamano (las grandes tienen menos interés que las pequenas);

“El hecho de que no exista respuesta por parte de las empresas. Desconfianza
por desconocimiento del proyecto cuando la persona contacta para explicar
su interés en ser becario/a de esa empresa con el proyecto PONQOS” (9:45,
OL8).

“Depende mucho del tipo y del tamario de la empresa. Los jovenes siempre se
fijan en las grandes empresas y todas las posibilidades que ofrecen, pero a la
hora de contactar con ellos es bastante complicado, haciendo que los jovenes
se desesperen un poco. Por ello les recomendamos que busquen PYMES que
esten cerca de sus lugares de residencia, ya que son mas faciles de contactar
con ellas y tienen mas probabilidades que contratarles’. (14:.24, OL2)

Por otra parte, observan que el interés que muestran puede estar
relacionado con la oportunidad de tener personal en formacidén sin

comprometerse con un contrato.

“La beca fomenta que las personas participantes accedan al mundo laboral,
pero al hacerse mas visible y conocerse estas becas, las empresas conectan
con el Proyecto para poder solicitar estas becas, sin ofrecer ofertas "reales" de
empleo. Por tanto, el principal obstaculo es que las empresas no se muestran
interesadas en ofrecer ofertas reales de empleo’. (12.27, OL4)
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Evaluacion del trabajo con las empresas

Responsables

Por una parte, se indica que “se esta empezando a registrar el acuerdo con las
empresas colaboradoras” (2.30, R1) y por otra, “Se hace forma cualitativa y
cuantitativa. El feedback es constante y fluido. Cada accion es diferente, por lo

que no se puede medir todo igual” (422, R2).
Profesionales de atencién directa

En este aspecto, las repuestas del equipo son heterogéneas, para una parte
no se hace (n=3) o se desconoce (n=1). Por otra, de los relatos se desprende que
se llevan a cabo un registro de empresas colaboradorasy se hace seguimiento
de los convenios por parte del personal administrativo de apoyo, recayendo
en el personal de atencion directa el seguimiento del proceso del o la joven
gue tiene la beca, para lo que se dispone de un cuestionario (no queda claro
quien lo administra), que parece centrarse en comprobar que se cumple lo
establecido en el convenio (realizacion de tareas encomendadas) y las
apreciaciones de la persona joven sobre su experiencia;
“Actualmente tenemos un registro de las empresas colaboradoras y todas las
empresas que han aceptado a becarios/as de PONQOS. También registramos
la manera en la que colaboran. Desde fundacion, [nombre personal
administrativo] también se encarga de hacer seguimientos mensuales para
aseqgurarnos que las condiciones de los/as becarios/as se estan cumpliendo y
que ambas partes estan satisfechas. También se pretende registrar aquellas
empresas que contratan a los/as becarios/as tras sus practicas, obviamente

estas empresas deberian de tener prioridad a la hora de ofrecerles perfiles para
hacer otras becas en el futuro’. (6:52, OL7)

“Se lleva a cabo seguimiento de las personas beneficiarias de beca (1vez al mes,
por teléfono, registrandose a través de un cuestionario), también seguimiento
de las empresas que tienen becarios/as”. (12:28, OL4)

Opinion sobre los resultados obtenidos

Sobre los resultados del trabajo con las empresas, solo para una persona
responsable responde afirmando que es “;Extraordinario!’. (424, R2),

Opinidén sobre las becas

Responsables

En general, coinciden al afirmar que las becas funcionan como incentivos (o
alicientes) que resultan Utiles como opcidn para que la gente joven tenga una
experiencia laboral que sirva de base para el acceso a un empleo;

“Es un incentivo para participar para muchos jovenes. No todos lo consideran
como la unica opcion y saben que es una forma de prepararse para el empleo
definitivo”. (2:33, RI)
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“Son un aliciente y es el unico recurso a corto plazo para materializar las
expectativas laborales de una persona joven teniendo en cuenta que un
[tinerario por muy positivo e interesante que sea no siempre resulta exitoso si
el contexto socioeconomico no es el propicio para la mejora del empleo
Juvenil”. (1513, R4)

Profesionales de atencién directa

En general, se sefnala que las becas sirven para recuperar oportunidades
perdidas por el COVID-19, como prueba para confirmar sus intereses laborales,
para romper el circulo vicioso de la falta de experiencia, para conocer el
mundo laboral y como un incentivo a la participacion en el proyecto;

“Es uno de los puntos fuertes del proyecto. Su mision es la de romper con e/
circulo vicioso de “no consigo trabajo porque no tengo experiencia, no tengo
experiencia porque no consigo trabajo’. Es una oportunidad para las personas
Jovenes de adentrarse en el mundo laboral, pero ademads en su sector
vocacional, o como minimo, el sector para el que se han formado. Existen sin
embargo algunos matices como los mencionados anteriormente, que me
preocupan, como el hecho de que se acaben convirtiendo en una herramienta
para perpetuar la precariedad laboral. La experiencia que adquieren es
indiscutible, pero si esta no se traduce a posteriori en mejoras en la
empleabilidad, habremos fracasado como proyecto. Es por eso por lo que
debemos de instar a los/as participantes a que, aunque su objetivo sean las
becas, acudan al minimo necesario dentro del itinerario de insercion. Que
adquieran habilidades en la BAE y en el autoconocimiento, sumado a realizar
la beca, es el mejor combo del proyecto”. (6:60, OL7)

La mayoria de las profesionales advierten de ciertos cambios en la
medida que las becas se conocen mas, de forma que se esta produciendo un
“efecto llamada” que convierte la beca en el principal motivo para inscribirse
en PONQOS, lo que ha supuesto algunos cambios en la forma de desarrollar el
itinerario. Aun asi, la personas que solo les interesa la beca suelen abandonar
el proyecto;

“Ahora que se estan haciendo mas conocidas, y que incluso hay publicidad de
las becas en Instagram, la decision de participar en Ponos puede ser realizar la
beca, pero normalmente cuando conocen el n° de sesiones que tienen que
realizar para poder optar a la beca, estos perfiles, abandonan el itinerario.
También estan los casos de las personas que vienen por la beca, pero tienen
mucha motivacion y son muy participativos, y para las orientadoras, es casi
como los casos de las personas que vienen a Ponos sin conocerla. Se han hecho
varios "itinerarios exprés” debido a esta difusion de las becas, pero desde mij
punto de vista, no los haria. Si alguien viene pidiendo la beca, debe hacer e/
itinerario en los mismos tiempos que los/as demads, esa es mi opinion. Pero
siempre, dependiendo de cada caso y cada circunstancia, me adapto a la
persona para poder ayudarle lo maximo posible”. (742, OL10)

“En mi opinion influyen en un grado decisivo para la participacion,
paulatinamente se ha ido difundiendo y muchos/as participantes acceden al
proyecto con esta motivacion, o bien se interesan tras ser informados/as de
estas en la acogida, ya que estas representan una magnifica oportunidad para
adquirir o ampliar su experiencia laboral”. (9:47, OL8)
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Informe de evaluacién Proyecto PONOS

Con todo, parece claro que las becas influyen en la decision de
participar en PONOS, ahora mas que al inicio. En todo caso, son vistas como
una oportunidad para adquirir experiencia, confirmar los intereses laborales y
afianzar las competencias sociopersonales.

1.3.4 Opinién general

Innovacion

Responsables

Desde el punto de vista de las responsables, la innovacién en PONOS esta
presente desde el momento en que se ha disefado el proyecto, mediante un
proceso de CO-CREACION que emplea una metodologia innovadora, basada en
el diseno de un itinerario personalizado;
“La innovacion ha estado presente en el proceso de cocreacion. Las
herramientas de trabajo han incorporado elementos de innovacion. La
metodologia de participacion accion entre los orientadores ha facilitado la

innovacion en la creacion de talleres ad hoc, para PONOS y en e/ disefio de un
itinerario adaptado que contempla distintos retos.” (2:34, Ri)

De las cuatro personas responsables, tres de ellas sefalan que la co-
CREACION o co-diseo es el elemento innovador que caracteriza a PONOS y
gue viene a romper con los procesos convencionales de orientacidn laboral.
Segun la responsable 3, la CO-CREACION consiste en el co-diseho de la
propuesta del itinerario por parte del equipo de orientacion laboral. La co-
CREACION también se basa en entender que el diagndstico no es propio de los
y las orientadoras, sino de las personas orientadas, ya que interpretan que el
autodiagndstico es la meta que deben alcanzar, en tanto a lo largo de su vida
activa en el plano laboral puede que tengan que enfrentarse a un nuevo
proceso de orientacion laboral o reorientacion;

“La innovacion ha estado presente desde noviembre, cuando comenzamos a

co-crear, a romper paradigmas, a pensar diferente y a entender que el

diagndstico no es nuestro como orientadores/as, es de ellos y ellas, que es un
auto-diagndstico lo que necesitan. Ademas, donde puedan aprender a hacerl/o,

porque seguramente a lo largo de vida, tendran que atravesar de nuevo ese
proceso y reorientarse.” (4:.26 R2)

Este mismo fragmento expone un modelo innovador centrado en la
persona orientada. Sin embargo, otra responsable afirma que el aspecto
destacable de PONOS, cuando responde de acuerdo a su experiencia cuales
cree gue son los elementos de innovacion caracteristicos del Proyecto, es que
parte de un modelo donde los y las orientadoras son la clave del proceso;

“.algunos aspectos a destacar: ideacion del proyecto donde la hipotesis de

partida es poner el foco en los y las orientadoras -y no en la persona usuaria del
servicio- como elementos clave del proceso de orientacion laboral / codiserio
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de la propuesta del itinerario por parte del equipo de orientacion laboral /
formacion-convivencia inicial del equipo de orientacion / proceso de
evaluacion experto” (3:.24, R3)

En menor medida aparecen como aspectos innovadores, desde la
perspectiva de las responsables, las actividades innovadoras, la integracion del
enfoque de investigacidon dentro del proceso, la evaluacién continua de la
implementacion de los recursos y actividades.

Las responsables ven la innovacion relacionada con los objetivos que
persigue PONOS a través de las actividades que ofrece. La responsable 2
entiende que el objetivo de PONOS se basa en la aplicacion de una
metodologia innovadora y a la vez ajustada a las necesidades de la persona
gue acude al proyecto. En la misma pregunta esta persona responde que otro
de los objetivos es la validacion de un método de orientacion innovador,
afirmando: “.el/ tercer eje, se enfoca en la innovacion del método o
metodologia que estamos co-creando con  Investigacion-Accion-
Participacion y en validar que es un méetodo eficiente. (413, R2). Realmente los
dos fragmentos hacen referencia a la metodologia empleada en PONOS, cuya
caracteristica es eminentemente innovadora, en el primer objetivo en relaciéon
con la orientacion centrada en la persona y en el segundo haciendo alusion a
la validaciéon del propio sistema metodolégico empleado.

Para terminar con la informacion recogida en torno a la innovacion
percibida por las responsables, decir que ésta también aparece relacionada
con la fortaleza del proyecto, cuando se ha preguntado por las debilidades y
fortalezas de PONOS, concluyendo que la innovacién es una caracteristica
propia del proceso de orientaciéon que ademas comprende las relaciones con
otros agentes, la flexibilidad en la accién y las acciones de mejora;

“La innovacion en todo lo que hacemos, incluso en como nos comunicamos y

relacionamos con agentes externos. A través de la innovacion, mejoramos

continuamente, somos flexibles y no tenemos miedos de romper paradigmas,
de no hacer lo mismo que hacen tod@s, de tener espiritu rebelde, corazon
noble y cerebro analitico (analizar minuciosamente )y cuestionarnos, no

confiarnos pensando que somos sabios, dudar hasta estar sequr@s de lo que
hacemos y por qué lo hacemos). jjSon muchas mas!!!” (4.36, R2)

Profesionales de atencién directa

La innovacion desde el punto de vista de las personas encargadas de ofrecer
orientacion laboral radica principalmente en la puesta en marcha de un
meétodo de orientacion centrado en la persona orientada. Esta opinidn esta
expresada por 8 de las 10 personas que han respondido al cuestionario.
Encontramos manifestaciones explicitas cuando preguntamos por el sentido
de innovacion y que aparecen en el primer orden:
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“Para mi el elemento clave de PONQOS es /a personalizacion y el trato que le
podemos dar a los/as jovenes. Un itinerario de unas 4 semanas donde se puede
llegar a conocer bien al chico o a la chica y responder en un rango de variables
mas completo a sus necesidades para el empleo, es algo que no habia visto en
otros proyectos” (6:6], OL7)

Sin hacer referencia a la orientacion centrada en la persona de manera
directa, la innovacion del proyecto reside en la mejora de las habilidades
personales, autonomia, autoconocimiento Yy, en definitiva, de las
competencias de la persona orientada: “Trabajo sobre competencias
personales y comunitarias” (13:37, OL3). O como menciona otra orientadora:
“I..Jespecialmente para validar la parte innovadora del proyecto, son aquellos
relacionados con la mejora de las habilidades sociopersonales de los jovenes
de cara al empleo”(6:32, OL7).

En esta misma linea, la innovacién en PONOS tiene como uno de los
elementos la personalizacion y el trato que se brinda a la persona orientada,
con el fin de ejercer la orientacion a partir de las necesidades mostradas para
conseguir empleo:

“Para mi el elemento clave de PONQOS es /a personalizacion y el trato que le

podemos dar a los/as jovenes. Un itinerario de unas 4 semanas donde se puede

llegar a conocer bien al chico o a la chica y responder en un rango de variables

mas completo a sus necesidades para el empleo, es algo que no habia visto en
otros proyectos”. (6:61, OL7)

La personalizacion en la orientacion, el acompanamiento, la atencidn y
la cercania, son otras ideas expuestas para identificar los aspectos que hacen
de PONOS un proyecto innovador: “E/acomparfiamiento, la cercania, el tiempo
VY la formacion que Jles prestamos” (11:.30, OL5). Sobre este mismo
planteamiento, otra orientadora sugiere que se llega a establecer una relaciéon
de iguales entre personas orientadoras y orientadas:

“Segundo, la forma tan personalizada de atender a los jovenes que forman

parte de PONQOS, desde el itinerario tan personal, hasta la comunicacion

mediante whatsapp (lo que da al servicio mucha accesibilidad y un trato de
igual con sus orientadores/as.” (10:33, OL6).

La CO-CREACION es valorada como un elemento innovador por 5 de las
10 personas que responden al cuestionario, de las cuales tres mencionan con
una sola palabra este indicador. La orientadora 7 hace alusion a los beneficios
percibidos de |la estrategia co-creadora del disefo, haciendo alusién al efecto
positivo que tiene sobre el equipo orientador, no sobre las personas
orientadas:

“Todo lo que hemos construido ha sido cocreado y meditado por todo el

equipo, esto consigue dos cosas: Cohesion por nuestra parte, un conocimiento

compartido bastante homogéneo y un producto mejor pulido con la
perspectiva y las aportaciones de cada uno”. (6:61, OL7).
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Un elemento innovador mencionado por 3 personas son las becas de
insercion laboral, entendidas como una oportunidad de acceso al mundo
laboral y de elegir el ambito después de un proceso de busqueda e
identificacion con la labor que ofertan las empresas:

“.la posibilidad de que los jovenes puedan acceder a las becas para tener su

primera experiencia laboral y que tengan la posibilidad de elegir la empresa

mediante el proceso de prospeccion que ellos aprenden en el itinerario”. (10.33,
OL6).

En menor medida aparece la investigacion como un componente

innovador del proyecto: “Cuarto, que el proyecto cuente con un equipo de
investigadoras”(10:33, OL6)

En otro fragmento y relacionado con los Objetivos de PONQOS, una
orientadora reflexiona sobre la relevancia que tiene la investigacion para
validar la metodologia y la propia intervencion con las y los jovenes. En este
sentido parte de la comprobacion de la accion/intervencion para la posible
adaptacion y revision de la orientacion, poniendo de manifiesto que la
investigacion-accion es un gje importante de PONOS:

“El dltimo eje esta orientado a la parte mas innovadora del proyecto. Al ser este

un proyecto de innovacion en el que las herramientas creadasy la metodologia

se ponen a prueba en el propio campo se requiere de investigacion para validar

las acciones. El objetivo de la parte de investigacion esta orientado a

comprobar si realmente existe una transferencia y un impacto en las acciones

que se realizan, en caso negativo, se tendran que revisary adaptar para cumplir
efectivamente los dos ejes anteriores.” (6:13, OL7).

Analisis DAFO

En este apartado se presenta la valoracidon de las debilidades y fortalezas de
PONOS y por otro lado las amenazas y oportunidades.

Hay que comentar que no todas las personas han respondido a los
cuatro elementos (Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades) y, por
lo tanto, no se recogera el mismo numero de opiniones en todos ellos.

Responsables

Siguiendo el orden de las siglas (DAFO), en este apartado se detalla la
percepcidon de las responsables de PONOS.

Debilidades

Una de las responsables percibe la inestabilidad laboral y los cambios de
personal como una debilidad.

YA



Informe de evaluacién Proyecto PONOS

Otra de las personas que responde al cuestionario entiende que la falta
de coordinacion entre la Investigacion, la Innovacion y la Intervencidn es una
debilidad de PONOS:

‘debilidad: 1 falta de engranaje entre Jlas 3 les del proyecto

(Investigacion/Innovacion/Intervencion) que conlleva, quizds, que no se
comparta la misma vision y mision del proyecto” (3:.26, R3).

Por ultimo, la responsable 4 plantea soluciones a algunas debilidades,
sin que estas estén en todos los casos explicitas y advierte de las posibles
amenazas que surgirian en caso de no poner soluciones:

"

.. s necesario aligerar el proceso de cocreacion del proyecto, detectar los
momentos clave de toma de decisiones y avanzar. El equipo necesita soltar un
poco el peso y centrarse en la orientacion, debe focalizar su tiempo en la
atencion a jovenes. Resulta conveniente suprimir ciertos pasos que alarguen
el itinerarioy conlleven a la pérdida de motivacion por parte de las orientadoras
y de los/as jovenes. Conviene replantear la forma de realizar atencion, hay
pPAasos y procesos que podrian agilizarse. Agilizar el proceso de acceso a becas
en la medida de lo posible para centrar los esfuerzos y la motivacion de las
personas jovenes en la busqueda de su empresa host y no de los requisitos que
deben cumplir para cubrir becas esporadicas”. (15:16, R4).

De este ultimo testimonio se extrae la idea de que el proceso de co-
CREACION, que es interpretado por otras responsables y personas orientadoras
como un elemento innovador, recarga el trabajo de los profesionales
dedicados a la orientacion y hace que la toma de decisiones y la propia
dinamica de disefo sean largas en el tiempo, suponiendo un elemento
negativo del propio proyecto. Es por ello que recomienda la centralizacién del
trabajo de orientacién con las y los jévenes, frente a la CO-CREACION y propone
suprimir alguno de los pasos. Por otra parte, propone intervenir para la mejora
de la motivacion de las personas gque buscan empleo y no tanto en los
requisitos que deben cumplir para obtener el contacto laboral por medio de
una beca que, al fin y al cabo, es una toma de contacto con el empleo
necesaria y beneficiosa pero temporal.

Amenazas

Las amenazas percibidas por las responsables hacen referencia a la normativa
laboral, en concreto a la nueva Ley de contratacion y las condiciones para la
estabilidad laboral del personal de la Fundacion General de la Universidad de
La Laguna (2:37, R1).

Sin concretar cuales son los motivos de su percepcidn sobre las
amenazas reales de PONOS, la responsable 2 hace alusidon a otros proyectos
centrados en la orientacion laboral:

“1. Agentes externos que vean en Ponos una amenaza para su permanencia o

para el logro de sus objetivos (por €j. por la captacion de jovenes) porque en la
isla hay otros proyectos de orientacion laboral” (4:.37, R2).
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Fortalezas

En el apartado de fortalezas encontramos una amplia contribucién de las
personas responsablesy de las orientadoras. Aqui se sefalan las indicadas por
las primeras.

La coincidencia de las cuatro personas responsables es el valor que
atribuyen al equipo de orientacidon por su compromiso, dedicacion,
implicacion, buen ambiente de trabajo y esfuerzo. Dos de las responsables (3
y 4), ademas consideran una fortaleza otros agentes del proyecto como el
equipo de coordinacidn e investigacidén: “Como fortaleza, destaco e/
compromiso, dinamismo y motivacion del equipo de trabajo. Esa es la
verdadera fortaleza del proyecto, las personas que estan en él, tanto el equipo
de orientacion, como el de coordinacion e investigacion” (1515, R4). La
responsable 1 destaca la implicacion de diferentes profesionales en las
distintas dimensiones del proyecto (215, R1).

La fortaleza senalada por las cuatro responsables hace alusién al capital
humano que lo compone, en lo referente a la realizacion de las tareas y el
compromiso con el desarrollo del trabajo. En este sentido la responsable 2
ademas anade cualidades del equipo que van mas alla del cometido para el
gue trabajan, anadiendo elementos emocionales:

“El sentido de equipo y de pertenencia, que nos permite co-crear, participar

libremente, decirnos las cosas con respeto y fluidez, y ser felices en la

diversidad de pensamiento y de sentimientos, permitiendo que cada persona
sea como realmente es. Ademas de la capacidad de reirnos juntos.” (4:33, R2).

Otros agentes que son considerados como una fortaleza de PONOS
son: el Cabildo Insular de Tenerife, la FGULL como soporte operativo y dos
directoras de proyectos con experiencia y conocimientos que ponen a
disposicion del proyecto desde distintas areas.

En cuanto a la metodologia, la responsable 2 valora de manera especial
los indicadores del proyecto y el proceso de trabajo:

“Unos indicadores de proyecto que van mas alla de cualquier ilusion y

muestran el esfuerzo que se hace cada dia. Un proceso de trabajo o

metodologia, co-creada y experimentada, que nos da el punto de union y
equilibrio” .(4:35, R2).

Por ultimo, esta misma responsable, entiende que la innovacion es un
potencial de PONOS en lo que referente a la comunicacidn, las relaciones, la
flexibilidad y originalidad. De este modo la fortaleza se relaciona con la

innovacion:

“La innovacion en todo lo que hacemos, incluso en como nos comunicamos y
relacionamos con agentes externos. A través de /a innovacion, mejoramaos
continuamente, somos flexibles y no tenemos miedos de romper paradigmas,

46



Informe de evaluacién Proyecto PONOS e

de no hacer lo mismo que hacen tod@s, de tener espiritu rebelde, corazon
noble y cerebro analitico (analizar minuciosamente )y cuestionarnos, no
confiarnos pensando que somos sabios, dudar hasta estar sequr@s de lo que
hacemos y por qué lo hacemos).” (4:36, R2).

La responsable 3y la 1 hacen alusion a la financiacion y el presupuesto
como un aspecto a destacar.

Oportunidades

Para la responsable 1, las oportunidades del proyecto son el equipo de
investigadoras, la base de datos para la recogida y tratamiento de la
informacion y el compromiso politico que permita la consolidacion de PONOS
(2:39, R1).

La realizacién de mas acciones de participacion e involucrarse en el
ecosistema son dos de las oportunidades sefaladas por la responsable 2 (4:38,
R2).

La responsable 3 y 4 creen que es pronto para saber cuales son las
oportunidades de PONOS.

Retos

Unicamente la responsable 3 ha sefialado un reto para PONOS, que tiene que
ver con la proyecciéon del proyecto desde el punto de vista de su concepcidény
significado: Hacer comprender que PONOS no es solo la intervencion en
orientacion laboral. Proyecto PONOS es una propuesta innovadora que se
desarrolla a modo experimental (3:29, R3).

Profesionales de atencidén directa

A continuacion se detallan las percepciones de las personas encargadas de la
orientacion en PONOQOS, siguiendo el esquema de DAFO.

Debilidades

Desde el punto de vista de las y los profesionales de atencién directa, la
debilidad que mas han informado es la falta de tiempo para, por ejemplo,
realizar nuevas propuestas o mejorar las que ya existen (12:31, OL4) o, segun
otra orientadora, para evaluar y organizarse mejor, ademas de otras cosas
(7:45, OL10). La consecuencia de la falta de tiempo es que el flujo de trabajo de
campo a veces se ralentice o se solape con el trabajo de investigacion y Cco-
CREACION (6:70, OL7).

En lo referente a la comunicacion y las redes con las que PONOS
establece o puede establecer relaciones, las debilidades estan centradas en el
poco alcance del proyecto. La orientadora 3 hace alusion a la desconfianza de
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las empresas por el desconocimiento acerca de un proyecto nuevo como es
PONOS. Coincidiendo con esta idea, la percepcién de otra orientadora es que
las empresas en Tenerife todavia no conocen bien el proyecto y, por lo tanto,
la prospeccion a veces es tardia o no tiene la credibilidad suficiente (6:70, OL7).
Esta misma orientadora hace alusién a la falta de redes funcionales y de
comunicacion solida para la atencion de algunos casos como personas
migrantes o con discapacidad, servicios sociales, etc. En definitiva, la debilidad
es la falta de trascendencia de PONOS y de trabajo colaborativo con otras
entidades y empresas para la atencion de las personas usuarias.

En cuanto ala comunicacion interna del equipo, una orientadora sefala
gue el trabajo de campo se divide en sedes ubicadas en distintos municipios
Yy, aungue hacen reuniones semanales, muchas veces no conocen cOmo estan
funcionando otras sedes.

Las orientadoras 3y 6 hacen alusidon a la incertidumbre que genera la
posible inestabilidad laboral: “Las debilidades, que al ser un proyecto nuevo e
innovador tenemos la incertidumbre los técnicos del proyecto si sequirermos
en la segunda edicion de PONOS”". (10:36, OLG).

La orientadora 9 opina que el crecimiento del proyecto, debido a la
demanda de orientacién, hace que se necesite mas personal, no solo
orientadores y orientadoras, sino también personal administrativo. Sobre este
aspecto la orientadora 7 sefala:

“El proyecto estaba originalmente pensado para ser itinerante entre diferentes

municipios, pero esto ha resultado relativamente inviable por dos motivos:

Movilizar espacios en los distintos municipios requiere de mucha burocracia,

ademas de que es dificil mantener material disponible en todas. Por otro lado,

al solo tener 2 orientadores por sede hace que casi todo el tiempo se dedique

a la atencion en las sedes originales, practicamente no hay tiempo para

moverse. Esto a su vez ha generado lista de espera en las sedes con mayor

afluencia y cierta tardanza para dar respuesta a las personas inscritas”. (6:70,
OL7).

Por ultimo, haciendo referencia a la disponibilidad geografica, otra
persona ha sefnalado que hay zonas y municipios a los que PONOS no ha
llegado y por lo tanto los jévenes no tienen acceso al proyecto (14:29, OL2).

Amenazas

Basicamente, las amenazas percibidas por las personas encargadas de
realizar la orientacion son tres: la inestabilidad laboral, ya sea explicada por la
reforma de sistema laboral o por los cambios politicos; la falta de financiacion
y la competencia generada con otros proyectos que ofrecen servicios de
orientacion laboral antes de la existencia de PONOS o que han surgido
después de éste.
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En cuanto a la primera amenaza sehalada coinciden tres orientadoras
(6,7y8). Laorientadora 7, ademas, explica cudles serian las consecuencias que
pueden surgir de la inestabilidad laboral de las personas que trabajan en
PONOS, sin especificar cuales son las funciones que realizan:

“Los cambios y las reformas laborales que se estan llevando a cabo en la

actualidad pueden hacer peligrar la estabilidad tanto del proyecto como de los

trabajadores que lo componen. PONQOS es un proyecto con una filosofia que

se ha gestado desde el minuto I, creo que la rotacion constante de personal

puede ser un problema que deforme el proyecto con el tiempo”. (6:72, OL7).

En lo referente a la falta de financiacion se han manifestado la
orientadora 6. “Como amenaza, la posibilidad de que el equipo tecnico no siga
por la nueva reforma laboral y que no exista dinero en el Cabildo para
dedicarlo al proyecto” (10:37, OL6) y las orientadoras 1y 8 que hacen una
mencion breve a la falta de financiacion como amenaza.

En cuanto a la existencia de otros proyectos que ofrecen servicios de
orientacion laboral ya presentes cuando surge PONQOS, la orientadora 6 sefiala
una amenaza, pero al mismo tiempo plantea un reto de futuro de
colaboracién y cooperacion con el objetivo de un fin comun:

"Aunque el proyecto tiene un fundamento en su existencia (paro juvenil,

caracteristicas de la poblacion, etc.) existen otros proyectos o agentes que nos

han considerado competencia. Bajo esta amenaza nace el reto de tejer redes
de colaboracion reales e intentar hacer entender que PONOS no existe para

hacerle la competencia a nadie, mas bien para dar respuesta conjunta y

organizada y mejorar las condiciones y la calidad de vida de /a sociedad
tinerferia” (6:72, OL7).

Sobre la competencia que puedan suponer otros servicios de
orientacidon que han surgido tras la aparicion de PONQOS, la orientadora 5 se
basa en la copia de la metodologia como un aspecto amenazante: “Amenazas
son otros servicios de orientacion que han surgido tras nuestro comienzo y
que intentan imitar nuestra metodologia” (11:35, OL5).

Por dltimo, encontramos un testimonio referente a la disponibilidad
geografica: “Amenazas: Las limitaciones geograficas pueden hacer que los
Jjovenes pierdan el interés por el servicio” (1431, OL2).

Fortalezas

Las fortalezas, segun las personas que se dedican a la orientacion en PONOS,
estan relacionadas con las redes. En primer lugar, por orden de frecuencia de
aparicioén, las redes del equipo orientador, seguida de |la apuesta y respaldo
institucional y, por dltimo, la conexidn con la red de agentes sociales.

La fortaleza de PONOS gue ha sido manifestada por seis de las diez
personas del equipo de orientacidon recae sobre el equipo de trabajo, su
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cohesion, la calidad de las personas, la colaboracion, motivacion y
predisposicion, son valores positivos, que segun la orientadora 4, se traduce
en un buen ambiente de trabajo: “Fortalezas: buen ambiente de trabajo y
buena predisposicion por parte de las personas trabajadoras, motivacion y
ganas. Cooperacion/colaboracion por parte de todo el equipo”(12:32, OL4).

Dentro de los aspectos fuertes relacionados con la colaboracion, el
personal de atencién directa, ademas, afaden como un aspecto fuerte de
PONOS el apoyo y confianza en el proyecto, tanto del Cabildo, como desde la
Fundacion General de la ULL (9:49, OL8). El apoyo institucional también esta
determinado, segun responden, por la financiacion: “Moviliza agentes clave
para la divulgacion (Cabildo y FGULL tienen mucha fuerza en atraer a /a
poblacion y se ha realizado una buena inversion en este aspecto)” (6:64, OL7).

La colaboracién con agentes sociales, tales como entidadesy empresas,
es percibida como una fortaleza por la orientadora 7 y 8: “ En muy poco
tiempo de vida, hemos conseguido tejer una red de entidades y empresas
colaboradoras importante para dar respuesta a la necesidad de los/as jovenes”
(6:64, OL7).

Las becas de insercion laboral de PONOS son interpretadas como una
fortaleza del proyecto por cuatro personas orientadoras (2,5,8y 7): “Posibilidad
de ofrecer becas de insercion MUY flexibles (no hace falta ser graduado o tener
un FP para beneficiarse de ellas)” (6:64, OL7).

Tres profesionales de atencién directa (1,7,9) hacen mencién a la
repercusion de las actividades de PONOS, en la consecucion de los objetivos
de las personas orientadas para acceder al empleo. En este sentido, la
orientadora 7 dice:

“Se trabajan las habilidades sociopersonales ademas de las habilidades para /la

BAE (Busqueda Activa de Empleo). Genera un sentimiento de pertenencia por

parte de las personas jovenes y formenta la conexion con otros/as particijpantes”

(6:64, OL7).

La orientadora 1 da a entender que la fortaleza de PONOS es que se
centra en las personas jovenes, al expresar que “La fortaleza es las ganas de
que funcione y el hecho de que es para cualquier joven con o sin estudios, y
se centra en sus talentos, capacidades, y motivacion” (530, OL1).

Para terminar el apartado de las fortalezas, segun los orientadores y las
orientadoras (3 y 8), la CO-CREACION de las herramientas y recursos es una de
ellas: “Co-creacion de la gran parte de herramientas/recursos, lo que favorece
el poder interiorizarlas y hacerlas nuestras. Toma de decisiones conjunta”
(13:39, OL3).
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Oportunidades

Las oportunidades de PONOS, desde el punto de vista del equipo de
orientacion, estan centradas en la expansion del proyecto, desde el punto de
vista geogréfico, el nUmero de personas atendidas y la replicabilidad.

En cuanto a la expansion geografica, la orientadora 1 opina que la
oportunidad es ‘“crear un nuevo recurso de empleo cercano para ellos/as
porque esta en sus casas de juventud” (531, OL1). En este sentido, la
orientadora 8 propone la “Expansion a otros municipios con alta tasa de
desempleo juvenil/”(9:52, OL8).

El impacto personal de la orientacién, es decir, la amplitud de numero
de personas que participan en PONQOS, segun la orientadora 6 es una
oportunidad del proyecto:

“Las oportunidades son muchas, porque a estas alturas de proyecto tenemos

1300 personas inscritas, lo que quiere decir que lo que estamos haciendo /o
hacemos muy bien y que es solo el comienzo” (10:38, OL6).

La prospectiva del proyecto en cuanto a su replicabilidad es una
oportunidad segun la orientadora 7, que expone:

“ Tenemos la oportunidad de ser un referente de orientacion laboral para

Jovenes de la isla, pero esto requiere mas ediciones del proyecto y aumentar

nuestro alcance [..] Si validamos nuestro itinerario y la investigacion sale

favorable, podriamos plantear en un futuro expandir las fronteras del proyecto,
lo que a su vez daria mas validez externa al mismo”. (6.71, OL7)

Llegar a conocer a las personas orientadas, la cercania y la atencion de
sus necesidades, que se ha interpretado como un aspecto innovador del
proyecto, es al mismo tiempo una oportunidad, segun las orientadoras 2y 7.
Sobre este particular la orientadora 2 opina que PONOS se plantea la
oportunidad de facilitar a los y las jévenes con mas dificultades para acceder
a los centros donde se desarrolla el proyecto, en riesgo de exclusion social o
inmigrantes (14:30, OL2). Este testimonio se puede interpretar como una
debilidad, si se entiende que no se estd atendiendo a personas con estas
condiciones que lo solicitan.

En esta misma linea, la orientadora 2 expone:

“El proyecto es una oportunidad para conocer las inquietudes, problemas y
necesidades que se encuentran los jovenes hoy en dia, incluso mas alla del
ambito laboral. Esto puede ser e/ motor de investigacion para proyectos
paralelos que cubran estas problematicas en el futuro”. (6:71, OL?7).

En este caso se mezclan dos aspectos orientados a la oportunidad del
proyecto, por un lado, conocer las necesidades de las personas usuarias, y por
otro, utilizar ese conocimiento para enriquecer los proyectos de orientacion.
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La Orientadora 8 opina que la apuesta por la innovacion es una
oportunidad de PONQOS, de este modo, se establece un vinculo entre estay la
pertinencia u oportunidad del proyecto.

Retos

En cuanto a los retos, hay seis testimonios de las diez personas que completan
el cuestionario. El reto que mas se repite se refiere a la mejora del proyecto o
algun aspecto del mismo (1,2,10). La orientadora 1 opina que es necesario
seguir mejorando el programa y la organizacion (5:32, OL1). La orientadora 10
opina en general que hay muchas cosas que mejorar, aungue opina que es un
proyecto efectivo. Cree que éste es un sentimiento compartido por sus
companeros y companeras (7:44, OL10).

La orientadora 2 centra el objeto de mejora en las becas y propone que
se conviertan en becas formativas: “Retos futuros: Mejorar la beca que
ofrecemos y no sea solo para consequir empleo, también deberia ser una beca
de estudios y ayudar a los jovenes a estudiar algun curso que quieran” (14:32,
OL2).

Otro reto sefialado por dos personas (OL8 y OL9), es la replicabilidad del
proyecto. Sobre esto, la orientadora 9 opina que es posible exportar el
proyecto, por la utilidad que tiene y los buenos resultados (8:33, OL9). La
orientadora 8 opina que es posible replicarlo porgue es un modelo de éxito
(9:53,0L8).

La orientadora 6 cree que el reto fundamental estd centrado en la
ayuda a las personas que acuden a PONOS: “E/ reto fundamental es ayudar al
maximo de jovenes posibles, y que encuentren trabajo o al menos encuentren
en PONQOS /as herramientas necesarias para realizar la tarea de BAE de forma
eficaz y eficiente” (10:39, OL6).

Los JUltimos retos planteados (n=2) estan relacionados con la
consolidacion del proyecto en la isla mediante la articulacion y el crecimiento
del servicio con el fin de poder ofrecerlo en aquellos lugares donde el acceso
es mas dificil (9:53, OL8).

1.4 Conclusiones

El papel del empleo y motivo del desempleo juvenil.
Principios, valores y conceptos clave

Hay consenso entre las responsables cuando valoran el empleo como un

medio de cubrir las necesidades basicas y obtener reconocimiento social, en

segundo lugar, cuando se trata de personas jovenes, el empleo es el medio
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para obtener independenciay autonomia. Para el rango de edad al que va
destinado PONOS, se unen estos dos objetivos: autonomia y atender a las
necesidades, el reconocimiento social para este grupo de poblacion puede no
ser prioritario puesto que no necesariamente tienen que satisfacerse las
necesidades basicas fisioldégicas o de seguridad personal, dicho de otro modo,
la mayoria tienen soporte familiar para afrontar estas necesidades.

En menor medida se valora el papel del empleo como un espacio
donde desarrollarse personalmente, incluyendo las necesidades de estima y
autorrealizacion.

Son distintas las motivaciones percibidas por las que las personas
jovenes no encuentran trabajo, algunas se atribuyen a factores extrinsecos
como la demanda de las empresas de experiencia previa, falta de
oportunidades y falta de ofertas de empleo acordes con la alta formacidén de
buen parte de las personas jovenes. Otras razones apuntan a factores
intrinsecos como la poca capacidad de adaptacion a las ofertas de empleo,
baja cualificacién, actitud no favorable en la bUsqueda y una percepcién baja
de las capacidades y talento de los y las jovenes.

Atendiendo a estos factores extrinsecos e intrinsecos, se observa cierta
falta de consenso ya que se habla tanto de sobre cualificacién como de baja
cualificacion, a la vez que se mencionan tanto la falta de oportunidades como
la actitud no favorable por parte de las personas jovenes. La diversidad de
puntos de vista respecto a los motivos para el desempleo juvenil puede
asociarse a la existencia de dos perfiles de jovenes: aquellos muy cualificados
gue no encuentran empleo acorde a la formacién con la que cuentan y
aqguellos que no cuentan con cualificacion suficiente, por lo que tampoco
logran acceder a los empleos que se ofrecen.

Orientacion laboral: Ventajas y Razones. Fundamentacion

Segun la informacion recogida en la mayoria de los testimonios (10/14) la
orientacidon laboral es interpretada como un proceso de acompanamiento en
dos sentidos: el primero hace referencia al propio proceso de busqueda de
empleo y en segundo lugar al proceso de autoconocimiento e identificacion
de competencias propias que tienen que ver con el empleo, habilidades
sociales y personales. Estos objetivos del acompanamiento se conciben como
complementarios.

La valoracion de la orientacion refuerza el significado del
acompanamiento, para la obtencion de las herramientas que permitan a losy
las jovenes obtener sus objetivos en la busqueda del empleo, segun las
orientadoras, de manera que se convierte en un instrumento para la
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empleabilidad. Mientras que para las responsables |la ventaja de |la orientacion
laboral reside en el descubrimiento de las habilidades y el autoconocimiento
de losy las jovenes para que, combinados, puedan convertir estos dos factores
en oportunidades para el empleo, lo que implica que la orientacion conlleva
el aumento o mejora de las habilidades personales.

Segun las responsables, el motivo de PONOS es dar respuesta al
desempleo juvenil, mediante un modelo de acompafamiento centrado en la
persona.

El acompanamiento es un eje fundamental del significado de la
orientacion y anaden el valor del modelo centrado en la persona, gue como se
vera se identifica como como fortaleza y aspecto innovador del proyecto.

Objetivos ¢ Para qué se despliega PONOS?

No hay consenso en la valoracion de los objetivos entre las personas
orientadoras y las responsables, aunque todas convergen en la propuesta de
orientacion con el fin de lograr la insercion laboral de los y las jovenes. Los
objetivos percibidos, siendo distintos, estan relacionados, asi proponen como
fin incrementar la empleabilidad, por medio de la mejora de competencias
laborales y personales, que permitan desarrollar las habilidades necesarias
para encontrar empleo. En ocasiones, en lugar de responder al ¢para qué?de
la orientacion, la respuesta esta orientada al ,como?, cuando mencionan que
el objetivo es poner en marcha un modelo de orientacion innovador centrado
en la persona.

De manera residual un objetivo sefalado por una responsable y una
orientadora es la creacidon de un “ecosistema” que permita lograr la insercién
de manera conjunta, mediante alianzas basadas en la implicacion de
diferentes agentes.

Las becas suponen un medio para obtener el primer objetivo, la
insercion laboral juvenil, pero no es un fin en si mismo. No obstante, las
personas que realizan la orientacién destacan las becas como un elemento
fundamental para la primera toma de contacto de las personas jovenes con el
mundo laboral.

Metodologia ; Como se logran los objetivos propuestos?

Respecto de la metodologia de PONOS, se observa que, mientras las personas
responsables aluden a la participacidén-accidn con el equipo de orientacion,
guienes realizan la orientacion se refieren a la metodologia centrada en la
persona joven con la que intervienen. Las recurrentes alusiones a la

orientacion centrada en la persona la convierten en una cuestion presente en
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todos los aspectos valorados del proyecto, aparece como un elemento
transversal en todas las dimensiones estudiadas, tanto en los discursos de las
responsables con en los de los profesionales de la intervencion directa. En el
mismo sentido, aparece el acompanhamiento como un elemento
metodoldgico en la intervencién, que forma parte precisamente de la
orientacion centrada en la persona. El acompanamiento forma parte de la
naturaleza misma de la orientacion y consiste, segun las orientadoras en la
realizacion de sesiones individuales, centradas en las personas, reforzando sus
caracteristicas positivas y como fin dltimo, mejorando su empleabilidad.

Apuntando a la metodologia, esta vez no de la intervencion, sino del
disefo del proyecto y sus actividades, las personas orientadoras y en menor
medida las responsables, sefalan que la CO-CREACION es un modo de trabajo
gue define la metodologia de PONOS y, ademas, forma parte de la innovacién
del proyecto.

En términos generales la metodologia se percibe como innovadora,
parte de la participacién-accién y esta centrada en las personas jévenes y sus
intereses.

Evaluacion

Las personas responsables entienden la evaluaciéon segun los resultados
obtenidos por los y las participantes, en referencia a su logro en la busqueda
de empleo, en el cumplimiento de los objetivos y en la validacion de los
propios instrumentos de la evaluacion. Es una valoracion muy similar a la que
expresan quienes realizan la orientacion. En los dos casos hacen referencia a
una evaluacién finalista, sin tener en cuenta el proceso y la evaluacién de las
actividades que realizan.

Las orientadoras y los orientadores hacen referencia a la evaluacion del
nivel competencial de las personas orientadas, sus habilidades y las
estrategias aprendidas, sin medir cuales de esas competencias ya estaban
presentes antes de acudir a PONOS o cudles, posiblemente, sean el resultado
de la intervencion.

También se llega a mencionar que la evaluacion depende de los
indicadores objetivos que la guian, aungue no terminan de quedar claros los
objetivos ni se mencionan en qué consisten estos indicadores.
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Sobre la intervencidn con las personas jovenes

Propuesta de intervencion directa

La descripcion se basa en el itinerario, mediante el cual tratan de promover el
autoconocimiento y vuelven a mencionar la orientacién centrada en la
persona, esta vez referida a la intervencion. Las personas responsables
muestran un conocimiento profundo sobre las actividades que desarrollan en
la intervencién directa.

Acciones de atencién directa

Se exponen la descripcion de los objetivos de la orientacion laboral, las
actividades que se desarrollan para lograrlos y, por parte de quienes realizan
la orientacion, los mecanismos que emplean para la coordinacién, tanto en el
centro, como en el equipo de trabajo de PONOS.

