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CAPITULO VI

ESTRATEGIAS DE FORMACION EN LAS
EMPRESAS DE INSERCION SOCIAL:
APLICACION DEL MODELO DE
TRAYECTORIAS DE APRENDIZAJE DE ERAUT

Fernando Marhuenda Fluixa
Tomas Bonavia Martin
Universitat de Valéencia

En este capitulo abordamos las posibilidades de aprendizaje
vinculadas a la mejora de la empleabilidad de personas vulnerables
con contratos de insercién laboral y sus repercusiones sobre las
estrategias de ensefianza que pueden adoptar las Empresas de
Insercion Social (EIS). Avanzamos resultados de nuestra
investigacién (Marhuenda, 2009; Marhuenda et al., 2010) en los que
tratamos de explicar qué aprenden los empleados y coémo, al tiempo
que pretendemos averiguar los factores que contribuyen a ello.

Con esta finalidad, elegimos el marco de andlisis de Michael Eraut
(2005, 2009), que hemos trasladado a un contexto con diferencias
importantes en comparacion a los que Eraut acostumbra a investigar:
el de las EIS. En estas empresas, los puestos de trabajo son de baja
cualificacién, con escasas perspectivas de promocion de carrera,
apenas necesitados de formacion especifica previa y ocupan, ademas,
personas que han atravesado procesos de desestructuracién. Sin
embargo, a pesar de estas diferencias, compartimos con Eraut el
empeiio en centrar nuestra atencion en el aprendizaje informal en el
puesto de trabajo.
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Nuestra pretensién es poner en relacién ese aprendizaje con los
procesos de mejora de la empleabilidad que pretenden las EIS. Las
personas con contrato de insercién necesitan mejorar su cuali-
ficacién, y los trabajadores encargados de ellos necesitan obtencr
informacién para poder desempeiiar sus funciones de produccién y
acompafiamiento correctamente. Expresado en términos e
empleabilidad, necesitan saber cudl es el potencial que los empleados
de insercion tienen y cudles son sus carencias. El marco teérico de
Eraut puede ser 1itil para ello con las adaptaciones necesarias.

Como se aborda en otros capitulos de esta publicacién, los
discursos sobre empleabilidad en la Uniéon Europea, en sus
aplicaciones a la intermediacién laboral con personas vulnerables, no
son unfvocos ni estan exentos de discusion. Con nuestra aportacion,
queremos contribuir a ese debate centrandonos en el aprendizajc ¢n
el puesto de trabajo y desde el papel que este aprendizaje manticne
on un contexto laboral de trabajo no cualificado.

1. La formacion en el puesto de trabajo: El modelo de
Eraut

De la vasta contribucién de Eraut a los procesos de aprendizajo on
el puosto de trabajo, decidimos emplear la tipologfa de trayectorian
de aprendizaje que él y sus colaboradores han desarrollado en low
dltimos afios (2004, 2005, 2007, 2009), en la medida en que now
pareclan particularmente apropiadas para nuestro contexto de
inventigacion, Las trayectorias de aprendizaje tratan de dar cuonta de
qué e lo que cuenta como progreso en ¢l desempefio profestonal, en
s sentido mas amplio, para cada trabajador.

Un problema clave en este sentido es el de ln complejidad del
genoeimlento practico que hace practicamonte Imposthle poder
reprensntar onto tipo de conocimlonto en un tnlco texto (Kraut y
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Hirsh, 2007). Habitualmente, la gente es capaz de reconocer lo que se
juzga como un desempefio competente incluso aunque no se pueda
expresar con palabras de manera precisa la naturaleza de dicha
competencia; que se reconoce pese a resultar inefable. Es mas
sencillo identificar hechos observados, sucesos del trabajo, que dar
una descripcién detallada de los mismos mediante palabras. En partc
por ello, Eraut prefiere también no emplear el término
‘competencias’, debido a las muchas connotaciones que ticne,
optando en su lugar por ofrecer descripciones de actuaciones bicn
valoradas por sus aspectos profesionales, técnicos u organizativos.

Eraut (2009) se refiere alas trayectorias de aprendizaje como
elementos que se muestran ttiles para rastrear el desempefio ¢n ol
trabajo de j6venes profesionales que han adquirido su cualificacton
formal recientemente; asi como para reducir la necesidad de adoptar
decisiones de a partir de muestras limitadas de desempefio reallzudo
bajo condiciones de ansiedad. También son instrumentos utiles purs
incorporar el contexto en que tiene lugar el desempefio en el reglstro
del aprendizaje.

Tal y como plantean Eraut y sus colegas, las trayectorias S¢
pueden considerar como ventanas sobre los episodios. Cada punto de
una trayectoria de aprendizaje puede tratarse como una ventana
sobre un episodio de desempefio que requiere de conocimicnlo
experto tanto de esa trayectoria como de las otras que se le pueden
asociar. Abrir esta ventana supondria la apertura a varias
posibilidades: la revelacion del contexto y las condiciones en el
momento del desempefio, de otros tipos de conocimiento experto
involucrado en el desempefio, el conjunto de episodios del que forma
parte el que se describe, las diferencias con episodios registrados con
anterioridad, asi como los indicadores de conocimiento experto ¢n ¢l
dominio de la trayectoria que se ha mantenido, ampliado o
potenciado.
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Es tal su confianza en la contribucién de las trayectorias de apren-
dizaje que Eraut (2009) se permite afirmar que las discusiones sobre
las trayectorias y las metas de aprendizaje es capaz de dar cuenta de
los procesos de aprendizaje de la mayor parte de la poblacién, con
independencia de su edad o sus cualificaciones formales. En este sen-
tido, la contribucién de las trayectorias de aprendizaje no es exclusi-
va del desarrollo profesional a partir de una determinada escala de
prestigio, sino que también se muestra como un instrumento apro-
piado para dar cuenta de los empleos de cuello azul asi como en
otros.

La investigacion ha desvelado que hay algunos patrones comunes
al desarrollo del aprendizaje en distintas profesiones; por lo que es
un constructo que puede ser adaptado para su utilizacién en
practicamente cualquier contexto profesional.

Inspirados en estas afirmaciones, en nuestro trabajo hemos
tratado de encontrar evidencias para realizar semejante afirmacion, a
partir de los puestos de trabajo de un segmento de la poblacién que
carece de cualificaciones formales y que encuentra en las EIS la
posibilidad de aprender en contextos laborales normalizados, pese al
curso de su vida en el que se pueden rastrear experiencias de peso
considerable tales como las relativas a adicciones, medidas judiciales
o dependencia de servicios sociales.

El concepto de trayectorias de aprendizaje se centra en lo que se
aprende en el puesto de trabajo. La tipologia de trayectorias que
propone Eraut tiene ocho categorias que dan cobijo a cincuenta y tres
suhcategorfas. Cada una de las categorias es definida por Eraut como
una trayectoria en si misma, pese a que se pueden establecer
vinculos sencillos entre cada una de ellas. Con el paso del tiempo,

caca Individuo desarrolla estas areas de aprendizaje en distinta
medida, extension, intensidad y profundidad. Eraut afirma que ol
eonjunto de trayectorias de aprendizaje resulta suficientemente
general y comprensivo para ser utilizado en multitud de contextos
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profesionales, y permite dar lugar a una amplia gama de resultados

de distintos puestos de trabajo que, desde otras Opticas, apenas sf

son reconocidos, evaluados ni promocionados.

.?:5% S€ presenta como una tipologia, en realidad las trayec-
.ﬁo:mm .mo: entendidas mas como un heuristico para ser utilizado en la
Investigacién y también en la asesoria (lo que puede hacer de ellas
una metodologfa de trabajo valiosa para las EIS), atil para que la gen-
te reconozca posibles aspectos de aprendizaje en su propio contexto
(Steadman et al,, 2005). Estos descriptores estan listos para ser reco-
nocidos por su autenticidad y significacién en el puesto de trabajo;
aunque pocos de ellos contienen sélo destrezas o sélo no:oo_.S..o:S.
codificado, porque se trata de categorias que no encajan con los atri-
butos habituales del desempefio en el puesto de trabajo.

. Asi pues, por contraste con los enfoques consistentes en medidas
simples de las competencias; las trayectorias de aprendizaje toman
en cuenta vias miltiples de aprendizaje y discontinuidades en ¢l mis-
mo que resultan de los cambios entre contextos y alo largo del tiem-
po (Miller y Blackman, 2005). Esto permite reflejar las dimenslones
de los cambios en el puesto de trabajo, en el tipo de trabajo desarro-
llado y en las oportunidades y retos que se encuentran en el curso de
la trayectoria de una persona.

2. Una propuesta de aplicacién del modelo de

trayectorias de aprendizaje a las empresas de insercién
social.

Las EIS se constituyen con el objetivo de proporcionar un trabajo
¥ una ocupacion a adultos y jévenes adultos que estan saliendo de
procesos de exclusién (con frecuencia tras haber atravesado por si-
.Ewn.mw:mm como las siguientes: sin techo, cumplimiento de penay on
prision, adicciones, enfermedad mental, ninguna cualificaclon ni for
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macién acreditada o, simplemente, condiciones de pobreza severa,
entre otras). La mayor parte de estas empresas ofrecen puestos de
trabajo escasamente cualificados, contratos suficientemente largos
en el tiempo (sobre todo en comparacién con los contratos. que
ofrece el mercado de trabajo habitualmente) pero con fecha de
caducidad, no indefinidos, con un tope de tres afios desde la
aprobacion de la ley estatal. La idea que subyace a este modelo es la
de que la persona haya conseguido aprender lo suficiente durante
ese tiempo sobre el hecho de trabajar, sobre el oficio que ha desem-
pefiado y que haya conseguido desarrollar y mejorar competencias
sociales y personales, a fin de poder intentar con ciertas posibilida-
des de éxito, competir por un mismo puesto en el mercado de trabajo
ordinario con otras personas que no han atravesado procesos de
exclusion. Los sectores en los que se mueven bastantes de las EIS (re-
cuperacion y reciclado de tejidos, de papel, de muebles o electrodo-
mésticos; jardineria; artesania; construccién..) son propicios para
conseguir estos objetivos.

