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			El mercado laboral actual en España plantea una serie de transformaciones, retos, tensiones y paradojas importantes para la sociedad en general y en especial para quienes tienen responsabilidades relacionadas con su mejora. Por una parte, nuestro país presenta una de las tasas de desempleo más elevadas de la Unión Europea, y ello se da al tiempo que muchos empleadores constatan que no pueden encontrar personas trabajadoras preparadas para cubrir los puestos que sus empresas necesitan. Estas dificultades en la atracción de capital humano y talento que encuentran las empresas, se manifiestan también en los niveles que está alcanzando la rotación de los empleados y la consiguiente lucha por atraer talento en determinados ámbitos o segmentos del mercado laboral. En un reciente informe de Ranstad research sobre la rotación en España en el año 2022 el 71,2 % de las empresas indicaban que «nuestros trabajadores tienen ahora mayores oportunidades laborales alternativas en otras empresas o sectores». Por otra parte, se constata que el mercado laboral español muestra una incidencia elevada de sobrecualificación, en especial de los jóvenes, y de subempleo. Son datos discordantes que requieren análisis y también intervención.

			Por otra parte, los procesos de digitalización, con una aceleración creciente y un alcance que cabría caracterizar de universal, al incidir sobre la mayor parte de las facetas de la sociedad, tienen fuertes repercusiones y transformaciones en todos los sectores y ámbitos del trabajo. Su rápida y cada vez más amplia implantación está teniendo implicaciones fundamentales sobre el mercado de trabajo y sobre la empleabilidad de los trabajadores y trabajadoras. Es claro el riesgo que tiene para plantear nuevas brechas sobre las oportunidades en el mercado laboral entre diferentes grupos y ahondar en algunas de las ya existentes. Por ello, es importante considerar la cualificación de las personas en las competencias digitales y también en las digitalizadas, si se han de realizar actuaciones que contrarresten esos efectos y faciliten a los trabajadores su empleabilidad en un mundo laboral que está cambiando, de forma cada vez más rápida, las oportunidades de empleo de las personas y los grupos.

			En otro orden de cosas, la situación que se viene dando en la postpandemia, en lo que se refiere al trabajo y el empleo es también digna de consideración. Por una parte, cabe considerar la que se ha venido en llamar gran dimisión o la renuncia silenciosa, y que es un signo claro de los cambios que se están produciendo en cuanto al significado del trabajo en la vida de las personas y el replanteamiento de muchos trabajadores sobre sus valores laborales y sobre su propósito en la vida. Esto ha venido acompañado de un incremento en la incidencia de fenómenos relacionados con la salud y el bienestar, como la ansiedad, el estrés, la experiencia de agotamiento y la fatiga y el sentimiento de soledad, en especial de trabajadores de ocupaciones esenciales, o los que han tenido que permanecer aislados y confinados durante la pandemia. El teletrabajo, que presentó su incidencia máxima durante la pandemia, ha abierto, en estos últimos tiempos, nuevos componentes de flexibilidad espacial y temporal en el trabajo, está replanteando también las formas de trabajar, las relaciones con la empresa, el supervisor y los compañeros de trabajo, y las cuestiones relacionadas con la conciliación del trabajo con la vida familiar. Junto a ello, las empresas exploran y van buscando solución a cuestiones organizativas o las relacionadas con el replanteamiento del papel de las oficinas. 

			Por otra parte, en el análisis del significado del trabajo y de la relación del trabajador con la empresa, cada vez cobra más importancia una perspectiva centrada en la persona, tomando en consideración el ciclo vital, frente a los planteamientos tradicionales y estáticos de ajuste persona-puesto de trabajo. 

			En este contexto, la actuación de la orientación laboral ya no se puede centrar únicamente en determinados momentos críticos para las decisiones de carrera (p.e. elección de estudios, o paso de la escuela al primer trabajo, etc.). Cobra más relevancia una aproximación del ciclo vital. En el contexto de flexibilidad en el que vivimos, y en el que se desarrolla la actividad laboral, la orientación laboral es necesaria en todas las etapas y periodos de la vida de las personas. También las personas muestran una mayor diversidad entre personas e intrasujeto. Las diferencias de generación, de género, de etnia, nacionalidad, estatus, formación y cualificación, de capacidad funcional y otros factores requieren una orientación mucho más atenta a esa diversidad, a las posibles vulnerabilidades que se puedan presentar y también a los recursos y fortalezas específicos de cada situación personal.

			Desde una perspectiva diacrónica, las trayectorias de carrera son también más diversificadas y presentan patrones muy diferentes. Lo estudios sobre esta temática han mostrado patrones de carrera laboral tan diversos como la fragmentación de los trabajos en la economía «gig», o las denominadas carreras «proteanas» frente a las tradicionales más estables en una única organización. También son cada vez más habituales las boudaryless career, o carreras que se desarrollan sin restringirse a los límites de una o unas pocas organizaciones, y las que se desarrollan como autónomos o free lance. Todas estas denominaciones hacen referencia al dinamismo, variedad, y diversidad de perfiles de carrera y los retos que suponen al combinar trabajo, desempleo, autoempleo, estudios para el desarrollo profesional y diversas combinaciones de las diferentes modalidades de cada una de esas condiciones. En este contexto, es de crucial importancia determinar las características, antecedentes y efectos de la sostenibilidad de las carreras o, por el contrario, su ausencia. 

			Todos estos cambios tienen importantes repercusiones sobre la empleabilidad de las personas y pueden aumentar los desajustes y las tensiones del mercado laboral, incrementando sus ineficiencias, y también generar desempleo con las consiguientes disfunciones para las personas. Así, cobra un papel todavía más importante y central la orientación vocacional y laboral. No se trata de un cambio cuantitativo de la necesidad de esta función —que es evidente—, sino también de una transformación cualitativa. La orientación sin duda crece en importancia y requiere replanteamientos profundos para responder a las nuevas demandas de la actividad laboral, cada vez más diversa, variada y compleja, en los nuevos escenarios, económicos, globales, organizativos y legales, y también con los nuevos actores, con claras diferencias generacionales, de valores, actitudinales, de habilidades y otros aspectos personales, respecto de los ya establecidos en el mercado laboral de las últimas tres décadas.

			Ante estos cambios profundos, con frecuencia disruptivos y de gran calado, en el ámbito de la orientación laboral, la publicación de esta obra sobre la Orientación laboral; recursos y herramientas para la intervención contribuye, sin duda, a atender y mejorar las necesidades que estamos señalando. Lo hace en múltiples aspectos fundamentales que es necesario resaltar aquí. 

			En el capítulo inicial, se arranca de un análisis comprehensivo del contexto y se aborda de forma sistemática y con claridad la propia naturaleza de la orientación y sus funciones y procesos, anclando la conceptualización en una base científica y basada en la evidencia y tomando en consideración las nuevas realidades sociales y laborales en la actualidad. 

			Tras esa introducción cabe señalar un primer bloque de capítulos donde se analizan los fenómenos psicológicos de las personas que se benefician de los procesos de orientación. Así, en el capítulo 2 se plantean los procesos de motivación y empoderamiento para la empleabilidad. En él se ofrecen las bases para dotar a la orientación de la capacidad para promover en las personas la construcción de una realidad personal donde prime la autoeficacia, las expectativas positivas y la orientación al logro. 

			En el capítulo 3, se abordan los procesos psicológicos más relevantes en la búsqueda de empleo. Se analiza con detalle el papel de las actitudes, de las percepciones interpersonales, de las decisiones y la motivación en aspectos relacionados con la búsqueda de empleo y otros fenómenos relacionados con el trabajo.

			En un segundo bloque cabe agrupar los capítulos que prestan atención al contexto general y el entorno en el que se produce la orientación para el empleo. En concreto, el capítulo 4 está dedicado al análisis de los mercados laborales locales y sus indicadores, y sus implicaciones para la orientación laboral. La información ofrecida permite una visión estructurada sobre los mercados laborales locales y ofrece las herramientas para utilizar con provecho los indicadores que permiten un análisis sistemático de fenómenos relevantes de los mismos. 

			El capítulo 5 plantea las principales cuestiones relacionadas con la orientación desde la perspectiva de las empresas. Uno de los retos fundamentales de la empresa es asegurar sus recursos humanos y la calidad de los mismos. Por ello, la atracción y desarrollo del talento es crítico. Esos procesos son objeto de análisis en el presente capítulo donde se proporciona un análisis sobre la empresa, relevante para la orientación laboral. 

			Otro elemento, sin duda importante para la contextualización de la orientación, lo constituyen las políticas activas de empleo. Sobre esas políticas, el capítulo 6 ofrece información muy útil en el nivel de la Unión Europea, en el del país y en el de las comunidades autónomas. Esta información es fundamental para quienes ejercen profesionalmente la orientación. 