Los objetivos de la orientacion estan centrados en lograr la motivacion
de los y las jévenes, ademas de aspectos relacionados con la percepcion
personal positiva: autoconfianza, autoconocimiento y autonomia, para ello,
procuran generar un clima de confianza. Otros mas instrumentales se
relacionan directamente con la busqueda de empleo, facilitando las
herramientas que les permitan mejorar su empleabilidad.

En cuanto a la descripcién de las actividades es recurrente hacer
referencia a la CO-CREACION, a las fases del itinerario y a las acciones para la
orientacién. En un caso se describe la aplicacion de las acciones, la
temporalizacién y duraciéon. El conocimiento para ejecutar las actividades es
un aspecto fundamental y si la orientacién esta centrada en la persona, seria
interesante conocer en qué se basa la toma de decisiones de adaptacién de
cada una de las acciones, segun la persona a la que se esta orientando y
comprobar los resultados y la valoracidon que esta hace del proceso. Los
criterios de aplicacion los deciden las y los profesionales.

La coordinacion dentro del centro o sede, generalmente se basa en
comunicacion verbal y directa, que se suele necesitar para compatibilizar el
uso de espacios y la organizacién de actividades grupales.

En el caso del equipo de PONOS, la coordinacion se organiza en torno
a una reunion semanal y el uso de recursos tecnolégicos, aplicaciones de
comunicacion sincrona (meet o slack) o asincronica (mensajeria de slack,
correo electronico o whatsapp) y aplicaciones para el trabajo colaborativo. Los
objetivos de la coordinacion del equipo estan orientados a la planificacion del
trabajo.
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Evaluacion de la atencidon directa

En este apartado se describe la evaluacion de la intervencion, el tipo de
evaluacion y la finalidad. No hay acuerdo en la finalidad de la evaluacién por
parte de las responsables que han respondido el cuestionario. Las respuestas
estan orientadas a la evaluacion del logro de los objetivos o de los resultados
con los jovenes, en los dos casos son evaluaciones finalistas o basadas en la
consecucion de los objetivos (criterial). No obstante, hay dudas sobre si
realmente existe evaluacion o autoevaluacion.

En el caso de las profesionales de la intervencion directa, la respuesta
mas comun es que no existe la evaluacion. Otras personas hacen alusién a un
modelo de evaluacion informal basado en la observacion directa o el
seguimiento de la evolucidon de los y las jovenes, sin especifican en qué
consiste la evaluacion. Solo una persona habla del registro de los resultados
en el proceso (cuestionarios y rubrica). Solo un caso habla de las acciones
realizadas para evaluar mencionando los instrumentos utilizados para ello
(entrevista y rubrica).

De todo esto se desprende que la evaluacidon es un proceso
desconocido para ambas partesy en pocos casos saben como se aplica o qué
objetivo tiene. En ninguno de los casos se contempla la evaluacion para la
toma de decisiones orientadas a la mejora.

Opinidén de los resultados obtenidos en la intervencion

En esta dimension se recoge la opinidn sobre los resultados de la intervencion
y la contribucion de PONQOS a la mejora de las cualidades para el empleo. Son
indicadores de los que se espera una reflexion fundamentada sobre la
importancia del proyecto para lograr sus objetivos. En este sentido solo una
responsable manifiesta sentirse muy contenta por los resultados y a la vez
afirma que la insercion laboral no es un objetivo especifico de PONOS, lo que
resulta contradictorio en un proyecto de orientacién laboral. La importancia
del proyecto reside en la mejora de las competencias sociopersonales
relacionadas con el empleo de las personas jovenes.

Las profesionales de la orientacion estan muy satisfechas con los
resultados, observando ademas una evolucion de las competencias para el
empleo de las personas jovenes. También plantean aspectos a mejorar
para que avance el desarrollo de las competencias sociopersonales.

Hay quien muestra curiosidad por conocer cuales son los motivos por
los que las personas abandonan el itinerario formativo, aunque reconoce que
los resultados de las personas que permanecen son positivos.
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Relaciones con las empresas

Las empresas se consideran un “colaborador indispensable” para el desarrollo
del proyecto. La prospeccion la realizan directamente las y los participantes,
con el apoyo del personal administrativo y la mediacion, cuando es necesario,
de las personas que realizan la orientacion laboral. El reglamento de las becas
es el unico marco regulador de la relacidén con las empresas, por lo que se
podria decir que su papel fundamental es acoger becarias y becarios PONOS.
Los obstaculos para establecer esta relacién tienen que ver con la
desconfianza, el desconocimiento del proyecto, la falta de respuesta y la
rigidez de los procesos de seleccién, todo se agudiza en las empresas de
mayor tamano. Asimismo, se observa como una amenaza que las empresas
accedan a colaborar con PONOS solo para tener personas becadas que
realicen tareas productivas sin coste (directo) para la empresa.

La evaluacion se asimila con el seguimiento de los acuerdos firmados
para el desarrollo de las becas, se entiende que es para garantizar que se
cumplan, lo hace el personal administrativo, si bien, en ocasiones pueden
intervenir los profesionales con un “cuestionario de satisfaccion”. El hecho de
gue casi la mitad del equipo sefnale que no conoce, Nno se hace o no se
interviene con las empresas, o asocie registro con evaluacién, sugiere la
conveniencia de revisar y armonizar las acciones en esta cuestion.

La informacidén sobre los resultados es practicamente nula, si bien en
un caso se consideran “extraordinarios”, quedaria por conocer qué se
esperaba y qué se logro, para tener una estimacion de la medida de estos. Si
se tiene en cuenta que solo se alude a un registro de empresas y un
seguimiento de los acuerdos como principales mecanismos de control, seria
deseable, al menos, concretar un objetivo operativo (cuantas, en qué tiempo
y con qgué caracteristicas) que guiase la busqueda de empresas
colaboradoras (quizas simplemente se trate de equipararlas con el niUmero de
becas que se aspira a gestionar y afadir las que finalmente formalizan un
contrato como un éxito adicional y complementario).

Por ultimo, se pone de manifiesto que las becas influyen en la decision
de participar en PONOS, ahora mas que al inicio, en todo caso, son vistas como
una oportunidad para adquirir experiencia, confirmar los intereses laborales y
afianzar las competencias sociopersonales.

Innovacidén

Para las profesionales de la atencion directa el aspecto mas innovador de
PONOS es el modelo de orientacidn centrado en la persona. Como ya se ha
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expresado en otras partes de este informe, se trata de un modelo que propone
la mejora de las habilidades personales, la autonomia, el autoconocimientoy
las competencias para el empleo. Este aspecto es valorado por las
responsables en segundo lugar.

Otro aspecto innovador de PONOS desde el punto de vista de las
profesionales es la CO-CREACION del itinerario, sin especificar por qué es
considerado asi o cuales son las caracteristicas de la creacion colaborativa. Las
responsables consideran que este es el fundamento principal de la innovacion
del proyecto porgue supone una ruptura con los modelos tradicionales de
orientacion para el empleo. Para las responsables, la innovacion se relaciona
con la metodologia y los objetivos de PONOS.

En menor medida la investigacion y las becas son reconocidos como
elementos de la innovacion.

DAFO

Debilidades

En la informacién recogida de los cuestionarios de personas responsables y
de las dedicadas a las tareas de orientacidn, la primera coincidencia hace
referencia a la inestabilidad laboral como una debilidad. Una persona
responsable opina que el cambio de personal y la falta de estabilidad son una
debilidad, sin hacer referencia al puesto de trabajo. Sobre esto, dos
profesionales de la orientaciéon advierten que la misma inestabilidad genera
incertidumbre sobre su propia permanencia en posibles futuras ediciones del
proyecto.

La falta de tiempo para la realizacion de las tareas esta relacionada,
segun las y los orientadores con la falta de personal, una de las orientadoras
expone que el crecimiento del proyecto ha hecho que aumente la demanda
del servicio por las personas jovenes y, por lo tanto, el trabajo de orientacion;
por ello cree que es necesario mas personal, incluyendo quien realice las
tareas de administracion. En este sentido la falta de tiempo es una debilidad
gue perciben tres orientadoras que expresan esta carencia para la optima
organizacion, la realizacién de la evaluacién y el propio trabajo de atencién a
los y las demandantes, que ha provocado que exista lista de espera en las
sedes con mayor afluencia. Relacionado con esto, una responsable advierte
gue es necesario que el equipo de orientacidon se centre en su labor con los 'y
las jovenes y no tanto en el proceso de CO-CREACION, resaltando que es
importante acelerar ciertos procesos, focalizar el esfuerzo en generar
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motivacion en los y las jovenes y no tanto en el requerimiento para cubrir un
puesto becado de caracter temporal.

Todo ello pone de manifiesto que las demandas en las tareas y en la
orientacion, debido a una mayor afluencia, van en aumento y el tiempo sigue
siendo limitado. Para ello la solucién, desde el punto de vista de las personas
orientadoras, es la contratacion de mas personal con funciones delimitadas.

Una debilidad percibida por una responsable hace alusion a la falta de
coordinacién entre los ejes del proyecto: la investigacién, la innovaciéon y la
intervencion. Las personas orientadoras encuentran que la falta de
coordinacién y comunicacion se establece en dos dimensiones: la primera es
la dimensién interna, entre el propio equipo de orientacién que, aunque
Mmantengan reuniones periddicas y frecuentes, hay desconocimiento sobre el
funcionamiento de otras sedes distintas a la propia. V, la segunda, una
dimension externa, en la que se encuentran por un lado las empresas, que son
un eje importante en lainnovacion de PONOS, aspecto que es percibido como
una debilidad en el alcance del proyecto dentro del tejido empresarial, un
motivo percibido por una informante es la desconfianza que pueda generar
un plan de orientaciéon laboral novedoso en este sector; y por otro lado, la falta
de comunicacidn con otras organizaciones o entidades que centran su
atencion en los casos de personas migrantes o con discapacidad, o en
términos generales, con servicios sociales. En este sentido se echa en falta la
coordinacién con otros agentes, de manera que PONOS pueda crear
estrategias colaborativas para la atencion a la diversidad de las personas
jovenes que acuden al proyecto y lo requieran.

Amenazas

Tanto las personas responsables como las orientadoras perciben la
inestabilidad laboral como una amenaza. Ya se expresd este mismo aspecto
como una debilidad, y en los dos casos el motivo es el mismo: las politicas
laborales, concretamente la Ley de contratacidén y las condiciones de ésta para
la estabilidad laboral. Desde el punto de vista de las personas orientadoras,
otro peligro que amenaza la estabilidad laboral es la falta de financiacion si en
un futuro el Cabildo no apostara por PONOS. Una consecuencia de la rotaciéon
constante del personal puede ser, segun una orientadora, que se deforme el
proyecto con el tiempo, haciendo alusidn a su particular filosofia.

Antes de la aparicion de PONOS, ya existian en Tenerife otros proyectos
de orientacion, del mismo modo que pueden surgir tras PONOS. Parte de los
dos agentes que completan el cuestionario encuentran en |los otros servicios
de orientacion una amenaza; en el caso de las personas orientadoras porque
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vayan a emular el modelo de PONOS y en el caso de las responsables porque
sean los otros servicios quienes vean en PONOS una amenaza. Ante este
panorama una orientadora propone que esta amenaza debe convertirse en
una oportunidad, estableciendo redes para dar una respuesta organizada al
desempleo juvenil.

Si realmente, mediante la evaluacion, se logra demostrar que PONOS
supone un proyecto de orientacion laboral efectivo, innovador y con
resultados en la empleabilidad, esta amenaza debe ser interpretada como
una fortaleza, porgue si otros servicios reproducen la metodologia de PONQOS,
puede convertirse en un modelo a seguir, de manera que el fin Ultimo de
PONOS, impulsar la insercién laboral de las personas jévenes y mejorar su
empleabilidad, se convierte en un objetivo logrado.

En la misma direccién cabe sefnalar que en el documento de
presentacion del proyecto PONOS se establece como objetivo “lograr la
validacion cientifica de la metodologia PONOS con el objetivo de establecer
modelo de intervencidn de referencia”, por lo que, el hecho de que PONOS sea
percibido por otras entidades como replicable, estaria indicando que se esta
consiguiendo este objetivo.

Por ultimo, una amenaza que también ha sido percibida como una
debilidad es que PONOS tiene un alcance geografico limitado y no es un
servicio accesible para las personas jovenes que pueda encontrar dificultades
para el desplazamiento.

Fortalezas

Tanto para las responsables como para las profesionales de la intervencion
directa, la fortaleza mas sefalada es el equipo, la cohesiéon entre los
profesionales, lo que genera un buen ambiente de trabajo, predisposicion y
motivacion en el trabajo. En este sentido, las responsables sefalan que el
equipo de profesionales muestra mucha dedicacion y compromiso en el
proyecto, destacando ademas la comunicacidn que se establece y la calidad
de las relaciones interpersonales y con los agentes colaboradores. Las
profesionales, a pesar de que se mostraron algo insatisfechas con la forma de
la colaboracién con otros agentes, en este caso resaltan como fortaleza
trabajar con entidades y empresas formando una red.

Por lo tanto, las redes internas y de colaboracion con otras
organizaciones suponen la fortaleza mas destacada por las personas
informantes.
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Otro punto fuerte y coincidente, sefalado por los dos grupos, es la
metodologia del proyecto en cuanto a la aplicacion de las actividades
disefadas, no al disefo en si. Solo una orientadora y una responsable
mencionan la CO-CREACION como una fortaleza de PONOS y, en ambos casos,
el motivo por el que es valorada como un potencial es porque da sentido a la
pertenencia en el proyecto.

Una responsable menciona a las instituciones que avalan PONOS
(Cabildo Insular de Tenerife y FGULL) como un aspecto fuerte.

Por ultimo y con menor frecuencia, los profesionales de la intervencion
mencionan las becas y la orientacion centrada en la persona como una
fortaleza del proyecto.

Oportunidades

Las oportunidades percibidas por las personas que intervienen en PONQOS, en
la gestion y la ejecucion, no son coincidentes. Mientras que las responsables
apuntan al equipo de investigacidn y la recogida y tratamiento de la
informacion para la consolidacion del proyecto, por un lado, y por otro la
realizacion de mas acciones que permitan la implicacion en el ecosistema, sin
especificar qué o quiénes componen el ecosistema; los profesionales de la
intervencion directa hablan de la expansion geografica y cuantitativa de
PONOS, ampliando el numero de jovenes en todo el contexto insular.

Una orientadora opina que la transferibilidad del proyecto es una
fortaleza, porque crea un modelo de orientacidon innovador. Este mismo
aspecto ha sido valorado como una amenaza por otros profesionales de la
intervencion directa y como un reto, también valorado asi por una
responsable.

Retos

Desde el punto de vista de los profesionales de la intervencion, el reto de
PONOS es la mejora del propio proyecto, tanto en el disefo como en la
organizacion. En menor medida hacen alusion a la mejora del plan de becas.

El reto de la replicabilidad de PONOS es interpretado por las
orientadoras como un modelo que puede ser exportado a otros proyectos de
orientacién, demostrando los buenos resultados obtenidos. En este sentido,
solo una responsable ha sefalado que la transferibilidad debe estar basada en
el significado del proyecto y su caracter innovador.
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2. Evaluacién de competencias del equipo de
orientacioén

2.1 Antecedentes

2.1.1 Perfil y competencias profesionales para la orientacién

De acuerdo con Pereira (2017) la orientacién profesional es un proceso
mediante el cual se apoya a las personas para que puedan insertarse en el
mercado laboral y/o mejoren su empleabilidad, por tanto, se considera un
proceso de guia que estd enfocado a la mejora profesional, alude al derecho
de la ciudadania al reconocimiento de una profesidon y situa la labor
orientacion profesional como “una mediacién de alto caracter pedagdgico™

Tiene que llegar a un acuerdo viable para responder a las necesidades e
intereses de las personas participantes en los procesos de orientacion, las
empresasy los centros de formacién, ademas, lleva a cabo acciones formativas
cuando, por ejemplo, organiza talleres de insercién sociolaboral (Fernandez y
Sanchez, 2012, como se citd en Pereira 2017, p. 624).

En Espana, la orientacion profesional ha ido evolucionando alineada
con los paises miembros de la Unién Europea, de ahi que se compartan
recursos que paralelamente cada pais ajusta a las particularidades de su
sistema de orientacion. Por ejemplo, se comparten objetivos y recursos
disponibles en la web EUROGUIDE’, como los que siguen:

— Apoyar el desarrollo de la dimensidn europea de la orientaciéon
permanente.

— Apoyar el desarrollo de competencias de los profesionales de la
orientacion y sensibilizarlos sobre el valor de la movilidad internacional.

— Proporcionar informacién y comunicaciéon sobre la dimensidn europea
de la orientacion.

De la misma manera, el Gobierno de Espana dispone de la web
Euroguidance Spairf, que “se enmarca en las actuaciones del Plan para la
Formacion Profesional, el crecimiento econdmico y social, y la empleabilidad,
concretamente en la ampliacion de herramientas de orientacion profesional
en la plataforma TODOFP ya existente (linea 10.1)". Ambas estan conectadasy
dan acceso a informacién legislativa territorial, recursos para utilizar, casos de
buenas practicas para generar estrategias, etc.

7 Web Euroguidance https//www.euroguidance.eu/about-us

8 Web Euroguidance Spain https://euroguidance-spain.educacionyfp.gob.es/sobre-
nosotros.html
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El papel del profesional de la orientacion cobra relevancia desde el
momento en el que es responsable de “elaborar, implementar y evaluar
programas dirigidos a la inclusion de las personas en el mercado laboral o a
mejorar los niveles de empleabilidad” (Pereira, 2017, p. 622). En este sentido,
cabe recordar que al ejercicio de la orientacién profesional se accede desde
diferentes disciplinas, como son la pedagogia, el trabajo social o |la psicologia,
por ello, se requiere una formacion especifica que proporcione los
conocimientos y las habilidades necesarias para desempenarla con éxito.

De acuerdo con Climent-Rodriguez y Navarro-Abal (2016) el proceso
orientador debe:

Definir el objetivo laboral, identificar el trabajo que se quiere realizar y
planificar la bdsqueda y acceso al empleo. Para apoyar estos procesos, el
orientador deberd centrar sus actuaciones, preferentemente en la realizacion
de un diagndstico macro y micro de mercado y contexto laboral, asi como de
las opciones, oportunidades, posibilidades de formacién y cualificacion;
determinar qué puesto laboral o puestos quiere desempefar y a los que
desea acceder la persona orientada. Para ello, es necesario que conozca sus
cualidades personales, sus preferencias profesionales, que identifique los
requisitos que exigen para el desempeno de la profesién y que tenga en
cuenta el entorno socioecondmico que le rodea. (p. 127).

Respecto del proceso de orientacién laboral, entre otros enfoques, se
entiende como una serie de etapas interconectadas que se inicia con la
acogida (primeras entrevistas), seguida del diagndstico (el analisis de las
necesidades y recursos ante el empleo), el plan de orientacién (se concreta en
una guia de trabajo), y finaliza con la etapa de acompanamiento (tareas de
apoyo y seguimiento en el periodo establecido) (Climent-Rodriguez y
Navarro-Abal, 2016).

Asimismo, se sugiere recuperar del marketing las herramientas
asociadas a la marca, lo que se denomina “marca personal profesional”, es
decir, cada persona detecta su diferenciacién con respecto al resto, su valor
anadido. De manera que sea atractivo de cara a la empresa:

Para realizar una actividad de creacidon de una “marca personal”, los pasos
necesarios serian: identificar nuestros valores, fijar nuestras metas, establecer
nuestro publico objetivo, estudiar nuestro mercado, nuestro sector y nuestra
competencia, dibujar nuestra estrategia de marketing personal vy
posicionarnos en nuestro mercado. En la actualidad van surgiendo lineas de
trabajo que intentan concretar fases, herramientas y técnicas que permitan
acercar el nuevo paradigma a la praxis orientadora (Ferré, 2003, como se cit6
en Climent-Rodriguez y Navarro-Abal, 2016, p. 130).
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Con todo ello, se pone en evidencia su papel de agentes sociales clave
para el acompanamiento de las personas a lo largo de la vida, ello implica
detenerse a profundizar en sus competencias profesionales, en aras de
precisar sus funciones actuales.

Paris et al. (2017) afirman que es un perfil heterogéneo no sélo a nivel
nacional, sino que:

La diversidad se mantiene en toda Europa, un alto desafio que tiene los estados
miembros ante un perfil diverso en un contexto complejo. Con respecto a
Espafa aluden a que se caracteriza por “contar con una formacién breve, un
estatus menos reconocido y un cuerpo de conocimiento menos especializado
por lo que es necesario definir el marco de competencias especificas, describir
esas unidades de competencias y actividades profesionales, ademas de tener
en cuenta las competencias transversales. El perfil que presenta la Formacion
Profesional para el Empleo (FPE) en Espana, es heterogéneo por lo que, se debe
delimitar, establecer estandares comunes de cualificacién, reforzar los planes
de formacién y definir los papeles, funciones, competencias y perfiles
profesionales de los técnicos que intervienen en el ambito de empleo. Por ello,
los Ultimos estudios apuntan la necesidad de disponer de un mapa de
competencias: sociales y personales, psicopedagdgicas e innovacion,
tecnolégicas y de apoyo, autonomia y reflexion. De ahi, que resulte
fundamental “el diseho de estandares comunes, reforzar los planes de
formacioén, definir funciones, competencias y perfiles profesionales de los
técnicos que intervienen en la FPE. (p.89).

Las competencias profesionales son el conjunto de saber
(conocimientos), saber hacer (habilidades) y saber ser (actitudes), que se
abordan desde el entrenamiento tedrico-practico y que, puestas en marcha,
permiten a las personas conseguir su objetivo. Dado que el perfil profesional
para la orientaciéon, entre otras funciones, debe realizar un diagndstico de la
persona, realizar entrevistas, administrar pruebas de evaluacién, relacionarse
estrechamente con la persona orientada y adaptarle un plan personalizado.
Estos altos conocimientos técnicos son puestos en valor a través de las
habilidades personales, saber cuando escuchar, acompanar, ademas de influir
en las personas orientadas. Por tanto, el equipo debe tener un alto nivel de
habilidades para saber cuando poner los conocimientos técnicos vy
especializados en valor.

Sandoval et al. (2017), recuerdan que las competencias laborales
permiten desempenar de forma iddnea las funciones profesionales para
conseguir los objetivos. De ahi la necesidad de la gestidon por competencias 'y
del talento humano en las organizaciones. Por tanto, quienes realizan la
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orientacion asumen un importante rol como entrenadores en competencias
para el empleo.

De acuerdo con los resultados del estudio sobre el perfil del orientador
de Sobrado et al. (2003), el asesoramiento, la orientacion y el diagnostico son
las tareas que mas realizan, las mas importantes y preferidas. Seguidas de la
insercion profesional, el desarrollo profesional, la gestion de la informacion y
la coordinacion y, por ultimo, las relaciones con la comunidad, |la direccién de
servicios y/o programas vy la investigacién/evaluacion. Llama la atencién que
la investigacién/evaluacion esté en el dltimo lugar, dada su relevancia para
adaptar las accionesy los itinerarios a las personas orientadas.

El estudio sobre el perfil y competencias de los profesionales de la
Formacion Profesional para el Empleo (FPE) de Paris et al. (2017), permite
analizar la posicion del orientador u orientadora en relacion con el resto de los
perfiles (Tabla 4).

Tabla 4. Perfiles profesionales de la primera ronda Delphi del estudio Perfiles y
competencias de los profesionales de la formacién para el empleo

Perfil profesional %
1. Perfil del formador 81
2. Perfil del gestor/responsable de la formacién 66
3. Perfil del orientador 52
4. Perfil del formador digital 42
5. Perfil del consultor comercial — asesor de formacion 38
6. Perfil del tutor laboral — tutores de empresa 33
7. Perfil del coordinador de la formacion 28
8. Perfil del disefiador- desarrollador de recursos didacticos 19
9. Perfil del evaluador 19
10. Perfil del formador de formadores 28
1. Perfil del investigador- innovador 5

Nota:elaboracién propia a partir de Paris et al., 2017, p. 93
Como se observa en la Tabla 4, el perfil del orientador es el tercero en
importancia, no obstante, teniendo en cuenta los retos propuestos para el
equipo de orientacién de PONQOS, parece conveniente considerar también el
perfil para la evaluacion y la investigacion/innovacion.

En la Tabla 5 se muestran tanto las competencias especificas asociadas
al perfil de orientador como las transversales asociadas a todos los perfiles de

66



Informe de evaluacién Proyecto PONOS

la FPE, indispensables cualquiera que sea el perfil profesional que se

desempene. Ademas, cabe destacar que la competencia digital, a la vista de

los cambios en las dinamicas laborales como consecuencia de la pandemia,

adquiere mayor relevancia.

Tabla 5. Competencias especificas en funcién de los perfiles profesionales segunda
Ronda Delphiy las competencias transversales para todos los perfiles

Perfil

Competencias especificas

Orientador y/o

Disefar y planificar los procesos de la orientacién profesional para el empleo

Coordinar y evaluar los procesos de la orientacion profesional para el empleo

facilitador e o : : - :
laboral Guiar individualmente los itinerarios personales de insercion y desarrollo profesional
Asesorar en los procesos formativos y el desarrollo de competencias
Evaluar el proceso formativo
Evaluador Evaluar el impacto de la formacién

Evaluar el proceso formativo

Investigador/
innovador

Disefiar y desarrollar proyectos de investigacion/ innovacién como estrategia para la
mejora y adecuacioén a los cambios del contexto

Competencias transversales

Cualquier perfil
FPE

Adaptacion al cambio y flexibilidad

Aprendizaje continuo

Autocritica de la formacién profesional

Bienestar profesional

Competencia digital

Competencia linguUistica, comunicacion y bilinglismo

Compromiso profesional segun los principios deontolégicos y desempefo ético
Coordinacién interna y externa entre los diferentes perfiles profesionales
Espiritu emprendedor

Habilidades sociales, personales y relacionales

Heterogeneidad, diversidad intercultural y sensibilidad por la igualdad de
oportunidades

Innovacién e investigacion

Liderazgo

Motivacidn profesional

Negociacién y resolucion de conflictos

Organizacion, planificacion gestion del tiempo y optimizacidon de recursos
Orientacioén al logro, coaching y mentoring

Proactividad, iniciativa y autonomia

Reflexividad, pensamiento critico y capacidad de analisis

Trabajo en equipo

Vision global del contexto

Nota:elaboracion propia a partir de Paris et al., 2017, p. 93-95

En la Tabla 6 se concretan las actividades profesionales que

corresponden a las competencias especificas del perfil orientador/facilitador

profesional, que como se puede observar, se concretan en dos: disefar y

aplicar procesos de orientacion profesional y tutorizar y acompanar los

procesos formativos.
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Tabla 6. Competencias especificas para la orientacién y actividades profesionales

relacionadas

Unidad de
competencia

Actividades profesionales

Competencia: disefar y aplicar procesos de orientacién profesional

Planteary
desarrollar procesos
de orientacion
profesional para el
empleo

Aplicar técnicas de orientacion profesional

Ofrecer fuentes, contactos e informacién para incorporarse al mercado
laboral

Establecer un plan de accién individualizado para cada usuario

Analizar las caracteristicas y perfiles de los individuos para adecuar las
técnicas de orientaciéon profesional

Ofrecer oportunidades de aprendizaje alternativas para el desarrollo
profesional del usuario

Ayudar a recopilar
profesionales

y gestionar las competencias personales vy

Dialogar, escuchar y orientar en la carrera profesional

Competencia: tutorizar y acompanar los procesos formativos

Asesorar en los
procesos formativos
y guiar en la puesta

en practica de

itinerarios
personalesy
profesionales de
insercion y desarrollo
profesional

Conocer e identificar los factores que intervienen en el desarrollo de la
carrera, la toma de decisiones y la elaboracién de proyectos profesionales
y vitales

Analizar las opciones de empleo y procesos de insercion profesional

Conocer los procesos de transiciéon y utilizarlos para potenciar el desarrollo

Informar sobre los procesos de acreditacién de competencias

Ayudar a valorar las oportunidades del contexto profesional

Orientar sobre las competencias y aprendizajes de los participantes

Supervisar los
procesos de
aprendizaje dentro
de la empresa

Redefinir y adecuar los perfiles profesionales y sus
competencias a las necesidades actuales del contexto

respectivas

Acoger al individuo en la organizacion de trabajo y facilitar su adaptacion

Trasmitir las reglas, las normas del buen hacer y los valores ligados a la
profesionalidad del campo profesional

Ensenar al usuario a realizar las actividades propias del oficio

Ofrecer feed-back en tiempo real para el desempefio de tareas en el lugar
de trabajo

Evaluar las evidencias de progreso de la persona formada

Presentar a la persona a sus pares en la empresa

Informar de los procesos de calidad

Nota: elaboracién propia a partir de Paris et al., 2017, p. 101

Las competencias especificas del perfil orientador y el desglose de

actividades profesionales permiten identificar un perfil comportamental
modelo que sea el punto de partida para la evaluacién de las competencias
del equipo de orientacion. Las actividades profesionales, que deben estar en
su saber, saber hacer y saber ser, predicen si una persona tiene capacidad de
analisis; conoce, selecciona y adapta técnicas; desarrolla planes de accidn;
conoce el entorno; y, en consecuencia, qué pueden ofrecer a las personas
orientadas. Ademas, es crucial la capacidad para saber cuando y cémo:
comunicar/escuchar e influir en la persona orientada para estimular y
mantener la motivacion. Otra caracteristica singular es tener (y saber
administrar) la paciencia necesaria para acompanar durante todo el proceso
de orientacion, cuyo fin Ultimo siempre sera la insercion laboral. Todo esto
requiere que la orientacion a las normas y la libertad para actuar mientras se
persiguen los objetivos previstos, estén equilibradas.
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En la Figura 4, se resumen los tres principales perfiles profesionales de
la FPE y los roles inherentes a cada uno. Como se puede observar el perfil
orientador, ademas de su funcion central de “tutoria laboral”, incluye la
investigacion, la innovacion, la evaluacion y la formacién de sus pares.

Figura 4. Perfiles profesionales de la FPE

« Investigador/Innovador E 4
* Formador digital * Consultor/Asesor
* Evaluador ¢ Evaluador
* Disenador de recursos * Coordinador de la formacion
* Formador de formadores ) \_
oo B Gestor de
Formador g la formacién
{ Institucién |
formativa

Empresa

Orientador

¢ Investigador/Innovador
* Evaluador

+ Tutor laboral

* Formador de formadores

Nota: Paris et al,, 2017, p. 103
2.1.2 Analisis de competencias para la orientacién con PDA
Assessment

Para evaluar las competencias profesionales, especificas y transversales,
existen distintos instrumentos. Entre otros, se pueden estimar a través del
analisis de comportamientos laborales gue proporciona el
Personal Development Analysis (PDA Assessment). Este permite conocer al
equipo, elaborar un mapa de tendencias comportamentales, conocer las
competencias y el nivel de cada una de ellas, cdmo cada persona percibe su
puesto y como lo desempefa de acuerdo con su forma natural de ser/estar y
tomar decisiones sobre la organizacidn del equipo y su desarrollo. Ademas,
puede servir de base para el desarrollo de los comportamientos asociados al
puesto a medida de la organizacion.

La evaluacién se sustenta en la teoria de William Marston (1928)
desarrollada en Emotions of Normal People. Se trata de un modelo sencillo
para clasificar las conductas humanas, sobre el que se continla investigando
y mejorando. En funcion de tres componentes: percepcion, autoconcepto y
autonconsistencia, Marston (1928) consideré que, bajo circunstancias
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normales, la persona tiene una predisposicion o preparacion para
comportarse de manera predecible, dependiendo de la naturaleza de la
situacion (favorable o desfavorable) y de la tendencia de esta persona a tomar
la iniciativa para la accidon o no (proactiva o reactiva). La tendencia se resume
en el Modelo Esférico Unipolar, o modelo de los cuatro cuadrantes (Figura 5),
gue se basa en ‘“la estructura de la personalidad”, segun la cual el
comportamiento humano se puede describir analizando el continuo (eje
vertical) proactividad o reactividad de las personas, a la vez que la orientacion
a las tareas o a las personas (eje horizontal).

Figura 5. Modelo Marston sobre las tendencias de comportamiento

PROACTIVIDAD
Eje del Ejedela
RIESGO
TAREAS . ___ & ENERGIA SR PERSONAS
Eje de las Eje de la
ORMAS PACIENCIA
&
REACTIVIDAD
EMOCION RAZON
AUTOCONTROL

Nota:Manual analista PDA (actualizado 2021), p.13

La idea general es que la energia de la que dispone una persona es el
origen de la su respuesta a los estimulos del medio, que depende en gran
medida de como tiende a percibir el ambiente, de forma favorable o
desfavorable. Asi, en cada cuadrante se representa uno de los cuatro estilos
de personalidad descritos por Marston: riesgo, extroversidon, paciencia y
normas. El quinto eje, el autocontrol, se incorpord tiempo después, permite
caracterizar la respuesta, al combinar los cuatro anteriores, como emocional,
sin planificarla o, racional, reflexiona y planifica antes de responder.

Los cinco ejes fundamentales son conceptual y estadisticamente
independientes del resto. Se asocian a colores para facilitar la interpretacion,
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(los mismos que el Modelos Esférico Unipolar de Marston de la Figura 5) y se
pueden resumir como sigue:

- EJE DEL RIESGCO: mide el deseo de la persona por alcanzar resultados.
Asimismo, mide el nivel de iniciativa y deseo de manejar situaciones y
el grado en que la persona asume riesgos para lograr resultados.

- EJE DE EXTROVERSION: valora el grado en que la persona desea o se
inclina a interactuar con otras personas y bajo qué conductas o
circunstancias.

- EJE DE LA PACIENCIA: se refiere a la tendencia de la persona a
responder de forma paciente y pacifica en determinados ambientes.

-  EJE DE LAS NORMAS: alude a la medida en que una persona requiere
sujetarse/conformarse con las normas y los procedimientos.

- AUTOCONTROL: mide la respuesta conductual de la persona, si tiende
a ser emocional o a ser racional. Este indicador permite determinar la
capacidad de una persona para ser Mas o menos asertiva
independientemente de la situacion que tenga delante.

En sintesis, este modelo (Figura 5) permite representar la tendencia de
la persona, proactiva o reactiva, si se orienta hacia las tareas o hacia las
personas. Esto permite conocer cuales son las tendencias comportamentales
espontaneas que muestra una persona en un entorno favorable, lo que se
denomina “perfil natural”.

La Figura 6 muestra como relacionar esas tendencias con el despliegue
de competencias que tiene la persona o grupo (el promedio). Las graficas (con
los mismos colores comentados) son facilmente interpretables por las
personas que lo reciben a la hora de trasladar los resultados a la organizacion
O realizar actividades para potenciar el autoconocimiento individual y de
equipo. El significado de cada una de las competencias se puede encontrar
en el Anexo 3.
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Figura 6. Ejemplo de grafico radar comportamental: tendencias de comportamientos
y competencias

Iniciativa
Agente de cambio Inteligencia social/ relacional

Determinacion Influencia

Expeditividad I Autonomia

L]

.

9.,

I A&

Implementacion . . V Q Desarrollo de Personas
. -

Excelencia Técnica @ Orientacion al servicio

Pensamiento analitico .l yd |. Diplomacia

()
Atencion focalizada W @ W . bilidad

Precision

Nota:Manual analista PDA (actualizado 2021), p.15

Como se indico los colores (ver Figuras 5y 6), se asocian con el conjunto
de tendencias de comportamientoy competencias. Asi, el color naranja sefala
una persona proactiva orientada hacia las tareas; las competencias que
corresponden con su estilo natural abracan desde implementacion hasta la
iniciativa; el color amarillo indica una persona proactiva que se orienta hacia
las personas, sus competencias van desde la iniciativa hasta desarrollo de
personas; el color azul se asocia con una persona reactiva que se orienta a las
personas a través de la pacienciay la escucha, con competencias que abarcan
desde el desarrollo de las personas hasta la precision; y, el color verde se
relaciona con personas reactivas hacia las tareas, cuyas competencias van
desde la precision hasta la implementacion.

En la tabla 7 se recogen los rangos establecidos por PDA para
interpretar el nivel de las competencias.
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Tabla 7. Nivel de competencias y significado establecido en PDA Assessment

Representa aquellas personas que tienen un nivel de
Excelente o ] )
) compatibilidad igual o mayor entre su Perfil Natural y la
superior al 81% ]
competencia.

A estas personas les requerird un leve esfuerzo desplegar las
Muy buena conductas inherentes a dicha competencia, dado que son
61% y el 80% sutilmente diferentes a su tendencia natural de
comportamiento.

A estas personas les exigira cierto nivel de esfuerzo desplegar

Aceptable las conductas inherentes a dicha competencia, dado que las
41%y el 60% mismas son relativamente diferentes a sus tendencias
naturales de comportamiento.

Estas personas necesitaran un gran esfuerzo para desplegar

Baja las conductas inherentes a la competencia, puesto que no
menor o igual al 40% forman parte de sus tendencias naturales de
comportamiento.

Nota: Extraido de los reportes de competencias PDA

Los perfiles de referencia, descritos por Marston (1928), se caracterizan
por una importante cantidad de comportamientos asociados y combinados,
que incluyen respuestas esperadas, motivadores, palabras descriptivas mas
propias, necesidades, ambiente donde se siente mas a gusto y caracteristicas
tipicas de comportamiento. En la actualidad, se describen 26
comportamientos y los resultados determinan en cual se posiciona cada
persona (tabla 8). Segun los resultados se podra comprobar su estilo (perfil)
natural y como se esta adaptando al puesto que ocupa en cada momento.

Tabla 8. Perfiles de referencia predefinidos por PDA ASSESSMENT

26 perfiles de referencia

Receptivo Orientado a personas Logico Analitico Investigador
Preciso Apegado a normas Exigente Orientado al cambio Dominante
Amigable Calmo Diplomatico Intuitivo Dindmico
Colaborador Promotor Influyente Orientado a tareas Concreto
Cautivador Escéptico Negociador Orientado a metas Proactivo
Amable

Nota: elaboracién propia a partir de Manual analista PDA (actualizado 2021), p.55

En la Tabla 9 se recogen las competencias genéricas del perfil del
orientador propuestas en el estudio de Paris et al. (2017) y la equivalencia con
las predefinidas en el diccionario PDA. Esta sera la base para el disefio a
medida y la creacion del diccionario de competencias del perfil del orientador
u orientadora del proyecto PONOS, ademas, permitira elaborar un mapa con
el perfil comportamental del equipo e individual por sedes.
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Entre las competencias asociadas al perfil del orientador u orientadora

|U

propuestas por Paris et al. (2017), se encuentran el “espiritu emprendedor”’y la
“‘competencia digital”, para las que PDA ha desarrollado un diccionario
especifico derivado de la demanda de seleccidn de este tipo de perfiles. En el
caso de proyecto PONOS, donde uno de los retos es que los y las jévenes sean
capaces de emprender en un entorno altamente digital, se plantean en un

bloque aparte.

Es necesario sefnalar que la prueba PDA no proporciona informacion
sobre las competencias: aprendizaje continuo; innovacion e investigacion; vy,
la competencia linguistica, comunicacion y bilingUismo, aunque si mide
comunicacion en general; autocritica de la formacién profesional; motivacion
y bienestar profesional. Como se apuntaba con anterioridad, esta prueba mide
el acercamiento o alejamiento a la posicidn que ocupa la persona, el nivel en
cada una de las competencias, pero no la actitud a la hora de llevarla a cabo
tampoco mide si el ambiente es el adecuado para que la persona pueda
desplegar su potencial. Describe el Perfil Laboral, con sus fortalezas y
eventuales debilidades para desempehnarse en determinadas posiciones. Por
ultimo, no se evalla la salud psicologica de las personas, tampoco posee
indicadores que permitan definir si la persona es inteligente o no.
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Tabla 9. Identificacién de competencias genéricas de los orientadores a partir del diccionario de competencias predefinidas por PDA

Assessment

Competencias
genéricas PARIS

Competencias
predefinidas PDA

Definicién del diccionario de competencias de PDA Assessment

Habilidades
sociales,
personalesy
relacionales

Impacto e
Influencia

Implica la intencién de persuadir, convencer o influir en los demas para tener a la gente de su lado o
conseguir gue apoyen sus planes. Implica el deseo de producir un determinado impacto en las personas
gue pueden afectar sus planes, crear en ellos una impresidn concreta o conseguir que hagan las cosas de
la manera que la persona quiere.

Comunicaciéon

Capacidad para generar y transmitir informacién asertiva, oportuna y bidireccional, adecuando el
lenguaje verbal y no verbal a las distintas audiencias, para lograr los objetivos establecidos.

Es la disposiciéon a actuar de forma proactiva; implica la busqueda de nuevas oportunidades, mejores

Iniciativa .
formas de hacer las cosas o soluciones de problemas.
Proactividad, Innovacion Implica crear algo diferente o de vanguardia. Realizar cosas nuevas que mejoren el desempeno propio
iniciativay y/o de otros.
autonomia Habilidades Implica,la habilidad de transforma'r,la estrategia en objetiyos especificos y p'Ianes de acc?én, .
operativas asegurahdose o[e que la organizacion / depgrtamento apllque los procedimientos manejando el riesgo en
forma eficaz. Asigna claramente responsabilidades y autoridad.
Es el convencimiento/seguridad de que se es capaz de realizar un buen trabajo, cumplir con la mision
Reflexividad, Autoconfianza encomendada y escoger el enfoque adecuado -para el rol y para la organizacion- a fines de superar
pensamiento problemas. Esto incluye abordar nuevos y crecientes retos con una actitud de confianza en sus propias
criticoy capacidades, decisiones o puntos de vista.
capacidad de Es la capacidad de mantener el control y la calma ante situaciones dificiles, para lograr objetivos
analisis Autocontrol personales u organizacionales. Implica el manejar con energia y motivacion condiciones constantes de
estrés.
Implica trabajar en colaboracién con otros, formar parte de un grupo, trabajar juntos y tener un interés
. . . genuino por los demas como opuesto a hacerlo en forma individual o competitiva. Es la vocacién por
Trabajo en Trabajo en Equipoy S - . L S . .
. . participar y hacer participar a los demas en la construccién de la vision compartida. Quien posea esta
equipo Cooperacion

competencia sera capaz de construir equipos de alto desempefio y ayudar a otros a través de la
confianza, delegacién, participaciéon y coaching.

Adaptacion al
cambioy
flexibilidad

Flexibilidad

Es la capacidad para adaptarse y trabajar eficazmente en variadas situaciones, con personas o0 grupos
diversos. Quien posea esta competencia sera capaz de comprender y valorar posturas distintas o puntos
de vista encontrados, adaptando su propio enfoque a medida que la situacién cambiante lo requiera y
promoviendo los cambios de la Organizacion o de las responsabilidades a su cargo.
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Competencias
genéricas PARIS

Competencias
predefinidas PDA

Definicién del diccionario de competencias de PDA Assessment

Vision global del
contexto

Vision Integral del
Proyecto

Es la habilidad de identificar las oportunidades de negocios y los procesos que agregan valor al mismo,
mediante la genuina orientacién por el logro de resultados econdmicos. Implica tener la capacidad de
evaluar el impacto que diversas opciones, politicas y procedimientos tienen en el negocio, detectando los
puntos claves de situaciones complejas.

Compromiso

profesional .
. Vocacién por la . . . . .
segun los calidad de Es actuar para lograr los mas altos estandares de calidad en su entorno. Se refleja en la continua
principios Productos evaluacién de la informacién reflexionando sobre cémo se esta realizando el trabajo. Implica insistencia
deontoldgicos y Provectos Y para que los roles y las funciones estén impecablemente coordinadas.
desempeno Y
ético
. - Es la capacidad de interpretar y entender los pensamientos, la conducta, los sentimientos y las
Heterogeneidad, Sensibilidad : .
: - preocupaciones de las personas (pares, colaboradores o superiores) expresados de manera verbal y no
diversidad Interpersonal

intercultural y
sensibilidad por
la igualdad de
oportunidades

verbal. Implica tener empatia y habilidades de observacion.

Sensibilidad politica

Es la capacidad para comprender, interpretar y participar en las relaciones de poder en la Empresa o en
otras organizaciones. Comprende y administra las relaciones con los clientes internos para identificar las
personas clave que puedan solucionar problemas en un momento o situacién determinada. Es habil para
comunicar y hacer comprender internamente las acciones y procedimientos.