Ante este panorama, el enfoque de Eraut nos ha resultado
atractivo ya que nos ofrece una aproximacién global al estudio de la
empleabilidad, que contempla tanto factores individuales como
contextuales y, lo que es mas importante, que nos permite abordar
las interacciones entre ellos. Ademads, se trata de un enfoque que
ticne en cuenta de forma preferente los procesos de aprendizaje
Informal frente a los mas habituales que se centran en los procesos
formales. En tercer lugar, el enfoque de las trayectorias aporta una
perspectiva de carrera que nos parecia apropiada para la correccion
de trayectorias de desestructuracién. Por 1ltimo, las trayectorias de
aprondizaje desplazan a las competencias del punto de mira sin
Ignorarlas, permitiéndonos el estudio del progreso en distintos
Ambltos y no sélo en el laboral, al tiempo que otorgando al
aproendizaje y desempefio laboral su valor en el conjunto méas amplio

188

A RS AN ol o

Estrategias de formacion en las Fis

de dmbitos que son importantes en Ia vida adulta Y que no pueq
ser desplazados en el estudio de los procesos de inclusién socia] ween
. Este marco nos parece, por lo tanto, muy apropiado para e] c..v d
vida, trabajo y situaciones de aprendizaje que nos podemos m:o .
trar en el seno de las EIS y para el que estas mismas empresag mmﬂo:-
constituido y se van expandiendo por toda Europa. Su énfasis o mug
wvam:&Nm_.m en el puesto de trabajo es asimismo muy (til para e] ) M !
Jetivo de detectar procesos de aprendizaje precisamente en ofi A.u -
para los que no hay, o apenas existe, una mol:mn_db ni Uﬂmvm_.mnn.“w;
formal que se pueda identificar con titulos ni siquiera cursos, con »._ g
cuencia, dado el escaso nivel de cualificacién que presentan. >Qm5_wo,.
todo el trabajo empirico que sustenta'la propuesta de Eraut nog ”.f
porcionaba un soporte muy apropiado para intentar abordar lag M.c-
mas y similares cuestiones en el seno de las EIS, incluso conscien(ey
de las diferencias tan considerables en funcién del nivel de cualjfj., "
cién y del alcance de los procesos de aprendizaje que nos propo "
mos estudiar. e
El QWmmemmo laboral es algo que se va desarrollando medianle ¢
mwam:a_uam alo largo de la carrera de una persona, en muchas do g
&:\Hmzaosmm. Por ello, Eraut y su equipo prefieren calificar esty p._mu_._H
Em_.m .moEo una tipologfa de progresién. De este modo, enticnden |,
posicion actual de una persona en cada uno de los aspectos de lag (yy.
yectorias como un punto en el curso de su trayectoria de aprendizy
alo largo de su vida. La consecuencia resultante es quela Euc_ox_.h :”
puede emplear como un marco ttil para planificar, priorizar, _.c.x_,,_aA
trar o revisar el desarrollo personal. En el caso de las EIS puede ,.r .
mwaovmmmw. no sélo como un mecanismo de investigacién, sino S.:~
bién como un instrumento al servicio de la mejora de la m:ﬁ_ow_ _
lidad de sus trabajadores, elemento constitutivo del sentido _.::. _g._-
mental que tienen estas empresas. o
Se puede hablar de las capacidades de una persona en Ia modidy,
tn que se pueden ofrecer testimonios de sucesos e desempotto (Jue

S-
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muestren las mismas; y con frecuencia un mismo suceso permite dar
cuenta de dimensiones que comprenden mas de una Unica trayecto-
ria de aprendizaje. Con frecuencia, la combinacién de enunciados o
trayectorias diferentes supone un reto mucho mayor para la investi-
gaci6én que el trabajo con las trayectorias separadas o de forma exclu-
siva. Este es pues el fundamento de las trayectorias de aprendizaje
para Eraut: asegurarse de que se tienen en cuenta todas las trayecto-
rias relevantes en cada uno de los sucesos registrados, para garanti-
zar asf que se presta la debida atencién a las combinaciones de tra-
yectorias. Es esto lo que puede permitir mejorar la calidad del apren-
dizaje al considerar aquellas trayectorias en las que se aprecian ele-
mentos de mayor debilidad en el desarrollo del sujeto. Este es uno de
los retos de nuestro propio trabajo de investigacién y, como tal, una
de las cuestiones mas complejas que hemos debido atender, como se
pone de manifiesto més abajo.

No todos los elementos de cada trayectoria son exclusivos de ella
(Steadman, 2005), lo que facilita el establecimiento de conexiones
entre varias de ellas. Nosotros hemos decidido centrarnos sélo en
clertas areas: el desarrollo de las tareas, la conciencia y la compren-
8i6n, el desarrollo personal, el trabajo con otros y el desempefio en el
rol, Son estas las que nos parecen méas apropiadas para el contexto y
objetivos de las EIS, y confiamos en su potencia para identificar pro-
coson de aprendizaje que cabe esperar encontrar en una EIS, dado
que su trabajo consiste en facilitar a las personas la inclusién social
mediante ol empleo, acabando de corregir sus trayectorias previas de

desentructuracion.
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3. Las empresas de insercién social, la formacién en el
puesto de trabajo y el fomento de la empleabilidad.

. Al conjunto de elementos que hemos abordado en la seccién ante-
rior le podriamos denominar también de otra forma: el proposito y
producto de las EIS no es sélo el servicio que proporcionan a la
8.55:.&9 sea el que sea, lo que facturan a sus clientes; sino que Ew
primer lugar se trata de mejorar y potenciar la empleabilidad de sus
m::.zmm%m para facilitarles asf su transicign al mercado de trabajo
ordinario. Dicho de otra forma, las EIS ofrecen dos productos _o
servicios distintos, y el principal es siempre la mejora de la
m?EomE:me de sus trabajadores. Para poder lograr su propésito
disponen la actividad productiva a fin de trabajar distintos m::c:c.ﬁ.
de .Em personas que emplean: el desarrollo personal, el mmmmz.o__ﬁ,v
social y el desarrollo ocupacional. Todos ellos se encuentran tal
como los hemos definido en el capitulo anterior, bajo el mEﬁm.Ro aw
._om factores de Euo. individual. La propuesta de Eraut nos resulta mu
Eﬁmqwmmsﬁm porque de entre todas las dimensiones que se E.owo:w
trabajar; varias trayectorias de aprendizaje tienen una estrecha
correspondencia con estos ambitos de desarrollo de _w_
empleabilidad: .
1. El desarrollo personal es precisamente una de las trayectorias de

aprendizaje de la propuesta de Eraut, con la misma denominacién
¥, 1o que es méis importante, con el mismo sentido.
2. El trabajo con otros y el desempefio del rol tienen una relacién

5.:% estrecha, desde nuestro punto de vista, con el desarrollo de la

dimensi6n social de los trabajadores de las EIS. |
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3. Y el desarrollo de la tarea estd en el ntcleo del desarrollo
ocupacional, dado que ademds no existe formacion
institucionalizada ni formal, sino que este desarrollo depende
fundamentalmente del aprendizaje informal en el puesto de
trabajo.

4. Pero existe ademas otra trayectoria de aprendizaje que hemos
seleccionado de entre las que menciona Eraut y a la que también
encontramos utilidad en el contexto de las EIS, se trata de la que
se define como conciencia y comprension. Todas las dimensiones
que se encuentran en este dominio resultan muy apropiadas para
los tres tipos de desarrollo mencionados arriba, en su conjunto,
asi como para el objetivo genérico del aumento de la

empleabilidad. La conciencia y la comprensién son cruciales, no

s6lo para la vida laboral sino también para la vida adulta en su
conjunto. Las situaciones de trabajo, sin duda, proporcionan
oportunidades muy buenas para promocionar esta dimensién. En
el caso de personas que estin saliendo de procesos de exclusion
social y corrigiendo una historia de desestructuraciéon (los
trabajadores en inserciéon en las EIS), no se puede ignorar el

&dmbito de la conciencia y comprensién por su importancia en el

desarrollo de comprensiones socialmente aceptables. Por estos

motivos, decidimos también incorporarla a nuestro estudio.

A continuacién ofrecemos una descripciéon mas detallada de la
propuesta de Eraut asi como también de sus conexiones con las
dimensiones principales de la empleabilidad si atendemos a los
fuctores Individuales. Lo que presentamos es una seleccién de las
trayectorias identificadas por Eraut a trabajos de baja cualificacion,
por una parte; asf como por otra, la correspondencia entre estas
trayectorlas y las principales dimensiones que hemos identificado en
AueAtro proplo trabajo sobre los factores individuales que se
dontemplan en ol fomento y desarrollo de la empleabilidad.
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TABLA 1

%:M m.m ﬁomz.&.m mv.w‘o:mmw en una EIS. Trayectorias de aprendizaje en empleos
e baja cualificacién (una adaptacién de la tipologia de Eraut)
Trayectorias de Eraut :

Dimensiones de
empleabilidad
Ummm?w:o de la tarea: Velocidad y ritmo, Puntualidad, cuidado de
Moﬁvwm.“ﬁmm de tareas y problemas, variedad materiales, conocimiento y
€ habilidades requeridas, comunicacién c .
2 on | respeto d
otras personas . ol

seguridad, cualificacién para
el trabajo especifico,
habilidades profesionales
__ especificas

Conciencia y comprension: De otras personas Comprensién de las
(colegas, clientes, jefes), de contextos y
situaciones, de la propia organizacién, de
prioridades y asuntos estratégicos

demandas de las situaciones,
comprender las acciones y
Sus consecuencias, disponer
de juicio

Desarrollo personal: Autoevaluacién,
autodireccién, manejo de emociones,
habilidades sociales, disposicién para comunicacién oral y escrit:
mﬁmzm.mq otras perspectivas, disposicién para | asertividad mnmﬁﬂm%osm__c._.
s,mcm_m.ﬁ con otros, disposici6én a aprender de criticas, mmm.aus positiva del
la propia practica, capacidad para obtener o
habilidades y conocimientos relevantes,
capacidad para aprender de la experiencia
Trabajo con otros: Facilitar las relaciones
sociales, solucionar problemas y planificar
conjuntamente, promover el aprendizaje
mutuo

Cualidades personales,
capacidad para la

conflicto, aprender a
aprender

Trabajo en equipo

Desempefio en el rol: Priorizacién, alcance de Diligencia, autodiscipling,
la responsabilidad, apoyando el aprendizaje _ o form,
de otros, :mmmemo. rendicién de cuentas,
Supervision, delegacién, manejo de aspectos
éticos, afrontamiento de problemas
Inesperados, formacién

iniciativa, actuar de forma
auténoma, perseverancia,
autoorganizaclon, dornzgo
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En nuestro trabajo de campo hemos tenido en cuenta las
actividades de aprendizaje que se localizan en los procesos de trabajo
(participacién en los procesos de grupo, trabajar con otros, consultar,
asumir tareas y roles complicados o que suponen un reto, soluciéon de
problemas, experimentacion, consolidacién, puesta a prueba de
competencias adquiridas, su generalizacién y mejora) asi como
también en procesos de trabajo en los que el aprendizaje es un
producto colateral (preguntar, conseguir informacion, identificar a
personas de referencia, escuchar y observar, reflexionar, aprender de
los errores, dar y recibir feedback, utilizar herramientas o
maquinaria). Entre los sectores en los que trabajan las EIS, optamos
por trabajar en naves industriales en los ambitos del reciclado y de la

lavanderia.