			El bloque fundamental de la obra está constituido por cinco capítulos dedicados a presentar diferentes cuestiones de intervención relevantes para el ejercicio y la práctica de la orientación. Todos ellos van dirigidos a formular elementos significativos de la intervención en la orientación que garanticen su calidad y eficacia. 

			El capítulo 7 analiza los principales modelos metodológicos. Ofrece detallada información de los modelos didáctico, de asesoramiento y el centrado en los recursos, mostrando al mismo tiempo sus ventajas y debilidades, y ejemplificaciones. Atiende también al análisis del papel predominante del personal técnico, y de las condiciones y contextos en los que puede resultar más eficaz y apropiado cada uno de esos modelos. 

			El capítulo 8 se dedica a analizar el papel de los itinerarios personalizados de inserción en el desarrollo de las competencias. Se sitúan pues las competencias, en especial las relativas a la búsqueda de empleo, en un lugar preminente de la orientación, y se planea, con un enfoque dinámico-evolutivo y con diferentes fases, el conjunto de estrategias para su desarrollo y su evaluación. 

			El capítulo 9 ofrece una perspectiva de la psicología positiva describiendo sus principales características y conceptos y los procesos fundamentales como el autoconocimiento y autodesarrollo. También presenta las intervenciones sobre el propósito y la resiliencia, el optimismo y el compromiso. La última parte muestra la importancia de esta aproximación para la acción orientadora en temas como el autoconocimiento, propósito, resiliencia, optimismo, autoeficacia y compromiso. 

			En una dirección similar el capítulo 10 aborda el tema de la inteligencia emocional y su relación con la búsqueda de empleo, poniendo especial énfasis en el diseño de programas relacionados con la inserción laboral. Se distinguen en el diseño las siguientes etapas: selección del modelo de inteligencia emocional, especificación de los objetivos, determinación de la metodología y contenido del programa y la evaluación y seguimiento de los resultados de la intervención. 

			El capítulo 11, último de esta sección, plantea una aproximación grupal de la orientación, prestando especial atención a los colectivos con riesgo de exclusión. Esta es una cuestión fundamental en la orientación, en especial la derivada de las políticas activas de empleo. Es fundamental contrarrestar la discriminación, e incluso producir actuaciones de discriminación positiva, de aquellos colectivos que presentan riesgos elevados de desempleo y brechas en las oportunidades para acceder a un trabajo digno. También en este capítulo, se plantean estrategias de intervención, en esta ocasión, de carácter grupal (p.e., talleres, etc.), para llevar cabo una orientación inclusiva. Se realiza también un planteamiento sistémico de la evaluación de esas intervenciones. 

			Esta obra se cierra de forma muy coherente con el capítulo 12, que pone el foco explícito en el profesional de la orientación y presta atención a uno de los temas que es frecuente y característico de la actividad orientadora: los conflictos y su gestión. Como en muchos otros ámbitos de la vida humana, los conflictos intrapersonales e interpersonales son habituales y tienen componentes funcionales y también disfuncionales. La importancia e impacto de unos u otros en ocasiones depende de cómo los actores implicados en cada caso perciben, entienden y abordan ese conflicto. Siendo así, es importante abordar esta cuestión en unos procesos tan intensivos en la relación interpersonal entre el orientador y el orientado, así como en las aportaciones sobre la clasificación y caracterización de los conflictos y los modelos para su diagnóstico. También hay que atender a las pautas generales y las estrategias y modelos para su gestión. Estos aspectos son relevantes en la formación y práctica de las personas que desempeñan funciones de orientación laboral. 

			El modo en que se presentan y comunican los contenidos en esta obra resulta de indudable interés. De forma sistemática se interpela al lector para atraer su interés y atención ante las cuestiones centrales abordadas en los distintos capítulos. Los autores, junto con los coordinadores de la obra, son conscientes de las necesidades prioritarias en este ámbito disciplinar y profesionales de su público-objetivo y han procurado hacer un libro con una base rigurosa y una documentación científica sólida, buscando al mismo tiempo que sea interesante de leer y proporcione los recursos necesarios y valiosos para la práctica y el ejercicio profesional. Resultan de especial interés los recursos que se incluyen en los distintos capítulos según sus contenidos y pertinencia. Es frecuente la inclusión de definiciones, ejemplos, ideas, gráficos y cuadros informativos, resúmenes y recursos relevantes. Todos estos recursos no solo promueven una mejor comprensión de las temáticas. También contribuyen a la calidad de la intervención y la práctica profesional. Junto a todo ello se ofrece una información bibliográfica que resulta útil para el lector, al ofrecer una documentación relevante para la ampliación de las temáticas abordadas.

			Conviene resaltar también la calidad, experiencia y prestigio de los autores. En primer lugar, la obra muestra una combinación muy adecuada y oportuna en cuanto al perfil de esos autores. Por una parte, académicos bien conocidos en sus ámbitos disciplinares y, por otra, profesionales con una excelente reputación en el trabajo de orientación, en el marco de los servicios públicos de empleo. Los coordinadores de la obra han sabido integrar autores de la Universidad de Huelva y del Servicios Andaluz de empleo, incorporando también a expertos de otras universidades españolas (UJI, Almería, Málaga, Sevilla) y extranjeras (TEC de Monterrey). Nuestra felicitación a todos ellos por la contribución y la labor realizada. La combinación de Universidad y práctica profesional se muestra fructífera y enriquecedora.

			Antes de finalizar, quiero agradecer la deferencia de los coordinadores y la editorial al invitarme a realizar el prólogo de esta obra. La posibilidad de conocer con antelación a su publicación las aportaciones que se realizan en ella al abordaje clarificación y mejora de una problemática tan importante como retadora en la sociedad actual me ha resultado muy enriquecedora. Animo a quienes tienen interés por estas cuestiones, bien sea desde una perspectiva investigadora, académica e intelectual o desde una aplicada y profesional, a leerla. Estoy seguro de que van a encontrar importantes puntos de inspiración y estímulo para seguir profundizando en estas cuestiones. Estas han sido mis vivencias al terminar su lectura. Así culmino este prólogo, para dar paso al lector a que inicie la lectura de la obra.

		

	
		
			Capítulo 1.

			La orientación laboral como elemento transversal en el desarrollo de políticas activas de empleo

			José Antonio Climent Rodríguez
Universidad de Huelva

			María José Torres Haro
Universidad de Almería

			Resumen

			¿Para qué sirve la orientación laboral en el escenario socioeconómico actual? ¿Qué papel juega en el contexto de las políticas y servicios de empleo? ¿Qué es la empleabilidad? ¿Qué características tiene un proceso de orientación laboral? Y el personal técnico orientador ¿tiene un perfil y unas competencias determinadas? ¿Qué factores se relacionan directamente con el empleo y el desempleo? A lo largo de este capítulo introductorio se ofrecerán respuestas a estas cuestiones de una forma sencilla, didáctica y práctica. Así, se comenzará exponiendo la importancia que tiene la orientación laboral en un mercado laboral y una sociedad que está sufriendo profundas y vertiginosas transformaciones. Para ello, se reflexionará en torno a «qué queremos decir» cuando se habla de orientar a personas en la búsqueda de empleo. Se abordará la fundamentación científico-técnica de los procesos y herramientas de trabajo en orientación laboral, asumiendo que se trata de una tecnología social «joven» de ámbito interdisciplinar, y que ha construido desde la práctica un conjunto importante de herramientas, programas o sistemas. A continuación, se plantearán brevemente los aspectos más relevantes del proceso de orientación laboral, como propuesta introductoria que será desarrollada en profundidad en los próximos capítulos del presente manual. La definición del perfil profesional idóneo en orientación también será objeto de análisis a lo largo de estas líneas. Finalizará este primer capítulo repasando la importancia de reconsiderar conceptualmente la empleabilidad y los factores que modulan la búsqueda de empleo en las personas que acuden a orientación.

			Abstract

			What is the purpose of job guidance in the actual socioeconomic scenario? What role does it play in the context of employment policies and services? What is employability? What characteristics does a job guidance process have? And do the technical guidance staff have a specific profile and competencies? What factors are directly related to employment and unemployment? Throughout this introductory chapter, answers to these questions will be offered in a simple, didactic and practical way. we will begin by exposing the importance of career orientation in a labor market and a society that is undergoing profound and dizzying transformations. To do this, we will reflect on «what we mean» when we talk about guiding people looking for work. The scientific-technical foundation of work processes and tools in job guidance will be addressed, assuming that it is a «Young» social technology with an interdisciplinary scope, and that has built an important set of tools, programs or systems from practice. Next, the most relevant aspects of the career guidance process will be briefly discussed, as an introductory proposal that will be developed in depth in the next chapters of this manual. The definition of the ideal professional profile in guidance will also be analyzed along these lines. This first chapter will end by reviewing the importance of conceptually reconsidering employability and the factors that modulate the job search in people who attend counseling.