Organizacion,
planificacién

Capacidad para definir objetivos, establecer las acciones y los recursos mas adecuados para alcanzarlos,

gestion del Planificacion realizando el seguimiento y control de los resultados y adoptando las medidas correctivas oportunas. //
tiempoy Capacidad de determinar las metas y prioridades del negocio, estipulando la accién, los plazos y los
optimizacién de recursos requeridos.
recursos

. . Es la capacidad de dirigir grupos o equipos de trabajo hacia el logro de objetivos comunes. Implica la
Liderazgo Liderazgo P gir grup auip J 9 ) P

habilidad de guiar a los demas.

Negociaciény
resolucion de
conflictos

Capacidad de
Negociacion

Es la habilidad para concretar negocios dificiles, desarrollar alianzas y sociedades de negocios a largo
plazo, beneficiosas para las partes. Implica identificar los intereses de la otra parte, saber comunicar
oportunamente los propios e identificar areas comunes para llegar a acuerdos ganar-ganar. Se tiene la
capacidad de manejar las emociones en favor de la negociacién.
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Competencias
genéricas PARIS

Competencias
predefinidas PDA

Definicién del diccionario de competencias de PDA Assessment

Resolucidon de

problemasy toma

de decisiones

Capacidad de identificar y analizar la informacidn relevante, obtener conclusiones, evaluar impacto y
tomar decisiones consecuentes basadas en las alternativas establecidas.

Orientacién al

logro, coaching y

mentoring

Desarrollo de
Personas

Implica un esfuerzo genuino por fomentar la formacién, involucramiento y desarrollo de los demas, a
partir de un apropiado analisis de sus necesidades y tomando en cuenta el contexto organizacional. No
se refiere al hecho de enviar a la gente a cursos o programas de formacién por rutina, sino a un esfuerzo
sistematico por desarrollar a los demas de acuerdo con esas necesidades.

Orientacidon a
resultados

Es la preocupacion por establecer, aceptar y lograr metas desafiantes. Implica intentar mejorar/superar
estandares de propios rendimientos pasados, del desempeno de los demas o bien lograr algo que nadie
antes haya conseguido, sin resignarse ante las dificultades.

Pensamiento
Estratégico

Implica la habilidad de transformar la estrategia en objetivos especificos y planes de accién,
asegurandose de que la organizacién / departamento aplique los procedimientos manejando el riesgo en
forma eficaz. Asigna claramente responsabilidades y autoridad.

Busqueda de
informacion

Es la inquietud y la curiosidad por saber mas sobre cosas, temas o personas relacionados con su funcién,
reconociendo y respetando la confidencialidad de algunos datos que puedan ser de su interés. Implica ir
mas alld de realizar las preguntas de rutina o requeridas normalmente en el trabajo. Igualmente implica
profundizar o presionar para conseguir la informacién mas exacta, resolver discrepancias a través de
preguntas, acudir al entorno en busqueda de oportunidades o informaciones que puedan serle Utiles en
el futuro.

Coordinacién

interna y externa

entre los
diferentes
perfiles
profesionales

Direccién de
personas

Significa utilizar la autoridad que la posicidén confiere de forma apropiada y efectiva, logrando
comprometer a los demas, para que hagan lo que consideren es adecuado y que beneficia a la
Organizacion. Implica dar pautas concretas en algunos casos y hacer a las personas responsables de su
desempeno en la Organizacion, igualmente confrontar si fuera necesario.

Espiritu
emprendedor

Autoconfianza

"Es el convencimiento de que se es capaz de realizar con éxito una tarea y escoger un enfoque adecuado
para realizar un trabajo o resolver un problema.

- Manifiesta seguridad en si mismo en medio de situaciones dificiles.

- Acciona y decide de acuerdo con sus propios criterios y no en funcién de los ajenos.

- Domina sus capacidades, busca nuevas responsabilidades y acepta nuevos desafios."
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Competencias
genéricas PARIS

Competencias
predefinidas PDA

Definicién del diccionario de competencias de PDA Assessment

Capacidad de
Negociacion

"Es la habilidad para desarrollar alianzas beneficiosas para las partes involucradas. Implica identificar los
intereses de la otra parte, saber comunicar oportunamente los propios e identificar areas comunes para
llegar a acuerdos ganar-ganar.

- Puede persuadir a las contrapartes para que accedan a sus propuestas

- Obtiene ventajas en transacciones que generan valor para la organizacion.

- Sabe detectar oportunidades de negocio en el contexto.

- Puede adaptar sus tacticas de negociacidn al interlocutor."

Gestion del Riesgo

"Habilidad para asumir riesgos calculados en base de alertas y analisis de potenciales contingencias.
- Asume riesgos en miras de los objetivos, analizando las variables implicadas.

- Asesora adecuadamente a otros en cuanto a la valoracién de riesgos durante la toma de decisiones.
- Avanza hacia las decisiones aun cuando no cuenta con toda la informacién."

Iniciativa

"Es la disposicidén a actuar de forma proactiva sin esperar autorizaciéon o presion de un superior jerdrquico.
Implica la busqueda de nuevas oportunidades, mejores formas de hacer las cosas o soluciones de
problemas.

- Suele emprender por cuenta propia, acciones que se orientan al logro de los objetivos planteados.

- Adopta acciones correctivas o preventivas inmediatas sin que medie autorizacion del superior.

- Es capaz de proponer acciones en situaciones en las que otros pueden tender a la inercia."

Liderazgo de
Equipos

"Es la habilidad para enrolar a otros en torno a una vision, ejerciendo la influencia para conducirlos
efectivamente hacia un objetivo planteado y la inteligencia emocional para asumir desafios y sortear
obstaculos junto al equipo.

- Es un referente en los ambitos donde actla y se muestra con poder de convocatoria.

- Comunica clara y naturalmente sus emociones y sus ideas.

- Puede adaptar sus estilos de liderazgo a distintas personas y circunstancias.

- Puede mantener a su equipo debidamente unido a través del fomento de un clima armonioso y de
mutuo respeto.

- Puede motivar a los miembros del equipo en pos de las metas propuestas.”

Perseverancia

"Es la constancia y tenacidad sostenida en el tiempo para la ejecucién de acciones que dirigen hacia un
objetivo claro.

- Es persistente en cuanto a asumir y ejecutar las acciones que conducen hacia las metas

- Suele finalizar con gran acierto los proyectos o asignaciones que asume.

- Logra resultados satisfactorios pese a las dificultades o |la carencia de recursos

- Demuestra una constancia de propdsito lo que le permite dar cierre efectivo a lo encomendado."
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Competencias
genéricas PARIS

Competencias
predefinidas PDA

Definicién del diccionario de competencias de PDA Assessment

Competencia
digital

Aprendizaje
exponencial

- Autogestiona su aprendizaje a través de herramientas digitales que amplian su campo de accién.
- Muestra apertura para reflexionar y desarrollarse con recursos digitales.

- Participa de comunidades de aprendizaje.

- Establece y mantiene una red de contactos profesionales de valor en las redes.

- Se adapta rapidamente y adopta nuevas formas de trabajo vanguardistas.

Colaboraciéon
dindmica

- Trabaja agilmente en cooperacion con otros bajo entornos digitales.

- Produce y comparte proactivamente documentos colaborativos en linea.

- Gestiona el tiempo y los recursos con sentido de urgencia, tomando provecho de la inmediatez de los
medios digitales.

- Genera interaccion y relaciones de calidad en las comunidades en linea a las que pertenece.

Comunicaciéon
versatil

- Adapta el canal virtual adecuado para transmitir diferentes tipos de informacién de acuerdo con la
audiencia target.

- Establece relaciones y contactos profesionales con medios digitales.

- Muestra una actitud responsable y ética en los medios digitales.

- Utiliza la red para conocer las necesidades actuales y anticipar tendencias/demandas futuras del cliente.
- Establece nuevos canales de participacion.

Gestidon creativa de
la informacién

- Busca, obtiene, crea, evalla, organiza y comparte informacidén en contextos digitales.

- Comprende la multimodalidad de los nuevos medios digitales.

- Usa herramientas digitales para el pensamiento reflexivo, la creatividad y la innovacioén.

- Sistematiza y utiliza la informacidn adquirida de multiples fuentes con actitud critica y anadiendo valor.
- Resuelve situaciones y toma decisiones con asertividad aplicando un enfoque novedoso (pensamiento
“fuera de la caja”).

Liderazgo de
equipos en red

- Dirige y coordina equipos de trabajo distribuidos en red.

- Promueve e influye en la construccién colectiva de una vision compartida.

- Fomenta y facilita el uso de herramientas digitales en su equipo para la consecucién de objetivos.

- Brinda apoyo, comprendiendo las interacciones en los grupos virtuales, gestionando los conflictos y
fomentando la colaboracion.

Prospectiva
estratégica

- Comprende el fendmeno digital desde una visidén global y lo incorpora en diversos escenarios futuribles.
- Utiliza el rol de los medios y los usos de los recursos en red para planificar y proyectar estrategias de
negocio.

- Promueve acciones concretas para promover la circulaciéon de informacion.

- Se mantiene flexible para adaptar la concepcion del futuro de acuerdo con el ritmo del cambio.
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Competencias Competencias

genéricas PARIS  predefinidas PDA Definicién del diccionario de competencias de PDA Assessment

- Brinda y recibe aportes que permitan perfeccionar, modernizar u optimizar la gestién en red.

- Comprende y aprecia perspectivas diferentes.

- Se muestra abierto a cambiar convicciones y conductas a fin de adaptarse a las demandas del entorno
digital.

- Tiene una vision critica de su propia actuacion y de la del equipo.

Retroalimentacion
fluida

Nota: Elaboracion propia a partir de Paris et al. (2017) y el diccionario de competencias PDA Assessment
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Durante la evaluacion, se tendran en cuenta dos momentos en los que estos
ejes se manifiestan, el Perfil Natural y el Perfil Adaptado. El Perfil Naturalhace
referencia a las respuestas que ha dado |la persona acerca de su descripciéon
personal, y el Perfil Adaptado refleja la adaptacion al ambiente que realiza la
persona en este momento de su vida, en su situacion actual, por tanto,
corresponde a como siente que debe adaptarse para dar los resultados
esperados en su puesto de trabajo.

La comparacion entre estos dos perfiles (Natural y Adaptado) ayuda a
comprender la situacion por la que esta pasando la persona en este momento,
puede ayudar a descubrir areas de mejora y desarrollar las potencialidades.
Ayuda a comprender las tendencias comportamentales sobre una superficie,
Nno existen buenos ni Malos, solo indica donde se sitUa su estilo. La capacidad
de adaptarse a situaciones y/o entender el puesto para poder dar los
resultados que se esperan.

Como se observa en la Figura 7, los valores de los gjes van de O a 100,
donde de 0 a 33 se sitUan en una tendencia baja en ese eje; de 34 a 66 una
tendencia situacional y de 67 a 100 una tendencia alta.

Figura 7. Interpretacién de los ejes REPNA (Riesgo, extroversién, Normas y
Autocontrol

*

Tendencia de cada eje

» R=100=Tandencia Alta 100 [
[0 : Tendencia
80 ALTA
» E=80=Tendencia Situacional
87 y
% [:1:}
@ : = | Tendencia
50 SITUACIOMNAL
b 0 + A=73=Tendencia Alta
\ 34
e® =
* N =27 =Tendencia Baja 20 TE‘"'BUA‘Z:G i
10
ai o L
Rk B Mok 4 P=13=Tendencia Baja Perfil

Perfil 000 B0 13 27 713

Nota:Manual del analista PDA, p.13

Teniendo en cuenta los antecedentes y las bases del PDA (Tabla 9), se
ha establecido una correspondencia entre ambos, a partir de ella, se proponen
los siguientes objetivos:
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1. Valorar el perfil comportamental y competencias profesionales del
equipo de orientacién del Proyecto PONOS (grupal y por sedes).

2. Proponer una combinacioén ideal de perfiles por sedes que maximice
el potencial del equipo

2.2 Metodologia

Paris et al. (2017) proponen un repertorio de competencias para los
profesionales de la orientacion, sin embargo, no disponen de un diccionario
asociado que permita realizar e interpretar un andlisis situacional. Por el
contrario, el PDA permite desarrollar un mapa del perfil comportamental del
equipo y disenar perfiles a medida, asimismo dispone de un diccionario de
competencias que se actualiza de forma constante. Ademas, se puede
establecer una equivalencia casi completa con la propuesta de Paris et al.
(2017). ElI PDA mide Ilas habilidades sociales, las tendencias de
comportamientos y las competencias asociadas que divide en:

- Genéricas a todos los puestos (24 competencias predefinidas)

- Especificas (surgidas como respuesta a las demandas mas actuales):
Agiles, Digitales, Emprendedoras y Gestion Positiva del Cambio en
tiempos VUCA

En este estudio se analizan las predefinidas, las emprendedoras y las
digitales. La adaptacion propuesta (Tabla 9) permite conocer en cada una de
las competencias el nivel de dominio del grupo de una forma amplia.
Posteriormente, se puede determinar cudles deben ser las prioritarias para
este perfil y definir el diccionario con el nivel requerido para el puesto de
orientador u orientadora PONOS. Ademas, el analisis del perfil permite
determinar desde la percepcion de la persona, en un ambiente favorable,
cuales son sus tendencias de comportamiento natural y cdmo entiende que
debe adaptarse a los requerimientos del puesto. Por ultimo, permite realizar
un primer boceto de las tendencias y perfil comportamental del equipo de
orientacion de PONOS.

2.2.1 Participantes

La prueba se suministrd al equipo de orientacion de PONOS, un total de 11
personas, 9 mujeres y 2 hombres, distribuidas en 6 sedes en distintos
municipios de la isla de Tenerife, con edades comprendidas entre los 18 y 48
anos. Como se apuntd en el capitulo anterior, en cuanto a la formacioén
académica, seis personas son psicologas, el resto en la especialidad de
Relaciones Laborales, Magisterio, Técnico de empleo y Pedagogia. Hay cuatro
personas que tienen estudios de postgrado, concretamente Master, uno de
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ellos no esta orientado a la especializacion profesional en la orientacion, es el
Master de Psicologia General Sanitaria. Los otros dos masteres que se
mencionan estan relacionados con la gestidon de recursos humanos y son:
Master de Psicologia del Trabajo, las Organizaciones y los Recursos Humanos
y Master en Gestién y Recursos Humanos. El grupo tiene formacion especifica,
diversa y heterogénea, la mas frecuente es: formacion para la orientacion
laboral, talleres de mejora de la empleabilidad, orientador u orientadora
laboral para colectivos en vulnerabilidad social, liderazgo y gestién de equipos,
gestion de recursos humanos y certificado de profesionalidad de docencia
para la formacién en el empleo, entre otros. Seis personas poseen experiencia
previa ejerciendo en el campo de la orientacion laboral.

2.2.2 Instrumento

El instrumento PDA es de facil cumplimentacidén para la persona evaluada.
Para acceder al instrumento, se facilita un enlace y una vez que la persona
accede al él, lee las instrucciones e ingresa nombre y direcciéon de correo
electrénico, pasa a una nueva pantalla en la que tiene acceso a un listado de
86 palabras. Se le solicita que margue aquellas palabras que usarian otras
personas para describirla, “la gente dice que soy una persona..”. Una vez
seleccionadas las palabras se confirma y se accede a la siguiente pantalla en
la que se solicita que marque, del mismo listado, las palabras que realmente

1

la describen, “soy una persona..”. En la Ultima parte, se pide una breve

autodescripcion de la persona que esta completando la prueba.

La herramienta (software de analisis) procesa la informacion registrada,
devolviendo las categorias de comportamiento que se pueden observar y
etiquetar, los rasgos de superficie. Los comportamientos facilmente
observables y reportables, que como se indicdé son los ejes: Riesgo,
Extroversion, Paciencia, Normas y Autocontrol, a los que se asigna la
puntuacion que corresponde a cada persona evaluada.

Por tanto, supone un complemento perfecto en el conjunto de
medidas previstas en el plan de evaluacién del Proyecto PONOS.

2.2.3 Procedimiento

Durante una sesidn de trabajo se anticipd que se les iba a suministrar el enlace
para acceder al entorno donde se registran las respuestas y se explicd que no
hay respuestas buenas o malas, correctas o incorrectas.

Se les facilité en un correo electréonico el dia 20 de mayo de 2022 con las
indicaciones para su cumplimentacion: leer con atencién las instrucciones,
contestar de manera honesta y espontanea, en un espacio tranquilo, libre de
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interrupciones y un tiempo de cumplimentacion de 15 a 20 minutos. Las
pruebas se completaron hasta el 25 de mayo. Una vez terminado, se les
devolvié un informe individual y el 26 de mayo se celebrd una sesion grupal,
donde vivenciaron e interpretaron los resultados en equipo.

2.3 Resultados

En la Tabla 10 se resumen los resultados del perfil comportamental natural y
adaptado de cada participante. Durante el analisis, a partir de estos resultados,
se desglosa el mapa de talento de este equipo.

Tabla 10. Perfil comportamental del equipo de orientacién PONOS y la adaptacién al
puesto

Perfil natural Perfil Adaptado

D Descriocion Puntuacién Descripcién Puntuacién
P REPNA REPNA

oLl Apegada a 441937100 69 Apegada a 2020 60100 68
normas normas

OoL2 Receptiva 02773100 36 Receptiva 033897828

oL3 Apegada a 40 4020100 53 Apegada a 37 4617100 41
normas normas

OL4 Apegada a 15 25 60 100 95 Receptiva 1111100 78 100
normas

oL5 Receptiva 15 25 60 100 95 Receptiva 10 20100 70 35

oL6 Exigente 3163610019 Intuitiva 538206518

OoL7 Cautivadora 4841210052 Influyente 5010014 3618

oLs Apegada a 393229100 59 Apegada a 1514 71100 60
normas normas

oL9 Amigable 552100430 Orientada a 121008800

personas
OL10 Receptiva 0248888 32 Precisa 0396992 4
oLn Orientada a 67610018 0 Amable 0100 47 53 40

personas

Nota: elaboracién propia con informacién de la investigacion

2.3.1 Perfil comportamental y competencias: promedios del
equipo

Las tendencias de comportamiento en su estilo natural, en un ambiente
favorable, son las de un equipo con alta tendencia al andlisis, que requiere una
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organizacion que le brinde seguridad y orden. El grupo tiende al bajo riesgo y
la alta norma, perciben que para dar los resultados deben cumplir las normas
al pie de la letra, una alta orientacidon al analisis, por lo que necesitan
instrucciones claras para poder actuar, pues para asumir riesgos tienden a
reflexionar y analizar al detalle para minimizar los errores. Por tanto, es un
equipo orientado a realizar las tareas perfectas en estructuras organizadas y
bien alineadas. En el perfil adaptado se aprecian pocas modificaciones, por lo
gue perciben que su perfil es adecuado para el puesto que desempenan.

El Equilibrio de Energia del Grupo expresa la percepcion del grupo en
referencia al despliegue de su propia Energia y la que siente que le requiere
la situacidn actual. Permite observar si el grupo se siente aprovechado, sub-
aprovechado o sobre-exigido. En este caso, la energia del grupo se encuentra
en un nivel aprovechado, 47%. La tendencia grupal refleja que el Grupo
entiende que su Nivel de Energia se encuentra a un nivel cercano al que
requiere la situacion actual. Esto podria indicar que el grupo siente que puede
responder adecuadamente a los requerimientos actuales de energia.

Con respecto a la Modificacion del Perfil cuando el indicador se
encuentra en este rango (72%) se entiende que el grupo puede adaptarse, es
algo flexible. No tendra mayores problemas en adaptarse si bien en ciertas
ocasiones puede mostrar algo de resistencia para cambiar su estilo y
adaptarse a lo que exige la situacion actual.

La Figura 8 responde al promedio en cada de unos de los ejes (REPNA)
en el perfil natural y adaptado, que se interpreta de la siguiente manera:

- Enelejedelriesgo (17),la tendencia del grupo tiende a necesitar manejarse
dentro de una estructura que le brinde direccidon y seguridad, en la medida
de lo posible evitar situaciones de riesgo. En la adaptacion al entorno
actual su eje se mantiene (18).

- Enel (42), el grupo se encuentra repartido, segun la
situacion desplegaran un estilo orientado a las personas de forma
influyente o adoptaran una postura de escucha activa, observacion y
analisis. En la situacion actual, adoptan una posicion situacional (51).

- Enelejede lapaciencia (53), de manera natural el grupo esta repartido, sin
embargo, en el perfil adaptado (59), el grupo se mantiene situacional con
una tendencia alta deben tomar tiempo para planificar las tareas, hacerlas
al detalle y dedicar tiempo para hacer las cosas bien.

- En el gje de las normas (86), el grupo presenta un perfil natural uniforme,
orientado a cumplir normas en estructuras definidas. En la situacion
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adaptada (70), el grupo se reparte, aunque sigue manteniendo una alta
tendencia a la norma.

- Con respecto al eje del autocontrol (40), el grupo se reparte entre la
tendencia baja (emocionales) y la situacional (emocidn-razén). Aunque en
contexto profesional, se muestran mas emocionales a la hora de dar las
respuestas (37).

Figura 8. Perfil Natural y Adaptado del Equipo en un ambiente favorable

R E P N A

Perfil 17 42 53 86 40

PERFIL NATURAL
R: analisis de la informacién
E: Depende de la situacion (se mueven en
ambos ejes)
P: Depende de la situacion (proactividad
hacia las tareas o las realizan al detalle)
N: Tendencia alta a la norma, estructurados
v cumplidoras de reglas y procedimientos.
A: un grupo con tendencia emocional

R E P N A
Perfil 12 51 5 70 37

ADAPTACION AL PUESTO
R: Se mantiene igual
E: Invierten energia en ser mds comunicativos
P: Invierten en energia en ser mas pacientes
N: Invierten energia en ser mas creativos y
menos estructurados, pero siguen en una
norma alta
A: Se muestran mas emocionales, este dato es
situacional al momento.

Nota: elaboracién propia con informacion de la investigacion

Competencias asociadas a las tendencias de
comportamiento

En la Figura 9 se puede apreciar el promedio en las tendencias
comportamentales; el grupo despliega un estilo reactivo, ya que en el grafico
radar se marcan desde posiciones expeditivas hasta el desarrollo de personas,
en la parte inferior, es decir, orientados a las altas normas y pacientes. Ademas,
indica aquellas competencias desiertas en este equipo, desde la
determinacién hasta la autonomia, la zona proactiva. En la situacion
adaptada, presenta una baja variabilidad con respecto al perfil natural, se
aprecia una pequefa adaptaciéon en mostrarse mas influyentes y disponibles.
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Figura 9. Grafico radar comportamental del perfil natural y la precepcién grupal de
adaptacién al entorno laboral

Iniciativa Iniciativa
Agente de cambio Inteligencia socialf relacional Agente de cambio Inteligencia sacial/ relacional

Determinacion Influencia Determinacion Influencia

& .
Expeditividad Y Autenomia Expeditividad ~ . . Autonomia
.

Implementacion gy . . Desarrollo de Personas Implementacion | gy . . Desarrollo de Personas

- -~ ~N
Excelencia Técnica () . @ Orientacion al servicio Excelencia Técnica (@) - @ Orientacién al servicio

. \ X
.

Pensamiento analitico @, . @ Diplomacia Pensamiento analitico @, @ oviplomacia

[ ) ()
Atencién focalizada N @ W i ad Atencien focalizada @ @A ® Disponibilidad

Precision Precision

Nota: elaboracién propia con informaciéon de la investigacion

Para facilitar la interpretacion del nivel de dominio se asocia con colores
de la siguiente manera:

»  Excelente: superior al 81%

»  Muy buena: entre el 61% y el 80%
»  Aceptable: entre el 41% y el 60%
»  Baja: menor oigual al 40%

Las competencias en las que perciben que deben desplegar para dar
los resultados y cudles descienden, se indican como sigue:

» Invierten energia en desplegar el estilo-d

» Descienden la inversion de energia para desplegar el estilo

La Tabla 11 refleja las puntuaciones obtenidas del equipo de orientacion
en las competencias genéricas asociadas al perfil segun Paris et al. (2017). El
grupo se mueve en un nivel aceptable, 41% y el 60%. Con un buen nivel, 61% al
81%, destacan: habilidades operativas, autocontrol, trabajo en equipo y
cooperacion, vocacion por la calidad de Productos y Proyectos, Planificacion
coincidentes con aquellas competencias relacionadas con un perfil reactivo,
con tendencia al analisis y al cumplimiento de la norma. Las competencias
donde el grupo presenta un nivel bajo, por debajo del 40%, como es impacto
e influencia, vision global del negocio, liderazgo, capacidad de negociacion y
direccion de gente. En cuanto a la percepcion del grupo sobre la situacion
actual, podemos observar cuales de ellas entienden que deben de desplegar.
Es normal que si las personas invierten energia en desplegar unas
competencias otras bajen, en este caso, el grupo entiende que debe ser mas
influente, disponer de mas autoconfianza, ver el proyecto de forma global,
liderar, aumentar su capacidad de negociacion, desarrollar y dirigir personas.
Por lo que el grupo percibe que debe invertir energia en aquellas que son
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clave para conseguir el objetivo y, coincide, con aquellas que tienen bajas y

son imprescindibles como, por ejemplo, la comunicacién y el liderazgo.

Tabla 1. Promedio del equipo de orientacidén en las competencias genéricas

Competencias Perfil Perfil Percepcion
genéricas PARIS etal. Competencias PDA Nivel situacién
natural adaptado
(2017) actual
Habilidades sociales, Impacto e Influencia 378 471 Baja J
personalesy
relacionales Comunicaciéon 423 53,5 Aceptable (\
Iniciativa 46,2 44,6 Aceptable (\
Proactividad, iniciativa 2 cign 55,7 50,1 Aceptable '
y autonomia
Habilidades
operativas 68,4 595  Muy buena '
Reflexividad, Autoconfianza 41,8 481 Aceptable J
pensamiento criticoy
capacidad de analisis Autocontrol 75,6 73 Muy buena (\
Trabajo en equipo Trabajo er.‘,Eq”'po y 72,7 72,7 Muy buena
Cooperacion
Adaptacidén al cambio -
y flexibilidad Flexibilidad 58,5 579 Aceptable (\
Visidn global del Visidn Integral del .
contexto Proyecto 35,5 402 Baja J
Compromiso
profesional segun los Vocacién por la
principios calidad de Productos 72,6 64,5 Muy buena (\
deontolégicos y y Proyectos
desempefio ético
Heterogeneidad, Sensibilidad
diversidad Interpersonal o2 61,2 Aceptable (\
intercultural y
sensibilidad por la A e
igualdad de Sensibilidad politica 459 541 Aceptable J
oportunidades
Organizacion,
planificacién gestion
del tiempoy Planificacion 63,8 60,7 Muy buena (\
optimizacién de
recursos
Liderazgo Liderazgo 36,4 457 Baja J
Capacidad de .
Negociaciéon y Negociacion 34,6 44,6 Baja J
resolucién de Resolucién de
conflictos problemasy toma de 489 46,6 Aceptable (\
decisiones
Desarrollo de
Dorent e 56,9 619 Aceptable J
Orientacién al logro, Orientacién a
coaching y mentoring resultados 40,4 40,5 Aceptable (\
Pensamiento
Estratégico 40,9 41,8 Aceptable (‘\
Busqueda de 478 46,5 Aceptable (\

informacion
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Coordinacién interna

y externa entre los . L .
diferentes perfiles Direccién de Gente 35,4 39,8 Baja J
profesionales
Autoconfianza 34,4 42,6 Baja J
Capacidad de
Negociaaion 453 57,1 Aceptable 2
Espiritu emprendedor Gestidn del Riesgo 497 46,5 Aceptable
Iniciativa 471 47,6 Aceptable
Liderazgo de Equipos 50,6 56,8 Aceptable J
Perseverancia 40,2 50,0 Aceptable J
Aprendizaje .
exponencial 339 435 Baja \J
Colaboracién .
dingme 33,0 423 Baja J
Comunicacioén versatil 51,7 53,1 Aceptable J
o Gestion creativa de la .
Competencia Digital informacion 32,5 40,3 Baja \J
Liderazgo de equipos .
e 33,4 434 Baja 2
Prospectiva .
estratégica 331 40,0 Baja J
Retroalimentacion 78.8 763 Muy buena

fluida

Nota: elaboracién propia con informaciéon de la investigacion

Respecto a las competencias relacionadas con el emprendimiento, el
promedio de grupo se mueve en un nivel aceptable invirtiendo energia en
tener mayor autoconfianza, capacidad de negociacién, liderazgo de equipo y
ser perseverante. En la competencia digital, el grupo se mueve en un nivel
bajo, aunque, en todas, el grupo invierte energia en desplegarlas. De las
competencias, el grupo destaca en comunicacion versatil, que presenta un
nivel muy bueno.

2.3.2 Perfil comportamental y competencias: analisis por
sedes

Con el objetivo de profundizar en las tendencias de comportamiento y
ahondar en el mapa del talento del equipo de orientacidén de PONOS, también
con la intencidén de establecer algunas relaciones con los efectos de la

intervencion en las competencias sociopersonales de las personas orientadas,
se realizd un analisis por cada una de las seis sedes.

Tendencias de comportamiento sede 1

El perfil natural de este equipo es la combinacién de dos estilos. En la Tabla 12,
se observa que la OL1, despliega un estilo reactivo, orientada a las tareas desde
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el eje de la norma, las asume desde la calidad y la perfeccidn, destaca su
capacidad de analisis. Asumir riesgos dependerd de la situacidn con una
tendencia mas marcada a analizar antes de asumirlos. Le motivaran las
instrucciones claras, una organizacion estructurada, asi como recibir
retroalimentacion sobre el cumplimiento de sus tareas. La OLITI, orientada a
personas, despliega un estilo comunicativo y paciente. Con tendencia al
analisis al asumir riesgos y menos estructurada a la hora de abordar las tareas,
tiende a un estilo propio, menos normativo. En el perfil adaptado, la
percepcion sobre los ajustes en el entorno profesional, la OL1 mantiene el
mismo estilo, por lo que percibe que su perfil es adecuado para las funciones
y tareas que desempena. En el caso de la OLI1, entiende que para dar los
resultados debe mostrarse mas influyente y comunicativa. Invierte energia en
ser mas proactiva y, desde el eje de la paciencia, adaptarse a la situacion,
tareas planificadas, pero también asumir variedad de tareas y rapidez en la
entrega.

Tabla 12. Perfil comportamental natural (REPNA) y percepcién sobre la adaptacion al
entorno laboral, sede 1

Perfil Natural Perfil Adaptado

Participantes Perfil Natural REPNA REPNA Perfil Adaptado
OL1 Apegada a normas 4419 37100 69 20206010068 Apegada a normas
OLTI Orientada a 67610018 0 0100 47 53 40 Amable
personas

Nota: elaboracién propia con informacién de la investigacion

Con respecto a las competencias genéricas mas las especificas propuestas
(emprendimiento y Aagiles), en la Tabla 13, se refleja el nivel de las
competencias en el estilo natural (excelente 81%; muy buena 61% y 80%;
aceptable:entre el 41%y el 60% y baja menor o igual al 40%) y, como entienden
gue se adaptan en este momento (perfil adaptado).

Tabla 13. Competencias genéricas, espiritu emprendedor y agiles, sede 1

Competencias genéricas PARIS et . PN PN PA PA
P al.g(izow) Competencias PDA oLl oLl OLl  OLT
Habilidades sociales, personalesy Impacto e Influencia 37 55 21 66
relacionales Comunicacion 33 68 28 79
Iniciativa 74 28 48 30
Proactividad, iniciativa y autonomia Innovacion 89 24 63 33
Habilidades operativas 94 4] 83 34
Reflexividad, pensamiento criticoy Autoconfianza 48 52 36 53
capacidad de analisis Autocontrol 68 86 87 76
Trabajo en equipo Trabajo er.m’Equuoo Y 6l 90 80 76
Cooperacion
Adaptacion al cambio y flexibilidad Flexibilidad 70 55 73 77
Vision global del contexto Vision Integral del Proyecto 56 41 45 33
Compromiso profesional segun los .. .
srincipiospdeontolégicogsy Vocacion por la calidad de 90 54 85 4]

desempefio ético Productos y Proyectos
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Competencias genéricas PARIS et . PN PN PA PA
P al.g(2017) Competencias PDA oul om ou  oLm
. Heterogeneldad,. d.l\./er5|dad Sensibilidad Interpersonal 30 90 42 77
intercultural y sensibilidad por la
igualdad de oportunidades Sensibilidad politica 42 74 45 65
Organizacién, planificacién gestion
del tiempo y optimizacion de Planificacion 73 65 74 43
recursos
Liderazgo Liderazgo 44 42 28 63
L . Capacidad de Negociacion 34 60 28 56
Negociacién y resolucion de Resolucion de problermas y
conflictos g 71 41 54 24
toma de decisiones
Desarrollo de Personas 44 86 53 71
Orientacioén al logro, coaching y Orientacioén a resultados 67 24 44 36
mentoring Pensamiento Estratégico 63 38 48 28
Busqueda de informacion 67 46 58 31

Coordinacion interna y externa
entre los diferentes perfiles Direccién de Gente 51 40 34 36
profesionales

Autoconfianza 39 56 24 43
Capacidad de Negociacion 30 78 25 85
Espiritu emprendedor Ge.s.tié'n del Riesgo 78 34 58 24
Iniciativa 67 31 39 45
Liderazgo de Equipos 51 52 33 80
Perseverancia 33 76 29 53
Aprendizaje exponencial 37 50 24 59
Colaboracién dindmica 35 52 20 54
Comunicacién versatil 6l 35 39 69
Competencia digital Gestion creativa de la 42 46 24 44
informacion
Liderazgo de equipos en red 32 59 24 57
Prospectiva estratégica 43 48 26 40
Retroalimentacion fluida 69 77 77 94

Nota: PN=perfil natural; PA: perfil adaptado. Elaboracién propia con informacién de la
investigacion

Tendencias de comportamiento sede 2

El equipo de la sede 2 (Tabla 14), estd compuesto por la OL9, en una situacién
natural y favorable es amigable en su aproximaciéon, dedica tiempo a los
demas, sabe escuchar y tiene un alto grado de empatia hacia las personas. En
la situacidén adaptada, entiende que debe tener un estilo mas orientado a
personas, desde una alta extroversion, siendo influyente y persuasiva,
orientada a la calidad y el detalle a la hora de realizar las tareas. La OLG6, en el
perfil natural presenta tendencia a seguir pautas y a analizar la informacion.
La paciencia baja determina que esta orientada a realizar mas de una tarea a
la vezy la alta norma, a realizarlas desde la perfeccién y la autoexigencia. En la
situacidon actual, entiende que debe cambiar a intuitiva, esto significa, que
esta persona percibe que para dar los resultados esperados debe ser mas
decida a la hora de tomar decisiones, dependiendo del momento, con un
perfil mas influyente. Su aproximacién a las tareas depende de la situacion,
con una tendencia alta, puede orientarse a varias tareas a la vez o de forma
concentrada, con un estilo paciente. En cuanto a la norma, invierte energia en
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ser menos normativa y planificada, entiende que debe ser creativa a la hora
de abordar las situaciones.

Tabla 14. Perfil comportamental natural (REPNA) y percepcién sobre la adaptacién al
entorno laboral, sede 2

Perfil Natural  Perfil Adaptado

Participantes Perfil Natural REPNA REPNA Perfil Adaptado
oL9 Amigable 552100 430 1210088 0 0 Orientada a
personas
oL6 Exigente 3163610019 538206518 Intuitiva

Nota: elaboracién propia con informacién de la investigacion

En la Tabla 15, se recoge el nivel de las competencias genéricas, espiritu
emprendedor y las digitales de cada profesional y cémo las adaptan en la
situacion actual (perfil adaptado).

Tabla 15. Competencias genéricas, espiritu emprendedor y agiles, sede 2

Competencias genéricas PARIS et Competencias PDA PN PN PA PA
al. (2017) oL9 OL6 oL9 OoL6
Habilidades sociales, personalesy Impacto e Influencia 4] 58 68 82
relacionales Comunicacion 52 57 80 79
o S Iniciativa 29 64 3] 71
proad;"t'ft"sgé'r:"i‘;'at'va Y Innovacion 29 76 24 74
Habilidades operativas 54 64 31 47
Reflexividad, pensamiento critico Autoconfianza 45 33 58 50
y capacidad de analisis Autocontrol 89 43 79 30
Trabajo en equipo Trabajo er.waquuoo y 96 56 80 43
Cooperacion
Adaptacion al cambio y Flexibilidad 58 89 59 87
flexibilidad
Vision global del contexto Vision Integral del Proyecto 25 20 44 3]
Compromiso profesional segun L .
los Srincipiospdeontolo@coiy Vocacion por la calidad de 70 64 42 44
P Productos y Proyectos
desempeno ético
. Heterogeneldad,. d_l\_/erS|dad Sensibilidad Interpersonal 82 40 93 52
intercultural y sensibilidad por la
igualdad de oportunidades Sensibilidad politica 68 28 74 3]
Organizacidn, planificacion
gestion del tiempo y optimizacién Planificacion 74 45 54 32
de recursos
Liderazgo Liderazgo 29 54 55 78
o . Capacidad de Negociacion 46 32 68 52
Negociacién y.resoluaon de Recolucion de problemas y
conflictos . 45 48 38 49
toma de decisiones
Desarrollo de Personas 83 35 82 34
Orientacién al logro, coachingy  Orientacién a resultados 24 51 30 62
mentoring Pensamiento Estratégico 38 35 38 41
Busqueda de informacion 49 33 4] 31

Coordinacion interna y externa
entre los diferentes perfiles Direccién de Gente 33 35 46 51
profesionales

Autoconfianza 47 42 63 63
Espiritu emprendedor Capgcidad dg Negociacion 63 57 88 78
Gestion del Riesgo 39 53 3] 52
Iniciativa 27 77 38 90
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Competencias genéricas PARIS et Competencias PDA PN PN PA PA
al. (2017) oL9 OoL6 oL9 OoL6
Liderazgo de Equipos 40 83 64 100

Perseverancia 68 32 79 47

Aprendizaje exponencial 36 47 62 71

Colaboraciéon dinamica 39 42 63 66

Comunicacion versatil 26 85 46 96

Competencia digital Qes‘uon c.r'eatlva dela 36 4] 55 63

informacion

Liderazgo de equipos en red 45 38 69 61

Prospectiva estratégica 39 37 54 56

Retroalimentacion fluida 79 71 72 57

Nota: PN=perfil natural; PA: perfil adaptado. Elaboracién propia con informaciéon de la
investigacion

Tendencias de comportamiento sede 3

En la sede 3 (Tabla 16) hay una sola persona (OL2). Sus tendencias de
comportamientos se asocian a un perfil receptivo, no asume riesgos (0) se
orienta al analisis de la situacion. Se aproxima a las personas desde la escucha
activa y el analisis, tendencia baja en la extroversion (27). Con respecto al eje
de la paciencia (73) se orienta a la calidad, necesita tiempo para hacer las cosas
bien, que combinado con el eje de las normas (100), su eje predominante,
implica alto grado de estructuracion para abordar las tareas y una alta
tendencia a la perfeccion. En la situacion actual, realiza ajustes en |la paciencia
y la norma, entiende que para dar los resultados esperados debe ser mas
proactiva (89) y menos estructurada, mas creativa al afrontar las tareas (78).
Respecto del autocontrol (36) describe a una persona con una respuesta
emocional, mas aun en la situacion actual (28). En casos como este eje es
recomendable analizarlo con las personas y el grupo para intentar tender a lo
situacional.

Tabla 16. Perfil comportamental natural (REPNA) y percepcién sobre la adaptacién al
entorno laboral, sede 3

Perfil Natural Perfil Adaptado
REPNA REPNA

oL2 Receptiva 027 73100 36 033897828 Receptiva

Participantes Perfil Natural Perfil Adaptado

Nota: elaboracién propia con informacion de la investigacion

El nivel de las competencias y su adaptaciéon al entorno se recoge en la

Tabla 17. Competencias genéricas, espiritu emprendedor y agiles, sede 3

Competencias g‘ijzegre;;lcas PARIS et al. Competencias PDA 852 gﬁz
Habilidades sociales, personalesy Impacto e Influencia 22 29
relacionales Comunicaciéon 28 40

Iniciativa 39 36

Proactividad, iniciativa y autonomia Innovacion 51 44
Habilidades operativas 77 75

Autoconfianza 40 46
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Competencias genéricas PARIS et al. Competencias PDA PN PA

(2017) oL2 OoL2
Reflemwdad,pensam|erjt.o.cr|t|co Y Autocontrol 87 93
capacidad de analisis
Trabajo en equipo Trabajo en Equipo y Cooperacion 81 91
Adaptacion al cambio y flexibilidad  Flexibilidad 24 21
Vision global del contexto Vision Integral del Proyecto 34 40
Compfo”."s.o profe5|onla| segun los Vocacién por la calidad de Productos
principios deontoldgicos y 85 86
NP y Proyectos
desempeno ético
. Heterogeneldad,. d.l\./er5|dad Sensibilidad Interpersonal 48 66
intercultural y sensibilidad por la
igualdad de oportunidades Sensibilidad politica 49 67
Organizacion, planificacién gestion
del tiempo y optimizacién de Planificacion 76 84
recursos
Liderazgo Liderazgo 21 30
. . Capacidad de Negociacion 26 39
Negociacion y resolucion de o
. Resolucién de problemas y toma de
conflictos . 52 51
decisiones
Desarrollo de Personas 65 82
Orientacioén al logro, coaching y Orientacion a resultados 31 30
mentoring Pensamiento Estratégico 40 45
Busqueda de informacion 52 59
Cooro!mauon mterha y externa entre Direccién de Gente 2] 24
los diferentes perfiles profesionales
Autoconfianza 24 34
Capacidad de Negociacion 34 49
. Gestion del Riesgo 49 49
Espiritu emprendedor Iniciativg 2 20
Liderazgo de Equipos 34 37
Perseverancia 37 53
Aprendizaje exponencial 20 28
Colaboracion dinamica 21 30
Comunicacion versatil 36 32
Competencia digital Gestidén creativa de la informacion 22 29
Liderazgo de equipos en red 23 34
Prospectiva estratégica 25 33
Retroalimentacion fluida 88 94

Nota: PN=perfil natural; PA: perfil adaptado. Elaboracién propia con informacién de la

investigacion
Tendencias de comportamiento sede 4

En el equipo de la sede 4 (Tabla 18) el perfil natural de OL7, muestra tendencia
al analisis a la hora de abordar riesgos (4). Despliega un estilo extrovertido,
comunicativo e influyente (84). En la paciencia (12) esta orientada a realizar las
tareas de forma proactiva, le motiva la variedad. La tendencia predominante
es la norma (100), necesita instrucciones claras y una estructura que le brinde
seguridad. Situacional en cuanto al eje del autocontrol (52), equilibrio entre la
emocién-razén. En el perfil adaptado, esta persona invierte energia en
transformar su estilo a una persona influyente. El eje del riesgo (50) lo coloca
en situacional, depende del momento, la persona sera proactiva o reactiva al
asumirlos. El eje de la extroversion (100) aumenta desplegando ese estilo
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influyente y convirtiéndolo en el eje predominante. A su vez, se mantiene
proactiva en el eje de la paciencia (14), sin embargo, invierte mucha en energia
en ser mas creativa, menos estructurada y planificada. Esto puede estar
afectando al eje de del autocontrol (18), en la situacion actual se muestra
emocional, planifica menos sus respuestas, quizds esta reflejando esa
inversion de energia en desplegar un estilo contrario a su perfil natural. En
este caso, seria interesante indagar con la persona. El perfil natural de OL8
presenta tendencias a seguir pautas y reglas a través de su eje predominante,
la norma (100). Asume riesgos (39) dependiendo de la situacién, pero con una
tendencia a analizar antes. La paciencia baja (29) determina que esta
orientada a realizar mas de una tarea a la vez y la alta norma, a realizarlas
desde la perfeccion y la autoexigencia. Es una persona que, a la hora de
responder, tiende a ser situacional con una tendencia a reflexionar antes de
hablar, mas racional. En la situacién actual, entiende que su perfil es adecuado
a las tareas que desempena, realiza ajustes, pero no significativos.

Tabla 18. Perfil comportamental natural (REPNA) y percepcidn sobre la adaptacion al
entorno laboral, sede 4

Perfil Natural Perfil Adaptado

Participantes Perfil Natural REPNA REPNA Perfil Adaptado
oL7 Cautivador 4841210052 5010014 3618 Influyente
OoL8 Apegada a normas 39322910059 151471100 60  Apegada a normas

Nota: elaboracién propia con informaciéon de la investigacion

En la Tabla 19, se muestran las competencias genéricas para cada
persona, tanto el perfil natural como el adaptado.