4. Aplicacion del modelo. Condicionantes y dificultades.

Hemos seguido paso a paso en nuestro trabajo empirico a
Steadman et al. (2005). Hasta la fecha, hemos realizado un conjunto
de 7 visitas a dos empresas y, en cada una de ellas, hemos llevado a
cabo periodos de observacion de entre una y dos jornadas de trabajo,
ademas de realizar entrevistas semiestructuradas con algunos de los
trabajadores cuyo trabajo hemos estado observando. Asi pues, hemos
observado a 8 trabajadores en sus puestos de trabajo, hemos
entrevistado a todos ellos asi como a sus trabajadores acompaiiantes,
algunos de los trabajadores de produccién y a los gerentes de las
empresas en las que trabajan.

Hemos tratado de obtener datos de cada una de las cinco
categorias de aprendizaje y hemos obtenido evidencias empfricas de
todas las que presentamos cn la tabla 1, aunque no de todas las
ontradas de cada una de las dimonsiones.
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. > los datos obtenidos en las visitas realizadas en dos momentos
distintos y durante las entrevistas hemos afiadido la informacién
sobre la evaluacién de la empleabilidad y de sus progresos que se nos
ha proporcionado. De este modo, disponemos de varias medidas de la
empleabilidad a lo largo del tiempo, lo que nos permite apreciar ¢l
posible progreso en las trayectorias de los trabajadores.

Como apuntan Miller y Blackman (2005), las trayectorias de
aprendizaje reflejan datos de los puestos de trabajo, del tipo dc
trabajo que se realiza as{ como de las oportunidades y retos que sc¢
dan cita en el curso de la trayectoria o carrera de una persona. Los
trabajadores que se encuentran en proceso de insercién, de inclusién
social, tienen historias, posibilidades, expectativas y necesidades muy
diferentes. Precisamente por ello, es en la interaccién con el trabajo y
con los colegas que pueden desarrollar sus trayectorias de
aprendizaje de modo que mejore su empleabilidad, incluso aunque s¢
trate de puestos de trabajo escasamente cualificados, Y ésta es la
informacién que hemos buscado ¥ que hemos obtenido.

Nuestro propésito era identificar lo que se aprende y cémo s¢
aprende en el puesto de trabajo, asi como también poder dar con lox
factores que potencian ese aprendizaje. Nuestro énfasis en ol
aprendizaje informal era el més indicado para los procesos de trabajo
y aprendizaje que ocurren en las EIS,

m:. el curso de nuestras visitas, hemos querido ofrecor
descripciones de los tipos de desempeiio que se dan cita, la carga e
los trabajadores en relacién a la de los colegas que no estin on
proceso de insercién, asi como el conocimiento que se requiere para
el desempefio correcto de las responsabilidades que tienen. Ilemox
observado entre una y dos jornadas en cada una de las empresas, ¢n
dos momentos distintos en el tiempo, prestando atencién al conjunlo
de la organizacién mas que al desempefio de un individuo particular,
W:.mnmsao poner en las interacciones e intercambios nuestro punto deo

ira.
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Antes de iniciar el trabajo de campo realizamos una preseleccién
de empresas. Nos pusimos en contacto con ellas y les informamos
sobre las dreas de indagacion mediante una explicacién breve de las
trayectorias de aprendizaje escogidas. Acordamos los términos de
confidencialidad tanto con las empresas como con los trabajadores
que se ofrecieron a colaborar. Para invitar a los trabajadores a
participar en el estudio empleamos los siguientes criterios en razén
de su utilidad: estar en distintas fases del proceso de inclusion social,
la continuidad en el tiempo para permitirnos comprobar el progreso
a lo largo del mismo, la libre decisién voluntaria de participar.

Previamente a las visitas, buscamos descripciones del desempefio
en el trabajo y de la organizacién en documentos publicos tales como
los convenios colectivos y el Catalogo Nacional de Cualificaciones; asi
como en documentos internos a los que las empresas nos facilitaron
el acceso, asi como mediante entrevistas previas con los gerentes y/o
trabajadores acompaiiantes.

En el proceso de observacion, seguimos a los trabajadores durante

el curso de la jornada sin interferir en su trabajo, tomando notas a
partir de la rejilla de observaciéon previamente elaborada para
contemplar las distintas dimensiones de cada una de las trayectorias
de aprendizaje. Anotamos cuestiones relativas al desempefio asi
como también sobre la interaccién con colegas, educadores, gerentes
y maquinaria; consultando con los propios trabajadores en algiun
caso excepcional en que consideramos necesario aclarar alguna
cuestion.

Mediante la observacion, buscamos identificar elementos relativos
al contexto, las condiciones, el tiempo y las categorias en torno a las
que se produce el conocimiento experto que es necesario para cl
desarrollo de las tareas. Dado el contexto de baja cualificacién, nos
centramos preferentemente en las tareas rutinarias, las decisiones
tomadas en ¢l momento, lus acclones plancadas previamente y la
evaluaclon  de  las  sllnaclones,  Incluyendo  aqul  lanto el

e ——
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wmno:o.e.E_.m:ﬁo de patrones como la interpretacién rapida, Ia
noE:w\_nmnaF el diagnéstico, la revision, la discusién y el m:m_._.m?
También procuramos identificar las situaciones en que deben anE_” _H
ﬁ.aoaamamm asi como aquellas otras en que se perciben y manejan
.m;:me.o:mm complejas o inesperadas. También prestamos mﬁm:nmwz
indudablemente, a la interaccién con los colegas que podrian mnEE”
como apoyo, referencia o refuerzo para los trabajadores en insercién
ﬂ:m vez finalizada cada tanda de observacién, preparamos EW
registro completo de la visita, incluyendo tanto las notas procedentes
a.m la observacién como las de las entrevistas, compartiendo _.
.&mncs.msao dichos registros con el resto de miembros del equipo a_w
Investigaciéon para contrastar Ia pertinencia de los mismos. Estos
registros han sido revisados y manipulados para nosm_,mam.. c._
progreso (o no) que se puede contrastar en cada una de las
trayectorias, en cada una de Ias empresas y para los Q_.ms.ssﬂ.
trabajadores en proceso de insercién. |
. r.mm entrevistas con los trabajadores tuvieron lugar en momentos
distintos, a veces al dia siguiente de la propia observacién in situ m._
<mnmm\qmm una semana, dando asi mas tiempo a preparar Eamzi.m,..
especificas en la entrevista a partir de los registros de la owmm:\mnas.
Todas las entrevistas fueron voluntarias y semiestructuradas [ 7
Ewm:amm de las entrevistas se centraron en el dominio de las r:c”_,.
asf como .m: las condiciones favorables para un desempefio mgon:mﬁ_h.
mm las mismas, por una parte; mientras que por otra se tratd do
Egmmm.a en las potencialidades de los trabajadores. En las primeras
msc,msmn.ww también se indago en las experiencias previas de :ﬁ?;...
y formacién; en tanto que en las segundas entrevistas se formularon
preguntas sobre el progreso realizado en el tiempo transcurrido
mm_n,m observaciones, la integracién en Ia empresa, ¢l procesn (e
vsmﬂ._mgm de empleo y Ias expectativas de progrestén de |ow
trabajadores. Por Supuesto, una cantidad considerable (e _:.mm_::mz
tuvo como eje elementos particulares del trabajo sugldos de Ja

[
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observacion, tratando de buscar respuestas sobre elementos de
aprendizaje y, por lo tanto, percepciones positivas de los sujetos.

El material de las entrevistas y las observaciones ha sido
examinado por los colegas del equipo de investigacion, si bien la
codificacién de las mismas ha correspondido al investigador a cargo
de cada visita. ;

El registro se convierte, por lo tanto, en una primera
interpretacion mas que en una exposicién de datos brutos de la
indagacién; proporcionando descripciones de episodios de
aprendizaje y de empleo de conocimientos adquiridos de forma
codificada. El trabajo del equipo de investigacidn es importante para
garantizar la correcta codificacién y eleccién de secuencias.

5. Trayectorias de aprendizaje en empresas de insercion
social

Nos hemos centrado en cinco dreas o trayectorias (que hemos
descrito en la tabla 1) en relacién con distintos elementos de la
empleabilidad, encontrando resultados claramente diferenciados
para todos los registros que hemos producido. Partimos del supuesto
de que este efecto se relaciona tanto con el momento o la fase de
Insercién en que se encuentran asi como del puesto que ocupa cada
uno en la EIS, y que tiene que ver todo ello con el itinerario de
Insercién pactado en el seno de la empresa y que se anexa a su
contrato,

En la empresa de reciclado, el trabajo en equipo y el desarrollo del
rol desempefiaban un papel menos relevante; de hecho, el trabajo cn
equipo ha sido el area sobre la que hemos podido identificar menos
evidencias. Este también fue el caso en la otra empresa, en la uo 8in
embargo, el desempefio del rol se mostré como algo mis dostacado,
Bn ambas empresas, ol desarrollo de la tarea y ol dosarrollo personal
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Mwmcwﬁﬂmsemno: como las trayectorias mas desarrolladas
o MMVMW M“. MM_;:MmN “m cuales se construye el aprendizaje (vl resto
romee mxw:\m:om amaﬂommn:m esto se corresponde 1un oy
e s oy mma .%m y gm.mmﬂ.m empresas en paithcular,
mode ye s ! podido mvwm.n_m_, diferencias entr anhas, de
i mm_ms.o lo am._m._\nmwmm tiene mas peso en la lavitilerf,
et M:M Mx_.noB@oEQo:. mm _.m plantilla, quiza al muisfo ,

§€ una cualificacién técnica que no we (0§ %
nmm.o de la otra empresa. Pensamos que podemos afirmar o |
teniendo en cuenta que los trabajadores que hemos olmey
éncuentran en distintos momentos de sus itinerarios.