			I. La orientación laboral, disciplina emergente

			El alto nivel de desempleo, en comparación con la mayoría de las regiones europeas, resulta una constante en la historia reciente de nuestro país, constituyendo tradicionalmente uno de los más importantes y graves problemas a los que se enfrenta el conjunto de la sociedad española. En este contexto, la aplicación de políticas activas para prevenir y afrontar los problemas asociados al fenómeno del desempleo es una necesidad, y ha sido una constante en el ámbito europeo, nacional y autonómico en las últimas décadas (Estrategia Europea de empleo, Estrategia Española de Apoyo Activo al Empleo 2021-2024, La Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo y como ejemplo a nivel autonómico, Plan Director de Ordenación de las Políticas de Empleo y Relaciones Laborales en Andalucía).
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			El índice de la miseria… o cómo explicar el desempleo en países desarrollados.

			En décadas anteriores a esta, autores como Torregrosa (1986) ya planteaban que nos encontrábamos ante un fenómeno insólito, una tasa significativamente alta de desempleo sin que ello se asociara necesariamente con profundas crisis económicas o sociales. Este hecho parece extraño en una sociedad que otorga al empleo una significación social mucho más allá del mero sustento económico de la persona a través del trabajo. 

			En esa línea de actuación se encuadra la labor de los profesionales de la orientación laboral, que desarrollan su actividad en el ámbito de las políticas activas de empleo y se dedican a ayudar a las personas demandantes de empleo en la, cada vez más complicada, tarea de buscar trabajo.

			En la actualidad, nos encontramos inmersos en lo que Bauman (2005) definió como sociedad líquida, caracterizada por un nuevo escenario social, económico y laboral, y en el que los elementos definitorios están relacionados con la transitoriedad, la carencia de certezas sobre el futuro y la imposibilidad casi absoluta de vaticinar tendencias o prever escenarios a corto y medio plazo. Además, la tecnologización de procedimientos y procesos, la socialización a través de escenarios virtuales y la globalización han pasado en menos de una década de lo anecdótico a lo habitual.

			En este sentido, el mercado laboral sigue los dictados de esta nueva realidad, estableciendo la liberalización de mercados, la desregulación de las relaciones laborales, la precariedad y la flexibilidad como norma. Una consecuencia de este nuevo orden social es la gradual desaparición de los empleos tradicionales («sólidos»), por cuenta ajena o propia, regulados, con perspectiva de estabilidad y futuro, y circunscritos a un ámbito profesional; por los empleos «líquidos»; desregulados, caracterizados por relaciones laborales laxas, precarios y enmarcados en un contexto más parecidos a servicios comerciales de proveedores de bienes y productos. 
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			Imagen 1. Características de la Modernidad Líquida según Bauman (2005). Elaboración propia.

			En este contexto, la tarea de orientar a personas desempleadas para su incorporación a un mercado laboral imprevisible no es tarea fácil, y se hace necesario un replanteamiento profundo de los presupuestos que sustentan la labor orientadora, para adecuarlas a este escenario y, sobre todo, para ser capaz de trasmitir a las personas usuarias esta realidad y sus reglas de juego.

			LAS EMPRESAS DEL S. XXI NO SELECCIONAN, ATRAEN TALENTO

			Está claro que las nuevas tecnologías también han significado una pequeña revolución en las formas en las que las empresas buscan reclutar personal y, por lo tanto, debería serlo también para las personas que quieren incorporarse al mercado laboral.

			Los procesos de reclutamiento y selección 2.0., aprovechando la potencia de portales webs, redes sociales y la gestión de grandes cantidades de datos para el perfilado de candidaturas, no significan una tendencia de futuro, son el más absoluto presente.

			El reclutamiento 2.0, es visto como evolución del modelo tradicional que engloba todos aquellos procesos enfocados a captar talento activo y pasivo para cubrir las necesidades de una organización con el apoyo de las nuevas tecnologías. Y esto va desde el uso de fuentes de reclutamiento como las redes sociales hasta la implementación de herramientas y apps para agilizar determinadas fases del proceso de selección, entre otros.

			El reclutamiento 2.0 aporta a las organizaciones una serie de ventajas sobre la selección de personal tradicional:

			•Aumenta el alcance de las ofertas de empleo, multiplicando exponencialmente las opciones de que muchas personas accedan a las ofertas compartiéndolas en sus propias redes sociales o amplificándolas a través de otros medios tecnológicos.

			•Permite las candidaturas espontáneas, en todo momento, y a partir de un simple clic. 

			•Permite la publicación simultánea de ofertas de empleo en multitud de medios y portales de Internet, llegando, prácticamente, a donde se quiera. En la actualidad, que una oferta no se conozca la suficiente o no llegue al colectivo diana ya no es el problema.

			•Aporta información adicional sobre las candidaturas, sobre todo en procesos de reclutamiento activo a través de redes sociales.

			•Permite procesos de búsqueda y atracción de talento, incluso reteniendo candidatos potencialmente interesantes para la empresa, aunque en ese momento no tengan un puesto vacante que ofrecerle. En este sentido, las técnicas de inbound recruiting están demostrando su especial eficacia en esta tarea.

			•La tecnologización de los procesos de reclutamiento posibilita la gestión y análisis de grandes grupos de datos, que permiten realizar perfilados de candidatos, muy útiles para procesos de tomas decisiones iniciales.

			•Además, el reclutamiento 2.0 permite obtener candidaturas pasivas, es decir, personas que tienen un perfil especialmente interesante para el puesto a cubrir, pero que no habían participado en el proceso de reclutamiento activado por esa empresa.

			•Por último, es relevante señalar que el reclutamiento 2.0. permite segmentar candidaturas de manera ágil, rápida y sencilla, permitiendo en un solo clic prácticamente diferenciar parámetros como país, ciudad, profesión, competencias, formación, etc. 

			Para que el reclutamiento 2.0 resulte efectivo debe cumplir una serie de requisitos: garantizar una buena experiencia para el agente reclutador, para las personas candidatas que sea un procedimiento sencillo y manejable, que las herramientas a utilizar sean versátiles para poder manejarse en diversos dispositivos y formatos y, por último, que permitan una interacción real y fluida entre la organización y las posibles candidaturas; que otorguen lo que se conoce como experiencia de candidato a través de employer branding (o marca empleadora).
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			Conoce los trabajos del futuro… que ya son presente

			Los orígenes históricos de la orientación laboral deben remontarse a la organización del trabajo fordista y taylorista, que cambió la noción de «oficio» y pasó a la de «empleo» (job). La cualificación se independiza del obrero y se refiere al puesto de trabajo (características técnicas de las máquinas que tiene que utilizar). 

			Dentro de esta organización fordista del trabajo, el trabajador no puede ya identificarse mediante un oficio que le defina perfectamente, convirtiéndose, como máximo, en un agente productivo o un operador. Y si cambia de empleo, su cualificación puede ponerse en cuestión. Este contexto laboral exige, por tanto, una tipología de orientación que permita aumentar las posibilidades de la persona de incorporarse en ese «sistema» de trabajo, adecuándola a los puestos que existen.

			Ahora bien, la orientación laboral, como disciplina de trabajo, tiene una historia, en cierto sentido, reciente. Nació en el contexto educativo y se fue trasladando al ámbito del empleo de forma progresiva (De Pablo, 1996). Es en el año 1975 cuando la Organización Internacional del Trabajo (OIT) comienza a incluir la Orientación Profesional dentro de los paquetes de medidas imprescindibles para la gestión de los recursos humanos y el empleo, a través del Convenio sobre el Desarrollo de los Recursos Humanos. 

			Las herramientas construidas en la orientación académica y educativa han necesitado de importantes ajustes, hasta el punto de poder afirmar que la orientación laboral, tiene características diferenciadas y particulares que permite entenderla como una disciplina con identidad propia (De Pablo, 1996). 

			A esta identidad como disciplina profesional propia ha contribuido la creciente importancia que desde los niveles políticos se ha otorgado a las actuaciones para favorecer la inserción laboral de las personas desempleadas, destacándose múltiples recursos y apoyos para el desarrollo de políticas activas de empleo, traducidos en la implementación de programas de intervención donde la orientación laboral aparece de forma constante. Los fondos destinados al empleo por la Unión Europea desde su constitución contemplan desde hace décadas acciones y recursos en materia de orientación profesional para el empleo y en programas de inserción laboral, como la constitución de la Red EURES y de la red europea de Centros de Recursos para la Orientación (EUROGUIDANCE).