Tabla 19. Competencias genéricas, espiritu emprendedor y agiles, sede 4

Competencias genéricas PARIS et al. . PN PN PA PA
i g(12017) Competencias PDA o7 OL8 OL7 oL8
Habilidades sociales, personalesy Impacto e Influencia 50 38 85 28
relacionales Comunicacioén 56 30 86 30
Iniciativa 41 67 54 55
Proactividad, iniciativa y autonomia Innovacion 52 82 51 67
Habilidades operativas 47 88 29 93
Reflexividad, pensamiento critico y Autoconfianza 30 47 64 50
capacidad de analisis Autocontrol 67 61 37 94
Trabajo en equipo Trabajo en Equipoy 61 56 4 88
Cooperacion
Adaptacion al cambio y flexibilidad Flexibilidad 100 79 89 62
Vision global del contexto Vision Integral del 26 47 44 49
Proyecto
Compromiso profesional segun los - .
principFi)os deonfolégicosy desgempeﬁo Vocacion por la calidad de 47 80 25 97
&tico Productos y Proyectos
Heterogen.eiAo‘Iad, diversiqlad intercultural Sensibilidad Interpersonal 5] 28 65 5]
y sensibilidad por la igualdad de
oportunidades Sensibilidad politica 39 31 49 58
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Competencias genéricas PARIS et al. Competencias PDA PN PN PA PA

(2017) oL7 oL8 OL7 OL8
Orgamzaaon, plamﬁc.a,aon gestion del Planificacion 25 63 57 86
tiempo y optimizacion de recursos
Liderazgo Liderazgo 53 42 75 34
Capacidad de 35 27 61 35
L L . Negociacion
Negociaciéon y resolucion de conflictos -
Resolucién de problemas
NS 24 61 40 63
y toma de decisiones
Desarrollo de Personas 39 37 42 69
Orientacién al logro, coaching y Orientacioén a resultados 42 60 51 49
mentoring Pensamiento Estratégico 24 53 38 56
BuUsqueda de informacioén 25 54 24 70
Cooro!maaon mterpa y exterrja entre los Direccién de Gente 5 4h o3 41
diferentes perfiles profesionales
Autoconfianza 26 33 66 34
Capacidad de 55 29 86 36
Negociacién
Espiritu emprendedor Gestion del Riesgo 32 67 36 68
Iniciativa 55 67 75 45
Liderazgo de Equipos 74 55 95 38
Perseverancia 26 25 56 44
Aprendizaje exponencial 42 35 76 28
Colaboracion dinamica 36 32 71 29
Comunicacion versatil 77 70 88 42
Gestion creativa de la 31 36 64 32
Competencia digital informacioén
Liderazgo de equipos en 34 28 69 30
red
Prospectiva estratégica 25 36 57 36
Retroalimentacion fluida 81 70 52 89

Nota: PN=perfil natural; PA: perfil adaptado. Elaboracién propia con informacién de la

investigacion
Tendencias de comportamiento sede 5

En el equipo de la sede 5 (Tabla 20), el perfil natural de OL5, en una situacion
favorable, es amigable en su aproximacion por el eje del riesgo (15) y la
extroversion (25), dedica tiempo a los demas, sabe escuchar y tiene un alto
grado de empatia hacia las personas desde la reactividad. Sus tendencias
predominantes estan en el eje de la paciencia (60) orientada a la calidad y el
eje de la norma (100) estructurada, organizada y cumplidora de reglas. En la
situacion actual (adaptada), entiende que para dar resultados su estilo es
adecuado. La OL3 en el perfil natural presenta tendencia a seguir pautas y
reglas, eje de la norma (100), asi como a analizar la informacion antes de
asumir riesgos (15). La paciencia baja determina que esta orientada a realizar
mas de una tarea a la vez y la norma alta, a realizarlas desde la perfecciény la
autoexigencia. En el eje del autocontrol (53) tiene respuestas situacionales, ni
racional ni emocional, estd en la mitad. En la adaptacién de su perfil al
contexto laboral, entiende que su estilo es adecuado a la situacion, se observa
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poca variabilidad en los ejes, salvo que quizas responde mas emocional al

entorno (41).

Tabla 20. Perfil comportamental natural (REPNA) y percepcién sobre la adaptacion al

entorno laboral

Participantes Perfil Natural

Perfil Natural

Perfil Adaptado

Perfil Adaptado

REPNA REPNA
OL5 Receptiva 152560 100 95 1020100 70 35 Receptiva
oL3 Apegada a normas 40402010053 37 4617100 41 Aﬁi‘f’;ias a

Nota: elaboracién propia con informacién de la investigacion

Las competencias genéricas para este perfil se muestran en la Tabla 21.

Tabla 21. Competencias genéricas, espiritu emprendedor y agiles, sede 5

. L . PN PN PA PA
Competencias genéricas PARIS et al. (2017) Competencias PDA OL5 OLZ OLS oL3
Habilidades sociales, personalesy Impacto e Influencia 22 47 21 38
relacionales Comunicaciéon 26 41 35 40
Iniciativa 42 72 33 58
Proactividad, iniciativa y autonomia Innovacién 55 85 40 72
Habilidades operativas 78 81 74 65
Reflexividad, pensamiento criticoy Autoconfianza 38 39 47 30
capacidad de analisis Autocontrol 78 56 98 46
Trabajo en equipo Trabajo ququo y 84 47 100 47
Cooperacion
Adaptacidn al cambio y flexibilidad Flexibilidad 60 6l 44 71
Vision global del contexto Vision Integral del Proyecto 33 43 47 34
Compromiso profesional segun los . .
principlioos deonfolégicos y degempeﬁo Vocacidn por la calidad de 86 77 84 63
&tico Productos y Proyectos
Heterogen.ei_c!ad, diversiqlad intercultural y Sensibilidad Interpersonal 4t 3 69 29
sensibilidad por la igualdad de
oportunidades Sensibilidad politica 46 28 66 28
Orgamzaoon, plamﬂc_a/aon gestién del Planificacion 75 55 85 42
tiempo y optimizacién de recursos
Liderazgo Liderazgo 21 55 28 44
Capacidad de Negociacion 24 32 4] 25
Negociacién y resolucion de conflictos Resolucion d.e.problemas Yy 54 57 54 4d
toma de decisiones
Desarrollo de Personas 61 36 79 25
Orientacioén al logro, coaching y mentoring Orlenta(:.lon 2 resultgdps 32 64 28 49
' Pensamiento Estratégico 40 49 48 35
BuUsqueda de informacién 52 51 63 34
Cooro!mamon internay externa entre los Direccién de Gente 2] 43 25 2]
diferentes perfiles profesionales
Autoconfianza 25 38 33 27
Capacidad de Negociaciéon 31 40 39 34
Espiritu emprendedor Ggs_tié.n del Riesgo 51 66 51 51
Iniciativa 38 75 24 65
Liderazgo de Equipos 35 69 26 63
Perseverancia 35 27 53 24
Aprendizaje exponencial 20 43 24 34
Competencia digital Colaboracién dindmica 21 39 26 29
Comunicacion versatil 37 81 24 72
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Gestion creativa de la

) -, 22 42 27
informacion

31

Liderazgo de equipos en red 22 34 3] 24
Prospectiva estratégica 25 40 33 28
Retroalimentacion fluida 84 72 81 63

Nota: PN=perfil natural; PA: perfil adaptado. Elaboracién propia con informacién de la

investigacion
Tendencias de comportamiento sede 6

En el equipo de la sede 6 (Tabla 22), OL4 se orienta a normas (100) y a la calidad
a la hora de abordar las tareas (60), una aproximacion reactiva desde las
cualidades de analisis, observacion y escucha activa entre otras. Asume
riesgos (15) desde el analisis y su relacion con los demas es de escucha y
observacion (25). El eje del autocontrol (95) muestra que antes de responder
analiza la situacion, en concreto, su indicador alto, apunta que en ocasiones
puede parecer que No expresa emociones delante de los demas, puede ser
percibida como rigida. En la situacién adaptada, adopta un perfil receptivo, es
decir, invierte los valores de la paciencia (100), mas orientada a la calidad, el
detalle y, en la norma (78), menos planificada y mas creativa, pero desde el
cumplimiento de pautasy la perfeccion al abordar las tareas. En cuanto al eje
del autocontrol (100), entiende que debe ser mas planificada en la situacion
actual. En este dato se suele poner el foco, pues estar en los extremos es poco
recomendable.

El perfil natural de OL10, presenta unas tendencias a seguir pautas y
reglas desde la calidad y la concentracioén. El riesgo (0) muestra que analiza la
informacién previa a tener iniciativas. La extroversidon (24) apunta a una
persona que se aproxima desde la reactividad, la observacion, la escucha y el
analisis. Es la paciencia (88) y la norma (88) las que determinan este perfil
receptivo. En cuanto al autocontrol (32) es una persona con tendencia
emocional al responder a las situaciones, planifica menos las respuestas, dice
lo que piensa. En la situacion actual, entiende que debe ser mas paciente e
invierte energia en aumentar ese estilo (100) y suavizar su tendencia a la
norma, que siguen siendo alta (78). El autocontrol (4) indica que esta persona,
responde emocionalmente, igual que OL4, deberia tender al centro, aunque
en este caso, al ser en el gje situacional, pudo deberse a alguna cuestion
puntual del momento en que responde, habria que indagar algo mas.

En resumen, se observa un equipo reactivo en su aproximacion,
orientado a la calidad, la concentraciéon y el analisis. Ademas, motivado por los
espacios estructurados, con pautas claras y retroalimentacion sobre las tareas
realizadas.
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Tabla 22. Perfil comportamental natural (REPNA) y percepcién sobre la adaptacién al
entorno laboral, sede 6

.- . Perfil Natural Perfil Adaptado Perfil
Participantes Perfil Natural REPNA REPNA Adaptado

OoL4 Apegada a normas 152560100 95 1111700 78 100 Receptiva

OL10 Receptiva 024888832 0396992 4 Precisa

Nota: elaboracién propia con informacion de la investigaciéon

Con respecto a las competencias genéricas para este perfil, la Tabla 23

detalla el nivel por cada orientadora (perfil natural) y cémo las adaptan en la

situacion actual (perfil adaptado).

Tabla 23. Competencias genéricas, espiritu emprendedor y agiles, sede 6

Competencias genéricas PARIS et Competencias PDA PN PN PA PA
al. (2017) OL4 OLI0O OL4 OLIo
Habilidades sociales, personalesy Impacto e Influencia 23 22 23 31
relacionales Comunicaciéon 35 30 29 37
Iniciativa 44 36 3] 47
Proactividad, iniciativa y autonomia Innovacién 57 46 42 54
Habilidades operativas 77 77 63 84
Reflexividad, pensamiento criticoy Autoconfianza 43 51 29 54
capacidad de analisis Autocontrol 98 91 77 100
Trabajo en equipo Trabajo er'w'Equlpo Y 69 87 74 87
Cooperacion
Adaptacion al cambio y flexibilidad Flexibilidad 36 23 24 45
Vision global del contexto Vision Integral del Proyecto 48 38 20 60
Compromiso profesional segun los L. .
pfrincipiospdeontolégicogs y Vocacion por la calidad de 77 86 75 88
desermpefRio ético Productos y Proyectos
p
_ Heterogeneidad, diversidad Sensibilidad Interpersonal 42 56 50 60
intercultural y sensibilidad por la
igualdad de oportunidades Sensibilidad politica 37 59 37 66
Organizacion, planificacién gestion
del tiempo y optimizacién de Planificaciéon 71 82 64 90
recursos
Liderazgo Liderazgo 22 25 20 30
L . Capacidad de Negociacion 32 32 21 48
Negociacién y resolucion de Resolucion de problermnas y
conflictos g 52 55 39 64
toma de decisiones
Desarrollo de Personas 53 74 56 79
Orientacion al logro, coaching y Orientacion a resultados 47 29 20 50
mentoring Pensamiento Estratégico 48 44 25 64
Busqueda de informacioén 58 58 35 77
Coordinacién interna y externa
entre los diferentes perfiles Direccion de Gente 37 35 20 51
profesionales
Autoconfianza 24 29 39 24
Capacidad de Negociaciéon 29 37 39 37
Espiritu emprendedor Ggs.tié.n del Riesgo 56 50 65 38
Iniciativa 38 29 32 32
Liderazgo de Equipos 35 29 28 37
Perseverancia 30 46 55 36
Aprendizaje exponencial 24 22 33 20
Competencia digital Colaboracién dindmica 24 24 35 20
Comunicacion versatil 41 29 31 3]

99



Competencias genéricas PARIS et PN PN PA PA

Competencias PDA

al. (2017) OL4 OLI0O OL4 OLIo

Gestidn creativa de la

) L 25 24 38 20
informacion

Liderazgo de equipos en red 24 27 39 20
Prospectiva estratégica 27 29 43 20
Retroalimentacion fluida 78 88 84 77

Nota: PN=perfil natural; PA: perfil adaptado. Elaboracién propia con informacién de la

investigacion

En conjunto, del analisis por sedes se desprende la disparidad en la

adaptaciéon del estilo segun la percepcidén que cada persona tiene sobre su

puesto. En la Figura 10 se incluyen los mapas de comportamientos asociados,

perfiles naturales y adaptados, a cada sede. Asi, se puede decir que:

Cada sede tiene unos comportamientos diferentes para dar respuesta
en el puesto, asociadas al estilo de la persona y como entiende que
debe adaptarse.

Al ser un equipo homogéneo en cuanto a tendencias de
comportamiento, las competencias que abarca se encuentran en las
mismas zonas quedando descubiertas las que tienen que ver con la
proactividad al realizar tareas (determinacidén, agente de cambio,
implementacion, etc.) al igual que las habilidades relacionadas con la
influencia (iniciativa, inteligencia social/relacional, desarrollo de
personas, etc.).

La sede 4, en el entorno laboral, moldean las tendencias de
comportamiento para cubrir todas las competencias, afectando como
es logico al nivel, ya que las abarcan todas. Podria ser un modelo de
adaptacion para optimizar la respuesta del equipo en la situacion
actual.
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Figura 9. Tendencias comportamentales del equipo PONOS por sedes
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Nota: elaboracién propia con informacion de la investigaciéon



2.3.3 Potencial de equipo: combinando perfiles

Con el objetivo de identificar el potencial del equipo, se parte de dos modelos
tedricos ideales de orientacion con los que se contrastaran los perfiles de las
personas evaluadas. Se trata de conocer en qué posicion se encuentra la
personay el equipo en relacion con los modelos propuestos, en aras de sefialar
posibles vias de mejora.

Teniendo en cuenta los comportamientos esperados segun la
literatura, para el diseno de las propuestas ideales de las tendencias de
comportamiento y competencias asociadas al puesto de orientador u
orientadora en el Proyecto PONQOS, se ha partido del diccionario de perfiles
predefinidos. Jobs, en el lenguaje PDA. En este caso, se propone una
combinacion de dos perfiles complementarios por sede, de manera que se
abarque el maximo de competencias, se distribuyan las tareas en funcidén del
potencial y del estilo natural. Se entiende que esto motiva a la persona porque
puede desplegar su maximo potencial junto con un igual que la
complementa. Esto puede ser Util como modelo base para la organizacién de
las personas en las sedes, “por potencial y en equipo”.

La seleccidon de los perfiles basados en liderazgo parte de la idea de que
el equipo en las sedes debe estimular el desarrollo de las capacidades de las
personas orientadas en el entorno de influencia de quien realiza la orientacion.
Asi como, transferir competencias relacionadas con el autoliderazgo a las
personas jovenes con las que intervienen.

El modelo propuesto en la Figura 11 refleja la combinacion de los
perfiles: integrador/a y concreto/a. Una persona con tendencia proactiva
desde la orientacidn a personas con un estilo situacional en el eje del riesgo y
en la paciencia, poco estructurado a la hora de organizarse, por lo que tiene
un estilo propio. La otra con tendencia al analisis en el eje del riesgo,
situacional en la extroversién y en la paciencia, es decir, en su aproximacion a
las personas, ademas, es estructurada en la orientacion a las normas (en el
anexo 4 se describen los perfiles completos).
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Figura 10. Modelo 1. Un perfil implementador con un perfil reactivo orientado a las
tareas (basado en los perfiles predefinidos PDA- liderazgo)
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Perfil 0 50 50 100 50

Nota: basado en los puestos de referencia predefinidos por PDA Assessment combinaciéon de
dos perfiles de referencia

La Figura 12 presenta otra combinacion de perfiles: asesora y dinamico-
cordial. Una persona con un estilo natural con alta orientacién a personas
tanto de forma proactiva como reactiva. Y otra, con un perfil con tendencias
de comportamiento reactivas orientada a tareas a través del seguimiento de
las politicas y reglas, con un estilo comunicativo y dinamico. En ambos casos,
asumen riesgos en funcion de la situacién, en ocasiones se detendran en
recolectar informacién y, en otros momentos, asumiran riesgos con la
informacion que disponen (en el anexo 5 se describen los perfiles completos).
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Figura 1. Modelo 2. Un perfil orientado a personas (IT) (proactivo) con un perfil
dindmico (agil) (reactivo) (basado en los perfiles IT + &giles)
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Nota: basado en los puestos de referencia predefinidos por PDA Assessment combinaciéon de
dos perfiles de referencia

Asi, se proponen dos modelos complementarios que,
simultdaneamente, permitirdan conocer el acercamiento o alejamiento del
equipo entre estos cuatro estilos propuestos para quienes realizan la
orientacion en PONOS.

La Tabla 24, redne los resultados de las sedes en cada uno de los
modelos. La sede 1, el modelo 1 es OLI11 (6 76 100 18 0O), un perfil orientado a
personas, en este caso, desplegar el perfil integrador le requiere menor
esfuerzo (73), tanto desde su estilo natural como adaptado. OL1 orientada a
normas (44 19 37 100 69), se aleja de estos perfiles, por lo que requiere un
mayor esfuerzo para adaptarse, por tanto, una mayor inversion de energia
desplegar ese perfil. En el caso del modelo 2, OL]I, se acerca al perfil dinamico
desde su perfil natural (80), en la situacion actual, desciende (60), pero se
observa que invierte energia en el perfil agil, por lo que puede compensar ese
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descenso. En este modelo, se observa, que ambas personas complementan,
OL1 desde un perfil agil y, OL11, desde un perfil IT (78).

En el caso de la sede de 2, el modelo 1, OL9 (5 52 100 43 0), un estilo
amigable, en el perfil integrador (54), el cual despliega en la situacion actual,
ya que entiende debe orientarse a las personas (12 100 88 O 0) para dar los
resultados esperados. OL6 un perfil exigente (31 63 6 100 19), se aleja de estos
perfiles en el estilo natural, aunque en ambos casos invierte energia en
desplegarlos, en la situacion actual, modifica su estilo a intuitiva (53 82 0 65 18).
En el caso del modelo 2, OL9, se acerca al perfil IT desde su perfil natural (62)
desplegandolo en el perfil adaptado (86). En este modelo, se observa, que
ambas personas se complementan, OL6 desde un perfil 4gil desde su estilo
natural (87) y, OL9, desde un perfil IT (62) invirtiendo energia en desplegarlo
(86), lo que conlleva el acercamiento al modelo propuesto.

La sede 3 despliega un estilo receptivo (O 27 73 100 36), que, con
respecto al modelo 1se aleja en ambas propuestas. Con respecto al modelo 2,
despliega un perfil agil (48) desde una posicidn que le requerira algo de
esfuerzo y ponerlo en valor, en la situacién actual, invierte energia en
aumentar el perfil IT (35). De alguna manera, es como centrarse en desplegar
la tendencia del resto de las sedes, que, en los anteriores casos, se combinan
acercandose al modelo 2.

La sede 4 respecto del modelo 1, OL7 se acerca al perfil integrador, en
su estilo natural (43) y lo incrementa en el adaptado (83) pues transforma su
perfil cautivador (4 84 12 100 52) en influyente, de ahi que encaje en ese
modelo desde su adaptacion actual (50 100 14 36 18). En el caso de OLS8, en el
modelo 1, no se aprecia acercamiento a ninguno de los Jobs. En cuanto al
modelo 2, OL7 despliega un estilo agil (75) de forma natural igual que OL8 (86),
situandose ambos en el mismo perfil. En todos los casos, en el perfil adaptado
estas puntuaciones descienden.

En el caso de la sede 5, ninguna de las personas se acerca al modelo 1.
Respecto del modelo 2, OL5 de forma natural tiene una alta puntuacioén (91),
en el perfil agil, lo que significa que desplegarlo requerird ningun esfuerzo.
OL3 de forma natural obtiene una puntuacion media (58) en el perfil &gil y en
su perfil adaptado invierte energia en desplegar el estilo IT (35).

En cuanto a la sede de 6, en el modelo 1, las personas se alejan del perfil
propuesto. En relacion con el modelo 2, OL10 tiene una puntuacion media en
el perfil 4gil (58), igual que OL4 que lo despliega en su estilo adaptado (47). En
ambos casos, se situan en el mismo perfil de forma situacional mientras en el
resto de los perfiles descienden sus puntuaciones en la situacién actual.
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Tabla 24. Combinacién perfiles con los modelos de Jobs PONOS por sedes

Mod_elo 1- Comb_inado perfile; predefinidos PDA D cédigo PN PA
aplicados al orientador u orientadora PONOS sede
Modelo 1- Perfil concreto oLl 1 19 9
Modelo 1- Perfil integrador oLl 1 4 9
Modelo 1- Perfil concreto oLMN 1 45 24
Modelo 1- Perfil integrador oL 1 73 73
Modelo 2. Combinados perfiles &giles y de IT PDA D cédigo BN BA
aplicados al orientador u orientadora PONOS sede
Modelo 2. Perfil &gil oLl 1 80 60
Modelo 2. Perfil IT oLl 1 2 10
Modelo 2. Perfil &gil oL 1 n 4]
Modelo 2. Perfil IT oLn 1 78 60
Modelo 1- Combinado perfiles predefinidos PDA cédigo
aplicados al orientador u orientadora PONOS 'D sede PN PA
Modelo 1- Perfil concreto oL9 2 33 54
Modelo 1- Perfil integrador oL9 2 54 86
Modelo 1- Perfil concreto OLo 2 18 44
Modelo 1- Perfil integrador OL6 2 33 59
Modelo 2. Combinados perfiles &giles y de IT PDA cédigo
aplicados al orientador u orientadora PONOS 'D sede PN PA
Modelo 2. Perfil &gil oL9 2 16 14
Modelo 2. Perfil IT oLS 2 62 86
Modelo 2. Perfil &gil OL6 2 87 84
Modelo 2. Perfil IT OLe 2 16 39
Modelo 1- Combinado perfiles predefinidos PDA D cédigo BN BA
aplicados al orientador u orientadora PONOS sede
Modelo 1- Perfil concreto oL2 3 5 13
Modelo 1- Perfil integrador OoL2 3 17 29
Modelo 2. Combinados perfiles &giles y de IT PDA D cédigo SN PA
aplicados al orientador u orientadora PONOS sede
Modelo 2. Perfil &gil oL2 3 48 31
Modelo 2. Perfil IT oL2 3 19 35
Modelo 1- Combinado perfiles predefinidos PDA D cédigo BN BA
aplicados al orientador PONOS sede
Modelo 1- Perfil concreto oL7 4 10 57
Modelo 1- Perfil integrador oL7 4 43 83
Modelo 1- Perfil concreto oL8 4 13 10
Modelo 1- Perfil integrador oL8 4 9 9
Modelo 2. Combinados perfiles &giles y de IT PDA D cédigo SN PA
aplicados al orientador u orientadora PONOS sede
Modelo 2. Perfil &gil oL7 4 75 62
Modelo 2. Perfil IT oL7 4 25 66
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Modelo 2. Perfil &gil oL8 4 86 53
Modelo 2. Perfil IT oL8 4 1 14
Modelo 1- Combinado perfiles predefinidos PDA D cédigo N PA
aplicados al orientador u orientadora PONOS sede
Modelo 1- Perfil concreto OLs 5 6 22
Modelo 1- Perfil integrador OL5 5 14 26
Modelo 1- Perfil concreto OoL3 5 15 14
Modelo 1- Perfil integrador oL3 5 15 19
Modelo 2. Combinados perfiles &giles y de IT PDA cédigo
aplicados al orientado u orientadora PONOS 'D sede PN PA
Modelo 2. Perfil &gil OL5 5 91 91
Modelo 2. Perfil IT OoL5 5 3 5
Modelo 2. Perfil agil OL3 5 53 25
Modelo 2. Perfil IT OL3 5 16 38
Modelo 1- Combinado perfiles predefinidos PDA D cédigo PN PA
aplicados al orientador u orientadora PONOS sede
Modelo 1- Perfil concreto OoL4 6 1 24
Modelo 1- Perfil integrador OoL4 6 16 24
Modelo 1- Perfil concreto OL10 6 1 9
Modelo 1- Perfil integrador OL10 6 22 27
Modelo 2. Combinados perfiles agiles y de IT PDA cédigo
aplicados al orientador u orientadora PONOS 'D sede PN PA
Modelo 2. Perfil &gil OoL4 6 37 47
Modelo 2. Perfil IT OL4 6 28 26
Modelo 2. Perfil &gil OL10 6 58 33
Modelo 2. Perfil IT OL10 6 16 35

Nota:elaboracién propia con informacion de la investigacion.

Con todo, en relacién con los dos modelos ideales propuestos para este
equipo, se puede concluir que solo en alguna sede, una o dos personas se
acercan a los perfiles propuestos en el modelo 1, sin embargo, la mayoria de
las personas no se acerca a la propuesta.

En el caso del modelo 2 parece que existe un mayor acercamiento, en
general, a los perfiles agiles. Como se puede observar en la Tabla 25, la sedes 1
y 2 son las que mas se acercan a este modelo (combinacidn de perfiles: IT +
agil). Por tanto, se podria tomar como referencia para contrastar el modelo, en
el sentido de comprobar el ajuste con los objetivos propuestos por PONOS
para estos puestos, y sus efectos en los resultados de la intervenciéon
profesional (si existen diferencias entre los resultados de las personas jovenes
de esta sede en relacién con el resto).
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Tabla 25. Perfil de puesto modelo 2, perfil predominante del equipo PONOS por sedes

Modelo 2. Combinados perfiles agiles y de IT PDA aplicados al orientador u
orientadora PONOS

Sede Orientador/a Perfil PN PA
1 OL1 Perfil agil 80 60
oLMN Perfil IT 78 60

5 OoL9 Perfil IT 62 86
OL6 Perfil aqgil 87 84

3 oL2 Perfil aqgil 48 31
4 OL7 Perfil aqil 75 62
oL8 Perfil aqil 86 53

5 OL5 Perfil agil o1 o1
OL3 Perfil aqgil 53 25

6 OL4 Perfil &gil 37 47
OL10 Perfil agil 58 33

Nota: elaboraciéon propia con informacion de la investigacion

2.4 Conclusiones

El perfil del profesional de la orientacidn, junto con el resto de los que
intervienen en la FPE, a pesar de necesitar actualizacién, ha ido evolucionando
en la historia segun las necesidades econdmicas, sociales y politicas del
momento. Actualmente, la estrategia de orientacién profesional esta
contemplada en los acuerdos europeos, incluyendo recursos de ayuda para
este perfil en una web destinada para esta finalidad (Euroguide) y que luego
cada pais adapta en funcidon de su realidad y politica.

En cuanto a la misién de este perfil, existe un acuerdo en la literatura
sobre sus responsabilidades, desarrollar estrategias, que, en palabras de
Pereira (2017) sirvan para “la inclusidn de las personas en el mercado laboral o
a mejorar los niveles de empleabilidad” (p. 622).

En esta parte de la investigaciéon se propuso conocer el perfil
comportamental y las competencias profesionales del equipo de orientacion
del Proyecto PONOS (grupal y por sedes) y proponer un perfil
comportamental especifico para este puesto. Para ello, se partié de la
propuesta de Paris et al. (2017) sobre competencias genéricas para todos los
perfiles que intervienen en FPE y las transversales especificas para el puesto
de orientador u orientadora. Cabe recordar las: plantear y desarrollar procesos
de orientacién profesional para el empleo y asesorar en los procesos
formativos y guiar en la puesta en practica de itinerarios personales y
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profesionales de insercion y desarrollo profesional. La herramienta PDA
Assessment sirvid como instrumento de medicidon de las competencias
laborales y la utilizacidn de su diccionario como punto de partida. A lo largo
del recorrido por la teoria, este perfil se define con un alto conocimiento
técnico en la materia, junto con un alto nivel de competencias y ese “alto
caracter pedagdgico” (Pereira, 2017) asi como una alta orientacién a
resultados, que se traduce, en la transferencia de competencias a las personas
orientadas, respondiendo asi a la mejora de su empleabilidad.

El equipo de orientacion de PONOS de manera natural en un ambiente
favorable, tiene una alta tendencia al analisis de la informacidén antes de
asumir riesgos, son personas estructuradas y cumplidoras de reglas y
procedimientos. Muestran un estilo reactivo, una alta orientacion a las tareas,
por lo que suelen necesitar instrucciones claras para poder actuar, ya que,
para asumir riesgos, tienden a reflexionar y analizar al detalle, minimizar los
errores. Por tanto, es un equipo orientado a realizar las tareas perfectas, en
estructuras organizadas y bien alineadas. En la situacion actual, en el
promedio, el grupo percibe su perfil comportamental como adecuado para el
puesto. Se aprecian peqguenas adaptaciones, pero no existen grandes
modificaciones con respecto al perfil natural. En el despliegue de
competencias, se aprecia la inversion de energia en ser influyentes, en la
inteligencia social/relacional y en desarrollar personas.

En el momento de la evaluacién, el grupo se siente motivado en el
puesto. En cuanto a modificar su perfil (72%), indica que no tendra mayores
problemas en adaptarse si bien en ciertas ocasiones puede mostrar algo de
resistencia para cambiar su estilo y adaptarse a lo que exige la situacidén actual.

Segun se observa en las graficas radar comportamental, en el dato
promedio (Figura 9) como por sedes (Tabla 24), las competencias que al grupo
le requieren un menor esfuerzo desplegar son: la implementaciéon, la
excelencia técnica, el pensamiento analitico, la atencién focalizada, la
precision, la disponibilidad, la diplomacia y la orientacion al servicio, sin
embargo, guedan desiertas ser expeditivo, determinacién, agente de cambio,
iniciativa, inteligencia social/relacional, influencia, autonomia y desarrollo de
personas. Ademas, queda de manifiesto que la sede 4 es la que en la situacién
actual abarca el total de las competencias; al ser una adaptacion del equipo,
baja el nivel para expandirse por todo el grafico radar.

Con respecto a los resultados obtenidos en las competencias genéricas,
es natural que el grupo, en funcién de su estilo comportamental, despliegue
unas competencias mas que otras, es la condicién humana de no poder
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abarcarlo todo. En este sentido, donde el equipo tiene un buen dominio (61%
a 80%) son: habilidades operativas, autocontrol, trabajo en equipo y
cooperacioén, vocacion por la calidad de productos y proyectos. En un dominio
aceptable (41% y el 60%) son: comunicacion, iniciativa, innovacion,
autoconfianza, flexibilidad, sensibilidad interpersonal y politica, resolucién de
problemas y toma de decisiones, desarrollo de personas, orientacién a
resultados, pensamiento estratégico, busqueda de informacion. En bajo
dominio (menor al 40%) se encuentras competencias como: Impacto e
influencia, vision integral del proyecto, liderazgo, capacidad de negociaciony
direccion de gente.

Durante el desarrollo de la propuesta de competencias (Tabla 1),
“espiritu emprendedor” y la “competencia digital” se desglosa con un
conjunto de competencias definidas en el diccionario de PDA, dispone de un
bloque exclusivo para cada una. En este caso, resultd interesante analizar esas
competencias del equipo de orientacidon, ya que son los responsables de
transferirlas y dotar a quienes orientan de la capacidad de emprender en un
mundo digital.

En el caso de la competencia “espiritu emprendedor” el equipo
presenta en un nivel de dominio aceptable (40% al 60%): la capacidad de
negociacion, gestion del riesgo, iniciativa, liderazgo de equipos vy
perseverancia, en cuanto a autoconfianza obtienen un nivel bajo de dominio.
En general, es un bloque de competencias que el grupo puede potenciar,
puesto que les requiere un mayor esfuerzo desplegarlas. En la competencia
digital, el grupo presenta un nivel bajo en la mayoria (menor 40%); aprendizaje
exponencial, colaboracién dinamica, gestion creativa de la informacion,
liderazgo de equipos en red y prospectiva estratégica. En comunicacion
versatil tienen un nivel aceptable y en retroalimentacién fluida se mueven en
buen nivel (61% al 80%). En la situacién actual, el grupo despliega energia en
incrementar las competencias de emprendimiento pues las percibe como
necesarias.

Puesto que se trata de un equipo que trabaja con personas jovenesy,
ademas, a través de una plataforma en la que se registran informacion,
actividades, avances.. Seria necesario afrontar los bajos niveles de
competencia digital como elemento a mejorar, precisamente por las
caracteristicas de las personas usuarias y por el medio de trabajo que se utiliza.
En cuanto a la colaboraciéon dinamica en bajos niveles, se debe tener
especialmente en cuenta en tanto se hace referencia la “CO-CREACION como
forma prioritaria de trabajo, especialmente referido a la revisiéon y adaptacion
continua del itinerario utilizado como base de la orientacion laboral; estas
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capacidades bajas de colaboraciéon podrian suponer un handicap en el
correcto desarrollo de este proceso de CO-CREACION de PONOS.

Es preciso recordar que el PDA mide la respuesta de la persona en un
ambiente favorable y en un momento concreto, por lo que estos resultados
hay que explicarlos considerando las circunstancias de la persona en el
momento de evaluarse, el ambiente de la organizaciéon y la actitud en el
puesto.

El modelo 1 (Figura 11), propone la combinacién de una persona con
tendencia proactiva desde la orientacion a personas, perfil influyente (REPNA:
50-100-50-0/50), que, segun la situacién asume riesgos o se detiene a analizar
la informacién. El eje de las normas tiende a desplegar un estilo propio, libre
de ataduras, se marca objetivos y metas propias. Y, de otra con perfil concreto
(REPNA: 0-50-50-100/50), con un estilo reactivo orientado recolectar
informacidn, al andlisis, sabe cuando comunicar, cuando escuchar y observar.
Un perfil mantenedor de politicas y reglas, frente a la otra persona, que
tendera a fijar metas en un estilo propio. En ambos casos, pueden asumir
muchas tareas a la vez o planificarlas.

El modelo 2 (Figura 12), parte de las uUltimas actualizaciones del manual
de Jobs predefinidos PDA, vincula dos perfiles, uno agil (dindmico/cordial) y
otro de desarrollo (amigable IT). El perfil dinamico-cordial, desarrollo IT (68 46
0 86/50) despliega unas tendencias de comportamiento reactivas orientada a
tareas a través del seguimiento de las politicas y reglas. Por lo que su
aproximacion esta basada en el andlisis, pero con un estilo comunicativo y
dindmico. El perfil de desarrollo amigable-IT (55 76 69 0/50) despliega un estilo
de asesor, proactivo desde la orientacién a personas, es decir, en su estilo
natural tiene una alta orientacion a las personas tanto desde su capacidad
influyente como desde la escucha activa y calidad al realizar las tareas. En
ambos casos, asumen riesgos en funcidn de la situacién, en ocasiones se
detendran en recolectar informaciéon y, en otros momentos, asumiran riesgos
con la informacién que disponen. Son perfiles contrapuestos en cuanto al eje
de las normas, de la paciencia y de la extroversion, ya que un perfil responde
de forma proactiva y el otro de forma reactiva.

En ambos modelos (1 y 2) se propone un eje situacional en el
autocontrol, entre la razén y la emocion, de manera que este indicador sirva
al profesional para desarrollar estrategias de gestién de las emociones y
similares.

Del analisis se desprende que el equipo se aleja de la primera propuesta
(modelo 1) y se representa mejor en la segunda (modelo 2). En este sentido, al
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ser un perfil homogéneo en comportamientos, se ven mas representados en
el perfil IT, dinamico-cordial. Siendo las sedes 1y 2, las que mas se acercan a la
combinacion ideal del modelo 2, un punto de partida para definir los
comportamientos profesionales Optimos en este proyecto.

La formacion de la persona orientadora es heterogénea y diversa,
partimos de profesionales con circuitos formativos propios, como apuntaba
Paris et al. (2017) se caracteriza “por contar con una formacion breve, un
estatus menos reconocido y un cuerpo de conocimiento menos
especializado” (p.89), por lo que estos resultados son el inicio para tomar
decisiones sobre un posible itinerario formativo planificado y medido que
ayude al profesional a conseguir los objetivos del proyecto, tanto en la
formacion técnica del perfil como transversal.

En los pasos siguientes, al ser un grupo homogéneo en cuanto estilo de
comportamiento, se puede trazar una ruta de entrenamiento y desarrollo de
competencias, un plan de formacion. En este sentido, el grupo ya ha trabajado
el autoconocimiento y el del equipo, que, como punto de partida para
establecer los siguientes pasos es fundamental. Un componente clave en el
entrenamiento de competencias es “querer ser” (estar dispuesta a ..), por
tanto, realizarlo supone partir de que existen mejoras por acometer, deseo de
profundizar en el conocimiento propio para incorporar los cambios
necesarios, estos son elementos fundamentales para que la formacion sea de
utilidad en el equipo pues sefalan el momento éptimo para la misma.

Con todo, cabe plantearse si lo adecuado es seleccionar a las personas
segun su estilo natural, que se aproxime al Jobs, ademas del contenido
técnico, pensando que la persona pondra su potencial en valor, estara
motivada y, ademas, conseguira los resultados porque se siente comoda en
su papel. O, bien, una persona que se aleje del perfil, pero con la actitud
adecuada que se pueda potenciar para encajar en el puesto. En todo caso,
definir el perfil y los comportamientos ayuda en el proceso de seleccién a
conocer las tendencias de la persona, su motivacion y sus necesidades.
Ademas, promover el ajuste en estos perfiles puede facilitar el cumplimiento
de los objetivos del proyecto, lo que al final repercutiria positivamente en las
personas que reciben la orientacion.
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3. Evaluacion de las cualidades sociopersonales
para el empleo de las personas participantes en
PONOS

3.1 Antecedentes

3.1.1 Las cualidades sociopersonales para la insercion laboral

Las cualidades sociopersonales, en un contexto global, cambiante y en crisis,
resultan ser uno de los factores clave que determinan el éxito en el proceso
para acceder a un empleo, no obstante, los factores estructurales son
igualmente condicionantes que hay que tener en cuenta, dado que existen
grupos, como las mujeres y las personas jovenes, que histéricamente
presentan las mayores tasas de desocupacion (Jariot et al, 2021). Ademas, en
el contexto actual, la transformacion de las relaciones laborales y de los
procesos productivos como consecuencia de la irrupcién de la digitalizacion,
la lamada “Industria 4.0", podria comportar una pérdida masiva de puestos
de trabajo (Frey y Osborne, 2017) que exigiran profesionales de altas
habilidades (Bonekamp y Sure, 2015).

Hace algunos anos que se empezd a utilizar la nocidén de empleabilidad,
como termino omnicomprensivo para estimar las probabilidades de que una
persona acceda a un empleo, asi se podria definir como:

El plus de capacidad de las personas para situarse en el mercado de trabajo en
condiciones de ser contratadas, en directa concurrencia con los iguales. Desde
esta perspectiva, el objetivo, no ya de las politicas, sino de los dispositivos de
educacioén y formacién laboral, es que la persona alcance un grado (plus) de
empleabilidad que posibilite su contratacién. Objetivo que se puede lograr con
mas facilidad gracias al desarrollo y el fomento de las cualidades
sociopersonales mas demandadas en el mundo laboral actual (Carmona, 2002,
como se cité en Martinez y Carmona, 2010, p. 117).

Martinez y Carmona (2010) sefalan la importancia de renovar el

|n

concepto “empleabilidad” vinculado a la “insercion laboral”, ya que en ese
momento se consideraba que la demanda determinaba la necesidad de que
las personas “adquieran cualidades que los hagan competitivos en el mercado
ordinario de trabajo”. Sin embargo, en el contexto actual se requieren
“itinerarios especializados de insercidén” que se traducen en “pasar a los
individuos por distintos dispositivos de formacidon, orientacién e insercion,
articulados en etapas sucesivas, y cuya superacion conduce a la persona al

necesario desarrollo de sus aptitudes, en cuanto competencias para entrar en
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la categoria de empleable” (p. 118). Por tanto, la insercion laboral supone un
reto para los sistemas educativos y de empleo por la propia complejidad del
mercado laboral, lo que implica “mejorar la empleabilidad de los sujetos
teniendo en cuenta los cambios que se estan produciendo, en los cuales las
cualidades y factores sociopersonales juegan un papel central” (p. 119). En los
dltimos anos, diferentes agentes (las consultoras de recursos humanos, las
empresas, agentes locales, etc.) han priorizado las cualidades sociopersonales
en los procesos de seleccidén de personas, poniendo el foco en las capacidades
para responder a las demandas en un entorno altamente cambiante. En el
caso concreto de la juventud, es relevante profundizar en el estudio de los
factores y circunstancias que determinan el éxito en su insercidn laboral.

En un escenario global influenciado por la tecnologia y los nuevos
modelos organizativos, donde los contextos laborales se caracterizan por la
velocidad de los hechos que cambian constantemente, es necesario delimitar
gue se entiende por “competencias”. Asi, se puede entender

.. desde una dimensién individual y/o personal: un conjunto de atributos
personales (capacidades, motivos, rasgos de personalidad, autoconcepto,
aptitudes, actitudes, valores, recursos individuales, caracteristicas personales)
gue se manifiestan de manera combinada e integrada; o desde una dimensiéon
social y/o contextual: un conjunto de atributos personales relacionados con el
contexto de trabajo (conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes, valores,
comportamientos, conductas o experiencias) y que abarca desde los aspectos
mas genéricos del contexto productivo hasta las exigencias de |la organizacion
del trabajo. (Navio, 2005, p. 59).

En todo caso, la nocidn mas basica de competencia en el marco de la
educacion y el empleo alude a la combinacion del saber (tener
conocimientos), saber hacer (habilidades para poner en practica los
conocimientos) y saber ser (actitudes entendidas como estar en disposicion
de actuar).

Asimismo, se puede establecer una distincion entre competencias
generales o trasversales que definen el perfil personal, el énfasis esta en ser
capaz de adaptarse, y especificas, que definen el perfil profesional en si mismo,
poniendo el foco en ser especialista en “saber hacer algo”. Asi una
combinacién de adaptabilidad y especialidad serian las caracteristicas
demandadas en el mercado de trabajo actual.

Flexibilidad, autonomia, creatividad para afrontar los problemas y tomar
decisiones, son ejemplos de las nuevas exigencias de un mercado de trabajo
que ya no se conforma solamente con la capacidad de una persona para
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desempenar una ocupacion o desarrollar las tareas propias de determinados
puestos de trabajo. (Olmos, 2009, p. 59).

Las cualidades sociopersonales para el empleo guardan una estrecha
relaciéon con las competencias generales, cuya valoracion es indispensable
para promover el acceso al empleo de las personas jovenes y contribuir al
ajuste persona-puesto.

Jariot et al. (2021), analizaron las competencias mas valoradas para
adquirir un empleo, mantenerse en él o promocionar desde la perspectiva de
las personas empleadas. Asi, confirmaron que las ocho competencias basicas
para lograr un empleo son: autoorganizacion, construccion del proyecto
formativo-profesional, toma de decisiones y resolucién de problemas, trabajo
en equipo, comunicacion, flexibilidad y perseverancia. Estas son
independientes del sexo, la edad, el sector profesional, el tiempo de busqueda
de un empleo o si se trata de lograr el primero. Ademas, estas competencias
coinciden con las habilidades de empleabilidad genéricas que son
igualmente valoradas por las empresas por encima de las habilidades
especificas, convirtiéndose en aspectos centrales de la valoracion en sus
ofertas de empleo, por lo que aumentan las posibilidades de obtener un
empleo.