9 mis

de
n el
N luso

Itinerarios de insercién asf como, en algin caso, de ent
los trabajadores acompaiiantes a cargo de ellos . -
Por ello, presentamos a continuacién n:.mﬁ.o tra
qums&mm_.m que hemos encontrado en las EIS mm_.m:mw\.
Q:zzm:m_d: relativa al trabajo en equipo n_m%.u que, ¢
mmnm«mao mas arriba, no hemos conseguido &mvm:c
suficientes, debido en Parte al trabajo de cada una de la
m.o:am. €s un elemento menos importante que otros _._._..
historias elegidas de entre las trayectorias que :mh:. ,
tratamos de dar cuenta e ilustrar . ifi : \
e:c\nnnoz.mm. En ellas si que hemos podido apreciar apremg
ocanlones Ia negacion del mismo) cn E_E._m": |
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circunstancias de exclusion social que llevan a los trabajadores a
firmar un contrato de insercion, definiendo asi una situacién de
acceso y un diagnéstico de empleabilidad inicial diferenciales para
cada trabajador.

Asi pues, las evidencias que proporcionamos en los casos que se
presentan a continuacién toman en cuenta los distintos elementos de
las trayectorias de aprendizaje que hemos estudiado, demostrando la
utilidad del enfoque elegido para abordar los procesos de
aprendizaje informal que tienen lugar en el contexto de las EIS en el
cumplimiento de los itinerarios de insercién.

a) Desempeiio en el trabajo.
Sandra no llega a los treinta afios, ha trabajado en varios puestos,

todos ellos de baja cualificacién, siempre en su barrio de origen y sus
alrededores.

Tiene a su cargo cinco sobrinos pequefios y quiere continuar
residiendo en el mismo lugar en que ha vivido desde que nacié. No
era consciente de estar en proceso de inclusion social pese a haber
flrmado un contrato de insercién; pero el mismo hecho de firmar un
contrato y tener una némina contribuye a esta confusion; reforzando
su impresion de que no tendria por qué abandonar la empresa
préximamente. Ahora, a falta de unos pocos meses para que termine
su contrato de insercidn, esta situacién ha cambiado en cierta
medida. En estos momentos ya es consciente de que su relacién con
esta empresa terminara y muestra resignacién ante el hecho de
tonerla que abandonar. Desde la EIS le estdn proporcionando
gontectos para facilitar su insercion laboral. Ya ha enviado su
curriculum vitae a otras empresas pero todavia no ha realizado
ninguna entrevista. Continda sin mostrar iniciativa para buscar

trabajo por sf misma.
No consiguidé terminar la educacién obligatoria y tampoco es algo
que le resulte problemitico ahora, no se plantea la obtenclon doel
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A T n y
S

:m_um\m:awm .mrowm es la especialista en plancha pero cuando lleg6 no
1a cogido una plancha en sy vida. La ensefi6 la oficial de

HM“M_MmeL y demds. Las camisas era lo que m4s le costaba (“las
w thaba por un lado y se me arrugaban por el otro”). El tejido %,u
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bueno y ahora también: jpues no ves que mmﬁw dmsw una Em““m__m.

Aprendes en el dia a dia. Le ensefiaron también co6mo se p

lavadora, la secadora, estar pendiente de sacar y tender la Movm. .

El progreso se aprecia en la cantidad de ropa v_mwowm M nﬂwm Hw
en el perchero (“jpues mira, cada vez me hago Gmm. u.r e -
prendas de un principio hasta las 125 que m_.u ocasiones mn% ore
“ique son muchisimas!” (en un dia se considera .:ozsm_ planc !
alrededor de 80 prendas). La otra manera de apreciar el Ewmzw\mo Mo
mediante la calidad del planchado: “Es que antes Ew mnnm_w 0
prendas y habia veces que conforme se las llevaban a mﬂwncm: mmm._.
las volvian a traer, me las retiraban porque mmﬂmc.m: mal .@ anc H.m:m _o.
y tenia que plancharlas de nuevo hasta que estuvieran ?ms. po M el

normal es que la encargada se fuese, “no ha estado encima
icié ue tenia que hacer”. \
n_n%_ﬂmmo“w”mm a Em:nﬂmﬁ la encargada las revisaba aw ::m_<o W mM_
es como Sandra aprendi6 a diferenciar las cosas .ncm hacia Msw oﬁm:wH o.
Le llevé varios meses aprender a planchar camisas. Actua Bm“ n_.wao
tiene problemas con la plancha, si acaso, le falta por stmm ma Slaro
el tema de las manchas: qué manchas mw pueden ir mmM: s d
lavarlas o no y qué tipo de producto es el mas adecuado en cada .

j ritmo.

W\MNNMMMW\N buen ritmo y muchas de me piezas .Sams Emsﬂm MM
un minuto de reloj en plancharlas. En un dia se nosm_amﬂm wozwwo pam_
una planchadora planche alrededor de 80 prendas. A Mmﬂsam o
segundo afio de contrato, Sandra ya estaba _won. enci e e
cantidad habitualmente. Conforme pasa el tiempo .mcas:_ e
velocidad con que realiza el trabajo, llegando a planchar algin df:
Haﬂwqwﬂﬁ“”wsn@ a partir de media mafiana comienzan L m_.cm_.cmﬂ.___.
mueatras de cansancio c¢n la plantilla dentro de la nave, se tra E_zc ._.__:z
mdx lentitud, hay mas Interrupelones; en definitiva, todo fluye m

ripldo,
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Cuando un perchero est4 lleno, se lleva al moédulo en donde
etiquetaran esta ropa. Sandra aprovechaba para hacerlo mientras
esta esperando a poder realizar bien otra tarea, como cuando habiy
buesto agua a la plancha para que se fuera calentando.

Complejidad de las tareas Y los problemas.

En la empresa utilizan 40 categorias de clasificacion diferentes,

Sandra muestra en su trabajo la suficiente competencia como para
poner de manifiesto que controla la complejidad tanto de las tarcas
como de los problemas que se pueden derivar de ellas,

La mayorfa de las piezas se planchan sobre 1a tabla de planchado.
Bastantes piezas se planchan verticalmente, introduciéndoles la
percha primero “porque ves que se van a quedar mejor al vapor
como, por ejemplo, las prendas mas finas, o para que no se quemen
en la tabla, como Ia seda”.

Cuando se est4 planchando una pieza y se descubre un defecto
(una mancha, un roto...) se aparta; “si es evidente que una prenda no
tiene remedio se tira Yy ya esta (por ejemplo, si tiene manchas de lejfa
0 de desodorante porque no desaparecen al lavarlas, Si hay dudas,
entonces entre las planchadoras o con la oficial, deciden lo que hacor
con esas prendas.

Utilizan diferentes productos para quitar las manchas, al menoy
las de tres tipos: manchas de boligrafo, 6xido y grasa. No siemproe oy
evidente si una prenda quedara bien tras lavarla o no, de hecho, éxtu
es una de las decisiones mas diffciles que tienen que afrontar.

Variedad de las destrezas requeridas,

Al principio de entrar en I3 empresa, la oficial le organizaba piso a
paso todo el trabajo a Sandra. Sin embargo, la oficial confirma que la
faena ahora ya se Ia organiza ella.

Hay que llevar bastante cuidado en el traslado de los percheros. St
puede ser, lo hacen entre dos porque los percheros son muy
inestables fuera de la nave y de cierta altura. Las perchas también se
clasifican. Vienen todas revueltas en cajas desde las tiendas. Sandr y
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una compaiiera las clasifican en otras cajas que ya tienen preparadas
al efecto: grandes, con pinzas, de madera, etc. También segin la
tienda de procedencia. Después, mientras estan planchando las van
cogiendo, segun les va haciendo falta, por montones. Normalmente se
han vuelto a enredar entre si (es decir, estin clasificadas pero
enredadas), lo que les genera algiin malestar.

Hay que estar de pie todo el dia. Utilizan cuchillas, cepillos, una
especie de rollo y otros pequefios accesorios para quitarles a las
prendas elementos pegados u otros defectos (pelusa, pelo, borlas,
polvo, hilos de otro suéter) antes de plancharlas. Es una operacién
que llevan a cabo de vez en cuando, no muy frecuentemente.

Entre sus tareas, ademads, Sandra recoge y barre y sale a tirar la
basura. También tiene que acordarse de quitar las etiquetas a las
cajas una vez han planchado toda la ropa que habia dentro con el fin
de volver a reutilizar la caja de nuevo.

Sandra también etiqueta, aunque sélo de vez en cuando, tal vez
porque no lo hace del todo bien. Esta tarea incluye rellenar un
albardn en el que hay que especificar cudntas prendas y de qué tipo
salen para cada una de las tiendas. De todos modos, ahora el sistema
de etiquetado ha cambiado.

Cuando toca, también descarga el camién a granel (bolsa a bolsa)
(lo que supone unos 5.000 Kg. entre apenas 4 personas en 1h. y 30
minutos aproximadamente). Y si se tiene que subir encima de la jaula
(para aplastar la ropa y que asi quepa méas) también lo hace, como
comentd orgullosa.

Sandra ha pasado por todos los puestos de la empresa: clasifica
ropk on mesas (de hecho le gusta mas esta tarea ahora que planchar,
entre olras razones porque ella misma reconoce que ¢s una larea

man fAcll), encaja (aunque le gusta menos), coge la Fenwick para
deaplusar ropa de un sitlo w otro del almacén, hace rutas. Lo nlco
gue no hace on conduclr ln furgonets, aunque tamblén lo guntarfa, 8l
Blen lo dice sln mucha vonvigelon (we ostd sacundo ol carné de
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ayudar a descargar la furgoneta.

L ;
a Eo?m.mms%m sabe que ha avanzado mucho en estos meses
aunque también le queda bastante por aprender. o

b) Conciencia y comprensién.