			Más específicamente, dentro de las distintas orientaciones a lo largo de toda la vida propuestas por la Unión Europea, la orientación laboral trata de ayudar a que cada persona encuentre su lugar dentro del mercado a través de metodologías, procedimientos y técnicas que:

			1.Facilita el conocimiento (de uno mismo, de sus capacidades, competencias, actitudes, valores e intereses, de las posibilidades formativas y su posterior inserción profesional y ocupacional; y de informaciones complementarias que ayuden a la toma de la decisión final).

			2.Ayuda a establecer estrategias formativas orientadas a la búsqueda o cambio de empleo.

			3.Aporta recursos para superar y resolver adecuadamente las dificultades personales que limitan la elaboración y desarrollo de un proyecto profesional y su posible ejecución.

			4.Y mejora el proyecto profesional a partir de los intereses ocupacionales y la situación del mercado laboral y la relación oferta-demanda de empleo.

			Al centrarse la labor orientadora en el ámbito del empleo se inicia una trayectoria que va construyendo un encuadre de intervención caracterizado por la existencia de una heterogeneidad en los colectivos destinatarios de las actuaciones; la existencia de acciones específicas y propias; así como la presencia de recursos específicos, tanto informáticos como documentales, nacidos de la reflexión y experiencia en la atención a personas desempleadas.

			El carácter de tecnología social «joven» de las actividades relacionadas con el empleo, así como su carácter de ámbito interdisciplinar en el que confluyen conceptos basados en diferentes campos de conocimiento (economía, sociología, antropología, psicología, pedagogía, etc.), han hecho que la orientación laboral haya debido «construir desde la práctica» un conjunto importante de herramientas, programas o sistemas, buscando para el desarrollo de los mismos un criterio mixto: el apoyo de los modelos psicosociales más directamente relacionados y una particular dinámica de investigación-acción-innovación, vinculada a la experiencia profesional y difusión de buenas prácticas (Fernández Garrido, 2010).

			En España, el nacimiento de los servicios públicos de empleo a partir de los años 70 del s. xx trae aparejada, en relación con las políticas activas de empleo, la formación ocupacional y la orientación laboral, diferente a la orientación profesional de centros educativos, más dirigida a la planificación de la formación y elección de carrera del alumnado.

			La «nueva» orientación laboral, surgida en este contexto, trataba de atender una demanda explícita y en ocasiones urgente de empleo por parte de personas que generalmente ya se encuentran en condiciones de desempeñar alguna ocupación. Sus principales herramientas son el entrenamiento en técnicas de búsqueda de empleo, el acompañamiento a la inserción y la información profesional (Piqueras et al., 2008).

			A partir de los inicios del s. xxi se constata la creciente presencia de profesionales de la orientación laboral en los Servicios de Empleo que, desde las diferentes instituciones y organizaciones, atienden al colectivo de personas desempleadas, y junto a esto, se detecta una escasez de investigaciones en el ámbito de la orientación laboral (Hernández y Ruiz, 2002).

			No obstante, el papel de la orientación laboral como instrumento central y necesario en las Políticas de Empleo a partir de ese momento no siempre ha tenido la misma relevancia en España. En periodos de expansión económica se ha seguido cierta praxis centrada en la gestión de prestaciones graciables, limitadas a itinerarios asistenciales, y que situaba a la orientación para el empleo como una cuestión complementaria, ante la «abundancia» de bienes y servicios públicos disponibles, o por la fácil integración no cualificada en el mercado de trabajo, incluso en personas de colectivos en riesgo de exclusión, en los ciclos de bonanza económica.
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			Orientación laboral enfocada a atender una demanda explícita de encontrar un empleo por parte de personas adultas que tienen, en muchos casos, amplios recorridos profesionales y que, en general, se encuentran ante la necesidad de adaptarse a la cambiante realidad del mercado de trabajo.

			Altuna (2005) resume lo que ha sido la orientación laboral en nuestro país en cuatro momentos:

			•Un primer momento, en el que la orientación laboral se desarrolló a remolque y como continuación de los enfoques de una orientación de tipo vocacional realizada en el sistema educativo. 

			•Un segundo momento, en el que el eje de actuación central lo constituía la información profesional, laboral y de mercado de trabajo. 

			•Un tercer momento, en el que el aspecto de referencia principal recaía en las actividades relacionadas con las llamadas técnicas de búsqueda activa de empleo. 

			•Y, por último, un cuarto momento, en el que la orientación laboral ha centrado su atención en cuestiones relativas a la motivación y el énfasis en apoyar conductas motivadas hacia el empleo.
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			La persona que acude a orientación tiene una historia personal y una experiencia emocional relacionada con el empleo que determina su percepción, sus actitudes, sus expectativas y sus comportamientos de búsqueda de empleo.

			Así, la orientación laboral estará fundada en los siguientes principios (Cruz Roja, 2009): 

			A.La autonomía de la persona como fin a alcanzar, en sus derechos y sus responsabilidades. 

			B.La formación como medio, pasando de trabajar desde habilidades sociales o de comunicación, hasta una especialización laboral.

			C.La flexibilidad como sistema que permita ir adaptándose a las características y necesidades de cada participante.

			D.La empleabilidad como estrategia, que parta de un análisis previo de la realidad personal y social respecto al mercado de trabajo. 

			E.La evaluación como proceso de seguimiento tanto del progreso de la persona participante en el programa como del propio profesional de la orientación en relación con los objetivos inicialmente previstos (Alonso, 2010). 
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			Desde una perspectiva sociológica, se considera la orientación laboral, como instrumento político-social destacado, que supone un proceso de intermediación entre las personas en situación de riesgo o vulnerabilidad social y los sistemas económicos y profesionales (Carmona, 2005).
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			Recursos para la orientación: Herramientas e información sobre el mercado laboral en la orientación permanente en Europa (CEDEFOP).

			La orientación laboral en el Sistema Nacional de Empleo SNE.

			II. Caracterización del proceso de orientación laboral

			Un enfoque en Orientación Laboral podría encuadrarse en intervenciones breves, centrado en el cambio de actitudes y conductas relacionadas con la inserción laboral, a través de una correcta información sobre el mercado laboral, una adecuada planificación de la búsqueda de empleo, un entrenamiento de las habilidades para buscar trabajo y una intervención sobre la conducta motivada para afrontar la búsqueda activa (Piqueras, 2010).

			Otro enfoque se centra en el trabajo procesual dirigido a mejorar la capacidad de inserción personal, social y profesional y a la calidad en el empleo y en la vida (Jover, 2011). 

			En este segundo caso, el proceso orientador se construye a través de una serie de etapas interconectadas que persiguen el compromiso real de los participantes en el proceso y la efectividad del proceso de inserción a través de la autonomía personal adecuada del participante. Y todo ello aprovechando de manera óptima los recursos personales y comunitarios (Martínez Gallardo, 2006). 

			La primera etapa de este modelo se centra en atender la demanda de la persona a través de entrevistas iniciales, encauzándolas en el proceso de inserción y obteniendo la información primaria sobre la que trabajar. De esta manera comienza a definirse el tipo y nivel de empleabilidad del participante, atendiendo a las competencias, necesidades y expectativas de este, a través del diagnóstico sociolaboral, ligado a los resultados documentados de las entrevistas y observaciones.

			En segundo lugar, se realiza una descripción detallada de la realidad laboral de los participantes y se plantean sus posibilidades reales y potenciales de inserción.

			Y, en tercer lugar, se define la forma de entablar y desarrollar el proceso en relación con objetivos concretos y viables de integración en el mercado laboral. 

			En palabras de Fernández y Sánchez (2012), la definición de la intervención orientadora ayudará al profesional y a la persona usuaria a: 

			Adaptar el proceso a las peculiaridades de cada participante, individualizándolo en cada momento.

			Implicar a la persona usuaria, mediante la participación directa en su elaboración, en el mismo proceso, conociendo y reflexionando sobre su propia situación. 

			Definir los objetivos del plan de trabajo individual, en función de las posibilidades detectadas. 

			Y, por último, a planificar el uso de los servicios implicados. 

			A continuación, se establece un plan individualizado, o proceso de orientación e inserción que detalla los objetivos, los plazos y las acciones a seguir para alcanzar la posibilidad de acceder a un trabajo (Romero, 2003). 