Teniendo esto en cuenta, parece claro que es necesario mejorar la
empleabilidad como una parte mas del proyecto de vida, algo que requiere
de la participacioén activa de la persona, la empresa y la sociedad. Ademas, las
transformaciones a las que se hizo referencia al principio, especialmente
como consecuencia de la digitalizacion, daran lugar a cambios en todos los
sectores de actividad que se veran abocados a modificar los puestos de
trabajo, por tanto “sélo las personas con capacidad para compatibilizar su
perfil con estos cambios a través de la formacion y la orientacién laboral
podran mantenerse empleados” (Jariot et al., 2021, p.34). En el caso concreto
de las personas joévenes, con barreras de entrada en el empleo especificas, se
enfrentan a la necesidad de aprender (saber) a analizar sus competencias
basicas de empleabilidad para poder mejorarlas. Pues es claro, que son esas
cualidades sociopersonales las que se tienen en cuenta en los procesos
selectivos, asi cuanto mas y mejores sean, mayores seran las probabilidades
de conseguir un empleo.

Existen distintos enfoques para abordar el estudio de las competencias
profesionales. Jariot et al. (2021) proponen el modelo IARS de Competencias
Basicas de Empleabilidad que permite valorar las 8 competencias trasversales
antes comentadas y que es Util para el desarrollo de instrumentos de
evaluacion aplicados en programas dirigidos a jovenes vulnerables.
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Etxeberria et al. (2009) proponen una escala de 18 indicadores basicos para
conseguir un empleo, en este caso pensada para la poblaciéon migrante, que
proporciona una referencia Util sobre las cualidades clave para acceder a un
empleo. Asimismo, Martinezy Carmona (2010) emplearon un “Test de factores
sociopersonales para la insercion laboral de los jévenes” que capta la
autopercepcion sobre un conjunto amplio de factores relacionados con la
empleabilidad, entre otras las cualidades sociopersonales mas valoradas por
ellos (atencidn y escucha, capacitacién para la integracién en grupo,
cooperacion y apoyo para el interés comun, seguimiento de érdenes en la
tarea, empatia, e imagen entre otras) y las que creen mas valoradas por el
empresariado (responsabilidad, honradez, colaboracién, obediencia,
participacion y tolerancia, entre otras). En todo caso, la medicion de las
cualidades sociopersonales para el empleo requiere de herramientas
ajustadas al contexto, a la naturaleza de la medida que se evalla, a los
objetivos que se persiguen y a las caracteristicas de la poblacion participante.

Con todo, dadas las caracteristicas y los objetivos del proyecto PONOS
(entre sus objetivos esta “promover el acceso al empleo favoreciendo el
desarrollo de las competencias socio personales que mejoren la
empleabilidad de jovenes entre 16 y 35 anos”), para realizar la evaluacion de las
cualidades sociopersonales para el empleo de las personas participantes en
PONOQOS, prevista en el plan de evaluacion, se proponen cuatro objetivos
especificos:

1. Valorar la evolucion de las cualidades para el empleo segun la
percepcion de los participantes (pretest-postest).

2. Valorar las cualidades para el empleo de lasy los participantes segun
la percepcion de quienes realizan la orientacion (rdbrica).

3. Comparar los resultados de la autoevaluacion y la heteroevaluaciéon
(diferencia pretest-postest y rubrica).

4, Conocer la opinion de los y las participantes sobre el Proyecto
PONOS y sobre la orientacion recibida (entrevistas grupales).

3.2 Metodologia

Para conocer las cualidades sociopersonales para el empleo de las personas
participantes en PONOS, su evolucién tras la realizacién del itinerario
propuesto y su opinion sobre el proyecto, se optd por realizar un estudio
descriptivo-exploratorio, haciendo uso de una metodologia mixta,
combinando técnicas cuantitativas, el cuestionario y la rdbrica, y cualitativas,
las entrevistas grupales.
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3.2.1 Participantes

Cuestionarios y rubrica

A fecha de 31 de julio de 2022 habia un total de 1.174 usuarios registrados en la
base de datos del proyecto. En el periodo comprendido entre el 19 de abril y el
31 de julio de 2022, para 105 usuarios (8,94% de los iniciales) se registraron las
respuestas de sus correspondientes pretest, postest y rubrica.

De estas 105 personas, un 59% (62) son mujeres y un 41% (43) son
hombres, tienen una edad media de 25 anos (Dt = 4,09, min..16, max.. 36).

Atendiendo a la sede de PONOS en la que reciben la orientacioén: La
Laguna 51,43% (n=54), Candelaria 18,10% (n=19), Arona 11,43% (n=12), Santa Cruz
6,67% (n=7), Los Realejos 8,57% (n=9) y Guia de Isora 3,81% (n=4) (Figura 13).

Figura 12. Porcentajes correspondientes a la sede de procedencia

Sede

HArona
M Candelaria
W Guia de Isora

San Cristdbal de La
.Laguna

[Los Realejos
W santa Cruz de Tenerife

Nota: elaboracidn propia con informacién de la investigacion

Respecto al nivel de estudios, la mayoria de las personas que participan
tienen estudios de grado o posgrado (30,48%), bachillerato (20%) y Formacioén
profesional superior (14,29%) o media (13,33%). El resto de los grupos tienen
porcentajes inferiores al 10% (Figura 14).
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Figura 13. Nivel formativo de las personas participantes en el estudio en % (n=105)
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Nota: elaboracion propia con informacion de la investigacion
El 52,4% (n=55) de las personas que participan en el estudio, tienen

experiencia laboral frente al 47,6% (n=50) que no tiene esta experiencia.

Entrevistas grupales

Se realizaron 5 entrevistas grupales en las que participaron 39 personas, 15
hombres (38,5%) y 24 mujeres (61,5%), con una media de edad de 25 anos (Dt
= #5715 min. 16, max. 35).

Como se puede observar en la Figura 15, la distribucién de participantes
por sedes esta en torno al 20%, dependiendo de cémo se agruparan para la
realizacion de las entrevistas, asi el 35% de la sede 6, incluye las 2 entrevistas
realizadas en la misma. Respecto a la sede a la que estaban adscritas las
personas entrevistadas: 8 sede 1; 2 sede 2; 2 sede 3; 7 sede 4; 8 sede 5;y 12 sede
6. Las personas pertenecientes a las sedes 1y 3 fueron entrevistadas en Los
Cristianos, las pertenecientes a la sede 2 y la sede 6 fueron entrevistadas en
Santa Cruz, las personas de la sede 4 en La Laguna y las personas de la sede 5
en Los Realejos.
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Figura 14. Sede de procedencia de las personas entrevistadas en %
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Nota: elaboracién propia con informacién de la investigaciéon

Como se observa en la Figura 16, segun el nivel de estudios, la mayoria
de las personas entrevistadas se distribuyen en tres grupos: secundarios
obligatorios (25,6%), bachillerato (23%) y universitarios (20,5%). En menor
medida, aparecen los estudios de formacién profesional (medio y superior)
(15,4%), formacion profesional de ciclo superior (10,3%) y otro tipo de estudios
(certificado de profesionalidad, PFAE, Garantia Social...) (5,1%).

Figura 15. Nivel de estudios de las personas entrevistadas en %
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Nota: elaboracién propia con informacién de la investigacion
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Respecto de la experiencia laboral, el 51,3% (n=20) de las personas la
tieneny el 48,7% (n=19) no han tenido ninguna. Por ultimo, el 92,3% (n=36) de
las personas entrevistadas no han tenido Beca PONQOS, mientras solo el 7,7%
(n=3) de las personas ha disfrutado de la misma.

En la Tabla 26 Se incluye una descripcion de los grupos entrevistados
en funcién de su sede de referencia.

Tabla 26. Datos de las personas entrevistadas segin sede

SEXO EXPERIENCIA BECA
EDAD (frecuencia) NIVEL DE ESTUDIOS (frecuencia) (frecuencia)
SEDE (medla) .................................................................. (frecuenda) - -
H M SI NO SI NO
4 secundarios obligatorios
221 (Dt = 1 bachillerato o equivalente
1 599 4 4 1 otros 5 3 1 7
’ 2 estudios de FP (medio y
superior)
5 255 (Dt = ] 1 2 estuq’/os de FP (medio y 5 0 0 5
21 superior)
28 (Dt = . . .
3 566) 0 2 2 secundarios obligatorios 2 0 0 2
2 secundarios obligatorios
233 (Dt = 3 bachillerato o equivalente
4 502 2 7 2 estudios de Grado o 0 7 0 7
Posgrado Universitario
2 bachillerato o equivalente
2 FP Ciclo Superior
5 26,4 (Dt = 2 5 3 estudios de Grado o 4 4 1
396) Posgrado Universitario 7
1 estudios de FP (medio y
superior)
2 secundarios obligatorios
3 bachillerato o equivalente
2 FP Ciclo Superior
253 (Dt = 1 otros
6 559 > 7 3 estudios de Grado o 7 > ! n
Posgrado Universitario
1 estudios de FP (medio y
superior)

Nota: elaboracién propia con informacion de la investigacion
3.2.2 Técnicas e Instrumentos

Para la recogida de informacién, se han combinado instrumentos
estructurados  (cuestionarios y rudbrica) y entrevistas grupales
semiestructuradas.

A partir de los estudios de Etxeberria et al. (2010), Jariot et al. (2021),
Martinez y Carmona (2010) y Piqueras et al. (2021), se diseharon el cuestionario
para la autoevaluacion de las personas participantes y su equivalente en
formato rdbrica para la heteroevaluacidn realizada por las personas que
realizan la orientacion laboral.
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Los cuestionarios individuales (ver Anexo ©6) miden las cualidades
sociopersonales de las personas usuarias de PONOS desde su propia
perspectiva.

Tiene dos partes: en la primera se recogen los datos de control y
sociodemograficos. VY, en la segunda, se incluye la escala con la que se
valoraran las cualidades sociopersonales para el empleo. Esta consta de 38
enunciados (items) que abarcan distintos aspectos relacionados con las
competencias generales para la busqueda y el acceso al empleo (se han
desagregado las mismas cualidades que se valoran en la rubrica) para ser
respondidos en una escala tipo Likert, con valor minimo de 1 (“nada de
acuerdo”) y maximo de 6 (“totalmente de acuerdo”).

La rdbrica es una guia para la evaluaciéon de las cualidades
sociopersonales de las personas que participan en el proyecto PONOS (Anexo
7) por parte de quienes realizan la orientacidon. Su objetivo es recabar la
percepcion externa sobre las cualidades observadas en las participantes. Lo
que, a su vez, permite contrastarla con la autopercepcion de las personas
jovenes (que se conoce mediante el cuestionario individual).

Consta de una parte inicial que registra cuestiones como la fecha en la
gue se completa el cuestionario, DNI de la persona participante, nombre del
orientador u orientadora que realiza la evaluacidon y la fase del itinerario en la
gue se encuentra la persona evaluada (acogida, autodiagndstico, plan de
accion o incorporaciéon al empleo).

La segunda parte esta formada por 17 enunciados (items) en los que se
ofrecen descripciones situacionales relacionadas con la cualidad que se
quiere valorar. Deben ser respondidos con una escala categodrica cuya
puntuacion va de 1 a 3 (nada-poco, algo, mucho) lo que permite situar la
observacion en un continuo evolutivo.

En tercer lugar, se han realizado entrevistas grupales
semiestructuradas, con el objetivo de conocer la valoracion de las personas
participantes en PONOS sobre el conjunto del proyecto y sobre el impacto
gue este pudo tener en sus cualidades para el logro y mantenimiento de un
empleo.

Considerando las caracteristicas principales del proyecto PONOS y los
objetivos de la evaluacion, se elaboré un guion de 10 preguntas sobre las
razones de participacion en el proyecto PONOS, las actividades realizadas, la
valoracién de la orientacion recibida y la opinién sobre los cambios percibidos
en su forma de afrontar la busqueda de empleo (Anexo 8).
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3.2.3 Procedimiento

Dado que los instrumentos fueron diseflados a medida, se realizd un estudio
piloto de los mismos. Para ello, se compartieron con el equipo del proyecto
PONOS (11/3/22) y una vez perfilado su contenido se distribuyeron entre los
participantes a través de las y los orientadores. Entre el 15/03/22 y el 07/05/22
se completaron 59 cuestionarios (pretest) que se autoadministraron en
formato electréonico. Del mismo modo, entre el 22/03/22 el 4/05/22 se
completaron 47 rdbricas por parte del equipo de orientacién. Una vez cerrado
el proceso de recogida, se analizaron los datos, se compartieron los resultados
con el equipo y se realizaron ajustes minimos. El alfa de Cronbach fue de
a=0.881y de a=0.893 para cuestionario y rubrica respectivamente.

Una vez confirmada la validez de los instrumentos se facilitaron
instrucciones al equipo de orientacion sobre el procedimiento y se inici6 el
proceso de recogida de informacion.

En primer lugar, los participantes debieron completar el pretest una vez
aceptan su participacién en el proyecto, generalmente en la acogida. Los
pretest validos que se incorporan al estudio se registraron entre el 17/03/22 y
el 20/7/22. Una vez que finalizan el itinerario propuesto en PONOS vuelven a
cumplimentar el mismo cuestionario (postest), las respuestas se registraron
entre el 17/6/22 y el 28/7/22.

La rdbrica se completa una sola vez por parte del equipo de orientaciéon
(cada profesional realiza el de las personas a las que estd orientando)
mediante la observacion del desempeno de los jovenes que participan en las
distintas acciones del proyecto. La consigna acordada para cumplimentarla
fue que se realizara cuando habia trascurrido el tiempo suficiente para
observar a las personas con las que trabajan, es decir cuando tuvieran, segun
su criterio, informaciéon suficiente para completarla. Los registros validos
considerados en este estudio se realizaron entre el 21/3/22 y el 27/7/22.

Las tres pruebas son auto administradas por participantes y
profesionales en formato electréonico. Estan disponibles en la base de datos
del proyecto, siendo el equipo de orientacion el responsable de activarlas para
las participantes, segun se incorporan o finalizan el itinerario. Las respuestas
guedan registradas junto con el resto de informacién sobre el proceso de
intervencion realizado.

Una vez descargados y depurados los datos de las tres pruebas, se
seleccionaron las 105 triadas completas que cuentan con pretest, postest y
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rdbrica y que conforman la muestra, y fueron analizados con el programa
SPSS 25.

De acuerdo con la literatura, se estimo una participacién de entre 8 y 10
personas por cada entrevista grupal. Para la seleccion de las personas
participantes en las mismas, con el objetivo de garantizar cierta
representatividad de los perfiles, se realizé6 un estudio previo de las
caracteristicas sociodemograficas, que permitio la localizacion de un numero
concreto de personas con determinadas caracteristicas adscritas a las
distintas sedes. En la Tabla 27 se incluyen los criterios considerados junto con
los datos de partida disponibles en la base de datos.

Tabla 27. Estudio previo

Variable Identificacién Categorias Casos %

Sexo Sexo Hombre (H) 370 39,2

Mujer (M) 575 60,8

Ob"r%aetrf’c:'sos ° 248 26,93
Nivel de estudios Estudios Medios 3 YA
Universitarios 260 28,23

Experiencia laboral Experiencia S 493 22,2
P P No (0) 452 478

. ., . . . . Acabado (1) 823 87,1
Situacidn del itinerario Itinerario No acabado (0] o 25
L Si (1) 100 10,6
Beneficiario de beca Beca No (0) VA 894

Nota: elaboracién propia con informacion de la investigacion

Una vez analizados los datos, se configuraron 5 listas de entre 15 y 20
personas concretas, agrupadas por sedes, para ser contactadas e invitadas a
participar. Se contacté mediante llamada telefénica y WhatsApp.
Inicialmente se confirmaron en torno a 12 personas por entrevista (en
prevision de que alguna de las personas convocadas finalmente no pudiese
participar, como finalmente ocurrid).

Para facilitar la participacion, las entrevistas se realizaron en lugares
habituales y cercanos a los domicilios de las participantes. Las entrevistas se
realizaron entre el 28/06/22 y el 7/07/2022.

3.3 Resultados

En los siguientes epigrafes se presentan los principales resultados de la
valoracién de las cualidades socio personales para el empleoy de la valoraciéon
de los y las participantes sobre el Proyecto PONOS y las tareas de orientacion.
En primer lugar, se exponen los resultados del cuestionario (pre y postest) de
acuerdo con los distintos analisis realizados. En segundo lugar, se detallan los
resultados de la rubrica. En tercer lugar, se muestran los resultados de la
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comparacion entre la autoevaluacion (percepcion de los y las participantes) y
la heteroevaluacién (percepcidon de las personas que orientan). Y, por ultimo,
se recogen los resultados del analisis de las entrevistas grupales, sobre la
valoracion general de las personas participantes sobre el Proyecto PONOS y
la orientacion recibida.

3.3.1 Cuestionarios (pretest y postest)

En primer lugar, se realizdé un analisis de dependencia entre los factores
sociodemograficos considerados, del que resulté una dependencia entre las
variables Sede y Municipio, en aras de simplificar los analisis futuros, y
atendiendo a la propia distribucion de los datos por municipio, solo se tendra
en consideracién la variable Sede. Asi mismo, debido a la distribucidn de la
variable Origen, se optod por su dicotomizacion, quedando asi: Tenerife (83,8%,
n=88) y Otros origenes (16,2%, n=17).

Ademas, los valores obtenidos para las pruebas de diferencias de
medias y pruebas de U Mann-Whitney entre el factor Edad respecto al resto
de factores analizados, indican que existe una relacién de dependencia
significativa con: nivel formativo, ser demandante de empleo y tener
experiencia. De modo que, a mayor edad, mayores niveles formativos, mayor
frecuencia de demandantes de empleo y mas experiencia laboral.

Por lo demas, no se han encontrado diferencias significativas entre los
factores sociodemograficos y los resultados de las pruebas, salvo casos
puntuales como la relacién entre la puntuacidn total del pretest, con la edad
y con la experiencia laboral. Asi, las puntuaciones mas altas corresponden con
las personas de mayor edad y experiencia.

Analisis descriptivo de los cuestionarios

Como se dijo antes, el cuestionario se completd en una escala tipo Likert, con
valor minimo de 1 (“nada de acuerdo”) y maximo de 6 (“totalmente de
acuerdo”), se registraron 105 respuestas validas, tanto para el pretest como
para el postest.

Los descriptivos de los resultados del pre y postest se incluyen en el
Anexo 9. Como se puede observar en la Figura 17 los items 1 (Busco ofertas de
trabajos con horarios laborales que sean comodos para miy descarto el resto),
2 (Busco ofertas de trabajo que estén cerca de mi domicilio e ignoro el resto),
3 (Descarto ofertas de empleo de puestos que estéen por debajo de mi nivel de
formacion), 4 (Descarto ofertas de empleo que no me gustan, aunque podria
optar a ellas por mi perfil) y 15 (Dispongo de una red de contactos (familiares,
amistades, personas conocidas...)), son los que tienen valores medios mas
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bajos que pueden explicarse en el rango del desacuerdo con esas
afirmaciones.

Por el contrario, los items 23 (S/ alguien me hace un favor, busco la
manera de hacerle saber que se /o agradezco), 24 (Presto atencion a la
persona que me esta explicando la tarea y me esfuerzo por comprender lo
qgue me dice), 26 (Si no sé realizar una tarea, intento aprender cormo se hace),
28 (S/ tengo problemas con la tarea, no me rindo con facilidad y sigo
intentando consequirlo) y, 34 (Me esfuerzo por hacer muy bien las tareas para
que no tengan fallos) toman valores cercanos al maximo de la medida, lo que
indica un alto grado de acuerdo.

Figura 16. Media y * 2 error estdndar para cada uno de los items que componen el
pretest

of.
0 ¢ 4 o
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Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion

Respecto de los resultados del postest, los items que toman los valores
mas bajos son los mismos que en el pretest, sin embargo, tal y como se
muestra en la Figura 18, se observan algunas variaciones en el orden. Mientras
el item 3 (Descarto ofertas de empleo de puestos que esten por debajo de mi
nivel de formacion) sigue presentando la media mas baja, que indica el mayor
grado de desacuerdo, los cuatro restantes cambian su puntuacion, cuyas
medias, de menor a mayor, son las de los items 2, 4,1y 15. En todos los casos,
los errores estandares observados presentan valores muy bajos.
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Figura 17. Media y * 2 error estandar para cada uno de los items que componen el
postest
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Nota: elaboracion propia con datos de la investigacion

A modo de resumen, se incluye una vision conjunta en la Figura 19,
donde se muestran las medias * 2 error estandar para cada uno de los items
gue conforman la escala del pretest y postest. En ella se puede observar, una
mayor variacion del postest con respecto al pretest, en las puntuaciones
medias de los items 7, 8,12 y 15. Los items 23, 24, 26 28, 29 y 34 se mantienen
estables en los dos momentos de administracién de la prueba. En el resto de
los items, las puntuaciones medias cercanas al maximo en el pretest dejan
poca opcidn de mejora en el postest.
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Figura 18. Media y *2 errores estandar para cada uno de los items que componen el
prey el postest (38 items)

Puntuaciones medias * 2*error estandar para pretest y postest

0 0%9°go °0
i. o gsggjég.sgtgz OQ'.C 0

Puntuacion
@O+
D+
HOQ-
@
+H@H

2

o
SN YN ONODDONNMTNONDDNO N NMTNONDNONN®MTNOND
T ETE T T T T o000 ddo O NNNNNNNNNGhOhDSOhDS

@Pretest @ Postest

Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion

Dado que se trata de un instrumento disefiado a medida para este
estudio, se realizd un analisis de fiabilidad y de componentes principales para
los 38 items iniciales de forma independiente, para el pretest se obtuvo un alfa
de Cronbach de «=0.891y para el postest de a=0.900. En ambos casos, se han
descartado los items que no permiten discriminar entre los grupos extremos
junto con los que permiten aumentar la fiabilidad. Asimismo, se analizd
comparativamente el comportamiento de los items entre pre y postest, lo que
permitié descartar aguellos que disminuian la fiabilidad de la medida y en
caso de mantenerlos, aumentaban el ruido estadistico en la informacion
analizada. Asi, finalmente se tiene un conjunto de 27 items en ambas medidas
(prey post) que se toman como definitivos (ver Tabla 28). El alfa de Cronbach
de esta version toma valores de a=0915 y a=930 para pre y postest
respectivamente.
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Tabla 28. Tabla de estadistica descriptiva de los resultados del cuestionario (pre y post)
(27 items definitivos)

Pretest Postest
ftem Descripcién Extremos' Descriptores? Extremos Descriptores

6 ?((:)\)//)capaz de elaborar un Curriculum Vitae 16 502+ 114 26 512+ 96
Soy capaz de adaptar mi Curriculum Vitae

|7 (CV) a cualquier formato electrénico, 1,6 3,82 +156 1,6 4,56 +1,26
incluyendo una autopresentacion en video.
Soy capaz de adaptar mi CV a distintos tipos

8 de ofertas Igborales}resaltando distintas 16 4,05+ 1,48 16 492 £107
cosas de mi CV segun el perfil laboral que se
pida).

9 Uso con soltura herramientas digitales para 26 540 + 87 36 549 + 69

la comunicacion (p.e. correo electréonico).

Me manejo con facilidad en plataformas
111 para la busqueda de empleo (LinkedIn, 1.6 4,42 +1,48 1.6 4,79 +1,17
Infojobs, etc.).

Realizo con soltura busquedas de empleo

112 en Internet (de empresas, convocatorias 1,6 415 +14 2,6 478 £1,17
publicas...).
Reviso bien las caracteristicas de los perfiles

13 profesionales para saber qué se suele 1,6 4,36 +1,33 1,6 470 +113

demandar en las ofertas de empleo.

Hago un seguimiento frecuente de las
ofertas de empleo que he solicitado por si
4 me avisan de alguna (miro el correo 1,6 4,81+124 1,6 494 +1]13
electrénico, consulto en los portales de
empleo...).

Soy capaz de ofrecer una imagen positiva de

117 7
mi misma/o.

2,6 4,96 + 96 3,6 508 +,79

Tengo facilidad para responder a las

118
preguntas gque me hagan.

1,6 4,48 £113 3,6 4,81+ ,89

Muestro mis cualidades mas positivas (lo

9 . -
que séy lo que puedo hacer mejor).

2,6 4,74 +1,00 3,6 4,94 + .83

Me presento a las demas personas por

120 PR
propia iniciativa.

1,6 4,25 + 1,35 1,6 4,46 +1,21

Ayudo a que las personas del grupo se

121 .
conozcan entre si.

1,6 4,05 +1,36 1,6 4,43 +£1,28

Intento decir cosas positivas sobre las
demas personas (por ejemplo, que me gusta
algun aspecto personal o algo del trabajo
que realizan).

122 1,6 474 113 2,6 510 + 91

Si alguien me hace un favor, busco la
123 manera de hacerle saber que se lo 2:6 55+,72 3.6 550 + 62
agradezco.

Presto atencidn a la persona que me esta
124 explicando la tarea y me esfuerzo por 3,6 562 + ,66 4,6 5,61+ 55
comprender lo que me dice.

Si me encargan una tarea que nunca he
125 hecho, no pongo problemas e intento 2:6 541+ ,83 4,6 5,50 +,62
realizarla.

Si no sé realizar una tarea, intento aprender

126 .
cémo se hace.

3,6 572+ 58 4,6 570+ 52

Si tengo dudas sobre las tareas que tengo
que realizar, intento aclararmey le pido la
informacién que necesito a las personas
adecuadas.

127 2,6 537 +,85 4,6 560 + 55

Si tengo problemas con la tarea, no me
128 rindo con facilidad y sigo intentando 1,6 546 +,80 2,6 544 + 72
conseguirlo.
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Pretest Postest
ftem Descripcién Extremos' Descriptores? Extremos Descriptores
Soy capaz de resolver por mi mismo/a los
129 problemas que se me presentan al realizar 3,6 5,00 +,77 3,6 503 +,75
la tarea.
120 Soy capaz de proponer nuevas ideas que 26 490 + 98 36 507 + 81
contribuyan a resolver los problemas.
131 Se me ocurre cdmo llevar a la practica esas 26 468+ 89 26 490 + 91
ideas para resolver los problemas.
Puedo buscar los recursos necesarios (p.e.
132 informaciones, materiales..) para realizar la 2,6 510 +,88 3,6
tarea 524 + 73
133 Soy capaz de estak?lecer relaciones con otras 26 505 + 97 36
personas para realizar la tarea. 517 + 95
134 Me esfuerzo por hacer muy bien las tareas 36 5,47 + 67 46 550 + 65
para que no tengan fallos.
Creo que soy capaz de hacer aportaciones
138 interesantes a la tarea cuando trabajo en 1,6 5,03+ 92 3.6 510 +,78
equipo.
Puntuacién total media 3,416 4,87+,59 3,78:6 5,09; +,53

Nota: ' minimo y maximo; 2 media y Dt. Fuente: elaboracién propia con datos de la investigacion

Como se puede observar en la Figura 20, los items que toman valores
mMas bajos, lo que puede traducirse en un mayor descuerdo, tanto en el pretest
como el postest son: el 7 (Soy capaz de adaptar mi Curriculum Vitae (CV) a
cualquier formato electronico, incluyendo una autopresentacion en video), el
12 (Realizo con soltura busquedas de empleo en Internet (de empresas,
convocatorias publicas...), el 20 (Me presento a las demas personas por propia
iniciativa) y el 21 (Ayudo a que las personas del grupo se conozcan entre si).
Mientras el 8 (Soy capaz de adaptar mi CV a distintos tipos de ofertas laborales
(resaltando distintas cosas de mi CV segun el perfil laboral que se pida)), es
otro con las puntuaciones mas bajas, pero solo en el pretest, junto con el 13
(Reviso bien las caracteristicas de los perfiles profesionales para saber qué se
suele demandar en las ofertas de empleo) que es, a su vez, una de las
puntuaciones Mas bajas del postest.

En todo caso, las puntuaciones de los items considerados son, en
conjunto, muy altas, cercanas al maximo, que pueden asimilarse a un mayor
grado de acuerdo.
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Figura 19. Media y error estandar para los items del pretest y el postest (27 items)
Puntuaciones medias + 2*error estandar para pretest y postest
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Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion
Analisis de las diferencias entre pretest y postest (27 items)

Para comparar los resultados observados en las pruebas realizadas por las
mismas personas en dos momentos diferentes, primero el pretest y
posteriormente el postest, se ha calculado la diferencia de puntuaciones,
como la dada en el pretest menos la correspondiente al postest, para cada
uno de los items respecto de las respuestas dadas por cada una de las
personas de la muestra (la estadistica descriptiva se incluye en el anexo 9).
Para cada una de las diferencias obtenidas se ha realizado una prueba de
Wilcoxon con el objeto de determinar su significancia. En la Tabla 29, se
incluyen los items para los que se encontraron diferencias significativas entre
las puntuaciones dadas en el pretest y el postest.
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Tabla 29. [tems de la escala reducida (27 items) de medida del pretest y postest que
presentan diferencias significativas entre sus respuestas

ftem Descripcién Significancia

7 Soy capaz de adaptar mi Curriculum Vitae (CV) a cualquier formato
electrénico, incluyendo una autopresentaciéon en video.
Soy capaz de adaptar mi CV a distintos tipos de ofertas laborales

18 (resaltando distintas cosas de mi CV segun el perfil laboral que se
pida). <,001
Me manejo con facilidad en plataformas para la busqueda de

/77 . .
empleo (LinkedIn, Infojobs, etc.).

/12 Realizo con soltura busquedas de empleo en Internet (de empresas,
convocatorias publicas...).

/13 Reviso bien las caracteristicas de los perfiles profesionales para saber 007

qué se suele demandar en las ofertas de empleo.
/18  Tengo facilidad para responder a las preguntas que me hagan. ,003
Muestro mis cualidades mas positivas (lo que sé y lo que puedo

/19 . ,033
hacer mejor).

/2] Ayudo a que las personas del grupo se conozcan entre si. ,001
Intento decir cosas positivas sobre las demds personas (por ejemplo,

/22  que me gusta algun aspecto personal o algo del trabajo que <,001
realizan).
Si tengo dudas sobre las tareas que tengo que realizar, intento

/27 aclararmey le pido la informacién que necesito a las personas ,005
adecuadas.
Soy capaz de proponer nuevas ideas que contribuyan a resolver los

130 ,035
problemas.
Se me ocurre cdmo llevar a la practica esas ideas para resolver los

/37 ,006
problemas.

Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion

Como se puede observar en la Figura 21, las mayores puntuaciones
medias de las diferencias significativas encontradas las muestran los items 7
(Soy capaz de adaptar mi Curriculum Vitae (CV) a cualquier formato
electronico, incluyendo una autopresentacion en video), 8 (Soy capaz de
adaptar mi CV a distintos tipos de ofertas laborales (resaltando distintas cosas
de mi CV segun el perfil laboral que se pida)) y 12 (Realizo con soltura
busquedas de empleo en Internet (de empresas, convocatorias publicas...), lo
gue indica que esas son las cualidades que mas han mejorado entre el prey
el postest. De la misma manera, los items 11, 13,18, 19, 21, 22, 27, 30 y 31, aunque
en menor medida, muestran una evolucién positiva de las cualidades a las que
se refieren (Tabla 35, anexo 9, diferencias significativas pre-post).
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Figura 20. Distribucién de las medias y errores estandares de las diferencias de
puntuaciones, pretest menos postest, para la escala reducida (27)

Media + 2* error estandar para la diferencia de puntuaciones entre las ot idas en el p ¥ post:

0,2

| |

[¢] 1 Diferencias significativas

-1,0 - Diferencias no significativas

1,2

6 17 I8 19 I11 /12 113 14 117 118 119 120 121 122 123 124 125 126 127 |28 129 130 I31 132 133 134 138

Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion

Analisis dimensional de la escala (27 items)

En aras de agregar los datos y facilitar la gestion de la informacion resultante,
se ha realizado un analisis de componentes principales con el método
Varimax, las dos componentes principales que, juntos, aportan mayor
explicacion, suponen un 43,51% de varianza explicada.

De acuerdo con el contenido de los items que quedan en cada
componente, el grupo | se denominara Habilidades comunicativas y para la
busqueda de empleo (BAE), y el grupo |l, Habilidades sociales e
instrumentales (de ejecucion) (Tabla 30).

El grupo |, esta formado por 14 items, ademas es posible distinguir un
cierto agrupamiento entre ellos. Un grupo hace referencia a las habilidades
comunicativas, especialmente las relacionadas con la capacidad para
mantener una entrevista de trabajo y para interactuar asertivamente con
otras personas. El segundo grupo, la mayoria de los items de este factor,
describen las habilidades de busqueda de empleo (BAE).

El grupo Il, esta conformado por otros 14 items, relacionados, sobre
todo, con las habilidades instrumentales necesarias para la ejecucion de las
tareas (desempeno), incluyendo las relativas al trabajo en equipo.
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Tabla 30. Clasificacién de los items de la escala (27 items) segln las dimensiones
obtenidas (método Varimax)

Componente ftem Descripcion
16 Soy capaz de elaborar un Curriculum Vitae (CV).
Soy capaz de adaptar mi Curriculum Vitae (CV) a cualquier formato

17 L . . -
electroénico, incluyendo una autopresentacion en video.
Soy capaz de adaptar mi CV a distintos tipos de ofertas laborales
18 (resaltando distintas cosas de mi CV segun el perfil laboral que se
pida).
9 Uso con soltura herramientas digitales para la comunicacion (p.e.
correo electrénico).
m Me manejo con facilidad en plataformas para la bdsqueda de
empleo (LinkedIn, Infojobs, etc.).
2 Realizo con soltura busquedas de empleo en Internet (de
Grupo I. empresas, convocatorias publicas...).
Habilidades 3 Reviso bien las caracteristicas de los perfiles profesionales para
comunicativas y saber qué se suele demandar en las ofertas de empleo.
BAE Hago un seguimiento frecuente de las ofertas de empleo que he

114 solicitado por si me avisan de alguna (miro el correo electrénico,
consulto en los portales de empleo...).

17  Soy capaz de ofrecer una imagen positiva de mi misma/o.

N8 Tengo facilidad para responder a las preguntas que me hagan.

no Muestro mis cualidades mas positivas (lo que sé y lo que puedo
hacer mejor).

120 Me presento a las demas personas por propia iniciativa.

121 Ayudo a que las personas del grupo se conozcan entre si.
Intento decir cosas positivas sobre las demas personas (por

122  ejemplo, que me gusta algun aspecto personal o algo del trabajo

gue realizan).

Sialguien me hace un favor, busco la manera de hacerle saber que

123
se lo agradezco.

124 Presto atencién a la persona que me e§té explicando la tareay me
esfuerzo por comprender lo que me dice.

125 Si me encargan una tarea que nunca he hecho, no pongo

problemas e intento realizarla.
126 Sino sé realizar una tarea, intento aprender cémo se hace.

Si tengo dudas sobre las tareas que tengo que realizar, intento
127  aclararme y le pido la informacién que necesito a las personas
adecuadas.
Si tengo problemas con la tarea, no me rindo con facilidad y sigo

128 intentando conseguirlo.
Grupo Il 129 Soy capaz de resolver por mi mismo/a los problemas que se me
Habilidades presentan al realizar la tarea.
sociales e 120 Soy capaz de proponer nuevas ideas que contribuyan a resolver los
instrumentales problemas.
3] Se me ocurre como llevar a la practica esas ideas para resolver los
problemas.
122 Puedq buscar los recursos necesarios (p.e. informaciones,
materiales...) para realizar la tarea
133 Soy capaz de establecer relaciones con otras personas para realizar
la tarea.
134 Me esfuerzo por hacer muy bien las tareas para que no tengan
fallos.
135 Invierto el tiempo negesario para que la tarea quede terminada tal
y como se me ha pedido.
128 Creo que soy capaz de hacer aportaciones interesantes a la tarea

cuando trabajo en equipo.
Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion
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Como se puede observar en la Figura 22, dentro del Grupo |, hay dos
agrupamientos de items. Uno formado por los items 6, 7,8, 11,12 y 13, con un
grado de proximidad muy pequeno, cuyo contenido alude a las cualidades
estrechamente relacionadas con la busqueda de empleo; y, otro, formado por
el resto de los items del componente que se refieren a las habilidades sociales
y para la entrevista. Respecto del Grupo Il, un primer subgrupo lo conforman
los items 30, 31, 32 y 33, referidos a la capacidad de solucion de problemas de
forma cooperativa; el segundo subgrupo, lo integran los items 23, 27, 29 y 34,
relacionados con la relacion entre autonomia y habilidad para pedir ayuda en
la ejecucion de tareas; y, por ultimo, el formado por los items 24, 25 y 26,
alusivos a la capacidad de aprendizaje de nuevas tareas.

Figura 21. Clasificacién de los items de la escala reducida (27 items) segln las
dimensiones obtenidas (método Varimax)

1,0
26 |\ 129 3 o
# @/ 3 130
22| @ 117
0,5 128 , 123 119
127 132 O us
o 9 2 o B
3 zm 112
E 12
0,0
s v na ./ 113
= 121
E 16 iy
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-0,5
-1,0
-1,0 -0,5 0,0 0,5 1,0

Componente 1

Nota: En azul el Grupo I: Habilidades comunicativas y BAE; y en verde, el Grupo II: Habilidades
Sociales e instrumentales. Elaboracidén propia con datos de la investigacién

3.3.2 Rubrica

En la rdbrica se considera un nuevo factor, /tinerario, que indica el momento
de este en el que se encuentra la persona orientada cuando es completada la
rdbrica por quien realiza la orientacidén (profesionales). Como se puede
observar en la Tabla 31, el menor porcentaje corresponde a las personas que
estan en la penultima fase del itinerario, el plan de accioén.
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Tabla 31. Punto del itinerario en el que se encuentran las personas que completan la
rdbrica

Categoria Casos Porcentajes
Plan de accién 19 18,1
Itinerario Incorporacién al empleo 39 371
Autodiagnodstico 47 44,8

Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion

Se realizaron analisis de dependencia entre los distintos factores
sociodemograficos anteriormente considerados con el factor itinerario,
resultando una sola diferencia significativa con el género (p-valor=,048). Asi,
las mujeres que estan en la fase de incorporacién al empleo son tres veces
mas que los hombres (29 y 10 respectivamente), mientras las frecuencias de
autodiagnostico y plan de accidon son practicamente iguales (ver Figura 23).

Figura 22. Distribucién de las respuestas entre Itinerario y Género

Femenino Mosculing
dutediagndstico Autodiagndstico
Incorporacidn al emplaa Incorporacion al empleo
Plan de socidn Plan de socidn

20

Nota: Elaboracion propia con datos de la investigacion
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Analisis descriptivo de la rubrica

Los 17 items de la rdbrica se analizaron con una escala Likert con valores de 1
(Poco o Nada), 2 (Algo) y 3 (Mucho), completados para 105 personas, excepto
en los items 2y 3, que se responden en 95 casos. Como se puede observar en
la Figura 24, en ninguno de los items la opcién “Poco o nada” ha sido la mas
frecuente, lo que permite clasificar las respuestas de forma dicotémica, Algo
(2) y Mucho (3), segun cual ha sido la mas frecuente para cada una de ellas. De
este modo, solo en 6 items (2, 3,5, 6,7 y 16) la respuesta fue mayoritariamente
“algo’.

Figura 23. Porcentajes de respuestas para los items de la rdbrica

80%

20%

. BEINE
12 3

11

4 15 6 17 18 19 1o 11 1z 113 14 115 118
OPerdidos EPocooNada DAlge OMucho

Nota: Elaboracion propia con datos de la investigacion

Complementariamente, se calculd el promedio de las puntuaciones
obtenidas para cada uno de los items. Los estadisticos descriptivos de las
respuestas obtenidas para cada uno de los items que conforman la rdbrica y
la puntuacion total media se muestran en la Tabla 32. Asimismo, se analizaron
las diferencias en funcidn de los distintos factores considerados, halldndose
diferencias significativas para nivel formativo, experiencia e itinerario, de
modo que las puntuaciones medias de la rubrica son mas altas en los casos
de las personas con mayor nivel formativo y experiencia laboral que se
encuentran en la fase de incorporacion al empleo.
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Tabla 32. Puntuacién total media de la rdbrica para la valoracién de las cualidades
para el empleo

ftem Descripcién Casos M|[1.; Media, D.t.
max.
1 Conseguir empleo es la prioridad. 105 13 2,31+,72
2 Ser capaz qe redactg’r un CY en cualquier formatoy 13 238+ 55
adaptar la informacién segun la oferta.
Maneja herramientas para la comunicacion (Correo 95
13 electrénico, etc.), plataformas para la busqueda de empleo T 4 2,38 + 55

(linkedin, infojobs, etc.) y busquedas en internet

Tener un proyecto vocacional realista (ajustado a su

., . 1,3 2,66 + 52
formacién y sus competencias).

Dedicar el tiempo a la busqueda de empleo y al
I5 seguimiento de su plan (realizar gestiones para buscar 1,3 2,10 £,75
empleo y hacer seguimiento de sus actividades)

Disponer de una red de contactos personales que faciliten

1,3 2,08 +,69
el acceso a ofertas de empleo.

Conocer empresas del entorno y requisitos de los puestos

de trabajo a los que aspira. 3 210%,52

Saber desenvolverse en un proceso de selecciéon
18 (autopresentarse, responder con certeza y demostrar sus 1,3 2,39 + 63
valores positivos).

Tener disposicidn a la actualizacion y el aprendizaje de

19 - . . 2:3 2,68 + 47
nuevas tareas (polivalencia funcional)
Tener habilidades sociales basicas (HHSS) (escuchar,

jo  iniciar una conversacion, mantener una conversacion, 13 281+ 42
formular preguntas, cortesia (dar las gracias), presentarse,
presentar a otras personas y hacer un cumplido.) 105

. Demostrar atencion y escucha. Hacer seguimiento de las 13 2,86+ 38
tareas que le encomiendan.

2 Perseverar en el logro de sus objetivos (tolerar la 13 259 + 53

frustracion).

Buscar la calidad, interés por el trabajo bien hecho (tiene
113 gue ver con la delicadeza, el cuidado, los matices, cuando 2:3 2,83 +,38
se realiza una tarea).

Tener autonomia para la identificacion y resolucion de

N4 .
problemas, la toma de decisiones...

2,3 2,61+,49

Tener creatividad (identificar oportunidades, aportar ideas

115 .
innovadoras, nuevas formas de hacer) .

1,3 251+ 57

Saber traducir ideas en acciones (buscar apoyos y recursos
e para el desarrollo de una idea, desarrollar un plan de 1,3 2,43+ 52
accién para concretarlo)

Tener capacidad para cooperar y ofrecer apoyo mutuo en
n7 pro del interés colectivo (mostrar disposicion al trabajo 1,3 2,77 + 44
colaborativo).

Total puntuacidn media 95 1,71; 3 2,48 + 3]

Nota: La prueba de Kolmogorov — Smirnov para comprobar la normalidad de la distribucién de las respuestas
de los items que componen la escala de medida de la rdbrica siempre toma valores <,001. Para la puntuacion
total media, su significancia es de ,028. Fuente: elaboracién propia con datos de la investigacion.

En conjunto, tal y como se puede apreciar en la Figura 25, las medias
mMas bajas corresponden a los items 5 (Dedicar el tiempo a la busqueda de
empleo y al seguimiento de su plan), 6 (Disponer de una red de contactos
personales que faciliten el acceso a ofertas de empleo)y 7 (Conocer empresas
del entorno y requisitos de los puestos de trabajo a los que aspira), que indican,
segun las observaciones de las personas que orientan, que estas cualidades
se situan en un nivel medio. Por el contrario, los items 10 (7ener habilidades
sociales basicas), N(Demostrar atencion y escucha. Hacer seguimiento de las
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tareas que le encomiendan) y, 13 (Buscar la calidad, interées por el trabajo bien
hecho), toman valores cercanos al maximo, de modo que, segun las
observaciones registradas en esta escala, estas cualidades estan “casi
completamente” desarrolladas.

Figura 24. Media y + 2 veces el error estdndar para los items de la rdbrica

Puntuaciones medias + 2 * error estandar para la rubrica

3,0

°
%} {} {

24 %

2,2

2,0 }

1,8

11 12 13 14 15 16 17 18 19 110 111 112 113 114 115 116 117

Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion

El alfa de Cronbach de la escala completa, 17 items, toma un valor de
a=0.865. No obstante, el valor obtenido en el coeficiente aumenta hasta
a=0.868 al no considerar los items 5y 10, dado que podrian estar provocando
ruido estadistico se descartan de los analisis posteriores.