.>=_8:z_.o ha vivido siempre en el mismo barrio y tiene mds do
Q.‘m::m anos. El trabajo en la EIS es el primero que ha tenido , a.,
M__QM\\ y =.m<m ya en esta empresa mas de tres afios; m:no:s.uzaom” Vw____
Emmmﬂmﬁ_ﬁvm Mmo MMEMNMHBS am. Emma\o: conforme establece [

e on.§ ! un trabajador mis de Ia empresa,

N compaiiero, amable con todos, de trato facil, que traty

de evita i
r los conflictos, una persona alegre. También e cuesta
€xpresarse verbalmente con ¢ ,

los gestos y deja muchas frases

impreciso, pero eso no es A
X obsticulo para que i ]
habladora. ’ e s |
Com j
0 es el uno.de los trabajadores con mis antigtiedad ¢

empresa, sabe lo que hay que h
X acery le gusta tomar iva;
frecuencia se anticipa ; y i

n la
ue con
coninta S . as tareas que tiene quw Mealizar o

. Lonoce bien los procesos que forman 0@ de este

trabajo para muchos de los puestos que hay en Ia ¢

I aunque
hay algunos de esos procesos por los que no ha pasAH ; ._.~ ¥
connotacion de género, | e

Esta dispuesto a ayudar siempre. También sabo # inado y

cuando recibe alguna instruccién con la que no o# ‘
mmm:m como le han indicado y sin discutirla; 1o ¢
manifestar su propia opinion,

pIdo, la
tmplde
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Estd cémodo con las rutinas del trabajo. No tiene el c\ﬁ.ﬁo nwm
graduado ni tampoco ha realizado formacién noBEmEmsnm:w mas
alld de la imprescindible que ha aprendido en la empresa; m_w ser
consciente de que el tiempo juega en su contra. El contexto a.m.zmmmo
que le rodea (el barrio, la familia, las amistades) tampoco mm.n:;m @MM
se proponga un cambio, ni siquiera que lo vea no=<m:_.w.=:“.n -
reconoce la necesidad de abandonar la empresa y eso le di _n_\.p M -
bisqueda de empleo, a Ia que se va a tener que enfrentar por prim
vez en su vida dentro de unos meses. .

Conciencia de otras personas: colegas, clientes, jefes.

El ambiente entre los empleados es bueno aparentemente, ?_w.o
no es algo generalizable, es mejor en la nave que en las Eﬂa. y Mm_
jefes e incluso los educadores son Smﬁo\m como personas ajenas
trabajo “verdadero” que realizan los QmBmw. o o,

Antonio ha aprendido a tratar con clientes dirigiéndose a ello
para ultimar citas de entrega y recogida de Eo.m:n..”om‘ y a 8.58.
conciencia de que, al igual que él, tienen otras obligaciones. No amdm
conciencia, sin embargo, de la diferencia que hay dentro de am
plantilla entre trabajadores ordinarios y trabajadores m.: .wﬂonmmo _m
insercién, el Gnico criterio que tiene sentido mm el de m:ﬁmﬂ.pm.mwm m:cw

empresa. No comprende por lo tanto la ?z\n_owu de _o.m oficia mm.. mo:
es también una funcién educativa para con w_.. Si que tiene ::mzsm.n :
positiva y agradece el trabajo de los ﬁnmvmwmQqum mnonﬁm:mM mo_
pero no reconoce su funcién educativa sino simplemente de ayuda
asistencia social. 5

Conciencia del contexto y de la situacion. 5 . )

No todos tienen conciencia de estar en una situacion de _:mn?a_.“
y nlgunos ven este trabajo como n:m_mm:m_, otro. Esto mﬂvo”m:“__w,.,
rémora para aprender aspectos especificos del _w:omno. o.._._ ,..=_
pero tamblén para conseguir mejorar en otras Q_Em:m._osrv :” .:
demarrollo personal o social; si ya tienen un trabajo es porque n

necenltan apronder.
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En las situaciones cotidianas de trabajo, siempre ofrece su opini6n
a los oficiales cuando se Ia piden, a veces incluso cuando no lo hacen;
pero deja que sean ellos Quienes estén al tanto de las situaciones que
requieren la toma de decisiones. Su puesto de trabajo es de peé6n y
como tal se comporta, tal vez porque cree que no se le ofrecen
oportunidades de promocién en la empresa como seria su deseo.

Pese al tiempo que lleva trabajando en la empresa y a haber visto
a otras personas que ya han finalizado el proceso de insercién y han
dejado la empresa, Antonio no se da cuenta de lo que supone tencer
que buscar un puesto de trabajo. No entiende que esta en una EIS nj
que debe abandonarla,

No comprende que su contrato es transitorio, que su meta est4 en
el mercado de trabajo ordinario, que se encuentra él mismo en uny
situacién pasajera y que su éxito depende de su salida de la empresa.

Conciencia de la propia organizacién.

La empresa es vista por la plantilla como una empresa ordinaria,
con una dimensién que no es suficientemente grande como para dar
el salto y tener una plantilla m4s amplia (que es lo que desearfa I
plantilla actual, para estabilizar su Puesto) pero a la que el espacio s¢
le ha quedado pequeiio o, al menos, demasiado justo.

Se aprecia confusién en Ia percepcion sobre el caracter y finalidad
de la organizacién Para la que trabaja. Por una parte, Antonio
considera que est4 ocupando un puesto de trabajo corriente, en una
empresa ordinaria, que realiza sy prestacién de servicios, su

facturacién, y que funciona como cualquier otra empresa.

Por otra parte, sabe que la empresa tiene que ver con una
organizaciéon conocida por la prestacién de servicios sociales, y
espera de ella, por lo tanto, apoyo a su situacién, comprension con su
persona; confia en que no le van 3 dejar sin salida, atribuye a la
organizacion la responsabilidad de ayudarle, de ofrecerle recursos,

Obviamente, ambas formas de entender la empresa on Ia (ue
trabaja son incompatibles, pero no parece darse cuenta do ello, §i we
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tratara de una empresa ordinaria, no podria esperar mostrar ante
ella ninguna relacién de dependencia. Quiza el que lleve tanto tiempo
en la empresa haya contribuido a esta confusion.

Conciencia y comprension de problemas y riesgos.

Vive al dia y no aprecia que el contexto en el que vive sea propicio
para el riesgo de exclusidon. Sabe que la economia atraviesa una
situacion complicada pero no es tan consciente de que eso tenga un
impacto sobre el mercado de trabajo al que debe acceder en breve.
Acaba de preparar su curriculum vitae por primera vez en su vida y
no lo ve complicado, pero no se da cuenta de cudntas lagunas se
pueden identificar en el mismo.

Tampoco se ha preocupado de realizar formacién alguna, mas alla
de la que le ha proporcionado la empresa vinculada al puesto de
trabajo, para mejorar su formacién; ni ha hecho nada por intentar
conseguir el titulo de graduado. No es consciente de que tenga que
dedicar parte de su tiempo libre a buscar trabajo ni menos atn a
procurarse formacion.

No es consciente de sus limitaciones, de los inconvenientes con los
que se va a encontrar a la hora de buscar trabajo. Si que lo es de sus
posibilidades, que radican en su fuerza y en algunas mejoras que han
ocurrido en este tiempo de trabajo en la EIS: puntualidad,
conocimiento de los procesos de produccién en la propia empresa, su
fuerza fisica y su capacidad de trabajar.

Conciencia y comprensién de prioridades y asuntos estratégicos.

Como tiene un contrato vigente, aun a sabiendas de que tiene
fecha de caducidad, no sc da cuenta de que ha de buscar trabajo ya,
cn la confianza de que, si no pudiera continuar en la empresa
(todavfa no ticne claro que esto vaya a ser asf), algo le va a salir o
algo le van a huscar. No toma ninguna iniciativa, no parcce tener
ninguna urgencia de encontrar olro puesto de trabajo. Otro empleo

no es una prioridad, sl acaso mantener ol que ahora Hene. Por exo, no
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busca trabajo, s6lo ha prestado atencién a las pocas ofertas que 1
han E.mmm.snmmo desde la EIS, pero él no ha buscado ninguna e
En el tiempo que lleva en Ia empresa, Antonio no ha nmsmm uido
recuperar el protagonismo en su propia vida, en hacer ?m:nmm
problemas y .@:mnwlmm solucién; sino que el disponer de un chm.w ﬂw
ha :mnro. VIVII' como en un espejismo, como si ya rc_u_.m_wwmz
mmmmvmwwego Sus otros problemas. Asi se explica, por ejemplo, que
::m.wmc;mn&: como la que tiene para llegar a ser oosacoﬂo‘wnmo
nmE_.os no se pueda materializar porque no ha tomado nin .
medida que le permita Sacarse este carnet: ni ha preguntad m.::m
calculado el coste, nij ha ahorrado para ello. : o mhe

c) Desarrollo personal.

el tftulo de secundaria, Ha recibido formacién sobre otros oficios
como ayuda a domicilio o camarera de planta para hoteles o

mﬁ.H trabajo en la EIS es el mas largo que ha nm:.Eo nunca;
E..mSmBmEm trabajé algtn tiempo en otras empresas con puest MF
baja nmm:mnmna: pero vinculados a la formacién que rmEM SQ.MW.Q \
pero siempre durante un periodo corto de tiempo. -

,_,_..w:m.m”mz.om problemas con los horarios para poder conciliar I
S%W familiar con la laboral Y, de hecho, la empresa se Io ha w.cmmaa
_ﬂm MMP_HM que le resulte posible acudir a trabajar, wms.mmmsaoum S::.“

2 . .

ot 2 MM.HM:M salida, que tienen lugar en otro momento al del

Comenz6 doblando ropa cuando llegé a esta empresay a los ;
Emm ya la pusieron en la maquina de planchado. Le gusta ¢ %onc.:
onla mdquina, preferiblemente en el lado en que sale la 38._8;. c:
doblarla y ¢mpaquetarla. En la actualidad maneja U&n:.nmp_zm“”m
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todas las funciones de la maquina de planchado y es la m:nm.;mmmmmnm_,m
manipular los mandos segin el tipo de ropa que hay que ,
blar.
E,NHM_MMMM MM:m muchas habilidades, una de las S.Wm mmm.mmnmawm.ﬁmmwhw
de conseguir que la gente a su alrededor la ?.o@m y la mﬂo%m. pene
malas cartas pero sabe jugarlas’, como n:msﬁm. la educadora. ove
toda su vida aprovechando los recursos n:m.mﬁ.ﬁms en _ow MMQ%
sociales (tanto publicos como entidades caritativas Mm 8_“ MM o.mM
explota su condicién de victima antes n.:m .:.mmmq. e sali e e
situaciéon de dependencia, lo que le da cierto vértigo aunqu
alrededor consideran que podria ser capaz.