			Para ello, resulta necesario aclarar y detallar los compromisos y responsabilidades de cada parte, personal orientador y persona usuaria; precisar los recursos y las acciones a utilizar; respetar en todo momento la autonomía y dignidad de la persona; individualizar continuamente las acciones de orientación; fomentar el diálogo y la negociación, y buscar la implicación comunitaria. 

			El acompañamiento significa la oportunidad de poner en marcha y, a la vez, corregir deficiencias del plan individualizado en sus fases, medios y realizaciones, «acompañando» al participante en sus dudas procesuales, sus problemas instrumentales o sus conflictos con las instituciones o con el mismo proceso. 

			Gysbers, Heppner y Johnston (2000) describen las formas de plantear y entender el proceso de orientación laboral en cuatro fases:

			•El proceso comienza con la creación de una «alianza de trabajo» entre el personal orientador y la persona usuaria.

			•La segunda fase del proceso consiste en recoger informaciones sobre la persona usuaria en multitud de ámbitos, y para ello, el personal orientador puede recurrir a diversos instrumentos. Entre estos ámbitos se encuentran: intereses, valores, aptitudes y competencias; representaciones de sí mismo, de los demás y de los contextos; dimensiones fundamentales que parecen estructurar la conducta personal; medios utilizados para evidenciar las funciones, principios y acontecimientos vitales, pasados, presentes y futuros; obstáculos e imperativos eventuales de orden personal o contextual; estilo de decisión; etc. Todos ellos pretenden medir las variables que remiten a los procesos internos que favorecen u obstaculizan una transición.

			•La tercera fase consiste en interpretar las informaciones sobre la persona usuaria y formular hipótesis sobre sus objetivos y problemas. El personal orientador recurre a los modelos teóricos y a las teorías de la personalidad que conoce. Ello le permite detectar y analizar los temas principales del itinerario vital, personal y profesional de la persona usuaria. 

			•La última fase del proceso planteado consiste en ayudar a la persona usuaria a decidir sus objetivos de inserción, definir sus planes de actuación y concluir la relación con el personal orientador. La definición de objetivos implica en ocasiones que la persona efectúe una búsqueda de información. Un objetivo debe incluir las virtudes fundamentales de ser preciso, observable, incluir un calendario de cumplimiento que sea realista. Los diversos objetivos deben poder plasmarse en un plan de actuación preciso que permita realizarlos. La relación de orientación se concluye efectuando un balance del conjunto del proceso y dando por terminada la relación. 

			•Este proceso podrá incluir también fases de acompañamiento, tutorización o seguimiento de las acciones emprendidas por el usuario en su búsqueda activa de empleo.

			En la actualidad, las tendencias más innovadoras en relación con la empleabilidad apuntan hacia la construcción de marcas personales, singulares y específicas a través de las cuales cada persona obtenga un valor añadido frente al mercado de trabajo. Por este motivo, los procedimientos hasta ahora establecidos en los procesos de orientación laboral realizados desde los servicios públicos de empleo requieren una profunda revisión para adaptarlos a esta nueva realidad (Climent y Navarro, 2016). 
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			Artículo Científico: Nuevos retos en orientación laboral; de itinerarios personales de inserción a la construcción de marcas profesionales.

			También resulta de interés para la orientación laboral la aplicación de técnicas de coaching como facilitadores de cambios personales en las percepciones, actitudes y conductas relacionadas con el empleo.
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			Un programa de coaching aplicado a orientación laboral dirigido a personas con discapacidad en el ámbito universitario.

			III. Profesionales de la orientación laboral: perfiles y competencias

			La definición del perfil profesional en orientación es actualmente uno de los objetivos de distintos organismos a nivel nacional e internacional, ya sean sindicatos, instituciones educativas o asociaciones profesionales, y aunque todos coinciden en definir este perfil sobre un modelo basado en competencias, discrepan en cuanto a la formación inicial y continua que sería deseable o exigible. Otros problemas surgen a la hora de facilitar un procedimiento riguroso, a la vez que viable, para evaluar y acreditar dichas competencias (Repetto et al., 2009). 

			Para Sobrado (2002), el orientador es un profesional que debe tener pleno conocimiento del sistema educativo y del funcionamiento del mercado laboral y su entorno, planteando otras competencias genéricas:

			•Capacidad para ayudar en la toma de decisiones profesionales y en la elaboración de proyectos e itinerarios profesionales. 

			•Capacidad para motivar y animar, personal y profesionalmente. 

			•Capacidad para comunicarse a través de la expresión de nociones, ideas, actitudes y de su comprensión personal. 

			•Habilidad para saber escuchar a través del razonamiento, comprensión y aceptación.

			•Aptitud para recoger información de naturaleza verbal y por escrito, etc. 

			•Destreza para el uso de herramientas tecnológicas.

			•Capacidad de resolución de problemas. 

			•Habilidad en el diseño, implementación, evaluación y registro de intervenciones personales y grupales.

			•Aptitud para establecer relación con instituciones, organizaciones, etc. 

			•Comportamiento ético (respeto, confidencialidad de datos, informaciones, etc.) en las actividades de orientación. 

			Las 10 competencias más destacadas por un estudio realizado por Hernández et al. (2004) basado en la percepción de los propios profesionales de la orientación serían, en orden de importancia:

			1.Análisis de la situación y de ayuda para la toma de decisiones.

			2.Habilidades sociales y personales para la comunicación.

			3.Conocimiento y manejo de la legislación y normativa específica y recursos sobre el empleo.

			4.Dominio de metodología didáctica para presentar técnicas para el acceso al empleo y de autoempleo.

			5.Trabajo cooperativo y búsqueda de enlaces.

			6.Análisis de perfiles profesionales y prospección de empleo.

			7.Actualización permanente a través de la investigación acción.

			8.Manejo de las tecnologías de la información y de la comunicación.

			9.Diseño de programas de inserción laboral.

			10.Dominio de técnicas de psicología clínica.

			Sin embargo, las personas usuarias de orientación que también participaron en este estudio planteaban que la competencia que más valoraban en el personal orientador era el «dominio de la legislación y normativa específica», siendo la menos valorada la de «actualización permanente investigación acción». 
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			Artículo científico: ¿Qué valora realmente la persona usuaria de su orientador/a?

			El Sistema de Evaluación de Desempeño de Orientadores/as SEDO (2009) del Servicio Andaluz de Empleo contempla ocho competencias clave en el perfil profesional del personal orientador laboral asociadas a las diversas áreas de trabajo propias de la orientación en el ámbito de las políticas activas de empleo:
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			Imagen 2. Competencias clave del perfil profesional de orientación laboral según el SEDO. Elaboración propia.

			Más recientemente, un estudio llevado a cabo en nuestro país en relación con las competencias del profesional de la orientación laboral determina trece competencias genéricas y otras trece competencias específicas (Almagro-Gavira et al., 2018).

			TRANSVERSALES O GENÉRICAS

			1.Conocer el uso y desarrollo de las Tecnologías de la Información y Comunicación a nivel experto.

			2.Saber proveer de cierta dosis de optimismo cara al futuro.

			3.Conocer sobre las diferencias culturales y étnicas y sobre la empatía y el mantenimiento de las relaciones interpersonales.

			4.Tener capacidad para la comunicación y escucha activa.

			5.Tener autocontrol, control de las emociones y tolerancia a la frustración.

			6.Saber gestionar recursos y ser organizado en el trabajo.

			7.Saber resolver problemas.

			8.Mostrar profesionalidad, responsabilidad y compromiso.

			9.Tener capacidad de automotivación.

			10.Saber trabajar con autonomía, así como en equipo.

			11.Saber mostrar respeto al usuario, discreción y comportamiento ético.

			12.Tener interés por el aprendizaje continuo y la actualización de conocimientos.

			13.Saber innovar y tener iniciativa.

			ESPECÍFICAS

			1.Conocer e identificar las bases teórico-conceptuales de la intervención orientadora en la adultez, así como las dimensiones investigadas y los avances en el campo de la orientación profesional en la actualidad.

			2.Elaborar diagnósticos de empleabilidad.

			3.Enseñar a construir y gestionar proyectos y carreras profesionales.

			4.Dominar la técnica de Balance de Competencias.

			5.Renovar o sostener la motivación del trabajador hacia la consecución de sus objetivos profesionales, a través de los recursos de orientación.

			6.Analizar el mercado de trabajo acorde al perfil del usuario al que se atiende.

			7.Generar sinergias, promover la colaboración con otros profesionales, empresas, etc., y ser facilitador de procesos.

			8.Utilizar Internet y las TIC como medio de cooperación y colaboración con otros profesionales.

			9.Establecer una red de contactos que facilite información y oportunidades útiles para las personas usuarias.