Analisis dimensional de la rdbrica

En aras de agregar los datos y facilitar la interpretacidén de la informacion
resultante, se ha realizado un analisis de componentes principales con el
meétodo Varimayx, las tres componentes principales que, juntas, aportan mayor
explicacion, suponen un 57,44% de varianza explicada.

De acuerdo con el contenido de los items que quedan en cada
componente, el grupo | se denominara “Desemperio’, el grupo |l “Requisitos
clave para la busqueda de empleo (BAE)”y, el grupo Il “Planificacion y
ejecucion”para encontrar y desempenar un empleo (Tabla 33).

El grupo |, esta formado por 5 items relacionados con las cualidades
para la ejecucion de tareas, la solucion de problemas y el trabajo en equipo. El
grupo ll, incluye 5 items que resumen los requisitos esenciales para la
busqueda de empleo: el objetivo, el conocimiento del contexto y las
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herramientas basicas. Y, el grupo lll, lo configuran otros 5 items, que hacen
referencia al proyecto vocacional y la capacidad para llevarlo a cabo.

Tabla 33. Clasificacion de los items de la rdbrica (15 items) en las dimensiones
obtenidas aplicando el método Varimax

Componente [tem Descripcién

Demostrar atencion y escucha. Hacer seguimiento de las tareas que

11 .
le encomiendan.

Buscar la calidad, interés por el trabajo bien hecho (tiene que ver con

n3 - ; . .
la delicadeza, el cuidado, los matices, cuando se realiza una tarea).
Grupo I. n4 Tener autongmia para la identificacion y resolucion de problemas, |a
Desempefio toma de decisiones...
15 Tener creatividad (identificar oportunidades, aportar ideas

innovadoras, nuevas formas de hacer).

Saber traducir ideas en acciones (buscar apoyos y recursos para el
16 desarrollo de una idea, desarrollar un plan de accidén para
concretarlo)

1 Conseguir empleo es la prioridad.

Ser capaz de redactar un CV en cualquier formato y adaptar la

12 . . P
informacién segun la oferta.
Grupo Il
Requisitos . . L .
clave BAE Maneja herramientas para la comunicacion (Correo electrénico, etc.),
13 plataformas para la busqueda de empleo (linkedin, infojobs, etc.) y
busquedas en internet
6 Disponer de una red de contactos personales que faciliten el acceso
a ofertas de empleo.
7 Conocer empresas del entorno y requisitos de los puestos de trabajo
a los que aspira.
4 Tener un proyecto vocacional realista (ajustado a su formacién y sus
competencias).
I8 Saber desenvolverse en un proceso de seleccién (autopresentarse,
responder con certeza y demostrar sus valores positivos).
Grupo lll.
Plar‘1|f|cac.:|’on 19 Tener disposicidn a la actualizacidon y el aprendizaje de nuevas tareas
Y ejecucion (polivalencia funcional)
2 Perseverar en el logro de sus objetivos (tolerar la frustracioén).
17 Tener capacidad para cooperar y ofrecer apoyo mutuo en pro del

interés colectivo (mostrar disposiciéon al trabajo colaborativo).

Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion

|“

Entre los items que conforman el Grupo | *Desemperio’, se conforman
dos subgrupos, uno lo forman los items 11, 14 y 15 muy proximos entre si, que
remiten a las cualidades mas especificas de la ejecucién de tareas: atencion,

autonomia y la creatividad en la solucidn de problemas; y otro, los items 13 y
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16, relacionados con el gusto por la calidad y la capacidad de concretar ideas.
Algo similar ocurre con el Grupo Il, “Requisitos clave BAE", en el que los items
2 y 3, que aluden mas directamente a las herramientas basicas para la
busqueda de empleo: ser capaz de hacer y adaptar el curriculum y usar las TIC
indispensables en esta cuestion, estan practicamente superpuestos; vy, los
items 1,6y 7, los cuales combinan el objetivo y el conocimiento del contexto,
estan bastante proximos entre si. Por ultimo, en el Grupo lll, “Planificacion y
ejecucion’, los items 4,9y 17, referidos al realismo del proyecto vocacional que
supone actualizacidn constante y capacidad de cooperar, forman un
subgrupo, que guarda cierta distancia con los items 8 y 12, a su vez
relativamente separados entre si, pues el primero se refiere a las capacidades
para defenderse en una entrevistay el segundo a la tolerancia de la frustracion
(en el anexo 1se incluye la tabla con las puntuaciones correspondientes).

Analisis comparativo cuestionarios (pretest-postest) y
rabrica

Para comparar los resultados de la autoevaluacion (pre y postest) realizada
por las 105 personas que han recibido orientacion y forman parte del estudio
y de la rubrica, completada por las personas que realizaron la orientacién, se
llevaron a cabo distintos analisis. En cualquier caso, es indispensable sefalar
que se trata de dos puntos de vista, que ofrecen las percepciones sobre
distintos aspectos, aluden a cuestiones relacionadas, pero no idénticas, en tres
momentos diferentes del itinerario, entre las que se intenta establecer una
relacion que pueda contribuir a explicar los cambios observados en el
conjunto de cualidades medidas.

En primer lugar, se establecié la equivalencia entre los items del
cuestionario y los de la rudbrica (en el anexo 11 se incluye la tabla de
correspondencias). Se calculd la puntuacidon media de cada grupo de items
del cuestionario para cada item de la rubrica, de modo, que se obtuvieron las
dos medidas para 17 items (agrupados segun los que componen la rdbrica).

A continuacion, se realizé un analisis de dependencia, entre |los items
para los que se encontraron diferencias significativas entre el pre y el postest,
los 12 en los que se observé un cambio estadisticamente significativo de las
cualidades que miden, y los 15 items de la rubrica. Encontrandose diferencias
significativas en 6 de ellos que corresponden a su vez con otros 6 de la rubrica
(Tabla 34).
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Tabla 34. Significancias obtenidas en las relaciones entre los items con diferencias
significativas, cambios del pretest al postest, respecto de la rdbrica

Cuestionario Rubrica
ftem Descripcién 1 2 3 6 8 13
Soy capaz de adaptar mi Curriculum Vitae
17 (CV) a cualquier formato electréonico, ,038 ,038

incluyendo una autopresentacién en video.
Realizo con soltura budsquedas de empleo en
N2 Internet (de empresas, convocatorias ,004
publicas...).
Tengo facilidad para responder a las
preguntas que me hagan.
Muestro mis cualidades mas positivas (lo que
séy lo que puedo hacer mejor).
I30 Soy capaz de proponer nuevas ideas que
contribuyan a resolver los problemas.
131 Se me ocurre como llevar a la practica esas
ideas para resolver los problemas.
Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion

n8 032,032

no ,003

,013

,025 ,025 ,020

Por ultimo, se compararon las distribuciones de las respuestas para las
gue se encontraron diferencias significativas entre el pretest y el postest con
los items de la rubrica.

La relaciéon entre el pretest y el postest se representa en el eje
horizontal, toma forma de tijera, cuanto mas abierta esta, mayor es la
diferencia de puntuaciones entre ambas escalas, o lo que es lo mismo, mayor
es la variacion que se ha dado en las cualidades a las que se refiere cada item.
Las respuestas a los items de la rudbrica recogidas por quienes realizan la
orientacion se representan en el gje vertical, el punto de interseccion con el
eje horizontal representa la distancia con las puntuaciones dadas por las y los
jovenes.

En el caso, del item 7 (Soy capaz de adaptar mi Curriculum Vitae (CV) a
cualquier formato electronico, incluyendo una autopresentacion en video), en
relacion con el 1 de la rdbrica (Conseguir empleo es la prioridad). Las
respuestas en el pretest muestran una tendencia creciente, mientras que en
el postest se mantienen estables. Agquellas personas que han puntuado con
un 30 un 4en el pretest, han mantenido una valoracion de 4 en postest, en el
resto de los casos se observa que las mismas puntuaciones en ambos
cuestionarios tienden a distanciarse, siendo la puntuacion 1, el mas claro
ejemplo de ello. Respecto a la rubrica, las respuestas extremas de quienes
orientan, “mucho” y “poco o nada”, se encuentra alejadas de lo indicado por
lasy los jovenes. La respuesta “algo”, viene a identificarse principalmente para
aquellas participantes que se han autocalificado, tanto en el pretest como en
el postest, con un 4. En cuanto a la relacidn con el item 6 (Disponer de una red
de contactos personales que faciliten el acceso a ofertas de empleo), igual que
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antes, las respuestas del pretest tienen una tendencia creciente y el postest
permanece estable. En este caso, quienes se auto valoraron entre 3y 4 en el
pretest, optan por 4y 5 respectivamente en el postest. Siendo el 5, el valor que
coincide, con la eleccion de la opcion “algo” por parte de las orientadoras
(Figura 26).

Figura 25. Distribucién de las respuestas del item 7 del cuestionario respecto a los
ftems 1y 6 de la rabrica

Soy capaz de adaptar mi Curriculum Vitae (CV) a cualquier formato electrénico, incluyendo
una autopresentacién en video (Item 7)

@ Conseguir empleo es la prioridad @Pisponer de una red de contactos personales que
P aciliten el acceso a ofertas de empleo.
@ item 7 Pretest faciliten el fertas d I

’ @item 7 Pretest
Q@ item 7 Postest 2 @item 7 Postest

Mucho

Dimensién 2
Dimensién 2

-2 Poco o Nada

Poco o Nada

-3 -2 -1 ] 1 2 -2 -1 ] 1 2

Dimension 1 Dimension 1

Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion

En el caso del item 12 (Realizo con soltura busquedas de empleo en
Internet (de empresas, convocatorias publicas..), las puntuaciones de pre y
postest son practicamente iguales, se podria decir que las jovenes ya tenian
esta cualidad antes de llegar al proyecto. Mientras las orientadoras aprecian
gue se saben desenvolver en un proceso de seleccién entre de algunas veces
y siempre (a mitad entre algo y mucho) que viene a coincidir con las
respuestas en torno a 5 del pre y del postest (Figura 27).

Figura 26. Distribucion de las respuestas del item 12 del cuestionario respecto al item
8 de la rdbrica

Realizo con soltura busquedas de empleo en Internet (de empresas, convocatorias
publicas...) (Iltem 12)

Saber desenvolverse en un proceso de
@seleccidn (autopresentarse, responder con
Mucho certezay demostrar susvalores positivos).
@item 12 Pretest
@item 12 Postest

Dimensién 2

Poco o Nada

Dimensién 1
Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion

El item 18 (7Tengo facilidad para responder a las preguntas que me
hagan) tiene relacién con dos items de la rdbrica (2 y 3), en ambos casos
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presenta un comportamiento similar. Se da una cierta estabilidad en las
respuestas con una tendencia similar en pretesty postest. Destaca la cercania
de las respuestas 2y 4, gue no se haya utilizado la puntuacién 1 en el postest,
y como, manteniendo la tendencia en las dos pruebas, la puntuacion 6 se aleja
considerablemente del resto. Respeto a la rdbrica, se observa como
principalmente difiere de la percepcidén de las personas jévenes que han
valorado, tanto en pretest como en postest, con un 6, estando Mmas cercana a
los que en el pretest han valorado con 4y 5, y en el postest con un 5. La
percepcion “Algo” por parte de las orientadoras es la que mas se ajusta a lade
las jovenes, principalmente en las puntuaciones 5 de pretest y postest (Figura
28). Se podria interpretar como una forma de evolucién positiva en la
autopercepcion sobre la capacidad de responder a las preguntas, quizas
como consecuencia del conocimiento sobre las técnicas de entrevista
adquirido durante el itinerario. Al mismo tiempo, la observacion de las
orientadoras indica que son “algo” mas capaces de adaptar un curriculum y
de usar las herramientas de comunicacion mas habituales para la busqueda
de empleo.

Figura 27. Distribucién de las respuestas del item 18 del cuestionario respecto los
items 2y 3 de larudbrica

Tengo facilidad para responder a las preguntas que me hagan (item 18)

(@S capaz de redactar un OV en cu: Maneja herramientas para la comunicacié

adaptar la informacién segin la of @elestrinico, etc), plataformas para la biisc
@item 18 Pretest empleo (linkedin, infojobs, etc.) y busquec
@item 18 Postest Internet.

ltem retest

item18 P

ftem 18 Postest

ftem1sp

15 Mucho 15 Mucho

Dimensién 2
Dimensién 2

Poco o Nada

Dimensién 1 -2 -1 0 1 2

Dimension 1
Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion

Con el item 19 (Muestro mis cualidades mas positivas (lo que sé y lo que
puedo hacer mejor), en relacion con el item 13 de la rubrica (Buscar la calidad,
interés por el trabajo bien hecho (tiene que ver con la delicadeza, el cuidado,
los matices, cuando se realiza una tarea)). Se observa que las tendencias entre
pre y postest son inversas, crece el pretest y decrece el postest, no obstante,
en ambos coincide la puntuacidon 5. Asimismo, destaca que en ninguno se
haya seleccionado la puntuacion 1y que la mas baja del postest sea 3. En el
caso de la rdbrica, la opcidén “mucho” es la que mas cercana al 5, seleccionado
como autovaloracion por las personas jovenes. Asi, parece que se da cierta
convergencia entre la creencia de que se muestran las cualidades mas
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positivas y el interés por hacer bien el trabajo, lo que de algun modo podria
estar reflejando la importancia de “dar una buena imagen ante los demas y
demostrarla con hechos” (Figura 29).

Figura 28. Distribucién de las respuestas del item 19 del cuestionario respecto el item
13 de la rdbrica

Muestro mis cualidades mas positivas (lo que sé y lo que puedo hacer mejor) (item 19)

Mucho

Dimensién 2
w

Busear la calidad, interés por el trabajo bien
@Phecho [tiene que ver con la delicadeza, o
20 cuidado, los matices, cuando se realiza una
Algo—Q tarea).

25 @item 19 Pretest
i @item 19 Postast

-2 -1 ] 1

Dimension 1
Nota. fuente elaboracién propia con datos de la investigacion

En el caso del item 30, como antes, destaca la ausencia del 1 en el
pretest y que la menor puntuacion del postest sean 3 y 4, practicamente
superpuestas. También la distancia entre la puntuacién 2 del resto de
puntuacion dada en el pretest. Las tendencias pre y postest son inversas
(ascendente-descendente), siendo el valor 5 el mas cercano en ambas
pruebas. Respecto de la rdbrica la opcidn “algo” es la mas cercana al 5, que
revela que, segun la observacion de las orientadoras, las personas jovenes
disponen “poco mas que algo” de una red de contactos (Figura 30).

Figura 29. Distribucién de las respuestas del item 30 del cuestionario respecto el item
6 de lardbrica

Soy capaz de proponer nuevas ideas que contribuyan a resolver los problemas (item 30)

Disponer de una red de contactos personales
fo e P

que faciliten el acceso a ofertas de empleo.
@item 30 Pretest
@item 30 Postest

Mucho

Dimension 2
IS
o

Algo
-1 2 Poco o Nada

-2 -1 o 1

Dimension 1
Nota: elaboracién propia con datos de la investigacion
Por ultimo, respecto del item 31 del cuestionario, mientras el pretest
muestra un sutil descenso en las puntuaciones de las respuestas, en el postest
se observa una tendencia creciente en las puntuaciones. En ambos casos, no
existe el valor 1y la mayor distancia se da entre los valores 5y 6, sutilmente
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mayor en el postest. Quienes se auto valoraron con un 5 en el pretest, tienden
a mantener la puntuaciéon en el postest, sin embargo, la distancia entre las
puntuaciones 2, 3y 4 en el pretest practicamente desaparece en el postest.
En cuanto a la rdbrica, en los items 2 y 3, la opcion “algo”, viene a coincidir con

el valor 5, sin embargo, en el caso del item 6, se sitla, excepcionalmente, por
debajo (Figura 31).

Figura 30. Distribucion de las respuestas del item 31 del cuestionario respecto los
items 2,3y 6 de la rabrica

Se me ocurre cémo llevar a la practica esas ideas para resolver los problemas (ltem 31)

@S¢ cepaz de redactar un CV en cualquier formatoy Maneja herramientas para |a comunicacién

adaptar la informacidn segin la oferta. (@/Cerres alectrénico, stc.), platafarmas para la
@item 31 Pretest bisqueda de empleo (linkedin, infojobs, ete.)y
@item 31 Postast 2 basquedas en Internet.

@item 31 Pretest

Mucho Mucho @item 31 Postest

Dimension 2
Dimension 2

Dimensién 1 Dimensién 1

.Dispuner de una red de contactos personales
que faciliten el acceso a ofertas de empleo.

@item 31 Pretest

@item 31 Postest

Dimensién 2

Poco o Nada

Dimensién 1
Nota: elaboracion propia con datos de la investigacion

3.3.3 Entrevistas grupales

Valoracion de las Caracteristicas Generales del Proyecto
PONOS

Durante las entrevistas grupales se tratd la dimension relacionada con la
valoracion que hacen los jovenes del Proyecto PONOS. Este punto responde
al motivo de la participacién, se refiere al por qué se decide participar, una
explicacion general de las causas por las que las personas jovenes decidieron
acudir al proyecto. Por otra parte, conocer si han tenido o no una beca, de qué
tipo y qué opiniodn tienen. Los items relacionados con las expectativas que los
participantes tienen sobre el proyecto y el logro, si han cambiado en algun
aspecto relacionado con las posibilidades de conseguir un empleo, el cambio
para el logro y el tipo de cambio que han conseguido. En las caracteristicas
generales se tuvieron en cuenta las propuestas de cambio que hacen los
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jovenes y, por ultimo, se preguntd si volverian a participar en el proyecto
PONOS.

Motivo de la participacion

En lo referido participar en PONOS, existe una mezcla de para qué y por qué,
junto con las vias por las que conocieron PONOS. Parece que los motivos de
participacion se relacionan con buscar trabajo, hacer practicas para adquirir
experiencia, en menor medida acceder a la beca. En general, de las respuestas
se desprende que llegan al proyecto como una oportunidad para “hacer algo”
bien porque no quieren seguir estudiando, bien porque no han logrado
encontrar un empleo. Una parte tiene conocimiento a través de otras
personas (amistades, participantes que estan en PONOS, profesionales del
proyecto o que trabajaron con el proyecto). Otra lo conocid por
recomendacion de otros servicios de empleo (SCE, SEPE), de los centros
educativos, directamente en las Casas de Juventud, de la web de la FGULL y
de las redes sociales. Y, también, hay un grupo que llegd porque fue
directamente invitado a algun evento del propio proyecto.

“Venia con la idea un poco de consequir trabajo, despuées a medida que iban
pasando las reuniones con [hombra la persona que le atendio] me di cuenta
de que era mas, que no solo venia a conseguir trabajo, sino mas o menos
encarrilarte a lo que tu querias estudiar o que tu querias hacer con tu vida”.
(3:37, LR1)

Yo en octubre del afio pasado dejé el ciclo porque no queria seguir estudiando

Yy empecé a rular entre trabajos de construccion, electricidad, camionero, etc.
Entonces no encontraba en que sitio quedarme porque casi todo eran trabajos
en negro, no eran trabajo cotizando y me hablo de Ponos, hice la encuesta y
bueno entré”. (3153, LR1)

“vo conoci PoONnos a traves de la Feria del Empleo, gracias a ello conoci la
entidad, me llamo mucho la atencion la diferencia de que nos dan una beca
para poder un poco empezar a pesar de no tener experiencia que muchas
veces eso es /o que nos limita a la hora de buscar un empleo porque todo
requiere experiencia y claro si terminas tu formacion y no te has introducido
en el mundo pues es complicado y es una gran oportunidad. Y me llamo la
atencion y estoy contenta hasta ahora, lo que he visto”. (529, LL5)

“Yo lo conoci porque mi pareja trabaja haciendole los videos a gran parte del
Gobierno de Canarias y le hizo la animacion del proyecto de Ponos. [...] Y yo creo
que me meti también por, basicamente la busqueda de una experiencia
laboral porque yo creo que eso es lo que tiene que ofrecer Ponos, ayudarte a
conseguir trabajo, completar incluso tu formacion y yo estoy en espera’. (2:34,
SC2.4)

Yo fui derivada de otro proyecto, de emancipate y me motivo como que tenia
lo de las practicas remuneradas y porque era un proyecto nuevo. [..]" (111, SC
1.3)

“Yo fue a través de la orientacion del Servicio Canario de Empleo. Me di de alta
en la mejora de empleo y me estuvieron haciendo varias orientaciones, [...] me
recomendo que escribiera a Ponos y que me dieran pue eso, unas sesiones
también de orientacion a ver si me podian ayudar”, (2:38, SC2.6)
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Yo lo encontré por redes sociales e investigué...” (4:30, LC9)

“Yo lo conoci mediante un amigo que trabaja de hecho en Ponos en La Laguna,
v, sobre todo, entré para mejorar la empleabilidad, y ahi voy” (2:33, SC2.8)

Tipo de beca

Solo tres personas, de las que participaron en las entrevistas, tuvieron una
beca PONOS. La beca consiste en un periodo de formacién de hasta 5 meses
sin coste para la empresa. La beca se presenta como una oportunidad para la
empleabilidad, el tener una experiencia previa en una ocupacion y que sea
remunerada, después de haber completado el itinerario de PONOS. Es un
periodo de practicas en la realizacion de una actividad que les gusta y la
opcion, en algunos casos, de ampliar a un empleo:

“Claro, o sea lo que te piden es ser parte del proyecto, haber completado e/
itinerario y no haber tenido mas de seis meses de experiencia en el sector en
el que vas a trabajar, en el que vas a coger la beca y poco mas, y una formacion
reciente.” (1135, SC1.4)

“Pues en la beca entre super tarde y me dijo que teniamos al menos una
semana para poder completar el itinerario para poder acceder a la beca
porque yo contacte con €ella teniendo ya la empresa. Entonces como ya tenia
la empresa pues era super facil acceder a la beca teniendo ya el itinerario
completado.” (1:60, SC1.4)

“A mi me parece lo mejor de la beca porque, no solo la parte en que te van a
pagar por hacer lo que realmente te gusta, sino ya a la hora de ya estas dentro.
O sea, no te, es que es mas dificil salir de tu formacion y empezar a echar
curriculo porque van a ver un curriculo de estudiante, sin experiencia, que al
final no sabes si te va a rentar. Pero al final con la beca uno tiene experiencia
acaba de salir, pero no tengo nada que perder, sino que gano mas.” (1119, SC1.4)

Yo la estoy realizando actualmente. La verdad que ha sido lo mejor que me ha
pasado, porque encima, en mi caso, estoy realizando las practicas, donde /as
habia realizado anteriormente, cuando estaba estudiando. Tuve la mala suerte
que con lo del COVID, no me pudieron contratar, elegila misma empresa y me
han dado la posibilidad que cuando terminé, a lo mejor no con un contrato de
8 horas, [..Jcreo que de otra manera no lo hubiera consequido en mi caso’.
(4:94, LC5)

Expectativas de PONOS

Respecto a las expectativas de las personas que participan en PONOS,
inicialmente parece que eran las mismas que tendrian con cualquier otro
servicio de orientacién, sin embargo, de los relatos se desprende que una vez
se incorporan mejoran.

Yo pienso que eso es verte, en el momento que lo estas dando tu dices, madre,

chiquito toston. Pero después cuando ya vas metiendote, dice tu pues mira’.
(51129, LL3)

“la verdad es que esperaba mucho menos de lo se me ha dado. Yo pensaba
que iba a ser una tonteria... pero se ve que no, y me han dado mucho mas de
lo que yo esperaba’. (4114, LC1)

147



Yo no estaba muy seguro de como iba a set, que no iba para mi, pero al final
veo que tiene cosas interesantes’. (4119M LC.10)

Yo esperaba que me enfocaran a la busqueda de trabajo, pero me han
orientado bastante”. (4122, LC6)

“Que te ubique, sabes porque a lo mejor tienes tanta inforrmacion de tantas
partes, pero como centrarla y ubicarte. [...], a la hora de ver mas gente como td,
de diferentes vivencias, pero en el mismo punto que tu, te planteas que no es
un error que tu hayas cometido, ni un error que haya cometido el otro, sino son
cosas que pasan ahora con 30, con 40 y a lo mejor te volvera a pasar”. (1:82,
SC1.3)

Logro de las expectativas

Respecto de la medida en que han logrado cumplir las expectativas iniciales,
en las entrevistas, se ofrecen argumentos variados, en general comparten una
percepcion positiva, relacionada en algunos casos con obtener motivacion, en
otros con conseguir centrarse en su proyecto vocacional, adquirir
herramientas para trabajar en equipo y entender mejor el ambiente laboral.
“Te prepara, por ejemplo, en mi corta experiencia porque yo estuve al final
menos de un mes. La entrevista personal fue lo que mas me gusto porque es
mas personalizado, [...] Es mas personalizado, y en la primera, pues trabajas en
equipo, trabajas en grupo y creo que es importante conocer a otras personas

que estan en tu misma situacion porque a veces estas en tu mundo, te aisl/as,
tienes a tu entorno”. (1:79, SC1.2)

“Al principio yo dije, qué voy a hacer yo alli con 31 anos, a ver. [..], a mi me tiraba
un poco para atras mi propia edad y el hecho de que tenga una orientacion
individual y ella me diga no, tu también puedes cambiar de trabajo y has
estudiado y te sigues formando y tienes todo el derecho a cambiar de trabajo.
Pues eso te da un poco de motivacion también, porque yo venia un poco eso,
con el tabu de la edad”. (2123. SC2.6)

Yo estoy mas contenta, porque veo que estoy empezando a encauzar algo que
tenia perdido hace ya tiempo, porque no sé andaba perdida, [..] y ustedes
habéis quitado esas cadenas, y orientado para mejorar la vida no solo en el
ambito laboral sino también en lo personal, que tenga contacto con gente
diferente, es muy bueno. Yo estoy muy contenta, muy feliz muy todo.” (4114,
LC9)

Cambios en el logro

Las personas entrevistadas perciben cambios y mejoras que entienden que
aumentan su posibilidad de conseguir un empleo, tales como saber llevar una
entrevista, descubrir su vocacién, transformar su perfil profesional, tomar
conciencia de su potencial, poner en valor las cualidades personales en el
trabajo, adquirir confianza y seguridad a la hora de dirigirse a buscar un
empleo, entre otras. En general, el cambio es interno, relacionado con adquirir
seguridad en si mismas, aprender a comunicarse mejor o trabajar en equipo,
todas relacionadas con reforzar la autoestima y la confianza.

“Siento que tengo madas herramientas a la hora de trabajar en equipo y
comprender lo que es el ambiente laboral, gue me puedes soltar en cualquier
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otra empresa que yo gracias a Ponos tengo pasitos que seguir para poder
integrarme bien. Siento que tengo mas herramientas a la hora de trabajar en
equipo (1.63, SC1.2)"

“Yo la forma de las entrevistas. En plan, me cambio totalmente porque yo
pensé que las entrevistas eran un senor o seriora hablandote, preguntandote
y con cara de enfadado. [..]3.780. Y luego las insequridades de ;Y si no?, sy si
llaman a un ingeniero informatico que esta superior a mi? Ya cuando te das
cuenta que solamente es gente de titulo y tu tienes que dar lo mejor de ti en
la entrevista. O sea, la forma de ver la entrevista de trabajo que no es cormo una
matanza, sino es expresarte y dar lo mejor de ti, para ver si te pueden contratar.
(317, LR4)

“[..] Y estaba muy saturada como he estudiado una cosa me he especializado
en una cosa Unos meses y ho me siento que vaya a valer para esto. Y gracias a
la orientacion que me dio (OL]1) me di cuenta de que no solo valgo para esta
profesion, sino que lo realmente me gusta es ayudar a los demas. Asi que ahora
voy a hacer un grado medio de enfermeria. Gracias a venir aqui, me he dado
cuenta de que no solo me gusta mi trabajo y mi profesion, sino que voy a seguir
estudiando para ser de mi otra profesion, pero) en otro nivel.” (4117, LC 7)

Tipo de cambio

Se preguntdé qué cambiarian del proyecto. Los relatos son diversos, unos
referidos a las actividades del itinerario formativo, en los que se demanda
mayor profundidad en temas como: el autoconocimiento, técnicas de
relajacion para afrontar las entrevistas, la automotivacion, la gestion de la
frustracién, gestidén de conflictos y la capacidad de ser constante con uno
mismo, en definitiva, saber autogestionarse. Por otra parte, solicitan
contenido técnico transversal a todos los puestos como es: el conocimiento
en las nédminas y los tipos de contratos, aprender a buscar becas y presentar
subvenciones. La valoracion de la metodologia de los talleres fue positivay, en
las propuestas de cambio, lo que se solicita es ampliar temas y el tiempo del
proyecto.

“en relacion a los cursos, pues me encantaria que se enfocara también un poco

alo intrapersonal, [...]. Considero que eso es bastante fundamental e/ acordarse

de nosotros, lo que le gusta, lo que no. Y eso, no olvidarse de nosotros que al

fin y al cabo somos la unica persona que tenemaos siempre son nNosotros, asr
que” (1:85, SC1.2)

“técnicas para relajarse durante una entrevista. [...] saber controlar, digamos las
emociones. El autocontrol, considero que, para mi, pues me haria falta la parte
esa’” (1:89, SC1.1)

“si, una oferta mucho mas amplia. Ponte que un trabajo que casi nadie conoce,
pero que tu estas interesado, que siempre tengan esa pequeria conexion que
puedas contactar con mas facilidad.” (4130, LC1)

“A ver yo creo que también oyéndolos a ellos se deberia diferenciar el proyecto
en: proyecto Ponos para la orientacion y opcion a beca y proyecto Ponos con
solo orientacion pues cuando se pueda tener la beca.” (3123, LR4)

“creo que lo que falta a PONOS es eso, un taller ligado a la nomina, porque a
veces hay dudas de eso.” (4:98, LC5)
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“Y lo unico que diria malo entre comillas es el tiempo, me gustaria estar mas
tiempo la verdad, [..] estoy aprovechando un monton, la estoy disfrutando
muchisimo y me gustaria que se alargara un poco en el tiempo [...J. (3117, LR4)

Propuestas de cambio en PONQOS

Proponen cambios como, presentar casos de éxito de personas similares a
ellas, en las que se puedan ver reflejadas, de igual a igual, que hayan logrado
sus objetivos, por ejemplo, un empleo. Esta propuesta la valoran como un
elemento que ayudaria a su motivacion.
si se presenta la ocasion, yo llevaria a jovenes que tengan facilidad
comunicativa a la hora de hablar con personas y que sepan llegar realmente,
que hayan pasado una situacion parecida, me parece los mas correcto porque

no es lo mismo que si el que venga el que es un profesional para acompanar
al pibito al que ha ayudado.”. (4126, LC1)

“Yo creo que si hubiéramos tenido un ejfemplo delante creo que hubiera sido
una motivacion’. (5115, LL7)

Ademas, proponen ampliar la difusion del proyecto, los talleres y su
informacidn a los cursos finales de la ESO, a los ciclos, institutos y universidad,
de modo que se dé la oportunidad a mas gente de conocer la informacion y
los recursos de PONOS.

“En institutos tambien, sobre todo, cuando vas a bachiller, [..]Pues después

sales y no sabes que hacer, estas perdido, no sabes orientarte tu solo. Y

entonces si a mi me hubiesen explicado ese tiempo de cosas desde

bachillerato yo ya hubiese estado con menos miedo al futuro que podria haber
tenido”. (3:148, LR1)

“Yo creo que eso es en todos los ambitos, institutos, ciclos, universidad
tambiéen’. (3149 LR5)

“En mi caso yo cambiaria lo que es la informacion. [...] Poner una charla sobre
todo por los centros, ciclos, cuando terminan la ESO o eso, de que vean /as
opciones que tienen y que PONOS ponga informacion para los centros, para
las propias empresas que ayudan’. (4133, LC5)

En relacidon con las experiencias que han tenido en las empresas, se
propone mejorar la difusién hacia estas, dando informacién que genere
confianza, también que se amplie el abanico de opciones para incluir mayor
variedad de puestos y sectores de actividad. En algunos casos, sienten que
estan presentes “las tipicas” empresas de Canarias. Por otra parte, demandan
una mayor informacién sobre la empresa a la que se dirigen y, ademas,
profundizar en los recursos que doten de seguridad a los y las jovenes ala hora
de presentarse en una empresa.

“creo que hay muchas empresas que no se fian de contratar para el terma del

proyecto, que eso le paso a ella,”. (1133, SC1.5)

“Las propias empresas no saben la existencia de estos proyectos, que se
pueden acoger y al final se benefician ellos porque no estan contratando,
porque no es una contratacion, es una beca, pero tienen un futuro perfil joven
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que lo estan formando, pero que tienen como trabajador y que después lo
pueden incorporary por un coste mucho mejor a tener otro perfil”. (1148, SC1.2)

“si, una oferta mucho mas amplia. Ponte que un trabajo que casi nadie conoce,
pero que tu estas interesado, que siempre tengan esa pequeria conexion que
puedas contactar con mas facilidad.” (4119 LC1)

“Pero creo que es un poquito de guia porque, por eso mismo, porque yo creo
que la incertidumbre que hemos tenido todos de ir a tocar puertitas y no tener
nada, por lo menos me guias un poquito y dias después, se lo que tengo que
hacer”. (575, LL3)

Uno de los comentarios mas repetidos, es que el proyecto “no se conoce
lo suficiente”, asi proponen mejorar la difusion, para, ademas de llegar a mas
a empresas, que lo conozcan mas jovenes. En otro orden de cuestiones, se
refieren a la necesidad de ampliacion de las plazas y las listas de reserva,
proponen que se puedan ampliar el equipo de orientacion, los servicios online
y la informacién que se ofrece. También, creen que puede mejorarse la beca,
reduciendo el tiempo del tramite y ampliando la duracion efectiva de la
misma. lgualmente, sugieren que se adecuen los horarios propuestos para
los talleres, de manera que se puedan compatibilizar con los horarios laborales
del grupo. Para algunas personas, el proyecto traslada una imagen que
asocian a los perfiles universitarios.

Yo mejoraria mucho el tema de /a lista de espera porque yo tengo mas de seis

meses en la lista de espera y si, si' y siento que eso te desanima muchisimo.”
(2107, SC2.4)

“Que se haga mas grande el proyecto, porque es que creo que mucha gente
se puede beneficiar de esto y que sean tan poquito da rollo.” (1:77, SC1. 5)

“Las propias empresas no saben la existencia de estos proyectos, que se
pueden acoger y al final se benefician ellos porque no estan contratando,
porque no es una contratacion, es una beca, pero tienen un futuro perfil joven
que lo estan formando, pero que tienen como trabajador y que después /o
pueden incorporary por un coste mucho mejor a tener otro perfil.” (1148, SC1.2)

“Listas de espera, mas orientadoras, servicios online, la informacion...En plan,
mas informacion de las ramas menos tal, para que no sea tan dificil o se
informe a otras empresas porque es lo que te digo, la desconfianza. Yo en mi
primer curriculo que eché pa’alla, uno de ellos estaban super desconfiados, no
me respondieron, estaban como asustados.”(2:131: SC2.9)

“Que no todas las charlas fueran de marfiana, porque todos trabajamos de
manana. La gente que estamos aqui tenemos horarios de marana o si no
partido, casi nadie trabaja de tarde”. (3145, LR7)

“Con PONOS s/ hubo un poco de lio como cambiaron /as cosas, pero siempre
tratando como si fuera mas facil, pero a lo mejor no lo era. Y intentaron
igualmente rectificar vieron un fallo y aprendieron de ese fallo e intentaron
mejorarlo”( 4169, LC5)

“O contratar a mas trabajadores trabajando en el proyecto. Eso /o sabran
[nombre propio de la persona que oriente]y ellos, qué tan arriba en el trabajo”.
(5708, LL.2)
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Repeticiéon de PONOS

Por ultimo, existidé una respuesta clara y unanime, asi todas las personas que
participaron en la primera edicion en PONOS repetirian en una segunda
edicion.

Caracteristicas de la intervencioén directa

Esta dimension recoge la valoracion de las personas jovenes de las acciones
realizadas en el itinerario de orientacion, incluye su descripcidn, la valoraciéon
y las razones de esta. Ademas, se profundiza en conocer cuales les han
resultado mas utiles y cuales menos.

Para conocer la valoracion de la labor profesional durante la
intervencion por las personas entrevistadas, se les ha pedido una valoracion
general, su potencialidad y los aspectos que consideran que quien les ha
orientado puede mejorar.

Para terminar, se ha preguntado sobre el modo en que los y las jovenes
han encaminado la bdsqueda de empleo y cdmo se han organizado en esta
tarea. En esta linea, se les ha preguntado por aquellas acciones que han

realizado/iniciado para la busqueda de empleo ?.

Valoracién de las acciones

Las personas entrevistadas hacen una mencidn a las actividades que han

realizado y al mismo tiempo valoran lo que mas les ha gustado. De todos los

grupos, la accién mas valorada es el taller de LinkedIn y la autocandidatura:
“A mi me gustaron todos los talleres que he hecho, pero sobre todo dos. El de
la autocandidatura, yo sabia lo que era pero nunca me lo habia planteado tan
seriamente y me encanto la autocandidatura. La verdad es que parece que
abre mas puertas de lo normal. Y el otro que me encanto fue el curso de

LinkedIn, me parece obligatorio tanto si quieres buscar trabajo como si quieres
mejorar” (2:48, 2:49, 2.50, 2;51 SC2.8)

En este fragmento valoran dos talleres, por la utilidad que tienen y
porque sirven tanto para las personas que buscan trabajo como para aquellas
gue quieren mejorar el que tienen. En el caso de la autocandidatura, la
valoracion positiva se basa en la prospectiva que puede generar, porque
consideran su especial utilidad y en que es muy atractiva por como la plantean
guienes la facilitan (profesionales).

2 Valoracién de las personas jovenes de las acciones realizadas en el itinerario de orientacion (4.1, 4.2 y 4.3).
Resultados mas Utiles y cudles menos (5.1 y 5.2). Valoracion de la labor profesional durante la intervencion
(6.1,6.2,y6.3)
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Seguidamente encontramos que las personas jovenes valoran
positivamente el taller de la realizacidn de la entrevista, las orientaciones para
aplicar estrategias para transmitir su propia marca personal, haciendo
referencia a otras de las actividades realizadas. Una persona entrevistada
resalta los efectos positivos en la mejora de las habilidades sociales que ha
tenido el aprendizaje sobre cémo abordar la entrevista: e/ de /a entrevista me
gusto porque te enseria bastantes habilidades sociales al hablar con un
entrevistador que te esta analizando’ (5:42, LL2).

La elaboracién de un curriculum es otra de las acciones que los jévenes
han encontrado como valiosa, ademas de novedosa por el uso de una
herramienta digital de apoyo a la edicién, que sirve para adaptar el propio
curriculum. La manera de transmitir y ensefar a hacer un curriculum, sin
imponer un sistema concreto, es uno de los motivos por los que esta actividad
supone un valor anadido en la orientacién recibida:

A mi me ha ayudado, pero muchisimo con el curriculo porque el mio parecia
sacado de los ochenta, todo asi simple y claro, el canvas es una herramienta y
no lo sabia. Claro cuando lo vio me dijo no, y poquito a poquito me ha ayudado
v pinceladas, y esto podrias y esto aqui. Es verdad que no te lo imponen, te lo
van diciendo, tu qué opinas y la verdad que hay un salto cualitativo”. (3:60, 3:67,
LR3)

La actividad de Ikigai, en ultimo término, ha sido una accién valorada
especialmente, porque les ha ayudado a descubrir, especialmente a quienes
buscan orientacion para la formacion, habilidades desconocidas que pueden
aplicar para formarse en aquello en lo que pueden obtener un rendimiento
6ptimo y, por lo tanto, convertir en una vocacion.

“A mi fue el ikigai porque cuando yo empecé a hacer el ikigai yo no sabia en lo
que era bueno. Habia dejado un cicloy no sabia ni que iba a estudiar ni que iba
a hacer, pues me meti ahi'y descubri que lo que se me daba era la lingdiistica,
es hablar, expresarme, decir cosas. Y sobre todo aprender idiomas. Entonces
gracias a eso descubri que lo que quiero estudiar es turismo que con /a
conexion de los idiomas aprovecho’. (3:57, 3:156, LR1)

Encontramos personas con experiencia en otros servicios de
orientacion laboral y no evitan hacer comparaciones, en este sentido, valoran
el amplio abanico de acciones que ofrece PONOS con respecto al SEPE:

“Como, por efemplo, el SEPE. Yo la experiencia que tengo en el SEPE es
bastante horrible, en cambio en PONQOS es muy buena. Por eso mismo por
que el SEPE te dice: no, es que ;qué es lo que quieres? Por ejemplo, ser
cocinero, pero dentro de cocina tienes reposteria, tienes panaderia, tienes
otros servicios que puedes estar dentro del mismo ambito. Y el SEPE es aqui,
aqui, aqui' y aqui, no eso no. Y en cambio ustedes nos habéis abierto mas
puertas, por lo menos a mi, y por lo que yo veo también, a hacer mas cosas, no
solo enfocarte en una sola formacion o en una sola vida laboral. (452, 4160,
LC9)
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En este fragmento, ademas de la valoracion positiva de PONOS frente
a otro servicio, pone de relieve que PONOS es mas Uutil o ajustado a sus
expectativas porque abre otras posibilidades de empleo a las personas
jovenes sin limitarse a la formacion inicial que posee o a su experiencia. Al
igual que ocurria con la valoracion de la autocandidatura, el motivo de la
apreciacion positiva radica en gue se ajusta a sus expectativas, que son, en
definitiva, encontrar empleo.

El motivo por el que valoran las acciones es, fundamentalmente, por la
utilidad, la mejora de las habilidades o el descubrimiento de su vocacidon o sus
competencias. En varias ocasiones mencionan la importancia de que las
acciones sean personalizadas, que la informacién que reciben se ajuste a sus
intereses y/o su formacién, al mismo tiempo que se respeta su opcién de
elegir, todo ello se convierte en un motivo para valorarlas positivamente:

“son realmente personales porque otras veces en otros tipos de orientaciones

notaba que no son tan personales, si no.. Por ejemplo, en mi caso yo soy

geograta, entonces en todas las orientaciones me decian ah geografa, pues e/

master de profesorado. Yo no quiero el master de profesorado, yo quiero hacer

otra cosa. Entonces Noelia se sento conmigo y estuvimos hablando, me
conocio un poco mas que era lo que me gustaba, a donde me queria enfocar

Vv qué era lo que queria yo realmente trabajar porque estaba claro que no

queria estar toda la vida dando clases en un cole y por esa parte super
contenta”(3:160, LR4)

Utilidad de las acciones

Las acciones realizadas que han resultado mas Utiles han sido la preparacion
de la entrevista, que se menciona en todos los grupos de discusién como algo
positivo y Util y la autocandidatura, que ha sido valorada como Util en dos
entrevistas por diferentes personas.
“..hicimos un rol play y bueno ahi también ves los fallos, lo vas corrigiendo con
el companero en un ensayo general, vas viendo los fallos y que no decir y que
decir. Y bueno, que lo que a mi se me quedo fue que hay que transformar lo
negativo que tenemos digamos en positivo. Eso fue lo mas importante en mi
opinion que hay que hacer en una entrevista cuando tu estas, en plan decir yo

no sé hacer de todo esto, pero tengo ganas de intentarlo, estoy dispuesto a
aprender cada dia y eso me gusto la verdad”. (1166, SC1.1)

En este fragmento la persona entrevistada, ofrece su punto de vista,
sobre el motivo de la utilidad de la entrevista. Segun la descripcion se trata de
una actividad grupal en la que simulan hacer una entrevista de trabajo donde
el grupo corrige o sugiere mejoras en la actuacidn del companero o
companera, de esa manera pueden analizar conjuntamente, no solo los fallos
propios, sino los de sus companeros y companeras.
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La autocandidatura ha servido como un modo de presentarse y de
expresarse, reconociendo las debilidades propias y las mejoras
experimentadas a partir de la realizacion de las actividades.

“Yo, tanto la parte de autocandidatura, como la del curriculo y luego tambien

la parte que djjiste del mail. Creo que esta muy bien y muy completo y eso me

ayudo mucho, porque yo en mi caso pues tengo que mandar muchos mails a

muchas empresas y yo siemypre he sido muy correcto a la hora de expresarme,

pero no he sabido redactar de una manera tan perfecta y no s€, creo que esa

parte me ha ayudado mucho y también estoy mejorando lo de como ir a /a
empresa y hablar de ti”. (3:68, 3:169, LR8).