Autodireccion. . .
. . L rta
En esta empresa, los trabajadores de insercion manifiestan cie

inquietud por su futuro, pero mas por las n#n::ﬁmsamm. %mh Mmﬂwmm
de trabajo y por la situacién general que por su nmwmo_ﬂm 0 M s
responsabilidad individual; se ven capaces y noﬁwmﬂmw mm._ N
caso de Lorena que, pese a saberse capaz de realizar bien M . \
cuando se ve en la situacién de salir de la EIS se ve llena am_ u mmmm:\m
Le gusta bastante el trabajo que hace en esta mEEzmmw yle msw e
continuar trabajando para ella mas alla de los tres afios QE_W vmosonm
la ley, en gran parte porque ya conoce a la gente (y la gente Mﬁﬂ noce
a clla y tiene compasién de ella) y se \msncmsqw en una uacin
familiar que pocas empresas entenderian ﬂ.»s. \gms noﬂ% Lm -
educadora, sin embargo, no es de la misma oE\Eoﬁw y consi QM nﬁmsm
objetlvo con Lorena es que se valga por si misma GG‘BMQEQ ne
cualidades para ello si aprende a no depender de los demas, oha
Ido haciendo hasta ahora. De todos modos es de resaltar ncm.omso:o
do monos de un afio para abandonar la empresa, r.owmwm _: none
abwolultamente ningin plan de cara al futuro; solo piensa en p

Negulr trabajando para esta EIS.

Estrategias de formacién en las EIS

Auto-evaluacion,

Lorena se considera una buena trabajadora, Sabe llevarse bien con
todo el mundo y es plenamente consciente de ello. Si necesita ayuda
sabe pedirla. Asimismo, Lorena réconoce que ahora es mis
auténoma, mis asertiva (“ahora sé mds decir que no, antes me lo
callaba todo y a todo decia que si”), mas segura de si, mas fuerte.
Ademds, en parte, considera que estos logros los ha conseguido por sf
misma. En definitiva, podriamos decir que muestra un nivel mayor de
autoestima que antes de entrar en la EIS.

Manejo de emociones.

En la empresa no hay conflictos resefiables y el ambiente es
bueno, tanto en el trabajo cotidiano como en I3 organizacién de los
turnos de vacaciones o la asignacién de puestos y responsabilidades.

Lorena acostumbra a mirar a los ojos cuando habla con alguien
demostrando al tiempo atencién y carifio, y sabe ganarse el aprecio
de todo el mundo. Por €50, una de las situaciones mas complicadas en
el trabajo con Lorena es reprenderle, corregirle, enfrentarse a ella,
Esto ha complicado el trabajo de insercién durante un tiempo, pues
apenas se le podia plantear la situacién de caducidad de sy situacién
en la EIS.

Es una situacién delicada que ella sabe manejar a su favor, pues si
se le reconocen las capacidades que tiene puede perder parte de los
apoyos externos con los que cuenta Y que son importantes para
desenvolverse en su vida cotidiana; por eso desempefia su papel de
victima y no aprovecha todas las oportunidades que tiene de mejorar
alguna de sus capacidades. No es un trabajo ficil, ya que tiene una
gran fortaleza dentro de sy situacién, pese a sus Inseguridades y su
timidez.

Construyendo y manteniendo relaciones,

Este trabajo dentro de 13 nave, cuya distribucién est4 marcada por
las funciones de cada una de las maquinas que intervienen cn ¢l
proceso de limpieza de Topa, permite la conversacién entre el
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personal. Y es algo que los trabajadores suelen aprovechar; aunque
también hay puestos (y personas) mas proclives a permanecer en
silencio, incluso durante horas si uno lo desea.

El descanso lo hacen separados hombres y mujeres, y todos
parecen sentirse conformes con esa diferencia.

Lorena habla de diferentes temas mientras estd con su
compariiera, si ésta es de su confianza. Puede llegar a existir bastante
complicidad entre ellas, compartiendo quejas del trabajo y dandose
apoyo.

Cuando la maquina de planchado se atasca, Lorena es la primera
en acudir. Otro compaifiero se sube para arreglarla y Lorena con el
resto de compafieras espera debajo. Llega un momento que se han
acercado tanto que le dicen en broma casi al unisono al compaiiero
que se encuentra arriba que se tire, que ellas le recogen. Todos rien la
gracia y aprovechan la situacién, que habfa estado originada por un
conflicto inesperado y poco habitual, para pasar un buen rato.

Cuando llega la hora del almuerzo, Lorena como el resto tiene la
costumbre de ir ayudando al resto de sus comparfieras a terminar lo
que estén haciendo para irse todas juntas a almorzar.

Obteniendo habilidades y conocimientos relevantes.

Lorena no rellena albaranes ni demas, pero si las hojas de ruta de
la ropa. Es algo que tampoco quiere hacer, porque cuando hay
errores los clientes se quejan y la recriminacién es para ella.

Capacidad para aprender de la experiencia.

Al principio de entrar a trabajar, recuerda que tenia muchas
dificultades (o asf lo percibia ella). Por ejemplo, le costaba mucho
introducir los manteles grandes ella sola (“después, con el tiempo,
descubres que los brazos se te hacen y si te dan para hacerlo sola”).
La encargada de la seccion la ayudé hasta que lo consiguid.

Lorena al igual que su compafiera es muy cuidadosa al metor las
sdbanay y mantoles on la maquing de planchado, de osta forma evitan
toner que Introductr |4 minmn prenda otra voz pura hacerlo blen,
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Disposicién para atender q otras perspectivas.

Los trabajadores conocen a los clientes habituales y reniegan del
estado en que alguno de ellos les remite las prendas ﬁE.m:m no
separan la ropa sucia de la basura (tanto de cama en los r.oﬁm_mm como
de comida en los restaurantes); conscientes como son del trabajo que
les corresponde lamentan que los clientes no lo tengan en cuentay sc
lo compliquen y hagan mis desagradable, ya que ensuciar més de la

Hu~

d) Desempefio en el rol.

mmmo todavia no ha cumplido los treinta y ha tenido multitud de
nwmwﬁwm en su vida, tanto de baja como de media cualificacién;
también ha trabajado por cuenta propia y ha tenido alguna maama&.\
empresarial; todo ello en sy pais de origen.

_.mm estado en prisién y lleva en la EIS algo mis de afio y medio
Aqui, se muestra competente en casi todos los puestos y asi 5.
reconocen tanto los colegas como los jefes, que le consideran una
persona trabajadora y responsable.

Es nw:mam:ﬁm de sus responsabilidades tanto en el trabajo como
m.: su vida, y sabe c6mo cumplir con ellas. Sabe también cudl es su
situacion en relacién con los jefes y colegas. A la hora de desempefia
el trabajo, no tiene dudas de lo que ha de hacer .% 850@ mzw,
pregunta para confirmar sus decisiones, Es amable con ﬁoao,m W sc
comunica de forma clara y directa. Salvo por su situacién legal, est4
en condiciones de acceder a] mercado de trabajo ordinario. .

:.wmo ha aprendido ya casi todo 1o que necesita para trabajar aquf,
podria ser encargado facilmente, tiene iniciativa, controla todo MS.
mﬁm:ﬁo. a muchas cosas, es buen trabajador, a buen ritmo .mmcw
o.qmm:_wamm y también negociar permisos o cambios de HE.EM Pero
tiene .QOm inconvenientes: ha estado en Ia carcel y no tiene ﬁm. eles
También tiene motivos poderosos para trabajar: su mujer y sus M:.Om..
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Podria ensefar el oficio a otros porque nw:og _m. omnncnmmwm u\mwm_
funcionamiento de la empresa, ha m?.mwm_mo rapido ﬂ Es.m :
realizado también algin curso de formacién, pero sélo los qu
ofrece la empresa, por el tiempo que supone.

Hﬁ”ﬁﬁﬂ“ﬂ la lleva en todo momento la encargada, ﬁm.w\o algunos
trabajadores de insercién, principalmente mcmw\ H.N_Em_msq“m%cﬂ”
decisiones por su cuenta, haciendo uso de mﬁ criterio. Es p opeble
que hayan adquirido el criterio gracias al .u.mwm:o.mm la m:me.mmmma.Mo:
80 esfuerza por verbalizar delante de los trabajadores de E_ reion
las decisiones que toma, hablando en voz alta para que e
entienda qué le lleva a tomarlas de esa Bm_wﬁ.m. . -

A media mafiana en la nave, después del \wzamw wmﬁm““ .
encargada llama a Hugo y ven entre los dos cémo Eﬁwﬂmwdw e
trabajo, hablan entre ellos mientras el ammﬁw del persona mwm.m e
estd ocupado cada cual en su Swmm.. B_msﬁ.mm esta w% _w o
decidiendo cémo sera el resto de la jornada asi noEM m:w n la
plgulente. La otra furgoneta estd dentro de la :w<~m parada, M 12 han

descargado pero todavia no la cargan, aunque estan empaqu
non_”_MMMoMMMMm sin problemas varias S:wma ala SwNw mientras MWmMM
& que acabe una lavadora que enseguida tendrd que <_m“”= 9.;&:
prepara una bafiera, comprueba el parte de entrada y .mm Mm a monter
recidn doscargado (estd en bolsas en lugar de en una jau m_u y ° _Maﬁm.
Babe de qué cliente vienen esos montones; y eso ma M cromite
eompletar la siguiente lavadora que va a cargar .no: Mocm ol Moﬁ
habla en los cajones de rechazo. A la ronm\ de <wamﬁ abrey mira po)
encima, y asf clige las bolsas que vacfa primero vm:.m o hﬁnmv“
mientras wopara va dejando aparte los trapos de cocina,

sulas distintas. )
no_mm m““wh_o le oxige estar pendlente de <E.mmm.n.omw—m —_m____.“_c ,Mﬂ:
magquinums en funclonamlento, alfmentar ropa para las maquinas,
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faena a secadoras y a la maquina de planchado, barrer la suciedad,
estar pendiente del detergente y la caldera; lo que hace que su
trabajo sea variado asi como que tenga mds responsabilidad que el
resto de compafieros, y le obliga también 2 tomar decisiones y
priorizar tareas en distintos momentos de la jornada. La diferencia
principal con Ia encargada es que ésta tiene criterio para planificar
1o solo el trabajo de cada dia sobre la marcha, sino también anticipar
el de toda la semana. Mucha de la ropa que entra cada dia va
directamente a lavado, no almacenan sino que estd casi todo en
transito, salvo algunas prendas que tienen empaquetadas y
guardadas durante tiempo, para poder alquilar a clientes en
momentos puntuales.

Incluso antes de emprender una tarea dparentemente rutinaria
como doblar toallas, que realiza silbando con alegria, se mira Jos
montones de toallas para ver cémo se lo organiza, los cambia de
estanteria, se entretiene cambiando montones de estantes, para
llenarlos con el orden que ha decidido. Asi logra vaciar en poco
tiempo la mesa, que estaba a rebosar. No sélo clasifica por clientes
sino también por tamafios; y si ve que alguna esta sucia la aparta
tirandola al suelo, para luego llevarlas a lavar de nuevo.