			10.Emplear eficazmente las herramientas 2.0. como recurso y como medio al servicio de la orientación profesional.

			11.Buscar, seleccionar y elaborar recursos y materiales adecuados para la orientación adaptados a las necesidades de las personas usuarias.

			12.Estar al día en cuestiones de orientación profesional y ampliar permanentemente la visión que se tiene sobre las opciones disponibles.

			13.Evaluar los resultados de las intervenciones orientadoras y las prácticas basadas en la evidencia.
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			El colectivo de profesionales de la orientación laboral también comparte riesgos laborales de origen psicosocial. 

			IV. Desempleo, conceptualización y significado psicosocial

			El término «desempleo» describe la situación de quien desea trabajar, pero no encuentra un lugar donde le paguen por sus capacidades y su actividad (Vinokur, 1991).

			Designa tanto la experiencia concreta de quien no encuentra un trabajo remunerado como la experiencia de todo un colectivo en una comunidad, una región geográfica o un país. Esta vertiente colectiva se expresa mediante la tasa de desempleo, es decir, el cociente entre el número de personas en busca de empleo y la población activa total, integrada tanto por las personas ocupadas como por las desempleadas.
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			Diccionario de términos relacionados con empleo, desempleo y trabajo.

			Cada vez es más frecuente que la persona se encuentre desempleada en diversas épocas de su vida laboral activa. En función de la estructura de la economía y de sus ciclos de expansión y retraimiento, el desempleo puede afectar a jóvenes que no hayan completado los estudios, a titulados que tengan dificultades para ingresar en el mercado de trabajo, a mujeres que traten de incorporarse al mercado o traten de recuperar un empleo remunerado, a adultos en general afectados por reestructuración, deslocalización productiva, redundancia de puestos tras una compra o fusión de empresas y otras situaciones de carácter estructural o coyuntural que conlleven la pérdida de empleo. 

			Las causas fundamentales del desempleo tienen sus raíces en los cambios demográficos, económicos y tecnológicos. La reestructuración de las economías locales y nacionales suele dar lugar a períodos, al menos temporales, con tasas de desempleo elevadas. La tendencia a la mundialización de los mercados, junto con la aceleración de los cambios tecnológicos, favorece la competencia económica y la transferencia de industrias y servicios a nuevos lugares que ofrecen condiciones económicas más ventajosas en términos fiscales, una mano de obra más barata y una legislación laboral y ambiental menos estricta. Inevitablemente, esos cambios agravan los problemas de desempleo en zonas económicamente deprimidas. 

			Además, esta impuesta globalización económica somete a los mercados de trabajo nacionales a vaivenes y fluctuaciones más relacionadas con la mera especulación financiera que con la oferta y demanda real de bienes y servicios y, por lo tanto, de mano de obra que los provea. Un ejemplo de ello lo representa en la actualidad la crisis del gas ocasionado por la Guerra en Ucrania y sus consecuencias sobre la economía del continente europeo.
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			¿Qué es el paro? Documental creativo RTVE.

			La mayor parte de las personas depende de los ingresos de un puesto de trabajo para satisfacer sus propias necesidades vitales y las de su familia, y mantener el nivel de vida al que están acostumbradas. Cuando pierden el empleo, padecen una notable reducción de sus ingresos. 

			Si el período de desempleo que sigue a la pérdida del puesto de trabajo persiste cuando se agotan las prestaciones de desempleo, el trabajador en paro se enfrenta a una crisis económica. Esta crisis se manifiesta como una serie en cascada de acontecimientos estresores tales como, por ejemplo, la pérdida de bienes de consumo, la ejecución de la hipoteca sobre la vivienda, o la escasez de alimentos. 

			De hecho, son muchos los estudios ya clásicos realizados en Europa y en Estados Unidos que indican que las dificultades económicas son el resultado más frecuente del desempleo y que estas dificultades influyen en otras repercusiones negativas del desempleo en otros ámbitos, en particular, en el bienestar psicosocial (Blanch, 1990; Buendía, 1990; Jahoda, 1987).
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			La sociedad española convive con altas tasas de desempleo desde hace décadas, siendo un tema tan cotidiano y relevante, que resulta prioritario tanto en la esfera sociopolítica como en las manifestaciones culturales propias de nuestro país.

			Actualmente, el desempleo se ha convertido en uno de los mayores problemas económicos y sociales en muchas de las sociedades industrializadas. Se han llevado a cabo importantes investigaciones que enfatizan los principales factores económicos y políticos que puedan estar determinando esta situación, intentando buscar estrategias y políticas adecuadas para poder dar fin a la misma. Este reduccionismo de perspectiva, enfatizando en mayor medida las variables económicas, ha llevado al olvido otras muchas causas y las consecuencias que pueden estar provocando la menor inserción laboral. Desde la disciplina de la Psicología, y su interés por el estudio del comportamiento humano, se han desarrollado contribuciones relacionadas con las variables psicológicas que experimentan y promueven estrategias más adecuadas para la inserción laboral y, por tanto, una mayor empleabilidad. 

			El desempleo en nuestra sociedad, a través de 10 películas contemporáneas.

			Tal y como señala Blanch (1990), el significado del desempleo, así como los efectos patológicos de esa experiencia, no son consecuencias tanto de la naturaleza intrínseca del hecho objetivo de la falta de empleo, sino del sistema actual consensuado del significado social de estar desempleado.
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			El desempleo constituye una situación personal y socialmente objetiva, pero también una representación intersubjetiva y socioculturalmente construida, que está cargada de connotaciones negativas.

			Son evidentes las consecuencias que el desempleo provoca en la persona en cuanto a pérdida de recursos económicos, y sus consecuencias en relación con la seguridad de esta. No obstante, está más que contrastado de manera científica que esta circunstancia provoca un notable deterioro de la salud mental (Howe, Lockshin y Caplan, 2004).

			Aumenta en cinco veces el riesgo de padecer una patología psíquica en personas desempleadas que perciben alguna prestación económica, por el hecho de estar desempleadas, en relación con las personas que se encuentran en activo. De la misma forma, quienes no reciben alguna prestación presentan el doble de probabilidad de padecer una enfermedad psíquica que aquellas personas que tienen empleo.

			Es muy habitual que se produzca un incremento de la sintomatología ansiosa, depresiva, somática y altos niveles de estrés, aumentando más de dos veces el riesgo de depresión clínica. Por otra parte, existe evidencia que relaciona el desempleo con la somatización física.
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			Artículo científico: Consecuencias psicológicas de estar desempleado. Estudio sobre personas desempleadas en Andalucía.

			Pero si algo resulta evidente en las conclusiones de cualquier investigación rigurosa llevada a cabo en cuanto a la explicación del desempleo desde un punto de vista psicosocial es que las personas desempleadas no constituyen un grupo homogéneo y que existen importantes diferencias individuales en la reacción ante la falta de trabajo. 

			Esta evidencia ha determinado que la investigación preste cada vez una mayor atención a la identificación de las variables que reducen o acentúan los efectos del desempleo y, que pueden, por tanto, dar cuenta del impacto diferencial del mismo. El género, la edad, la duración del desempleo, el apoyo social con el que cuenta la persona desempleada, el grado de implicación en el trabajo, el nivel de ingresos económicos posterior al desempleo y la clase social han sido algunas de las variables utilizadas a la hora de explicar el impacto diferencial del desempleo en diferentes sectores de la población (Álvaro, 1992). 

			Existen otros factores de protección que permitirán un mejor afrontamiento de la situación de desempleo, relacionados con las características más individuales de la persona. Crespo y Labrador (2003) focalizan en estrategias y estilos de afrontamiento al estrés como variables moduladoras de la situación de desempleo. 

			Fases psicológicas habituales ante la pérdida de empleo

			1ª Fase: La persona reacciona con perplejidad ante la llegada del desempleo, con una mezcla de escepticismo y de miedo (shock). Hay un sentimiento de desorientación y de confusión acompañado de una sensación de fracaso y de incapacidad de hacer planes para el futuro.

			2ª Fase: Se produce una ligera recuperación, que se suele caracterizar por un optimismo irreal, asumiendo que volverá pronto al mercado laboral. Suele ir asociada a pensamientos del tipo: «no hay mal que por bien no venga», «se abre ante mí una oportunidad»...

			3ª Fase: Si la situación de desempleo persiste, comienza a manifestar temor e incertidumbre ante una situación prolongada en desempleo, y comienza las gestiones habituales para encontrar trabajo. Si los esfuerzos fracasan aparecerá la ansiedad, la sintomatología depresiva, la irritabilidad y, en muchos casos, trastornos psicofisiológicos. La duración e intensidad dependerá de diversos factores como el apoyo social y la capacidad de afrontamiento personal. 