En cuanto a las acciones realizadas y reconocidas como menos Utiles
encontramos en una entrevista una aportacién en este sentido, que esta
relacionada con el curriculum, porque reconocen que tiene experiencia en la
busqueda activa de empleo: “a m/ solamente me paso con el curriculum
porque habia venido de otro orientador que ya me habia arreglado e/
curriculum y fue claro, fue el primer taller y no vi nada que aniadir y que porque
claro’ (465, LC5), o porque a lo largo de su vida se han visto obligadas a
presentar y adaptar el curriculum en muchas ocasiones, por lo que creen que
es un aprendizaje consolidado como demandantes de empleo:

“.. como yo venia mas con bastante fondo, soy creo que la mayor del grupo, y

la experiencia de vivir fuera durante tantos afos, sacarse uno las castarias del

fuego, hace que uno tenga mas experiencia tanto en curriculum como en

entrevistas. A mi realmente la formacion que me han dado lo del curriculum y

tal, es refrescarme, y acordarme de cosas que habia olvidado, por lo que el resto
va, yo lo tengo ya asumido. (4146, LC9)

En un grupo mencionan que las tareas que han realizado después de
cada sesion les han parecido intrascendentes porgue no aportaban nada a lo
ya aprendido durante el desarrollo de los talleres: “después de cada taller o de
cada sesion como que te mandaban una tarea, como algo asi'y en mi opinion
era como mas relleno que utilidad en si; porque sabes, ya lo habiamos tratado”
(1:27, SC1. 3). Sin especificar cuales son las acciones, en algunas ocasiones, no
es que fueran poco Utiles, sino que los jévenes no han encontrado sentido a
su realizacidn porgue les ha supuesto un sobre esfuerzo mas que un aspecto
positivo en el proceso de orientacion:

A parte de estos comentarios, el sentir general muestra una tendencia
a la satisfaccion junto con la percepcidn de que las sesiones han resultado
Utiles, considerando que en todos los casos les han supuesto un aporte: “/../
no creo que ninguno de los talleres que hayamos hecho nos haya, no restado
ni mantenido igual en la formacion que tuviéramos, sino que siempre ha sido
mas la informacion que recibiamos de la que teniamos” (1:41, SC1.4).
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Valoracion del profesional de la intervencion

En general todas las valoraciones de los y las profesionales de la orientacién
son positivas y destacan principalmente la disponibilidad, el trato personal, la
adaptacion a las necesidades de cada personay la cercania.
“Es que si nos ponemos a pensar que ellas se paran a mandarnos un mensajito
a cada uno de los que estamos aqul. Mas humano y personal no puede ser
porque realmente tanto (Orientadoras) como (Orientadora 3) nos conocen a
cada uno y saben, pues esta chica estudio esto, esta enfocada en esto, hos

conoce personalmente. Y eso no se va a dar en ningun otro caso, creo yo’. (3:88,
LR)

Ademas de la cercania y la disponibilidad de las profesionales de la
intervencion, destacan el conocimiento profundo sobre las personas
orientadas, en lo referente a su formacién o sus expectativas. Esta es la base
para la orientacién centrada en la persona. En este sentido destacan el
conocimiento de quien orienta sobre otros aspectos mas profundos que
probablemente estén relacionados con el bienestar general de la persona
joven.

“Con (Orientadora 1) no me paso eso, desde el primer momento, aunque sea la

mayor tonteria que tu pienses que tu dilo, tu suéltalo, que, sino yo no /o sé,

intento averiguar para ayudarte. Y la verdad que me encanto, es algo que se
agradece mucho, no sé si con la otra chica, pasara lo mismo, porque no la

conozco [..] aqui es como en plan: yo te ayudo, pero tu también me vas a
ayudara mi” (477, LC)

Las personas que acuden a PONQOS, ademas de encontrar orientaciéon
laboral, aprecian otras acciones que les hacen sentir bien, destacan las
habilidades sociales de las profesionales de la intervencién, de este modo
aparece la empatia como una caracteristica de estas profesionales, que llama
la atencion de la persona orientada.

“Yo estuve con una orientadora que se fue puff al poquito de empezar, le paso

algo mejor y la empatia era como, como un igual, sabes no la veia como

superior porque la superioridad, sabes para mi me causa rechazo porque siy

como tenia empatia, pues un acercamiento, un rollo de igual, sabes, que /e

podias contar cosas intimas como que hacia que sacaras cosas intimas sin
estar obligada” (1111, SC1.3)

En esta linea las personas entrevistadas destacan potencialidades
relacionadas con esta misma habilidad “saber ponerse en el lugar del otro, que
al final sabe lo que has pasado porque lo pasa la mayor parte de los jovenes
cuando terminan sus estudios” (1:51, SC.1.2)

Otras de las potencialidades destacadas es la capacidad de adaptacion,
en el horario o en la realizacidon de las tareas, de quienes realizan |la orientacién
a las circunstancias personales de cada joven.
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“Y me gusta que tengan la comprension y que me pregunten. Hoy mismo le
estaba explicando para una entrevista asi individual, y me comento pues mira
qué dia te viene bien, qué dias trabajas, qué dias no, y siempre intento buscar
la manera que me vaya mejor y mas comoda”(4:80, LC1).

En cuanto a algunas cuestiones por mejorar, N0 mencionan aspectos
personales o profesionales de quienes orientan, sino que aluden a cuestiones
gue tienen gque ver con el desarrollo de la actividad, como la inscripcién en
cursos y talleres y la gestion de las becas.

“l..Jlo unico malo ni siquiera depende de ellas, que es el tema de lo de las becas,

de que prometieron y prometieron y al final todo se fue tal. Pero no fue culpa
de ellas, el trabajo que hacen ellas si lo hacen muy bien”. (3101, LR6)

Creo que eso es un punto muy positivo para Ponos porque, por lo menos las
chicas se lo estan currando mucho en ese sentido. Y que siga asi porque creo
que va a crecer mucho de aqui a unos arfios porque va a ser posiblemente un
servicio muy concurrido y que a lo mejor van a haber hasta listas de espera s/
siguen a este nivel. Y punto negativo creo que ninguno. (3:100, LR8)

Acciones realizadas para la busqueda de empleo

En esta dimensidn se recogen dos momentos, el primero hace referencia al
pasado y las personas entrevistadas responden a cuales son las acciones que
recuerdan haber realizado para buscar empleo, en la segunda describen el
modo en gque han encaminado la busqueda de empleo en este momento. En
los dos casos reconocen que las aplicaciones como LinkedIn o Infojobs son las
mas utilizadas para la busqueda activa de empleo, no obstante, siguen
opinando que la entrega personal es mas efectiva:

“l..] yo siento, por ejemplo, que si vas a una tienda de lo que sea y dejas tu

curriculo tienes un contacto mas personal con la persona y hay una pequeria

posibilidad mayor a las mil personas que hay en InfoJobs. Eso es lo que hago
y0”(2,90, SC2)

En menor medida recurren a las bolsas de empleo de Asociaciones,
Oficinas de Desarrollo Local o la oficina de empleo y consulta del Boletin
Oficial. Una estrategia mencionada por una persona entrevistada, que
aprendio en el Taller de Linkedin, es buscar empresas que se ajusten a sus
expectativasy aspiracionesy preparar distintas autocandidaturas que puedan
resultar exitosas:

“Entonces yo he conocido empresas que después he dicho, en esta empresa
quizas puedo encajary entonces la busco en internet y miro y digo guau pues
Yo creo que podria trabajar aqui, a lo mejor me lo preparo para una
autocandidatura. Entonces he hecho como una lista de las empresas que creo
que podia montar una autocandidatura para cuando se me acabe la beca”
(3174, LR4).

La red de contactos por medio de amistades o familiares y el boca a
boca, también son estrategias consideradas en la busqueda de empleo
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porgue saben que tienen éxito. Se basa en las relaciones de confianza que
generan los lazos estrechos:
“Yo creo que por ahi salen bastantes cosas porque, nada que eso que al final
cuando te dicen, no es que tengo un amigo que trabaja tal, pues tienes /a

confianza de que esta como pendiente a ti, te conoce y como que confia.
Entonces pues esta bien, pero no siempre sale.” (5:81, LL4)

Yo personalmente, practicamente toda la gente que conozco con trabajo lo ha
conseguido asi. Que hasta [nombre de la persona que oriental, bueno yo me
acuerdo el dia de la presentacion, no me acuerdo cuanto era el tanto por
ciento, pero era grandisimo, un 80 o 60 que se encontraban por conozco a...”
(5:82, LL2)

3.4 Conclusiones

El cuestionario disefado para este estudio muestra buena consistencia
interna (alta fiabilidad), especialmente la versién reducida de 27 items.
Teniendo en cuenta las diferencias encontradas entre el pre y el postest,
analizadas en conjunto segun los factores descritos, se puede afirmar que las
cualidades para el empleo que han mostrado una evolucién favorable (las que
tienen diferencias significativas entre el pretest y el postest) después de haber
realizado el itinerario propuesto en el proyecto PONOS para cada una de las
personas participantes, de las que se disponen de resultados completos
(presentes en la muestra analizada), son las estrechamente relacionadas con
la busqueda de empleo (items 7,8,11,12,13,18,19, 21y 22 en el Grupo 1) y las
instrumentales (items 27, 30 y 31 del Grupo Il), concretamente las que aluden
a la capacidad de resolver problemas durante el desempeno (ejecucion de
tareas).

A estos grupos de items, dado el significado que aglutinan, de manera
deductiva han sido definidas como habilidades comunicativas y para la
busqueda activa de empleo, en el caso del Grupo I. Segun esto, las personas
participantes consideran que su paso por PONOS ha servido para adaptar su
Curriculum Vitae a cualquier formato y oferta de empleo, a manejarse con
facilidad en plataformas para buscar empleo, realizar busquedas de empleo
en internet y revisar las caracteristicas de los perfiles profesionales para saber
gué demandan las empresas. Todos estos elementos, en los que las personas
jovenes puntuan de manera significativamente mas alta en el postest que en
el pretest, son las que hacen alusion a las estrategias para la busqueda activa
de empleo. En este mismo sentido, se han observado cambios positivos
significativos, en la capacidad para responder a distintas preguntas, mostrar
las cualidades positivas, favorecer que otras personas del grupo se conozcan
entre siy decir cosas positivas de los demas, estos son indicadores que estan
relacionados con las habilidades comunicativas de las personas jovenes.

158



Informe de evaluacién Proyecto PONOS

En el otro grupo, el relacionado con las habilidades instrumentales,
referidas a la resolucidn de problemas durante el desempeno de las tareas, se
han encontrado mejoras significativas en la solucion de dudas sobre las tareas
mediante el acercamiento a las personas adecuadas, proponer nuevas ideas
para la resolucion de problemas y llevar a la practica esas ideas.

La rubrica disenada para este estudio mostré buena consistencia
interna especialmente en su version reducida de 15 items. Se completd
mayoritariamente con personas en fase de autodiagnoéstico (44,8%) y de
incorporacion al empleo (37,1%), siendo mayoria las mujeres en esta ultima.

Respecto de las respuestas registradas, curiosamente, la opcidon “poco
o nada"” es muy minoritaria y nunca constituye el valor predominante, que es
“mucho”, excepto en seis items que es “algo”. Esto se puede interpretar, bien
como que todas las participantes tienen un alto nivel en las cualidades
observadas, bien como un efecto de deseabilidad social que enmascara cierta
forma de autoevaluacion de las profesionales (valoran alto al entender que se
puede observar como un efecto de su intervencién profesional). Los analisis
con las puntuaciones medias indican que los items con menores
puntuaciones son el 5 (Dedicar el tiempo a la busqueda de empleo y al
seguimiento de su plan), 6 (Disponer de una red de contactos personales que
faciliten el acceso a ofertas de empleo) y 7 (Conocer empresas del entorno y
requisitos de los puestos de trabajo a los que aspira) que corresponden con la
opcion “algo”, de ahi que se pueda deducir que estas son las cualidades
menos observadas en las personas jovenes.

Del analisis dimensional resultaron tres grupos de items, el relacionado
con el desempeno, esto es con la capacidad de ejecutar tareas concretas, otro
referido a los requisitos clave para la busqueda de empleo y un tercero que
agrupa los items conectados con el realismo del proyecto vocacional y la
capacidad percibida en las personas jévenes para ponerlo en practica. Esta
agrupacion parece consistente con una vision externa global por parte de
personas formadas en orientacion con capacidad para observar con “mayor
objetividad” las cualidades mostradas por las mas jovenes. Al mismo tiempo,
teniendo en cuenta la varianza explicada, se puede decir que refleja las
prioridades en las observaciones, asi en primer lugar convergen las
observaciones referidas al desempeno, es donde se fijan mas todas las
orientadoras, seguidas de las técnicas de busqueda de empleo y de las
cualidades para planificar el proyecto vocacional y llevarlo a cabo. Quizas, bien
porgue se le dé mas importancia al saber hacer, bien porque las cualidades
esenciales para la busqueda de empleo ya estaban presentes en las personas
orientadas.
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Si se comparan estas tres dimensiones con las dos encontradas en el
analisis del cuestionario reducido (27 items), se observa que los items del
Grupo | (Habilidades comunicativas y BAE) del cuestionario coinciden con los
gue corresponden al Grupo Il (Requisitos clave BAE), excepto los items 17,18 y
19 que quedan en el Grupo Il (Planificacion y ejecucion) de la rubrica. Y, los
items que corresponden al Grupo Il (Habilidades sociales e instrumentales)
del cuestionario quedan incluidas en el Grupo | (Desemperio) de la rubrica,
excepto los items 25, 26, 28 y 33 que guedan en el grupo Grupo Il
(Planificacion y ejecucion). La recolocacion de los items en los analisis
dimensionales de las dos pruebas es coherente con la naturaleza de las
observaciones (auto y hetero evaluaciéon) y el nUmero de medidas (1 en la
rdbrica frente a 3 en el cuestionario, pretest, postest y diferencia entre ambos).
En todo caso, lo que se pretende resaltar es que de los 12 items para los que
se encontré un cambio significativo entre el pretest y el postest, 10
permanecen en el analisis dimensional de la rdbrica, ya que al descartarse el
item 10 de la rdbrica los items 21y 22 se excluyeron del analisis.

En la rdbrica, el grupo de items que presenta puntuaciones mas altas
es el que tiene que ver con el desempeno, con puntuaciones por encima de
2.43, siendo el item 16 el que presenta este valor (Saber traducir ideas en
acciones (buscar apoyos y recursos para el desarrollo de una idea, desarrollar
un plan de accion para concretarlo). El item 11 (Demostrar atencion y escucha.
Hacer seguimiento de las tareas que le encomiendan) con un valor de 2.86 es
el mas alto de este grupo y de toda la rubrica.

Como se ha sefalado, la dimension de la rdbrica con mayores
puntuaciones es el desempeno, compuesta por los items (11,13,14,15 y 16). Este
bloque se corresponde con la dimension del pretest y postest que define las
habilidades sociales e instrumentales, (tabla 37 del anexo 11), cuyos items son:
24,2734, 35, 29, 30, 31, 32, 38. En el pretest estos items presentan puntuaciones
mayorea de 5 (sobre 6), lo que deja muy poco margen para la mejora, excepto
los items 30 y 31, “Soy capaz de proponer nuevas ideas que contribuyan a
resolver los problemas” y “Se me ocurre como llevar a la practica esas ideas
para resolver los problemas’, cuyas puntuaciones son 49 y 4.68,
respectivamente, no obstante, tampoco han obtenido mejoras significativas
en el postest, encontrandose por encima de la media del conjunto de valores
pretest (m= 4.56).

Por ultimo, interesd explorar las relaciones de dependencia entre las
puntuaciones dadas en los cuestionarios (pre y postest) y la rdbrica. Asi, se
encontraron diferencias significativas entre 6 de los items para los que se
observé un cambio entre el prey el postest y otros 6 de la rudbrica. En conjunto,
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se observa que |la mayoria de las coincidencias entre pre y postest y rubrica se
dan en torno a la opcién “algo” y la puntuacion 5, lo que sugiere que la
autovaloracioén es sutilmente mas alta que la valoracién de las orientadoras. A
pesar de que tienden a elegir la opcion “mucho”, en el caso de los items que
muestran cambios significativos, se aprecian cambios en el patréon. No
obstante, existen dos excepciones, el item 19 donde prevalece “mucho” como
opcion, situada entre el 4y el 5 para la valoracion de las jovenes y, el item 31,
en relacién con el 6 de la rdbrica, que es de las escasisimas ocasiones en que
la observacion de las orientadoras esta por debajo de “algo”, aunque, igual que
antes, las jovenes, se auto valoran con puntuaciones cercanas a 5. En sintesis,
se puede decir que existe, en buena parte de las puntuaciones, cierta
convergencia entre la auto y la hetero percepcion, lo que en conjunto sugiere
gue las cualidades para el empleo medidas estan disponibles en las personas
gue participan, y en las que se observan diferencias significativas mejoran
sutilmente con el paso por el proyecto. En todo caso, seria interesante explorar
las diferencias que se aprecian, entre la autovaloracién y la que hacen quienes
orientan de las mismas cualidades, en la direccidon de esclarecer a que debe la
discrepancia (¢Por qué se valoran mas alto las y los jovenes que las
orientadoras?) y de consensuar las medidas de partida (¢ media entre ambas?)
gue sitlen los objetivos y permitan medir los resultados de los cambios con
mayor precision.

Del contenido de las entrevistas grupales se desprende una valoracién
positiva del proyecto PONOS, especialmente si se compara con otros
proyectos similares. Los relatos destacan que los principales cambios se
relacionan con aspectos del desarrollo personal, como una mejor
comprension y percepcion sobre si mismas y la toma de conciencia (darse
cuenta) de lo que supone trabajar en una empresa, junto con otras mas
instrumentales como mejorar la forma de hacer el CV y/o realizar una
entrevista de trabajo.

El salto cualitativo percibido estd orientado al descubrimiento de la
vocacion, la toma de conciencia del potencial personal, el valor de las
cualidades personales, acciones que resultan Utiles no solo para encontrar un
empleo, sino también para su desarrollo personal y consecuentemente, el
paso por PONQOS, supone un aumento de posibilidades de encontrar un
empleo que se ajuste a sus expectativas.

Siendo conscientes de la fuerte demanda de las empresas de personas
con experiencia laboral en el sector que corresponda, las personas jovenes
valoran las becas como una oportunidad de adquirir dicha experiencia.
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En general, las mejoras que proponen para el proyecto se relacionan
con ampliar la difusién, los temasy los horarios de los talleres y la duraciéon de
las becas. También, que se mejore el acompanamiento al inicio de la
formacion en la empresa, se incluya una oferta mas variada de puestos y se
acerque mas la informacién del proyecto al empresariado. En conjunto, la
practica totalidad de muestra satisfecha con la experiencia y estaria dispuesta
a repetir la experiencia.

Sobre la intervencién directa, las personas entrevistadas valoran los
talleres y sesiones que les ayudan, de manera practica, a la busqueda de
empleo, las actividades que son novedosas y desconocidas para ellos y ellas o
aquellas a las que les cuesta enfrentarse por temor como es el caso de la
entrevista. Valoran positivamente las sesiones grupales porque se nutren de
las experiencias de otras personas que tienen sus mismos objetivos.

En cuanto a los profesionales de la intervencion directa, las personas
entrevistadas aprecian su predisposicion, capacidad de adaptarse a sus
horarios y necesidades y la empatia. Consideran que, ademas de ser buenos
profesionales, son personas en las que han podido depositar su confianza. No
encuentran aspectos a mejorar que tengan que ver con la intervencion
directa, pero si opinan que es mejorable la gestidon de las becasy la inscripcidn
en talleres.

A partir del paso por PONOS las personas entrevistadas han aprendido
a aplicar los resultados de las actividades, fundamentalmente relacionadas
con la autocandidatura y el uso de redes digitales para la busqueda de
empleo. No obstante, su principal aprendizaje se relaciona con que hacer para
encontrar su vocacion.

Antes de finalizar, es conveniente dejar constancia de algunas
limitaciones de este estudio. En principio, aungue las pruebas realizadas se
muestran fiables y se observa una consistencia razonable entre las distintas
medidas, la muestra es pequeha y la varianza explicada no alcanza el minimo
deseable del 60%. A eso se anade que se han disefado instrumentos a medida
gue puede ser mejorados en distintos aspectos, especialmente en el lenguaje
para asegurar mejor la comprensién de las afirmaciones, mas en el caso de las
personas jovenes, y en el nUmero de niveles de la escala utilizada en la rdbrica
(pasar de 3 a 5 o 6 niveles), ampliando el rango de posibles respuestas.
Ademas, para poder explicar con mayor detalle los resultados, sobre todo las
diferencias encontradas entre el pretest y el postest, es fundamental conocer
el tipo y el numero de actividades que ha realizado cada joven, informacion
de la que no se ha podido disponer en este estudio por no existir registros
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sistematicos suficientes en la base de datos del proyecto. En el mismo sentido,
comparar las apreciaciones de la autoevaluacion con las registradas por las
orientadoras en la rubrica requiere gque las observaciones se realicen en un
orden cronoldgico concreto, lo que en esta experiencia no se ha podido
garantizar. Respecto de las entrevistas grupales, seria interesante incorporar
los puntos de vista de distintos agentes (empresa, profesionales y jovenes)
para una valoracion intermedia de la marcha del proyecto que proporcione
informacion para introducir posibles mejoras en la segunda parte del
proyecto.

Con todo, asumiendo que se ha realizado un estudio exploratorio de
una experiencia piloto, se entiende que los resultados obtenidos, aun siendo
necesario profundizar en algunas cuestiones, proporcionan una base Uutil y
valida tanto para ajustar las tacticas de orientacion empleadas en el Proyecto
PONOS como para mejorar el plan de evaluacion. Asimismo, se espera que las
lecciones aprendidas contribuyan a mejorar los mecanismos de coordinacion,
colaboracidony cooperacion entre el equipo de investigacion y de intervencion
(coordinacién técnica y orientadoras).

163






Informe de evaluacién Proyecto PONOS

4. Conclusiones y propuestas

Para responder a los objetivos del plan de evaluacion del proyecto PONOS se
han realizado distintos analisis, relacionados entre si, que han tratado de dar
respuesta a tres cuestiones clave: ; CoOmo se percibe el proyecto PONOS por
quienes lo disefan y lo ponen en practica? ¢Coémo son los perfiles
profesionales de quienes llevan a cabo la orientaciéon laboral? ;Cémo han
variado las cualidades para el empleo de quienes han participado de sus
actividades?, relacionado con las tres anteriores, interesdé conocer ;Cual es la
valoraciéon de las personas participantes sobre el proyecto, sus propios
resultados y la labor de quienes realizan la orientacion?

En las proximas paginas, partiendo de las conclusiones parciales
recogidas en los apartados precedentes, se presentan las conclusiones
generales derivadas del analisis conjunto de los resultados obtenidos.
Asimismo, se enuncian posibles lineas de mejora para futuras acciones y se
resumen las principales limitaciones encontradas durante la realizacion de la
evaluacion.

¢Como se percibe el proyecto PONOS por quienes lo disefian y lo
ponen en practica? (Objetivo 1)

El proyecto PONOS forma parte de las politicas publicas desplegadas desde
el Cabildo de Tenerife para contribuir a la reduccion del paro juvenil en la Isla,
de acuerdo con la documentacién analizada, su objetivo principal es
promover el acceso al empleo favoreciendo el desarrollo de las competencias
socio personales que mejoren la empleabilidad a través del desarrollo de una
metodologia experimental e innovadora.

De la informacién recabada se desprende que las responsables del
Proyecto coinciden en afirmar que el empleo es el medio para que las
personas jovenes puedan conseguir independencia y autonomia. Sin
embargo, es menor la coincidencia respecto de las razones del desempleo
juvenil, mientras unas apuntan a la sobre cualificacion de la juventud
tinerfefa respecto de las ofertas de empleo disponibles, otras sugieren la baja
cualificacidn y la desmotivacién para la busqueda activa de empleo.

Para afrontar esta realidad, coinciden en afirmar, que la orientacion
laboral es un “proceso de acompanamiento” en la busqueda de un empleoy
en el camino de conocerse y descubrir las competencias propias. Las
orientadoras enfatizan mas el primer objetivo aludiendo a la orientacién como
una via para mejorar la empleabilidad.
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Asi, de acuerdo con la opinién de las responsables, PONOS surge
porque es necesario dar respuesta al desempleo juvenil, mediante un modelo
de acompanamiento centrado en la persona.

Respecto de los objetivos concretos que se persiguen en el proyecto
hay disparidad en las respuestas, aun asi, parece que el fin es lograr la
insercion laboral de los y las jovenes. No obstante, no queda clara la relaciéon
gue se establece entre incrementar la empleabilidad, potenciar el
autoconocimiento, mejorar las competencias y el papel de las becas.
Asimismo, se aprecia cierta confusion entre objetivos (¢ Qué se espera lograr?)
y metodologia (¢Coémo se hara?).

Los objetivos son la brujula que sefnala el destino de la intervencién, en
este caso, tanto la documentacion revisada como los relatos analizados ponen
en evidencia que los objetivos bien no estan formulados en términos
operativos, bien no se han comunicado con claridad al equipo que realiza la
orientacion. En esa direccion se podria mejorar en dos planos: en el disefio del
proyecto, concretando la medida en que PONOS quiere contribuir a reducir el
desempleo (¢ Cuantas personas tienen que conseguir empleo al finalizar el
proyecto?); y, fijando objetivos operativos para la intervencidon (Qué se quiere
lograr concretamente, cuando y cuanto, con la intervencién, o lo que es lo
mismo, al finalizar el proceso de acompanamiento que se espera que haya
ocurrido™).

La fragilidad en la formulacion del objetivos observada se traslada a la
metodologia, asi se detectan dos planos, el que se refiere al disefo del
proyecto en si, donde se sefala la “CO-CREACION" como método, a su vez
identificada como una innovacién del mismo; y, el que conecta con la
intervencion directa, en el que se hace referencia a la “ORIENTACION CENTRADA
EN LA PERSONA" que se vislumbra como un aspecto trasversal en todos los
discursos analizados, que parece traducirse en el “acompahamiento
mediante sesiones individuales” con las personas jovenes. También en este
aspecto se aprecia cierta lasitud, pues no se terminan de concretar los
aspectos que definen la “ORIENTACION CENTRADA EN LA PERSONA", seria deseable
responder cuestiones como ¢(En qué se basa -principios y elementos que la
componen? ;Qué objetivos persigue? ; COmMo se pone en practica? ;Como se

evalua?

10 Es importante precisar el logro para orientar la accion, posibles ejemplos serian: que un n° X de jévenes
tengan un empleo, que un N° X de jévenes sean mas empleables, que un n° X de jévenes hayan tenido una
beca, gue un n°® X de jévenes estén mas satisfechos de si mismos, que un n° X de jévenes hayan descubierto
Su vocacioén, que un n° X de jovenes hayan completado un conjunto de acciones BAE concreto. Para
formularlos de forma clara, medible y observable, es necesario definir de forma precisa lo que se espera, por
ejemplo ;Qué se entiende por persona satisfecha de si misma?
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En las respuestas de responsables y profesionales de la intervencion
aparece la CO-CREACION como una caracteristica innovadora de PONOS, como
una fortaleza y como una estrategia metodoldgica del disefio del itinerario.
Desde el punto de vista de una responsable, el éxito de PONOS esta
relacionado con la CO-CREACION. Sin embargo, otra responsable menciona que
la labor de CO-CREACION resta tiempo para realizar las labores de orientacion y
la intervencion directa con los jovenes, coincidiendo con la vision de algunos
profesionales de la intervencidon que opinan que el tiempo es limitado y no
pueden abarcar el desarrollo de todas las funciones de trabajo directo con los
jovenes como les gustaria. En este sentido, se propone aligerar el proceso de
creacion, limitarlo a un tiempo concreto en el comienzo de un ciclo de PONQOS,
y emplear mas tiempo en la intervencion directa, el seguimiento de las
actividades realizadas por los jovenes y la adaptacion de estas en funcion de
los intereses o las expectativas de las personas orientadas, sin que eso
suponga volver a disefar actividades.

En la misma direccion, las alusiones a la evaluacion son diversas, pero
igualmente imprecisas, se observa cierta confusidn entre qué se quiere
evaluar (objetivos, resultados, competencias, actividades), con qué
(indicadores, validacién) y cuando (durante y al final), no hay ninguna
referencia al quién y hay que intuir el cémo. Igual que los objetivos la
evaluacion es un aspecto sustantivo de cualquier proyecto, de hecho,
planificar y evaluar son dos caras de la misma moneda. En este caso, se
entiende que una vez formulados los objetivos y precisado el marco de la
metodologia propuesta, se podra disefar el sistema de seguimiento y
evaluacion, lo que pasaria por contestar las preguntas antes comentadas.

En el intento de capturar los matices en el conocimiento del proyecto
se dedicd una seccidén a indagar sobre la intervencion directa, en teoria ahi se
esperaban respuestas que concretaran los objetivos operativos, desarrollaran
la metodologia y sefalaran la evaluacion de la accion cotidiana. En este nivel
se incorpora el “itinerario” como elemento que articula la intervencion, cuyo
objetivo es lograr la motivacion de las personas jovenes y una autopercepcion
positiva en un clima de confianza, junto con otros relacionados con la
busqueda de empleo.

Se ha preguntado a responsables y profesionales de la intervencién
sobre la evaluacion del proyecto y de la intervencion. En el caso de quienes
realizan la intervencidn, se alude a la evaluacién de la intervencidon, sin
distinguir entre los dos ambitos evaluables, refiriendo a la evaluacion del nivel
competencial de las personas orientadas. En el caso de las responsables
hablan de la evaluacién del proyecto como la valoracidon de los instrumentos
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y del proceso del trabajo, lo que sugiere que es una evaluacion de la
intervencion cuando realmente se ha preguntado por la del proyecto.

En cuanto a la evaluacion de la intervencioén las responsables expresan
conocimiento de la recogida de datos, sin especificar para qué, quiénes y
como se recogen, incluso existen dudas sobre si existe una evaluacion
programada de la intervencidon. Tanto entre quienes realizan la intervenciéon
como en las responsables, hay desconocimiento y dudas sobre los procesos
de evaluacidén que se estan llevando a cabo en el proyecto, que no son
Unicamente los referentes a la evaluacidn externa, sino a la evaluacién de las
actividades por medio de la base de datos creada para ese fin. En este sentido
se propone reflexionar conjuntamente sobre lo que se evalla, cémo se hacey
para qué, porgue eso dara lugar a una mejora de la informacion,
fundamentalmente la que se refiere a la intervencion, a la realizacién de las
actividades y a la satisfaccién con las mismas que muestran las personas
jovenes, es decir, potenciar la utilizacion de la informacion registrada en la
base de datos como un mecanismo de seguimiento.

A pesar de que todo apunta a que la evaluacidn es la gran ausente en
este proyecto, las personas que realizan la orientacion se muestran satisfechas
con los resultados pues afirman “observar” una evolucion en las competencias
de lasy los jovenes.

Con las empresas, en el caso del Proyecto PONOS, hay una relacion de
colaboracion articulada en torno al reglamento de las becas. Pueden llegar
directamente o bien porque alguna de las participantes logra que le ofrezca
un puesto en formacidén. Parece necesario revisar la difusion del proyecto
dirigida a ellas y analizar las barreras que encuentran las personas jovenes
para establecer contacto.

Curiosamente, las responsables de PONOS sefalan los objetivos y la
metodologia del proyecto como parte de la innovaciodn, para las profesionales,
como se dijo, lo mas innovador es la ORIENTACION CENTRADA EN LA PERSONA Y la
CO-CREACION.

A modo de recapitulacion, se puede afirmar que existe acuerdo entre
las informantes clave, responsables y profesionales de la intervenciéon, cuando
afirman que PONOS plantea un modelo de orientacién basado en el
acompanamiento en cuatro aspectos: una estrategia metodoldgica, un
objetivo, una fortaleza y un elemento innovador del proyecto. En cada caso el
acompanamiento es interpretado de manera distinta: mientras que para las
responsables supone acompafar para que los jovenes descubran sus
potencialidades y competencias, para dar lugar al autoconocimiento, para
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guienes orientan es ayudar en la busqueda de herramientas que les permitan
lograr sus objetivos en la busqueda y mejora de empleo. Una orientadora
coincide con el significado que le dan las responsables, anadiendo que
acompanar permite potenciar las habilidades sociales y personales. A esto se
afade una vision totalmente distinta, la que aportan las personas orientadas,
cuyo mensaje describe relaciéon de cercania, comprension, disponibilidad y
actitud positiva por parte de quienes orientan que genera confianza. Todas
estas ideas pueden ser complementarias para la explicacion de un modelo de
ORIENTACION CENTRADA EN LA PERSONA. No obstante, como se indicd antes, seria
muy importante clarificar cual es la filosofia de PONOS y lo que hace que sea
un proyecto diferente, cuales sus fines y objetivos, para poder transmitirlo con
claridad a la gente joven asi como para favorecer su replicabilidad.

Uno de los objetivos de PONOS, tal y como figura en la propuesta inicial
del proyecto y asi lo reproducen las responsables, es la validacién de un
modelo de orientacion basado en la CO-CREACION de la metodologia como
innovacion, enmarcado en los principios de la investigacidn-accion
participativa. Validar un proyecto implica hacerlo replicable y revisable,
someterlo a la critica externa y, en definitiva, hacerlo transferible de manera
gue se convierta en un modelo referente de orientacién. Sobre esto, se ha
percibido como una amenaza que PONOS sea un proyecto imitado por otros
servicios de orientacion, cuando un proyecto de intervencion tiene como
criterio de calidad la transferibilidad, esta debe ser la aspiracion del proyecto
en su conjunto, no Unicamente la expansidn geografica o cuantitativa
respecto del numero de personas que atiende, sino al planteamiento de un
modelo de orientacién que llegue a ser una referencia.

¢Coémo son los perfiles profesionales de quienes llevan a cabo la
orientacion laboral? (Objetivo 2)

El equipo de profesionales del Proyecto PONOS esta motivado en su puesto,
en general, perciben su perfil comportamental como adecuado para el
mismo. Muestran una tendencia alta al analisis de la informacién y a la
orientacion a las tareas. Tienden a cumplir las reglas y los procedimientos, asi
como a realizar tareas perfectas. Necesitan instrucciones claras para actuary
estructuras bien definidas. Sus puntos débiles se relacionan con la capacidad
de influir y de negociacién, la visién integral del proyecto, el liderazgo y la
direccion de personas.

El equipo no muestra problemas de adaptacion a la hora de modificar
el perfil, aunque pueden mostrar algo de resistencia en ciertas ocasiones.
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La propuesta se dirige a reorganizar las personas del equipo, en funcion
de sus perfiles individuales, para lograr combinaciones de competencias que

|U

se acerguen al perfil “6ptimo” para llevar a cabo la ORIENTACION CENTRADA EN LA
PERSONA que propone PONOS. Se proponen dos modelos de combinacion
posible como punto de partida considerando las caracteristicas
comportamentales del equipo actual. En todo caso, se puede mejorar el
despliegue del potencial en dos direcciones: mejorando la estructura (disefo)
y la organizacion (despliegue de acciones) del proyecto; y/o proporcionando
formacién que contribuya al desarrollo de las competencias en las que hay

menor dominio.

Tanto responsables como profesionales de la intervencidn senalan que
la mayor fortaleza de PONOS es el equipo que lo compone. Por otra parte, en
las entrevistas grupales, las personas orientadas valoran positivamente la
labor de quienes les han orientado, su implicacién, cercania y confianza. Se
recomienda mantener estos indicadores como signos identificativos del
proyecto al tiempo que se introducen cambios para potenciar el desarrollo de
las competencias en las que muestran menor dominio.

¢Coémo han variado las cualidades para el empleo de quienes han
participado de sus actividades? (Objetivo 3)

En la muestra participante, se encontraron puntuaciones altas en el conjunto
de items que dan significado a las habilidades sociales e instrumentales en el
pretest, sin dejar margen para obtener mejoras en el postest. Una explicacion
posible es que estas habilidades ya estan desarrolladas por las personas
orientadas, lo que no significa que la intervencion de PONOS no haya influido,
aungue no se perciba estadisticamente, en su mejora. Esta valoracion
coincide con las altas puntuaciones de la rdbrica correspondientes a la
planificacion y ejecuciéon, que tedricamente esla dimensién que se
corresponde con las con las habilidades sociales e instrumentales de la prueba
respondida por las y los jovenes. En ese sentido, seria interesante que la
intervencion para activar las habilidades descritas se orientara a potenciarlas
y reconducirla para intensificar las acciones encaminadas a mejorar las
relacionadas con la busqueda activa de empleo.

Las diferencias significativas observadas en las puntuaciones del
postest con respecto al pretest, en la dimensiéon referida a las habilidades
comunicativas y busqueda activa de empleo, indican que la intervencion de
PONOS ha cumplido el objetivo de mejorar dichas habilidades, pero no se
tiene constancia de qué actividades han sido las que han dado lugar a esta
mejora, porgue No hay un registro de actividades valoradas por las personas
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orientadas ni por los profesionales de la intervencion. Se obtienen respuestas
del pretest y postest, sin conocer, en el intervalo de tiempo entre uno y otro,
gué actividades se han realizado. Para ediciones futuras, se propone registrar,
tanto por quienes realizan la intervencion como por las personas orientadas,
el testimonio con su valoraciéon, con el fin de saber que actividades se han
realizado y cuales son las que dan lugar a la mejora en las habilidades
comunicativas y el conocimiento de las herramientas para la busqueda activa
de empleo, de este modo, se podran identificar las acciones que tienen mas
éxito en la mejora.

Las personas orientadas han mostrado una mejora en la capacidad de
adaptar el curriculum a distintos formatos y ofertas de empleo, tanto en los
datos de pretest y postest como en los relatos de las entrevistas grupales. Sin
embargo, en estas Ultimas se han recogido testimonios que dicen que las
actividades orientadas a la adaptacién y redaccion de curriculum no les ha
aportado nada nuevo, porque ya tenian experiencia en esta habilidad. De
acuerdo con esto, seria interesante partir de los conocimientos de las
personas orientadas en el manejo de estas herramientas, para encaminar la
orientacion hacia las competencias menos desarrolladas, lo que se puede
resolver realizando un cuestionario inicial que proporcione el punto de partida
para la personalizacion del itinerario.

Por otra parte, a la vista de los objetivos de la intervencion (lograr la
motivacion junto con promover la autoconfianza, el autoconocimiento y la
autonomia), enunciados por quienes orientan, seria conveniente incluir en el
cuestionario de cualidades para el empleo un modulo que explorara los
niveles de partida en estos aspectos, asi también se podrian analizar los
cambios que PONOS provoca en esos aspectos.

En general, del contenido de las entrevistas grupales, se desprende que
las personas que han participado en ellas valoran positivamente el proyecto
PONOS y su oferta de actividades.

En las paginas precedentes se ha dado cuenta de las acciones
realizadas para completar la evaluacion del Proyecto PONOS, en conjunto los
objetivos previstos se han logrado, no obstante, es preciso senalar las
limitaciones encontradas. Respecto de la descripcidn interpretativa de
PONOS como contexto de la intervencion, aunque después de varios
encuentros con el equipo de orientacion se resumio el itinerario en un
diagrama de flujo que contribuyd a la comprensidén de la secuencia de
actividades previstas, resulté complejo hacer un analisis exhaustivo de la gran
cantidad de documentacién disponible, aun asi, se logré realizar un analisis
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comparativo basico de los documentos en los que se documentd la evolucion
del disefio del proyecto que permitié disenar el guion que se administré a
responsables y a quienes realizan la orientacidbn para captar sus
conocimientos y percepciones.

En cuanto a la valoraciéon de las competencias profesionales, hubiese
sido deseable haber tenido tiempo para programar y celebrar encuentros de
intercambio adicionales, especialmente paraindagar en las caracteristicas del
perfil dptimo para desempenar la orientacidon centrada en la persona que se
propone como metodologia en PONOS. Ademas, aungue se presentan los
resultados por sedes, tener pocos datos, en general, en los resultados del
cuestionario para participantes, y especialmente en algunas sedes impidid
realizar los analisis estadisticos previstos para estimar el impacto de las
competencias de quienes orientan en los cambios observados en las personas
orientadas.

En relacion con el analisis de los cambios en las cualidades para el
empleo de las y los jovenes participantes, hay que destacar que, dada la
escasez de registros sistematicos sobre las actividades realizadas, asi como de
la satisfaccion y la utilidad percibida, resulté imposible llevar a cabo los analisis
previstos y, por tanto, no hay resultados sobre estas cuestiones. Lo que junto
con, como se dijo, el tamano muestral condiciona las posibilidades de
inferencia de los resultados. En cualquier caso, los resultados obtenidos
sugieren que la intervencion es eficaz, si bien es fundamental mejorar los
instrumentos, el procedimiento y aumentar el tamano muestral para
confirmar con mayor certeza las tendencias observadas.

Con todo, se espera que estos resultados puedan contribuir a
enriguecer la reflexion necesaria para seguir mejorando en el proceso de
formulacion de las politicas publicas del Cabildo de Tenerife dirigidas al noble
fin de luchar contra el desempleo juvenil. De la misma manera, que sean Utiles
para el disefo y la gestion de futuros proyectos.
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Anexo 1. Cuestionario para responsables del
proyecto PONOS

Anexos

El objetivo de este cuestionario es recabar informacion para describir el
ecosistema PONOS como “laboratorio” de innovaciéon para ofrecer orientacion
laboral a jovenes en busqueda de empleo.

Este cuestionario consta de 4 apartados (uno por pagina),ademas de la
pagina actual. Escribe libremente tus respuestas, indicando lo que consideres
oportuno en relacién con las preguntas formuladas. Completar las respuestas
te ocupara 20 minutos aproximadamente. Puedes grabar tus respuestas por
partes y retomarlo en otro momento.

Si tienes alguna duda en su cumplimentacién puedes dirigirte a
aluO1015264160@ull.edu.es

0. Datos sociodemograficos

1. Edad

2. Sexo

3. Puesto que ocupa

4. Tiempo que lleva en este puesto en el Proyecto PONOS (n° de anos o
de meses)

1. Caracteristicas generales PONOS

5. En la sociedad actual, ¢qué papel crees que juega el empleo en la vida
de las personas?

6. ¢Por qué piensas que las personas jovenes no consiguen tener un
empleo?
7. ¢Qué entiendes por Orientacion Laboral? ;Cuales son las ventajas que

ofrece para el logro de un empleo?

8. ¢Cualesson lasrazones que impulsan la puesta en marcha del proyecto
PONOS?

9. ;Qué objetivos persigue el proyecto PONOS con las actividades que
ofrece? Explica qué significa cada objetivo, lo que implica cada uno de
ellos.

10. (En qué consiste la estrategia de intervencion (metodologia) que se
utiliza en el Proyecto PONOS para lograr su propdsito?
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1. ;Como se plantea la coordinacion en las distintas dimensiones del
Proyecto PONOS?

12. (En qué consiste la evaluacioén prevista en el Proyecto PONOS?
2. Caracteristicas de la intervencién directa

13. Por favor, describe la propuesta de intervencion directa (con las
personas jovenes) prevista en el Proyecto PONOS. En la medida de lo
posible, detalla el contenido concreto de las cuestiones que relates.

14. ;Se lleva a cabo algun tipo de evaluacién de la intervenciéon directa?
¢Cual? ;Para qué? En caso de no realizarse, indica el porqué.

15. En general, ;Qué opinas de los resultados obtenidos hasta la fecha
respecto al éxito de la inserciéon laboral? y de forma concreta ¢en qué
medida crees que contribuyen a la mejora de las competencias para el
empleo de las personas participantes en el Proyecto PONOS?

3. Relacién con las empresas

16. Por favor, describe la propuesta de trabajo con las empresas (centros
de trabajo en general) prevista en el Proyecto PONOS. En la medida de
lo posible, detalla el contenido concreto de las cuestiones que relates.

17. Enrelacion con el trabajo que se realiza con las empresas, en tu opinion
¢cudles son los principales obstaculos que se encuentran?

18. ;Se lleva a cabo algun tipo de evaluacién de la intervencién que se
realiza con las empresas? ;Cual? ;Para qué? En caso de no realizarse,
indica por qué.

19. (Qué opinas de los resultados obtenidos hasta la fecha en el trabajo con
las empresas?

20.En tu opinién ¢;coémo influyen las becas disponibles en el proyecto
PONOS en la decision de participacion de las/os aspirantes?