Alcance de la responsabilidad.

Hay dos responsabilidades que recaen sobre la encargada
exclusivamente: accionar el botén de puesta en marcha de cada
lavadora y supervisar los repartos que vuelven a los clientes. Se va
disponiendo todo el envio cerca de la puerta de salida, y la encargada
revisa todos los paquetes y los recuenta, junto con los partes. De cste
modo, la gerencia se asegura la supervisién del tltimo eslabén de la
cadena,

Cuando entra por Ia maiiana, la encargada que ha entrado a
primera hora para poner en marcha las maquinas se dirige a &1, I¢c ha
explicado cudl era la situacién, y asi Hugo ya sabe qué hacer y dénde
ponerse, comenzando a doblar toallas cop un compafiero, tarea que

I
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deja poco después para ponerse, él solo y en la mesa de al ._wao. a
doblar los monos que estdn acumulados, tarea que hace también con
J recision.
,E_M..__MQMMMQO con energia y garbo; silba y se pone a controlar en un
momento las secadoras, reprograma algunas, n.o:m::m con la
¢ncargada de nuevo y continlla separando buzos y Eo:om\.
Habftualmente estd doblando y planchando, ﬁwwo esta mmEmﬂ.& esta
ocupando el puesto de un compafiero de vacaciones, a:m. realiza con
la misma velocidad y precisién como si fuera su mmm.\ﬁm habitual.
Al volver del almuerzo se va directo a la maquina secadora, Mm:““m
Ia puerta, palpa la ropa, vacia, carga de nuevo, se deshace mmnw
baflera, programa la secadora, recoge la borra, ﬁw:umw la otra @zm_ e
también en marcha, abre, comprueba que estd wzswgm. vuelve a
poner, quita la borra, se va a la tercera secadora y la <mo,_m. i
Calcula bien el pesado y decide tras él lo que Q.m_m wwnm el dia
slgulente, igual que la encargada; que ahora jm explica nonw_o Mm:_u M
poner la lavadora, qué mezcla de ropa de clientes % a cud m. a
lavadoras va a ir a parar, y con qué carga para vamu\wz:. rechazos; .m:
une tarea de explicitacién de naﬁmawm y enseflanza que realiza
ente con Hugo varias veces al dia.
-nMn“M_MMm la m:nm_.mmmam le llama y deja lo que esté wmamsao para
peudir a su lado y cumplir con lo que le pide; nosﬁo;wsawmm ambos
gomo 8! se tratase de una relacion de maestra y mtn.w:&.m. m::M:m
parece que la encargada se guarda para sf algunas mﬁurnmn_ow_mm. on
frecuencia a lo largo de la jornada le consulta y .w.nm Q.Cm mn_n_:..
planificando en voz alta, para que se dé nsm:.ﬁm de como piensa ella,
hacldndole participe de los criterios que maneja.
) el aprendizaje de otras personas.
““Mﬁnﬂﬂwgmw las s,m\_u&maoam de produccién explican o_.g ‘<.e:‘:‘§
momentos a algun trabajador en insercién cémo deben trabajar, Ucu 0
e &x el cawo con Hugo, que tamblién se comporta como ellas on algln
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momento. Tanto él como las encargadas muestran mucha paciencia
con las trabajadoras.

Varios trabajadores sostienen que el aprendizaje en esta empresa
depende de cada cual, ¥ que es la disposicién personal la que te
permite tanto trabajar como aprender; mds alla de la obligacién. De
hecho, le conceden mas importancia a esta disposicién que a la tarea
de acompafiamiento de insercin que ofrece la empresa, funcién que
algunos desdefian si no se encuentra vinculada al trabajo de
produccién en el puesto de trabajo.

Al entrar, Hugo saluda y también da conversacién a unos y otros
en distintos momentos de la mafiana, parece que su funcién en la
empresa, o la que él ha asumido sin que nadie se la encargue, es la de
estar también al tanto de la gente y generar buen ambiente. De
hecho, en la media hora posterior a su llegada y sin perder el ritmo
de su trabajo principal ya ha hablado con todo e] mundo.

Al hablar entre ellos, sus colegas con frecuencia sonrien, todos
aprecian su compaiifa y le piden ayuda en distintas ocasiones, sin que
nadie parezca tenerle envidia o celos, aunque la mayor parte do
trabajadores que hay en la empresa llevan trabajando en ella max
tiempo que él y estan asignados a un puesto de trabajo, con menuw
variedad de tareas y menos capacidad de tomar decisiones,

Reconocen que ha aprendido mis rapido que el resto y U

controla las distintas situaciones, le piden ayuda y él la ofreee d@
buena gana.

Liderazgo. ;
La encargada es muy directa en su forma de dirigirse p. -

cuenta con la autoridad que le reconoce todo el grupo, Igusl U]
mano derecha y, en cierto modo, que su aprendiz (el aprendie un z
trabajo de encargada), Hugo. Tiene mucho caricter y MU CONVOraRsion
sobre las decisiones es breve, ordena y explica s6lo lo nscesario, sin

apenas discutir aunque aclara lo que sea necesario.




Trabajo, empleabilidad v vulnerabilidad social | 218

Hay un compaiiero que prefiere no tener compafiia, realizando un
trabajo monétono como doblar ropa, en un lugar mmm.am donde puede
ver todo y a casi todos, sin embargo mira hacia abajo, a mcm szm\m.
Desde que llega Hugo, este trabajador estd mds sonriente, mas
hablador, incluso bromea.

Hugo sabe manejarse bien con la gente y utiliza .mﬁ qmo:_,mwm para
vjercer su influencia positiva sobre ellos: guifia los ojos, sonrie, vmwo
también pone cara de enfado, se muestra orgulloso en algin
momento, dejando claro que él estd ahi. Se hace visible de una forma
u otra.

Va con el uniforme muy pulcro, muy bien peinado, aseado; ,.wm
educado y trabajador; en ninglin momento da muestras de cansancio
nl de tratar de escaquearse.

Rendicién de cuentas. \ \

Hugo explica de vez en cuando a la encargada ncm\rm :.on:o. nmm
ropa ha entrado y porqué esta vaciando como lo .mmS :mw_msgo. sin
que ella se lo pida; parece que es un implicito, _.m jefa estd mm._mE.,.m y
tengo que rendir cuentas. En algin caso, por ejemplo, para indicar
que ha entrado manteleria con la que no contaban y plantear un
gamblo en la organizacién de la jornada.

Rol de supervisién. ~ | .

Hugo va con las jaulas de ropa de acd para all, lleva un ritmo casi
tan frenético como la encargada, pero sin salir apenas de su zona; en
ooaslonos va detrds de la encargada, si ésta le llama; vwwo en
@6mslones cs a la inversa, es él quien la llama y le da instrucciones y

trabajo.

Delegacion. N
Hay poca delegacion de responsabilidades, todas las tareas estdn

!_on.m_z_.c:..,zn_mm. muchas estan también jerarquizadas, como los
pueston que habltualmente ocupa la gente, y la asignacion de las

personan u low puestos es muy clarn, Hugo es quizd una excepeldn,
porque me delegan on 61 max tarean que en ol resto, se le connulia

z 7
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también, y es la persona que mas cambia de quehacer a lo largo de la
jornada.

A lo largo de la jornada habla en varias ocasiones con otros
compaiieros para reorganizar el trabajo, redistribuyendo la faena de
otra manera. En ocasiones, parece que estén haciendo el mismo
trabajo dos veces pero en realidad estan facilitdndose el trabajo que
van a hacer a continuacién, es Hugo quien toma las decisiones, pero
tras haberlo hablado con los compaiieros, que estdn esperando su
parecer.

Afrontamiento de problemas inesperados.

En distintos momentos se estropea una mdaquina, de forma que
quienes la usan no la pueden reparar como habitualmente; la
maquina no se para pero acuden a ver qué sucede y cémo resolverlo.
Al ver la complicacién, acuden a Hugo y le explican al tiempo que le
facilitan el acceso a la maquina. Este sube a la maquina y tiene que
caminar sobre ella hasta el centro aproximadamente, comprueba cual

es el problema y lo resuelve. Resulta frecuente que recurran a él para
resolver estas situaciones.

6. Alcance y revision del modelo de Eraut

Aunque no puede ser considerada como el inicio de una auténtica
carrera profesional, pues no hay una perspectiva clara de carrera y
algunos de los empleados no es la primera vez que entran al mercado
de trabajo (sino mas bien vuelven a entrar después de un periodo de
exclusién, o en el mejor de los casos, después de una vida laboral y
personal erratica), las trayectorias de aprendizaje de Eraut
demuestran ser dtiles para el caso de las EIS. El énfasis depositado en
las EIS en “lo que se aprende” contribuye a los procesos de inclusién
social que estas personas atraviesan. En este sentido, intentamos
mostrar que algunas de las trayectorias de aprendizaje de Eraut sc
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pueden aplicar a los trabajadores de las EIS, atendiendo a los factores
que ayudan a su aprendizaje (Erauty Hirsch, 2007, pp. 82-83):

Entre los factores a nivel individual, apenas hemos mwnouqmao
un “grado adecuado de desafio en el trabajo” en ncmEEw_.w\am las
empresas que hemos analizado; cuando mi%m c.: desafio éste es
de poca importancia y se convierte en Easwﬁo al mmco de .F\E
tiempo. Sin embargo, hemos hallado qmqom_ﬂawﬂnmn_o:
frecuente y constructiva sobre el desempefio en el Q.mw&o , pues
es una finalidad explicita en el proceso de aprendizaje laboral de
una EIS, asi como la disposicion de “tiempo para aprender en el
trabajo hablando con los demés”. Por otro _mm.o.. no hemos
encontrado ninguna evidencia de factores individuales que
dificulten el aprendizaje en el lugar de trabajo. . .
A nivel de equipo, no hemos hallado pruebas de la existencia de
“equipos formales de procesos centrados en el debate de las
habilidades y el aprendizaje’, aunque esperdbamos :mc.m_._Om
encontrado. Sin embargo, hay suficiente evidencia n.wm “relaciones
de apoyo con los demas” y “frecuentes discusiones informales de
trabajo con colegas”, en particular con las personas encargadas
de supervisar su progreso, pero también con nc._mmmm . \Qm
diferentes posiciones y etapas de su proceso de E.m_cmSF
También hay pruebas de que se tiene en cuenta la ..m_n.m:nz_o: alas
oportunidades de aprendizaje en la asignacion y el %mwso de los
procesos de trabajo”, siendo éste un tema reconocido en la
organizacién de los procesos laborales en las EIS. zﬁ.u hemos
encontrado evidencia de factores a nivel de equipo que
obstaculicen el aprendizaje en el lugar de trabajo.
Por Gltimo, en referencia a la linea jerarquica, s woa.mBOm hablar
de un “papel claro de los directivos % .ch&maoﬂmm._ con
experiencla a la hora de apoyar el aprendizaje de los o_oam_.m , n.c:
reconocimiento expreso del tlempo que cn su puesto de trabajo
wo dedica a cumpliv con exta funclon (lo cual rosulta 16gico pues
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no hay que olvidar que las EIS se conciben con esta finalidad).
También hay pruebas de la “atencién prestada por el personal
directivo a los aspectos emocionales de trabajo” y de la
“tolerancia a la diversidad y la voluntad de examinar propuestas
alternativas u otras sugerencias”. No hay pruebas suficientes, sin
embargo, de que se proporcione “apoyo a los gestores, dandoles
herramientas y oportunidades para practicar las habilidades de
coaching”, mientras que si hay un claro propdsito de “seleccionar
a los gerentes de linea con interés (al menos) y aptitud, en lo
posible, para promocionar a otros”. Entre los factores de la
gestion que podrian obstaculizar las oportunidades de
aprendizaje, no hemos descubierto ninguno salvo, quizas,
algunas situaciones donde la voluntad de delegar no era lo
suficientemente clara.