			4ª Fase: La persona se reconocerá en su nueva identidad con todas sus características psicológicas. El individuo llega a ser fatalista y la búsqueda de empleo la realiza ocasionalmente y sin ninguna esperanza de éxito. Tiende a vivenciar el paro como un fracaso personal más que como un fracaso social, lo que le conduce a la exclusión. Aparece la frustración, la desesperanza y un alto índice de conductas adictivas y de patologías depresivas.

			El apoyo social se convierte en un factor amortiguador en la aparición de alteraciones psicológicas entre las personas en situación de desempleo, ya que pueden sentir que sus actitudes y comportamiento forman parte todavía de alguna red social valorada. El apoyo social los llevará a percibirse no como desempleados sino como amigos, pareja, hijos o padres, miembros de un grupo dentro del cual tienen la oportunidad de dar y recibir.
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			Es importante huir de cualquier actitud que incida en la sensación de fracaso y exclusión de la persona en desempleo. Desde una atención personalizada, al especial cuidado en no establecer argumentos culpabilizadores de su situación, pasando por la propia denominación, que no es otra que la de «persona trabajadora en situación de desempleo», son relevantes en el diseño e intervención desde la orientación laboral.
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			Artículo científico: El duelo por pérdida de empleo y su relación con la empleabilidad de desempleados andaluces mayores de 45 años.
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			Desde la orientación laboral debe tenerse especialmente en cuenta el contexto social y el grupo de referencia de las personas en desempleo, además de la percepción que la propia persona tiene sobre el lugar que ocupa en ese contexto, el autoconcepto que tiene y las creencias sobre su propia situación de desempleo, así como los recursos personales que posee para afrontar la situación.

			V. ¿A qué nos referimos cuando hablamos de empleabilidad?

			No existe una definición aceptada universalmente del término, así, dependiendo del enfoque desde el que realicemos la conceptualización podemos verla; como un proceso de ajuste entre la persona y el mercado laboral, como un nivel de capacitación adecuado y necesario para incorporarse y mantenerse laboralmente activo, como un índice probabilístico de trabajar en función de las características de la persona que busca empleo; o como la parte del proceso de encaje en el mercado laboral que depende fundamentalmente de la persona, pero que no puede explicarse sin otros condicionantes contextuales, estructurales y dinámicos.
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			Empleabilidad se ha convertido en una confusa palabra de moda profesional. Tanto es así, que a la consulta «Definición de Empleabilidad», Moodle arroja un total de casi un millón y medio de resultados en español.

			Realmente se trata de un concepto atractivo y que ha tomado especial relevancia desde los años 80 del pasado siglo y hasta la actualidad, pero que resulta necesario delimitar convenientemente y desde un abordamiento multidimensional, para alcanzar una mayor y mejor comprensión de hasta dónde llega realmente la responsabilidad de la persona en su proceso de inserción en un mercado laboral cada vez más dinámico, cambiante e incierto.
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			El futuro del trabajo. Del empleo a la empleabilidad. Santiago García.

			¿Cómo se define institucionalmente?

			La Ley de Empleo 3/2023, de 28 de febrero (BOE nº51) le dedica dentro del Título III, de Políticas activas de empleo, el capítulo II a la empleabilidad, que se erige en un elemento nuclear y transversal de la política de empleo. El concepto integra y aglutina: al conjunto de competencias y cualificaciones transferibles, que refuerzan la capacidad de las personas para aprovechar las oportunidades de educación y formación que se les presenten con miras a encontrar y conservar un trabajo decente, progresar profesionalmente y adaptarse a la evolución de la tecnología y de las condiciones del mercado de trabajo. La empleabilidad debe producir un ajuste dinámico entre las competencias propias y las demandadas por el mercado de trabajo (p. 30409). Esta definición coincide con la realizada por parte de la OIT (2005).

			La Ley de Empleo configura la mejora y el mantenimiento de la empleabilidad como un derecho y un deber de las personas demandantes de los servicios públicos de empleo. Se establecen como competencias básicas para la empleabilidad la mejora de las habilidades comunicativas oral y escrita, así como el manejo provechoso de herramientas digitales y tecnológicas. Asimismo, se hace referencia, de manera especial, a la necesidad de evitar estereotipos y discriminaciones de cualquier índole, especialmente de género, edad y discapacidad, en el diseño e implementación de acciones de empleabilidad.

			Existen muchas otras definiciones de carácter institucional del término «empleabilidad». Como, por ejemplo, la definición realizada por el Ministerio de Educación, Cultura y Deporte (2013): «Capacidad potencial de incorporarse y permanecer en el mercado laboral, esto es, las posibilidades personales para encontrar empleo y adaptarse a un mercado de trabajo en continuo cambio». 

			La RAE también define la empleabilidad como el «conjunto de aptitudes y actitudes que permiten a una persona conseguir y conservar un empleo». El término es incorporado en octubre de 2014 en la 23 edición del diccionario académico.

			Empleabilidad como capacidad objetiva

			Muchos autores relacionan la empleabilidad con el desarrollo de habilidades, atributos, capacidades o competencias que son valoradas en el mercado de trabajo.

			«Capacidad individual para desempeñar una variedad de funciones en un mercado laboral dado» (Groot y Maassen Van Den Brik, 2000). 

			«Capacidad individual para desempeñar una variedad de funciones en un mercado laboral determinado, pero teniendo en cuenta tanto los factores externos como los del individuo, que influirán en su posición futura en el mercado laboral, dado un determinado contexto» (Thijssen, 2000). 

			«La probabilidad de obtener una vacante en un mercado de trabajo específico a partir de los atributos con los cuales está dotado el buscador y que son los que le permiten superar los obstáculos que le impone el mercado» (Campos Ríos, 2002). 

			«Grado en que una persona posee habilidades y otras características que le permiten encontrar y permanecer en un empleo deseado» (Rothwell y Arnold, 2007).

			Empleabilidad percibida

			En estos momentos, la idea predominante es que la responsabilidad sobre la empleabilidad recae únicamente en el trabajador, aunque se afianza la visión multidimensional del concepto y se avanza en la diferenciación entre mercado laboral interno y externo (asumiendo la diferenciación entre empleabilidad interna y externa), aunque cada vez cobra más fuerza situar el foco en la percepción individual de las posibilidades para obtener y mantener un empleo. 

			La empleabilidad, desde un punto de vista individual y en líneas generales, hace referencia a la percepción del individuo sobre las oportunidades que tiene de conseguir un empleo de su preferencia o de mejorar el que posee, teniendo en cuenta que dichas oportunidades van a depender de sus características y conductas y de los factores contextuales que le rodean.

			«Un análisis completo de la empleabilidad implica la interpretación, tanto de las características personales del individuo, como de otras externas a este, por ejemplo, el mercado laboral» (Gamboa et al., 2007).

			Empleabilidad como conjunción de factores propios y ajenos a la persona

			Hay autores que inciden en que la empleabilidad está influenciada por el mercado laboral además de por las capacidades individuales. La empleabilidad es concebida como un conjunto de factores que influyen sobre ella, internos y externos al individuo.

			Modelo de tres componentes principales interrelacionados, o conjuntos de factores que influyen en la empleabilidad de la persona: factores individuales, circunstancias personales y factores externos. 

			•Los factores individuales incluyen: habilidades y atributos que contribuyen a la empleabilidad, características demográficas, técnicas de búsqueda de empleo, adaptabilidad y movilidad.

			•Las circunstancias personales engloban factores contextuales socioeconómicos relacionados con las circunstancias sociales y particulares que pueden afectar a la habilidad, disponibilidad o presión social para aceptar un empleo. 

			•Los factores externos comprenden las condiciones que impone la demanda de mano de obra y la posibilidad de obtener apoyo de los Servicios Públicos de Empleo. 

			Peiró y Yeves, 2017.

			«Empleabilidad es el potencial de un individuo para acceder a un empleo y permanecer en el» (Formichella, & London, 2005). 

			«La empleabilidad de las personas depende de cuatro factores: los conocimientos técnicos, destrezas o un oficio; las habilidades que se tienen para el trabajo; la actitud en la búsqueda ante lo que ofrece el mercado y las demandas laborales» (Alles, 2011). 

			«Posibilidad de obtener un trabajo (y/o conservarlo), considerando que para lograrlo será necesario poseer aquello que los puestos de trabajo requieren» (Alles, 2011). 
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			Las 10 claves de la empleabilidad en viñetas, según Peridis.