4. Opinién general

21. De acuerdo con tu experiencia ¢ cuales crees que son los elementos de
innovacion que caracterizan el Proyecto PONOS?

22. ;i Podrias senalar cuales son las debilidades y las fortalezas del Proyecto
PONOS? Si lo estimas conveniente, puedes senalar oportunidades,
amenazasy retos futuros.
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Informe de evaluacién Proyecto PONOS Q

Anexo 2. Cuestionario para profesionales del
proyecto PONOS

El objetivo de este cuestionario es recabar informacién para describir el
ecosistema PONOS como “laboratorio” de innovacion para ofrecer orientacion
laboral a jovenes en busqueda de empleo.

Este cuestionario consta de 4 apartados (uno por pagina), ademas de la
pagina actual. Escribe libremente tus respuestas, indicando lo que consideres
oportuno en relacién con las preguntas formuladas. Completar las respuestas
te ocupara 20 minutos aproximadamente. Puedes grabar tus respuestas por
partes y retomarlo en otro momento.

Si tienes alguna duda en su cumplimentacién puedes dirigirte a
alu0l101526416@ull.edu.es

0. Datos sociodemograficos

Edad
Sexo
Indica tu titulacién académica:

NN RS

Si has realizado alguna formaciéon especifica para desempenfar tu

puesto de trabajo, indica el nombre del titulo y la duracion en horas

5. Antigluedad en ese puesto de trabajo (indica la fecha de
incorporacién a PONQOS):

6. ¢Centro en el que estds ubicada/o? Problema de anonimato

7. ¢Hastrabajado antes como orientador/a laboral? En caso afirmativo,
por favor, describe como ha sido tu experiencia previa en
orientacion laboral:

8. ¢Qué entiendes por Orientacién Laboral?

1. Caracteristicas generales PONOS

9. ¢(Cuales son las razones que impulsan la puesta en marcha del
proyecto PONOS?

10. ;Qué objetivos persigue el proyecto PONOS con las actividades que
ofrece? Explica qué significa cada objetivo, lo que implica cada uno
de ellos

1. ¢En qué consiste la estrategia de intervencidon (método o
metodologia) que se utiliza en el Proyecto PONOS para lograr su
proposito?

12. Ademas de la tuya ¢ Qué otras figuras profesionales forman parte del
proyecto PONOS? Por favor, describe las funciones que realiza cada
una de ellas
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13. ;En qué consiste la evaluacion prevista en el Proyecto PONOS?
2. Caracteristicas de la intervencion directa

14. ; Podrias indicar qué objetivos concretos te propones en tu tarea de
orientacion laboral con las personas con las que trabajas?

15. Por favor, describe tu actividad con las personas que participan en
el proyecto PONOS, desde que las recibes en tu centro hasta que se
cierra el itinerario. En la medida de lo posible, detalla cada una de las
cuestiones que senales, especialmente el tiempo medio que
dedicas a cada una de las acciones que realizas.

16. ;COomo son los mecanismos de coordinacion que utilizas
cotidianamente en tu centro y con el resto del equipo del Proyecto
PONOS?

17. ¢Se lleva a cabo algun tipo de evaluacion de la intervencion directa
llevada a cabo en el dia a dia? ¢Cual? ;Para qué? En caso de no
llevarse a cabo, explica por qué no se realiza.

18. En general (qué opinas de los resultados obtenidos hasta la fecha?
¢En que medida crees que estos resultados contribuyen a la mejora
de las competencias para el empleo de las personas participantes?

3. Relacién con las empresas

19. Por favor, describe la actividad que realizas con las empresas
(centros de trabajo en general) con las que te relacionas en el proyecto
PONOS. En la medida de lo posible, detalla cada una de las cuestiones que
senales.

20. En relacion con el trabajo que se realiza con las empresas, en tu
opinién ;Cuadles son los principales obstaculos que se encuentran?

21. ;Se lleva a cabo algun tipo de evaluacion de la intervencion que se
realiza con las empresas? ¢Cual? ¢Para qué? En caso de no llevarse a cabo,
explica por qué no se realiza.

22. En tu opinién ¢cdmo influyen las becas disponibles en el proyecto
PONOS en la decisién de participacion de las/os aspirantes?

23. De acuerdo con tu experiencia profesional ¢ cudles crees que son los
elementos de innovacion que caracterizan el Proyecto PONOS?

24. ;Podrias sefalar cuales son las debilidades y las fortalezas del
Proyecto PONOS? Si lo estimas conveniente, puedes senalar oportunidades y
amenazasy retos futuros
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Anexo 3. Diccionario grafico radar asociado a los
colores del REPNA

Iniciativa

EjeRyE

Inteligencia
social/ relacional
Eje E

tendencia natural a anticiparse y proponer acciones novedosas. Es la actitud
permanente de actuar cuando se presenta la ocasidén, sin esperar érdenes o
instrucciones, buscando y creando oportunidades, re Volviendo situaciones y
problemas punto se anticipa y actla activando vinculos y relaciones, ganandose
el respeto y la confianza de diversos tipos de personas en las que impacta e
influye para alcanzar los resultados.

tendencia natural para comunicarse y relacionarse eficientemente con otros
gestionando la diversidad social, haciendo de estas relaciones un cauce para el
logro y alineamiento estratégico de los objetivos de la organizacion. manifiesta
una natural inclinacién a generar, establecer, mantener y potenciar relaciones de
valor mediante un flujo de comunicacion adecuado entre los miembros del
grupo o de la organizacion, utilizando los distintos cédigos y canales que en cada
caso se requiera.

Influencia
Eje E

tendencia natural para influir e impactar en los demas creando compromiso y
construyendo consenso. Describe una mirada optimista que se orienta a los
resultados trabajando con y a través de las personas, mostrandose de manera
mas sociable, amistosa e influyente.

Autonomia
Eje E

tendencia natural a orientarse a los resultados de forma segura coma
independiente y con confianza coma identificando las oportunidades en
diferentes situaciones. Aprovecha los recursos disponibles (tiempo coma
persona, recursos econémicos), proporciona soluciones y emprende asumiendo
en todo momento la responsabilidad y las consecuencias de sus actos.

Desarrollo de
personas
EjeEy P

tendencia natural a ayudar a otro como a apoyar a las personas y a los equipos
de trabajo en su desarrollo y superacién a diario pone el foco en las personas
impulsando la colaboracién, motivando y desafiando para un continuo
aprendizaje y desarrollo.

Orientacion al

tendencia natural a identificar entender y gestionar las necesidades de todos los
stakeholders: equipo, cliente, proveedores etc. Con la voluntad de ofrecer

servicio soluciones con excelencia en el trato y generando experiencias positivas. Tiende
EjeP a resolver las diferentes situaciones garantizando la solucién con un estilo
servicial paciente calmado y equilibrado incluso en situaciones de presion.
tendencia natural a mostrarse amable y gentil, asi como percibir, compartir o
Diplomacia inferir en los sentimientos, pensamientos y emociones de los demas,
. entendiendo los diferentes puntos de vista. Tiende a ser una persona diplomatica
Eie P tendiendo los dif t tosd ta. Tiend dipl t
€ en su aproximacion con los demas, orientandose a los resultados de forma
paciente, amable y cordial, evitando la confrontacion.
tendencia natural a dedicar tiempo a los demas. manifiesta apertura y
Disponibilidad disposicion al otro, con una alta capacidad de escuchay logrando un satisfactorio
Eie P grado de empatia con las otras personas. Tiene un estilo paciente y considerado,
) mostrandose como una persona, orientdndose a los resultados de forma
consciente y tomandose el tiempo necesario.
Precisién tendencia natural a la aproximacion analitica, cautelosa, sistematica y detallada
. de los problemas y las decisiones, con un método preciso y cuidadoso manifiesta
EjePyN Y s
J y comodidad y eficacia en situaciones y ambientes estructurados y bien definido.
tendencia natural hacia la atencién focalizada, Independientemente del
Atencion contexto, con el fin de obtener y gestionar informacidn relevante de manera
focalizada eficiente. Tiene preferencia por seguir procedimientos de manera precisa y
Eje N ordenada, concentrandose en los detalles y esmerandose por evitar errores en su

aproximacion al resultado.

Pensamiento
analitico
Eje N

tendencia natural a avanzar en la resolucion de problemas aplicando un
diagndstico diferencial evaluando sus posibles causas y buscando diferentes
comportamientos entre las causas, descomponiendo el problema complejo en
partes mas simples, testeando y descartando hipdtesis. mide si la persona es
confiable en su aproximacién, disciplina, precisa y si se orienta a los resultados
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analizando, relevando informacion y los hechos para avanzar de forma légica
sistematica y ordenada

Excelencia
técnica
Eje N

Expeditividad
EjeR

tendencia natural a orientarse a los resultados de forma consistente y segura
coma analizando la informacion disponible, siguiendo los procedimientos y
buscando armonia y excelencia, con el fin de lograr soluciones alineadas con el
desarrollo organizacional. Manifiesta un abordaje critico y exigente de las
diferentes situaciones, interesandose por el cumplimiento de métodos y
procedimientos que aseguren la calidad y eviten el error.

tendencia natural a responder con sentido de urgencia y hacer que las cosas
sucedan. Tiende a ser una persona expeditiva y flexible, que responde
positivamente ante la diversidad y el cambio incluso cuando los tiempos
apremian.

Determinacion
EjeR

tendencia natural a mirar hacia adelante coma con un estilo proactivo y
resolutivo para conseguir sus metas. Implica valor, seguridad y coraje en sus
decisiones. Manifiesta una tendencia a tomar riesgos para conseguir sus metasy
una orientacion a los resultados de forma determinante y firme si es necesario,
tomando la responsabilidad y asumiendo desafios.

Agente de
cambio
EjeR

tendencia a ser motor del cambio, proponer transformaciones, generar un
contexto donde se debata y valore nuevas ideas, alternativa y se cuestione el
estatus quo. Capacidad de reaccionar de forma flexible ante las barreras y
dificultades. Tiende a prestar atencion al entorno, al contexto social y organizativo
con el fin de proponer cambios y mejoras que tengan un impacto positivo.
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Anexo 4. Modelo 1 perfil ideal orientacion

Se presentan los dos modelos definidos para el proyecto, en cada uno, se
proponen dos perfiles complementarios. El modelo 1 Un perfil proactivo/a
implementador con un perfil reactivo/a orientado a las tareas (basado en los
perfiles predefinidos PDA- liderazgo).

Modelo 1. Un perfil integrador (proactivo) con un perfil orientado a las tareas (reactivo), basado
en los perfiles predefinidos liderazgo PDA assessment

Perfil 50 100 50 0 50

REPNA INTEGRADOR/A
Riesgo (R) PROACTIVIDAD
Extroversion (E) :
i:: :52:% Exfr-]:é\?; ;";E-"?GN

Paciencia (P)

G/ \ Norma (N) ' ; O
0 x i ) |‘ oy . Wtonomia

Autocontrol(A)

EJE DE LA
NORMA

PERSONAS

EJE DEL
RIESGO

R E P N A

REACTIVIDAD

Tendencia de comportamiento:

>

Es sociable y causa buena impresion en la mayoria de las personas por su cordialidad, su
comprension y su compasion.

Trabaja cony a través de las personas para conseguir que el trabajo se haga.

Es amable y despreocupado. También puede mostrar tenacidad e independencia, a veces, al
punto de mostrarse testarudo.

Pone énfasis en usar su naturaleza social y extrovertida para persuadir e influir a otros.

Sin parecer autoritario, con su enfoque tenaz y no agresivo puede vencer a la oposicion.

Es extrovertido y carismatico, podra relacionarse con la gente de persona a

personay en grupos.

Le resultara relativamente facil hacer discursos y presentaciones.

Es diplomatico y accesible en su estilo interpersonal.

Usara su facilidad verbal, su confianza en si mismo y sus habilidades persuasivas para mediar
entre las personas o partes en conflicto.

Es independiente en pensamiento y en accion.

Es algo pacientey por naturaleza sabe escuchar. Posee habilidad para comunicarse en casi todos
los niveles.

Puede actuar y tomar decisiones por si mismo con poca o ninguna guia o direccidn de otros.

La independencia lo lleva a querer tener sus propios pensamientos y desarrollar sus propias
opiniones.

Motivadores, aspectos esenciales que motivan a quien ocupe el puesto:

»

»

4

Interactuary relacionarse con gente nueva y diferente.
Estar actualizado en concepto de la moda, lo nuevo, lo ultimo.
Ser libre e independiente.
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Estilo de liderazgo:

4

>

Prefiere liderar asignandoles a las personas objetivos generales, en vez de dirigirse a los detalles
de los planes.

En situaciones de presién, puede ser asertivo y enérgico para la obtencién de resultados.

Es convincente, equilibrado, dindmico, inspirador y distinguido.

Es digno de confianza en las relaciones interpersonales.

Tiende a confiar en la gente.

Es eficaz para delegar tareas de una manera positiva y segura.

Posee buenas habilidades de comunicacion oral.

Tiene fuertes convicciones acerca de como deben hacerse las cosas.

Toma sus decisiones en base a la informacion disponible pero también le gusta hacer que otros
participen en el proceso de toma de decisiones.

Responde en forma segura y decidida ante situaciones de presion.

Entiende y ayuda a los demas utilizando su simpatia, tacto y capacidad empatica.

Prefiere operar con un minimo de supervision.

A menudo siente que le molestan las reglas y sistemas en cuyo desarrollo no ha estado
involucrado.

Requiere que las reglas y los sistemas posean una base racional para su existencia.

Ambiente ideal a tener en cuenta para que despliegue toda su capacidad:

Ofrecerle una posicién de responsabilidad donde un estilo no amenazante sea

esencial para lograr las metas deseadas.

Proporcionarle la oportunidad de obtener una aproximacion "positiva" a nuevas ideas o
asignaciones de trabajo.

Reconocerle su habilidad de hablar frente a grupos con aplomo y confianza.

Permitirle involucrarse en actividades que requieren la necesidad de convencery

persuadir a otros.

Proporcionarle la oportunidad de ser un originador de planes, y hacer la implementaciéon y el
seguimiento para asegurar el éxito.

Brindar la posibilidad de desplegar las habilidades interpersonales, particularmente entre las
personas "clave" para convencer y persuadir a otros a alcanzar las metas.

Proporcionarle independencia y libertad para actuar.

Permitirle el reconocimiento publico de sus esfuerzos y logros.

REPNA
. PROACTIVIDAD
Riesgo (R)
s EJE DE LA
Extroversién (E) EJE DEL EXTROVERSION
RIESGO Iniciatva
. . Agente de cambio Inteligencia social/ relacional
Paciencia (P)
Determinacion Influencia
0 Norma (N) Expeditividad (g Aikories
e
TAREAS Implementacion | @y e . Desarrollo de Personas PERSONAS
G/ Autocontrol(A) [ ]
Excelencia Técnica @ @ Orientacion al servicio
Pensamiento analitico @), + @' Diplomacia
Atencién focalizada .-.‘. Disponibilidad
Friohs
RIESGO
R E P N A
Perfil 0 50 50 100 50
REACTIVIDAD

Tendencia de comportamiento:

» Prefiere evitar situaciones antagodnicas por medio de la atencion al detalle y la eliminacién de

riesgos y errores.

» Se esfuerza en ser objetivo y racional en su trabajo.
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Informe de evaluacién Proyecto PONOS

>

>

4

Realiza bien el trabajo que requiere hacer calculos exactos en base a conocimientos e
informacion detallada.

Prefiere trabajar con suficiente tiempo e informacidén para poder organizarse. Ya que tiende a ser
perfeccionista y detallista se sentira estresado si no cuenta con suficiente tiempo o informacioén
para proceder con claridad.

Podria preocuparse demasiado y exigir instrucciones y reglas explicitas.

Es perfeccionista y actUa con cautela a la hora de tomar decisiones.

Es eficiente al tratar con informacion detallada.

Prefiere trabajar siendo objetivo y basandose en datos y hechos.

Busca armonia y cooperacion en el grupo.

Se esforzara para satisfacer las necesidades de los demas.

Puede ser muy exigente en lo que concierne al apego a las reglas, normas y procedimientos.

Es un buen comunicador y tiene la habilidad tanto de escuchar como de expresarse.

Toma una actitud defensiva si critican su trabajo.

Lo estresan las situaciones de confrontacién y las discusiones.

Motivadores, aspectos esenciales que motivan a quien ocupe el puesto:

4

>

>

Un ambiente estructurado.
Una descripcion del puesto claramente definida.
Constantes refuerzos positivos y reconfirmaciones de que esta haciendo las cosas bien.

Estilo de liderazgo:

4

>

>

4

>

Despliega un estilo cooperador, meticuloso, modesto, cuidadoso y orientado a

los detalles.

Prefiere lograr los objetivos a través de un grupo que tenga un fuerte sentido de cooperaciény
armonia.

Dirige a otros al "pie de la letra", de manera pausada, asegurandose de que todos los detalles
relacionados con las politicas existentes, procedimientos y pautas se comprendan
completamente.

Funciona de una manera colaborativa, buscando las opiniones de otros y llegando a un acuerdo
general en lugar de tomar decisiones espontaneamente.

Prefiere dirigir de acuerdo con las politicas, procedimientos y hechos precedentes, en vez de usar
meétodos no probados para conseguir que se haga el trabajo.

Busca guia y direcciéon de la autoridad mas alta cuando tiene dudas.

Desarrolla un fuerte sentido del deber y obligacidn para con la causa u organizacion.

Las decisiones que impliquen algo nuevo o involucren informacién poco conocida las tomara
después de una revision meticulosa de los hechos y las consecuencias relacionadas con esas
decisiones.

Es diplomatico y discreto para manejar conflictos interpersonales.

Intenta responder a las preocupaciones y necesidades de sus colaboradores.

Ambiente ideal a tener en cuenta para que despliegue toda su capacidad:

4

4

4

Exponerlo lo minimo posible a riesgos y situaciones de tension.

Evitar la critica de caracter personal.

Elogiarlo y brindarle palabras tranquilizadoras, sobre todo cuando se trabaja en areas nuevas y
poco conocidas.

Proporcionarle bastante tiempo para recolectar informacién y analizar las alternativas antes de
tomar una decision.

Brindarle retroalimentacién positiva y mantenerlo informado con respecto a su progreso hacia
las metas.

Definirle con precision lo que se espera de él en la realizacién de las tareas asignadas.
Permitirle trabajar en grupos armoniosos.

Integrarlo a grupos compuestos por colaboradores amistosos y serviciales.

Permitirle trabajar en tareas altamente detalladas, donde la concentracién y habilidad analitica
son necesarias para producir un trabajo preciso y exacto.
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Anexo 5. Modelo 2 perfil ideal orientacion

El modelo 2 Un perfil orientado a personas (IT) (proactivo) con un perfil
dindmico (agil) (reactivo) (basado en los perfiles IT + agiles). Asi, se proponen
dos modelos complementarios que, simultaneamente, permitiran conocer el
acercamiento o alejamiento del equipo entre estos cuatro estilos propuestos
para el orientador/a PONOS

Modelo 2. Un perfil proactivo orientado a personas con un perfil reactivo orientado a las
tareas (extraido de los perfiles predefinidos PDA- perfiles agiles+ de IT)

Asesor; Influyente; Amigable (IT)
R E P NA PROACTIVIDAD
Riesgo (R) £ DEL EJEDELA
RIESGO e EXTROVERSION
EXt rove rSi é n ( E) Agente de cambio Inteligencia social/ relacional
Pt Paciencia (P) — , —
0 Norma (N) ‘AREAS ~——— Implementacién .' 2 5 A sesarolo de Personss — PERSOMNAS
Excelencia Técnica ‘ 3 y A : Orientacidn al servicio
Autocontrol(A) T ¥ e
Atencion focalizada .-.—. Disponibilidad
EJE DE LA EJE DEL
R E P N A NORMA RIESGO
REACTIVIDAD

Tendencias de comportamiento:

»  Es seguro de si mismo, confiado e independiente.

»  Prefiere desarrollar sus propios pensamientos y opiniones e idealmente hacer las cosas "a su modo".

»  Prefiere actuar por si mismo con poca o ninguna direccién o guia de otros.

v Serd influyente de manera persuasiva, afable y amistosa.

» Tiene bien desarrolladas las habilidades de comunicacién para relacionarse con gente, influenciar
y persuadir a ofros.

» Le gusta la autoridad y sabe muy bien cémo motivar a los demds.

» Tiene un estilo tolerante, Util y comprensivo vy es a menudo diplomdtico al tratar con las personas.

» Puede ser sensible a los sentimientos y necesidades de los otros.

v Es participativo y compasivo, siempre dispuesto a ayudar a los demds.

» Es en general bien organizado y normalmente planea bien a futuro mediante el inicio de planes y
proyectos para mejorar el desempeno actual.

Motivadores, aspectos esenciales que motivan a quien ocupe el puesto:

»  Demostrar su capacidad y sus talentos.
» Libertad para actuar de acuerdo con sus ideas y propuestas.
» Tener objetivos y metas propias.

Estilo de liderazgo:

»  Objeta las normas y reglamentaciones que obstaculizan el progreso, especialmente cuando éstas
no tienen una base racional.
» Despliega un estilo positivo, diplomdtico, seguro, racional e independiente.

184



Informe de evaluacién Proyecto PONOS

Prefiere conducir proporcionando objetivos globales de amplio alcance en vez de dirigir a un nivel
de mdaximo detalle.

Expresa sus opiniones lioremente al dirigir a otros.

Es persistente al frabajar para alcanzar las metas.

Toma sus decisiones de una manera serena, seguro de si mismo, en base a la informacién
disponible.

Es servicial y comprensivo, tiene la habilidad de ser sensible a las necesidades y sentimientos de los
demds.

Apoya los esfuerzos de otros por superar los obstdculos que dificultan el éxito.

Al dirigir a ofros usa un acercamiento no infimidatorio, su habilidad para escuchar, y normalmente
tiene una alta tolerancia hacia las deficiencias.

Tiene la capacidad natural de planificar y organizar.

Cree que los empleados se desempenardn eficazmente si se les da la oportunidad, la guia y la
libertad para hacer las cosas por si mismos.

Es capaz de tomar las medidas correctivas necesarias cuando las personas no estdn rindiendo.
Motiva a sus colaboradores a ser responsables por su trabajo.

Es eficaz al aconsejar y formar a la gente.

Ambiente ideal a tener en cuenta para que despliegue toda su capacidad:

Darle libertad de accion en el trabajo.

Reconocerle su habilidad de trabajar con gente de diversa formacién y experiencia profesional.
Permitirle expresar sus opiniones, sugerencias y comentarios.

Permitirle tfratar con el "cuadro total" en lugar de tratar con los detalles.

Reconocerle su necesidad de flexibilidad al hacer el frabajo.

Reconocerle su expectativa por la calidad del trabajo.

Evitar exponerlo demasiado a tareas estructuradas, precisas y detalladas.

Reconocerle su habilidad de manejarse eficazmente con situaciones ambiguas.

Brindarle retroalimentacién positiva sobre tareas realizadas eficazmente.

Dindmico; Cordial Comunicativo (agil)
REPNA

PROACTIVIDAD
Riesgo (R)
EJE DEL EJE DE LA

Extroversién (E) —_— . & ‘ EXTROVERSION

Paciencia (P)
Norma (N)
\

Autocontrol(A)

EJEDE LA EJE DEL
NORMA RIESCO
R E P N A
REACTIVIDAD

Tendencias de comportamiento:

4

>

Es cordial e intenso/a

Se esfuerza para que las cosas se empiecen, sigan adelante y se obtenga los resultados tan
répidamente como sea posible.

Puede tratar de encuadrar muchas actividades y tareas en el tiempo que tiene disponible.

Pocas veces estd satisfecho con el estado actual de las cosas; siempre estd a la bUsqueda de
formas de cambiar y mejorar los sistemas, métodos y resultados actuales.

Se adapta rdpidamente a las tareas y situaciones cambiantes.

Es un pensador l6gico. En general prefiere revisar los hechos y volver a verificar las decisiones.
Tiene un fuerte interés por la gente y puede ser efectivo en las situaciones interpersonales.

Tiene un estilo enérgico, extrovertido, entusiasta y espontdneo.
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Motivadores, aspectos esenciales que motivan a quien ocupe el puesto:

»

»

4

Estar en varios temas a la vez. Abrir frentes simultdneos.
Interactuar y relacionarse con gente nueva y diferente.
El ritmo acelerado y la ambigUedad.

Estilo de liderazgo:

>

Pone énfasis en la necesidad de obtener resultados inmediatos, a veces sin tomar en cuenta las
consecuencias a largo plazo.

Consigue que las cosas se hagan rdpidamente, ejerciendo presion en los demds y pudiendo
generar un clima tenso de trabagjo.

Dirige con un estilo acelerado, emocional, sensible y a veces superficial.

Algunas veces se torna critico hacia sus colaboradores y otras les brinda apoyo y es muy amigable.
Posiblemente cause frustracion entre sus colaboradores debido a los cambios constantes de
direccién, conceptos e ideas.

Es impaciente con aquellos que no consiguen hacer su frabajo de manera oportuna.

Supervisa de cerca a sus colaboradores para asegurarse de que el trabajo se haga.

Actia como un lider, como un "agente de cambio".

Naturalmente se comunica de una manera clara y directa.

Ambiente ideal a tener en cuenta para que despliegue toda su capacidad:

Ofrecerle libertad para hablar abiertamente.

Reconocerle su preferencia por tareas en las que la supervision y el seguimiento son demandas
criticas del trabajo.

Brindarle varias tareas para hacer en un clima de trabajo muy dindmico.

Reconocerle su necesidad de mostrar iniciativa y una conducta anficipadora.

Liberarlo de tareas rutinarias y responsabilidades que le exijan método y paciencia.
Proporcionarle claras expectativas acerca de lo que constituye un buen desempeno.

Brindarle retroalimentacién oportuna y apropiada, reconociendo que esta persona tiene
tendencia hacia la autocritica.

Ofrecerle la oportunidad de realizar una variedad de tareas dentro de plazos bien definidos.
Darle lugar a un alto grado de control sobre el ambiente de trabajo.

Enfatizar su flexibilidad y la necesidad de cambiar las cosas.

Nota: basado en los puestos de referencia predefinidos por PDA ASSESSMENT combinacion de
dos perfiles de referencia
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Informe de evaluacién Proyecto PONOS

Anexo 6. Cuestionario individual

ftem Descripcion

. Busco ofertas de trabajos con horarios laborales que sean cémodos para mi y
descarto el resto

12 Busco ofertas de trabajo que estén cerca de mi domicilio e ignoro el resto

3 Descarto ofertas de empleo de puestos que estén por debajo de mi nivel de
formacion

14 Descarto ofertas de empleo que no me gustan, aunque podria optar a ellas por
mi perfil

5 Me animo a solicitar ofertas de empleo que me gustan, aungue se pida un
perfilprofesional superior al mio

16 Soy capaz de elaborar un Curriculum Vitae (CV)

7 Soy capaz de adaptar mi Curriculum Vitae (CV) a cualquier formato
electrénico,incluyendo una autopresentacién en video
Soy capaz de adaptar mi CV a distintos tipos de ofertas laborales (resaltando

18 2. . . . .
distintas cosas de mi CV segun el perfil laboral que se pida)

9 Uso con soltura herramientas digitales para la comunicacion (p.e. correo
electrénico)

o Me he registrado en plataformas para la busqueda de empleo (LinkedIn,
Infojobs, etc.)
Me manejo con facilidad en plataformas para la busqueda de empleo

N ) .
(LinkedIn,Infojobs, etc.)

2 Realizo con soltura busquedas de empleo en Internet (de empresas,
convocatoriaspublicas...)

3 Reviso bien las caracteristicas de los perfiles profesionales para saber qué se
suele demandar en las ofertas de empleo
Hago un seguimiento frecuente de las ofertas de empleo que he solicitado por si

N4 meavisan de alguna (miro el correo electrénico, consulto en los portales de
empleo..)

15 Dispongo de una red de contactos (familiares, amistades, personas conocidas...),

gue pueden facilitarme el acceso a ofertas de empleo

Durante una entrevista de trabajo, creo que...

ne Conozco bastantes empresas en las que me gustaria trabajar

n7 Soy capaz de ofrecer una imagen positiva de mi misma/o

18 Tengo facilidad para responder a las preguntas que me hagan

119 Muestro mis cualidades mas positivas (lo que sé y lo que puedo hacer mejor)

Si me toca estar en un grupo con otras personas que no conozco mucho...

120 Me presento a las demas personas por propia iniciativa

121 Ayudo a que las personas del grupo se conozcan entre si

122 Intento dgcir cosas positivas sobre las demé; personas.(por ejemplo, que me
gustaalgun aspecto personal o algo del trabajo que realizan)

123 Si alguien me hace un favor, busco la manera de hacerle saber que se lo

agradezco

Cuando tengo que realizar una tarea o una mision...

Presto atencién a la persona que me estd explicando la tarea y me esfuerzo

124 .
porcomprender lo que me dice

125 Si me encargan una tarea que nunca he hecho, no pongo problemas e
intento realizarla

126 Si no sé realizar una tarea, intento aprender cémo se hace

127 Si. teng<_) dudas s_obre las tarea; gue tengo que realizar, intento aclararmey le
pido la informacién que necesito a las personas adecuadas

28 Sitengo .problemas con la tarea, no me rindo con facilidad y sigo intentando
conseguirlo

129 Soy_capaz de resolver por mi mismo/a los problemas que se me presentan al
realizar |la tarea

130 Soy capaz de proponer nuevas ideas que contribuyan a resolver los problemas

131 Se me ocurre cémo llevar a la practica esas ideas para resolver los problemas
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Puedo buscar los recursos necesarios (p.e. informaciones, materiales...) para

132 A
realizar |la tarea

133 Soy capaz de establecer relaciones con otras personas para realizar la tarea

134 Me esfuerzo por hacer muy bien las tareas para que no tengan fallos

135 Invierto el t.iempo necesario para que la tarea quede terminada tal y como se
me ha pedido

136 Prefiero realizar las tareas que me encargan de modo individual

137 Prefiero realizar las tareas que me encargan en equipo

128 Creo que soy capaz de hacer aportaciones interesantes a la tarea cuando

trabajo en equipo

Anexo 7. Rubrica

ftem Descripcién

T Conseguir empleo es la prioridad

I2 Tener un proyecto vocacional realista (ajustado a su formacién y sus competencias)

3 Ser capaz de redactar un CV en cualquier formato y adaptar la informacién segun la
oferta

4 Maneja herramientas para la comunicacién (correo electrénico, etc.), plataformas para
la busqueda de empleo (Linkedin, Infojobs, etc.) y busquedas en internet

5 Dedicar el tiempo a la busqueda de empleo y al seguimiento de su plan (realizar
gestiones para buscar empleo y hacer seguimiento de sus actividades)

6 Disponer de una red de contactos personales que faciliten el acceso a ofertas de
empleo

I7 Conocerempresas del entornoy requisitos de los puestos de trabajo a los que aspira

I8 Saber desenvolverse en un proceso de seleccidn (autopresentarse, responder con
certeza y demostrar sus valores positivos)
Tener habilidades sociales basicas (HHSS): escuchar, iniciar una conversacion,

19 mantener una conversacion, formular preguntas, cortesia (dar las gracias), presentarse,
presentar a otras personasy hacer un cumplido

M0 Demostrar atencidn y escucha. Hacer seguimiento de las tareas que le encomiendan

m Tener disposicidn hacia la actualizacidn y el aprendizaje de nuevas tareas (polivalencia
funcional)

12 Perseverar en el logro de sus objetivos (tolerar la frustracion)

n3 Tener autonomia para la identificaciéon y resoluciéon de problemas, la toma de
decisiones...

N4 Tener creatividad (identificar oportunidades, aportar ideas innovadoras, nuevas formas
de hacer)

s Saber traducir ideas en acciones (buscar apoyos y recursos para el desarrollo de una
idea, desarrollar un plan de accién para concretarlo)

e Buscar la calidad, interés por el trabajo bien hecho (tiene que ver con el cuidado, los
detalles... cuando se realiza una tarea)

17 Tener capacidad para cooperar y ofrecer apoyo mutuo en pro del interés colectivo

(mostrar disposicidn al trabajo colaborativo)
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Informe de evaluacién Proyecto PONOS Q

Anexo 8. Guion de las entrevistas grupales

¢Por qué decidiste participar en PONOS?
¢Qué acciones has realizado? ¢ Cudles te han gustado mas? ¢ Por qué?
;. Qué acciones te han resultado mas Utiles? ¢ Y cuales menos Utiles?

N N

¢ Qué destacarias de tu orientador/a laboral? ; Qué te ha gustado mas de

ella/él? ;Qué has echado de menos?

5. ¢Como has encaminado tu busqueda de empleo? ;Qué has hecho para
ello?

6. ¢Has tenido alguna beca PONOS? ;De qué tipo? ;Qué opinidn tienes de
esa beca PONOS?

7. ¢Qué esperabas conseguir con PONOS? ;Qué crees que has conseguido?
¢Crees que has cambiado en algun aspecto relacionado con tus
posibilidades de conseguir un empleo? (En cual?

8. Si pudieras cambiar cualquier cosa de PONOS ¢ Qué cambiarias?

9. ¢Volverias a repetir la experiencia PONOS?
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Anexo 9. Estadistica descriptiva de la diferencia
entre los resultados del cuestionario (pre y post) (27
items)

Tabla 35. Tabla de descriptivos de los resultados del cuestionario (pre y post) (38 items
iniciales)

ftem Descripcién Extremos Megéa y

6 (Sg\}//)capaz de elaborar un Curriculum Vitae 43 _10:118
Soy capaz de adaptar mi Curriculum Vitae

17 (CV) a cualquier formato electrénico, -4 2 =74 +132
incluyendo una autopresentacion en video.
Soy capaz de adaptar mi CV a distintos tipos

/8 de ofertas .Iaborales, (resaltar_wdo distintas 52 - 88138
cosas de mi CV segun el perfil laboral que
se pida).

/9 Uso con soltura herramientas digitales para 2:2 -~ 09 72

la comunicacion (p.e. correo electronico).

Me manejo con facilidad en plataformas
7 para la busqueda de empleo (LinkedIn, -5;2 -37+115

Infojobs, etc.).

Realizo con soltura busquedas de empleo

/12 en Internet (de empresas, convocatorias -4:3 -,63+128
publicas...).
Reviso bien las caracteristicas de los perfiles

/13 profesionales para saber qué se suele -5 4 - 34 +135

demandar en las ofertas de empleo.
Hago un seguimiento frecuente de las
ofertas de empleo que he solicitado por si

114 me avisan de alguna (miro el correo -4;3 -13+113
electronico, consulto en los portales de
empleo...).

/17 Soy capaz de ofrecer una imagen positiva 32 N+l
de mi mismaj/o.

/18 Tengo facilidad para responder a las 42 - 334100
preguntas que me hagan.

/19 Muest,ro mis cualidades mas posmvas (lo 41 20+ 91
que séy lo que puedo hacer mejor).

120 Me prgsgr?tq a las demas personas por 43 - 21+108
propia iniciativa.

127 Ayudo a que |a§ personas del grupo se 32 - 38:108
conozcan entre si.
Intento decir cosas positivas sobre las

122 demas personas (por ejemplo, que me 32 36+ 93
gusta algun aspecto personal o algo del
trabajo que realizan).
Si alguien me hace un favor, busco la

123 manera de hacerle saber que se lo -3:2 ,00 + ,68
agradezco.
Presto atencién a la persona que me esta

124 explicando la tarea y me esfuerzo por -3;2 ,01+,66

comprender lo que me dice.

Nota:a mayor valor negativo, mayor es la diferencia observada entre el pre y el postest, o lo que
es lo mismo, la puntuacién dada en el postest es mayor que la del pretest
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Informe de evaluacién Proyecto PONOS

Anexo 10. Valores de los componentes principales
para las puntuaciones totales medias de la rubrica
(15 items) aplicando un método Varimax

Tabla 36. Valores de los componentes principales para las puntuaciones totales
medias de la rdbrica (15 items) aplicando un método Varimax

Descripcidén Dimensidn
| Il 1]
M Conseguir empleo es la prioridad. -,047 ,509 452
2 Ser capaz dg redactar un cv en cualquier formato 081 926 083
y adaptar la informacién segun la oferta.
Maneja herramientas para la comunicaciéon
(Correo electrénico, etc.), plataformas para la
13 busqueda de empleo (linkedin, infojobs, etc.) y 081 228 083
busquedas en internet
4 Tener un p,royecto vocacional reallsta (ajustado a m 124 712
su formacioén y sus competencias).
6 Dls.p.oner de una red de contactos personales que 217 528 160
faciliten el acceso a ofertas de empleo.
Conocer empresas del entorno y
I7 requisitos de los puestos de trabajo a los que 277 ,581 133
aspira.
Saber desenvolverse en un proceso de seleccién
I8 (autopresentarse, responder con certeza y 475 287 ,517
demostrar sus valores positivos).
Tener disposicion a la actualizacion 'y el
19 aprendizaje de nuevas tareas (polivalencia 312 ,188 715
funcional)
e Dempsprar atenciéon y escucha.. Hacer 718 096 016
seguimiento de las tareas que le encomiendan.
2 Perseverar en el logro de sus objetivos (tolerar la 460 ~098 634

frustracion).

Buscar la calidad, interés por el trabajo bien hecho
N3 (tiene que ver con la delicadeza, el cuidado, los ,558 124 301
matices, cuando se realiza una tarea).
Tener autonomia para la identificacion vy

N4 - - 771 ,077 ,263
resolucion de problemas, la toma de decisiones...
Tener creatividad (identificar oportunidades,

N5 aportar ideas innovadoras, nuevas formas de ;701 Jle5 145
hacer) .
Saber traducir ideas en acciones (buscar apoyos y

16 recursos para el desarrollo de una idea, desarrollar 570 188 292

un plan de accién para concretarlo)
Tener capacidad para cooperar y ofrecer apoyo

17 mutuo en pro del interés colectivo (mostrar 214 239 740
disposicion al trabajo colaborativo).
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Anexo 11. Equivalencia entre los items de la rubrica

(17) y el cuestionario (38)

Tabla 37. Equivalencia entre los items de la rdbrica (17) y el cuestionario (38)

Rubrica Cuestionario
ftem Descripcién ftem Descripcién
n Busco ofertas de trabajos con horarios laborales
gue sean cdmodos para miy descarto el resto.
] Conseguir empleo es la 2 Busco ofertas de trabajo que estén cerca de mi
prioridad. domicilio e ignoro el resto.
3 Descarto ofertas de empleo de puestos que
estén por debajo de mi nivel de formacién.
16 Soy capaz de elaborar un Curriculum Vitae (CV).
Ser capaz de redactar un CV en Soy capaz de adaptar mi Curriculum Vitae (CV) a
2 cualquier formato y adaptar la 17 cualquier formato electrénico, incluyendo una
informacion segun la oferta. autopresentacion en video.
Soy capaz de adaptar mi CV a distintos tipos de
18 ofertas laborales (resaltando distintas cosas de
mi CV segun el perfil laboral que se pida).
9 Uso con soltura herramientas digitales para la
comunicacioén (p.e. correo electrénico).
Maneja herramientas para la h ; g lataf |
comunicacion (Correo 1o M? e registrado en p ata ormas para |la
5 electrénico, etc), plataformas busqueda de empleo (LinkedIn, Infojobs, etc.).
para la busqueda de empleo qm  Me manejo con facilidad en plataformas para la
(linkedin, infojobs, etc) 'y blsqueda de empleo (LinkedIn, Infojobs, etc.).
busquedas en internet
2 Realizo con soltura busquedas de empleo en
Internet (de empresas, convocatorias publicas...).
4 Descarto ofertas de empleo que no me gustan,
Tener un proyecto vocacional aunqgue podria optar a ellas por mi perfil.
4 realista (ajustado a su formacion Me animo a solicitar ofertas de empleo que me
y sus competencias). I5  gustan, aunque se pida un perfil profesional
superior al mio.
Dedicar el tiempo a la bgsqueda Hago un seguimiento frecuente de las ofertas
de empleo y al seguimiento de . . .
. . de empleo que he solicitado por si me avisan de
5 su plan (realizar gestiones para 4 . .
alguna (miro el correo electrdnico, consulto en
buscar ~ empleo vy hacer los portales de empleo...)
seguimiento de sus actividades) P pleo...).
Disponer ~de una red de Dispongo de una red de contactos (familiares,
contactos personales  que ) ;
6 o ns amistades, personas conocidas..), que pueden
faciliten el acceso a ofertas de L
facilitarme el acceso a ofertas de empleo.
empleo.
Conocer empresas del entornoy Reviso bien las caracteristicas de los perfiles
7 requisitos de los puestos de n3 profesionales para saber qué se suele demandar

trabajo a los que aspira.

en las ofertas de empleo.
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Informe de evaluacién Proyecto PONOS

Rubrica

Cuestionario

ftem Descripcién ftem Descripcién
16 Conozco bastantes empresas en las que me
gustaria trabajar.
17 Soy capaz de ofrecer una imagen positiva de mi
Saber desenvolverse en un misma/o.
roceso de seleccidn .
P Tengo facilidad para responder a las preguntas

8 (autopresentarse, responder n8

gue me hagan.

con certeza y demostrar sus

valores positivos). no Muestro mis cualidades mas positivas (lo que sé
y lo que puedo hacer mejor).

Tener disposicion 3 la 125 Si me encargelaOT una tar.ea que nurlw‘ca klwe hecho,

o actualizacion y el aprendizaje de no pongo problemas e intento realizarla.
fnue\{as I tareas  (polivalencia g Sino sé realizar una tarea, intento aprender
uncional) cémo se hace.

120 Me presento a las demas personas por propia
Tener habilidades  sociales Iniciativa.
basicas (HHSS) (escuchar, iniciar
s Ayudo a que las personas del grupo se conozcan
una conversacién, mantener 121 entre si

10 una conversacion, formular :
preguntas, cortesia (dar las Intento decir cosas positivas sobre las demas
gracias), presentarse, presentar 122 personas (por ejemplo, que me gusta algun
a otras personas y hacer un aspecto personal o algo del trabajo que realizan).
cumplido.) 123 Si alguien me hace un favor, busco la manera de

hacerle saber que se lo agradezco.
Demostrar atencién y escucha. Presto atencion a la persona que me esta

n Hacer seguimiento de las tareas 124 explicando la tarea y me esfuerzo por
que le encomiendan. comprender lo que me dice.

Si tengo dudas sobre las tareas que tengo que

127 realizar, intento aclararme y le pido Ila
informacién que necesito a las personas
adecuadas.

2 Perseverar en el logro de sus 128 Si tengo problemas con la tarea, no me rindo
objetivos (tolerar la frustracién). con facilidad y sigo intentando conseguirlo.
Buscar la calidad, interés por el iz, Me esfuerzo por hacer muy bien las tareas para
trabajo bien hecho (tiene que que no tengan fallos.

13 ver con la delicadeza, el cuidado,
los matices, cuando se realiza 135 Invierto el tiempo necesario para que la tarea
una tarea). guede terminada tal y como se me ha pedido.
Tener autonomia para la P
. e o . Soy capaz de resolver por mi mismo/a los
identificaciéon y resolucién de .

14 129 problemas que se me presentan al realizar la
problemas, la toma de

. tarea.
decisiones...
. . o Soy capaz de proponer nuevas ideas que
Tener creatividad (identificar 130 y cap prop a
. . contribuyan a resolver los problemas.

15 oportunidades, aportar ideas :
innovadoras, nuevas formas de Creo que soy capaz de hacer aportaciones
hacer) . 138 interesantes a la tarea cuando trabajo en

equipo.
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Rubrica

Cuestionario

ftem Descripcién ftem Descripcién
Saber traducir ideas en acciones |57 Semeocurre cémo llevar a la préctica esas ideas
(buscar apoyos y recursos para para resolver los problemas.
16 el desarrollo de una idea,
desarrollar un plan de accién 122 Puedo buscar los recursos necesarios (p.e.
para concretarlo) informaciones, materiales...) para realizar la tarea
133 Soy capaz de establecer relaciones con otras
Tener Capacidad para cooperar personas para I’ea|lzar Ia tarea.
ofrecer apoyo mutuo en pro ) .
y o apoy . P Prefiero realizar las tareas que me encargan de
17 del interés colectivo (mostrar 136 R
. S - modo individual.
disposicion al trabajo
colaborativo). 137 Prefiero realizar las tareas que me encargan en

equipo.
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