- No vamos a abordar cuestiones relacionadas con la
aproximacion al aprendizaje y el desarrollo ni con los procesos y
comportamientos de liderazgo en el contexto organizacional ya
que, la forma en que se refieren a ellos Eraut y Hirsh, son
claramente aplicables a niveles superiores de cualificacion (en
los que el entrenamiento formal tiene lugar) como también a
organizaciones mas complejas, lo que no es el caso de las EIS.

Somos conscientes de los limites de nuestro trabajo: Por una
parte, la escasa cantidad de casos empiricos que hemos reunido hasta
la fecha, asi como el hecho de encontrarnos en las primeras etapas d¢
nuestra investigacién, lo que dificulta abordar adecuadamente ¢l
concepto de trayectoria de aprendizaje como tal. Sin embargo,
también hemos tenido la oportunidad de confirmar el gran potencial

que presenta este trabajo de investigacién que estamos llevando a

cabo.

El modelo teérico de Eraut ha sido aplicado en varios estudios por
lo general a empleados con altos niveles de cualificaciéon profesional.

Su equipo ha desarrollado el modelo poniendo un énfasis particular
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¢n las personas que inician su carrera profesional o m.m mnnﬂwmsﬁ.m: a
mitad de la misma, de aqui el desarrollo de su tipologia de las
trayectorias de aprendizaje. .

Nosotros, por €l contrario, hemos aplicado el modelo a bajos
niveles de cualificaciéon y hemos tratado de mostrar que el modelo
también es aplicable en estas circunstancias. Esperamos que sed
particularmente Gitil para demostrar el resultado de los procesos y
los avances en diferentes dreas de aprendizaje de las personas que
han sufrido exclusién social y que desean volver a entrar en el
mercado laboral con el apoyo que les brindan las EIS. Con meMHSm
resultados esperamos contribuir a un mayor desarrollo ﬂmozn.o del
modelo de Eraut en la descripcion y explicacién del papel que juega
¢l trabajo remunerado en el aprendizaje de los adultos que
experimentan procesos de inclusion social. -

También hemos hallado evidencia que apoya la relacion entre las
trayectorias de aprendizaje y las principales m”:,wmm en SE‘.K.V a _mm”
cuales se evalia la empleabilidad para los trabajos poco ncmrbn.macm.
el aprendizaje informal en el lugar de trabajo y _mm s.mu\mnno:ﬁ mw
aprendizaje muestran ser ttiles para favorecer las mammmw wwommmuosm ,
personal y social, asi como para aumentar el conocimiento < la
comprensién de la propia situacién y del contexto en el azmzmm ubica.

En nuestra investigacién, hemos indagado mnmanm.w. de “lo que mm\
aprende” en el lugar de trabajo y “como se aprende” en las EIS, asi
gomo cudles son los factores que contribuyen a todo m:w. La
aplicacién del marco de Eraut nos esta permitiendo m.co.amﬁ mejor el
gonocimlento de los procesos de ensefianza y aprendizaje ms trabajos
poco cualificados y ante personas que estan en no:a_ﬁo:mm. de
vulnerabllidad social. También nos ha permitido intentar noE.c.Em_,
lon resultados de las trayectorias con la medicion de la S_M_E.mmg_.ama
de estas pursonas, algo que ln mayorfa de los procedimientos de
goation do law KIS procuran y que convierte _mm. 5«2::.:% on “E_
instrumento Gul para aupervinat ¢l progreso. St la ampliacion de
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estudio confirma estas posibilidades, resultaria una contribucién
interesante para el debate actual acerca de la empleabilidad en la
Unidén Europea en los niveles inferiores de cualificacién de la mano
de obra; cuyo estado se aborda en otros capitulos de este libro.

Eraut (2009) concluy6 que “el debate sobre el aprendizaje de las
trayectorias y los objetivos de aprendizaje deberia generalizarse a
toda la poblacién, independientemente de su edad y su nivel de
cualificaciéon formal”. Ahora podemos corroborar dicha afirmacién
aportando evidencia de un segmento de la poblacién que carece de
titulos o de adecuados procesos formativos y al que se le nego el
derecho al trabajo y la posibilidad de aprender en contextos formales
debido a sus trayectorias personales. Con nuestra aplicacion de su
propuesta, queremos concluir este capitulo destacando algunas ideas
relevantes que matizan tanto su propuesta como, especialmente, sus
posibilidades de aplicacién a las EIS no s6lo como procedimiento de
investigaciéon sino, también y principalmente, en tanto que
instrumento de asesoria, supervisién y gestion de los procesos de
insercion:

- El hecho de que se trate de trayectorias no tempranas es mds
determinante de lo que pudiéramos haber imaginado
inicialmente, a diferencia de los casos de Eraut con sus
trayectorias. Ni la capacidad de aprendizaje ni el deseo de iniciar
una carrera profesional ni el hecho de encontrarse los
trabajadores en distintas situaciones son iguales. Como tampoco
lo es la presencia de una trayectoria de desestructuracién previa
que para Eraut no es relevante (el recorrido previo) pero si en
nuestro caso.

La falta de perspectiva de promocién dentro de la misma
empresa, o la errénea consideracién de esa promocién; asi como
el hecho de que la formacién desemperie un papel irrelevante en
esas posibilidades de promocidn, es algo que también debemos
tener en cuenta puesto que es uno de los ejes del trabajo de
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Eraut, desde su perspectiva de carrera profesional en cierto
modo lineal.
Las trayectorias verdaderamente importantes en los procesos de
inclusién social, las que tienen mds peso, son las de
reestructuracion. En todos los casos que hemos trabajado hemos
comprobado que, con el paso del tiempo y el apoyo de la EIS, las
personas son mas pronto o mas tarde capaces en términos
laborales. Sin embargo, no se produce el mismo ?.omwmwo en
términos de desarrollo personal ni de desarrollo social, y es
posible incluso que junto a progresos en estos ambitos se
produzcan también algunos retrocesos, en parte debidos a la
propia estructura legal y en parte a la intervencion de la EIS; asi
como también en parte a que hay dmbitos de desarrollo que no
llegan a ser objeto de atencién y que suponen obstaculos en el
camino hacia la plena inclusién social.
Las personas con contratos de insercién tienen otros plazos y
otros recorridos mucho mas largos de lo previsto por Eraut en
su propio modelo. Para poder conocer mejor las posibilidades
tanto de reintegracién social como del modelo seria apropiado
trabajar con esos plazos e identificar las variables que
contribuyen tanto al progreso como al bloqueo de este progreso.
En el curso de nuestra investigacién hemos podido estudiar
alguna de estas variables aunque requieren mds atencién para
poder pronunciarnos sobre ellas.
Las trayectorias de las personas con contratos de insercién no
vienen construyéndose de forma lineal, a diferencia de lo que
parecen apuntar los casos descritos en los trabajos de Eraut, de
los que se puede concluir mas la progresién que no la involucién;
tal vez por ser fruto de ese caracter temprano. En nuestro
estudlo, més bien, hemos identificado trayectorias que se estan
reconatruyendo, corrigiendo, modificando... Las personas que
necesltan los servicios de las EIS tienen habitos muy asimllados,
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como el de la propia dependencia, refractarios a la modificacién,
Y que sin embargo pueden desempefiar un papel clave en Em.
procesos de inclusién social. Nuestra investigacién ha de atender
a estos elementos y el modelo de Eraut es insuficiente para
detectarlos y prestarles la atencién debida.

No nos hemos de fijar tanto en el desempefio laboral, sino que
las trayectorias clave son las de desarrollo personal y
habilidades sociales o trabajo con otros; y es en este ambito
donde debemos procurar refinar nuestra plantilla de
observacién asi como los anlisis que el propio trabajo de Eraut
Nos proporciona para sacarle mayor rendimiento al modelo.

El acompafiamiento es mis por el entramado (la organizacion)
de la empresa que por la tutela individual uno a uno que hace el
educador. La clave esti en la organizacién, en mover la
organizacion, en disponer sus elementos, jugar con los puestos
de trabajo, las rotaciones, las negociaciones con los trabajadores;
para lograr asi los objetivos establecidos en su trayectoria. mL
este sentido, el papel de la formacién (dentro y fuera de la
empresa) podria ser mas importante que el que las propias EIS
le conceden. También se trata de una cuestién a la que debemos
prestar mayor atencién para mejorar nuestro trabajo.

En varios de los casos con los que hemos trabajado y en no potoN
de los casos de contratos de insercién, se puede hablar d#
grandes causas de exclusién mas que de obstaculos particuldPgd
a los que se pueda hacer frente con un contrato de tres aft ‘,
una EIS. Las propias empresas debieran caer en la cuentii (v §§

hecho para rentabilizar mejor su contribucién, para relinaf
mecanismos de seleccién y para considerar mejor la elovel Ay
OCupaciones que pueden contribuir a superar ¢l rienge 8

exclusién. Pero esta variable también plantea  preguRia
Importantes sobre la pertinencia de continuar empleande el
modelo de Fraut, algo que s6lo serfa posible con algunas
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adaptaciones importantes para conceder a dichos obsticulos el
papel que les corresponde dentro del modelo.
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