			En definitiva, como refieren Gamboa et al. (2007), la empleabilidad es un concepto complejo, que ha sido utilizado en abundantes contextos adoptando una gran variedad de significados. Es un término que ha sido abordado desde una multiplicidad de disciplinas, dando lugar a interpretaciones diferentes e incrementando su complejidad. Es un concepto difícil de definir, dinámico y también relativo, pues depende de aspectos como la oferta y la demanda de empleo, las leyes, y tiene una fuerte carga ideológica (Brown et al., 2003). Diversos autores, como refiere Lantarón (2016), sostienen que la empleabilidad debe ser considerada una responsabilidad compartida entre los individuos, las organizaciones y las instituciones. Por un lado, las personas, responsables de su formación y de aceptar las decisiones que ellas mismas toman. Por otro lado, las instituciones y las organizaciones: las primeras representan explícita o implícitamente los conocimientos, competencias, habilidades y características que hacen a una persona empleable, y las segundas representan las oportunidades laborales.

			VI. Factores moduladores de éxito en la búsqueda de empleo

			En el ámbito del estudio científico dirigido a conocer las causas del desempleo, resulta de especial interés el trabajo de investigación de Blanch (1990), fundamentado en la validación de variables moduladoras del desempleo en las personas. Su investigación proporciona un marco referencial para la consideración de factores sociales y psicológicos que intervienen en la problemática del desempleo y en su resolución. Blanch propone tres conceptos interrelacionados que permiten entender las causas del desempleo: la ocupabilidad, la contratabilidad y empleabilidad de las personas.
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			Imagen 3. Relaciones entre ocupabilidad, contratabilidad y empleabilidad, según Blanch (1990). Elaboración propia.

			Desde este enfoque, denominaríamos «Ocupabilidad» al grado de probabilidad de que una persona acceda a la ocupación laboral en una coyuntura dada. «Contratabilidad» sería el grado de adecuación de las características biodemográficas y curriculares de la persona a los puestos ofertados; y «Empleabilidad» podría entenderse como el grado de adecuación de las características psicosociales de una persona al perfil típico en un contexto dado. La ocupabilidad sería, por tanto, el resultado del grado de empleabilidad y la situación de ocupabilidad de una persona dada, con un perfil determinado, en un contexto específico y en un periodo concreto. Abarcaría factores estructurales (el contexto macroeconómico, la situación del marco laboral o los empleos disponibles, entre otros), factores sociodemográficos (edad, sexo, tiempo en desempleo…), Factores competenciales (como la formación, la experiencia profesional, el nivel competencial) y factores psicosociales (valor del trabajo, atribuciones, disponibilidad, estilos de búsqueda de empleo, autoestima, entre otros muchos).

			Desde esta perspectiva se desprende que el empleo no solo se reparte bajo el principio de la igualdad de oportunidades, sino también bajo el principio de la diferenciación psicosocial de probabilidades. Es decir, que existen diferencias significativas en cuanto a perfiles psicosociolaborales; que gran parte de estas diferencias no son consecuencia del contrato laboral o de un proceso socializador y que esas diferencias encontradas suponen un buen predictor de la empleabilidad de una persona demandante de empleo en una coyuntura socioeconómica dada. 

			Por ello, Blanch (1990) concluye que el perfil psico-socio-laboral no es un sistema de rasgos predeterminados para cada persona, sino que más bien se construye mediante una serie de aprendizajes y estrategias desarrolladas por el individuo, fruto de su paso por los diferentes niveles o etapas de su socialización (familia, escuela, trabajo, etc.). 

			Conocer las características psicosociales que hacen a una persona empleable aportaría los fundamentos sobre los que deben basarse la elaboración de políticas y planes de acción que no se ciñan únicamente a modificar los factores macroestructurales y a paliar las deficiencias curriculares de los sujetos. 
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			Imagen 4. Concepto de empleabilidad según Blanch (1990). 
Elaboración propia. 

			[image: ]

			Imagen 5. Factores psicosociales moduladores del desempleo (Blanch, 1990). Elaboración propia.
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			Motivación y empoderamiento como factores clave de empleabilidad
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			Resumen

			La ocupabilidad o empleabilidad, es decir, las probabilidades de acceder a un empleo de las personas desempleadas se incrementa cuando ciertos factores de orden psicosocial, concretamente el valor del trabajo, la disponibilidad, el autoconcepto profesional, la orientación al logro, la atribución causal de la situación de desempleo y las conductas mantenidas de búsqueda de empleo están presentes de una forma óptima, pues facilitan el mantenimiento de las conductas de búsqueda de empleo y la autorresponsabilización en los procesos de inserción laboral. La motivación y el empoderamiento de las personas desempleadas son aspectos esenciales que se requiere desarrollar en los procesos de orientación laboral por parte del personal técnico de orientación al objeto de movilizar los recursos personales de los desempleados y desempleadas. El modelo centrado en los recursos modifica la forma de atención de las personas desempleadas con mayores dificultades de inserción en el mercado de trabajo (más desmotivadas y resistentes), dejando atrás el clásico diagnóstico de carencias y dificultades y apostando, en cambio, por la localización de los recursos y competencias que ya existen en la persona, su amplificación, así como por atribuir los logros existentes (pasados, presentes o futuros) a la propia persona desempleada como fórmula para incrementar la motivación, el empoderamiento y el mantenimiento de conductas dirigidas a la búsqueda de empleo. Basados en los modelos centrados en soluciones de la psicoterapia, el modelo centrado en recursos busca las excepciones, los logros, los éxitos que cualquier persona posee, amplificándolos para crear un relato que destaca el autoconcepto personal de capacidad para afrontar los procesos de toma de decisiones en el acceso al empleo. A través del uso de técnicas individuales y grupales en los procesos de orientación laboral, se busca la construcción de una realidad personal donde prime la autoeficacia, las expectativas positivas y la orientación al logro. 

			Abstract

			The ocupability or employability, that is, the probability of accessing a job, of unemployed people increases when certain psychosocial factors, specifically the value of work, availability, professional self-concept, achievement orientation, causal attribution of the unemployment situation and continued job search behaviors; They are present in an optimal way, since they facilitate the maintenance of job search behaviors and self-responsibility in the job insertion processes. The motivation and empowerment of unemployed people are essential aspects that must be developed in the job guidance processes by the technical orientation staff in order to mobilize the personal resources of the unemployed. The model focused on resources modifies the way of caring for unemployed people with greater difficulties in inserting themselves into the labor market (more unmotivated and resistant), leaving behind the classic diagnosis of deficiencies and difficulties and betting, instead, on the location of the resources and competencies that already exist in the person, their amplification, as well as on attributing existing achievements (past, present or future) to one’s own unemployed persona, a formula to increase motivation, empowerment and maintenance of behaviors aimed at job search. Based on the solution-focused models of psychotherapy, the resource-focused model looks for the exceptions, the achievements, the successes that any person possesses, amplifying them to create a story that highlights the personal self-concept of ability to cope with the decision-making processes in access to employment. Through the use of individual and group techniques in career guidance processes, the construction of a personal reality is sought where self-efficacy, positive expectations and achievement orientation prevail.

			I. Introducción

			En el desarrollo de programas destinados a la orientación profesional de personas desempleadas o subempleadas, es habitual incluir en las descripciones que se realizan, la importancia de:

			•Tener consciencia de las consecuencias individuales (psicológicas y somáticas), familiares y sociales de la situación de desempleo.

			•Considerar la inevitable influencia de la permanencia en la situación de desempleo en la desmotivación de las personas desempleadas. 

			•Intervenir en los aspectos motivacionales de las personas usuarias para mantener actividades y procesos de búsqueda activa de empleo.

			Estas descripciones están basadas en numerosos estudios realizados, en el ámbito de las ciencias sociales y de la salud, sobre el desempleo como fenómeno social y sus repercusiones en diferentes aspectos de la calidad de vida de las personas.

			A.Consecuencias individuales y sociales de la situación de desempleo 

			A partir de los años 50, los investigadores sociales comenzaron a interesarse por el fenómeno del desempleo y por su repercusión en la personalidad, en la salud física y psíquica de los individuos. Otras investigaciones se focalizaron en el malestar social generado por las situaciones de desempleo. En este aspecto es preciso recordar las dificultades socioeconómicas aparecidas en Europa y Estados Unidos, ligadas a la crisis del petróleo y a la recesión económica en los años setenta, y su consecuencia más alarmante: el crecimiento desmedido del desempleo y sus secuelas. Las políticas públicas establecieron entre sus prioridades principales medidas de amortiguación del fenómeno para atenuar las consecuencias en la población; la motivación de los investigadores e investigadoras por estudiar estas situaciones se multiplicó y, finalmente, se asignaron recursos económicos, tecnológicos y humanos para su estudio. En la actualidad se reconoce la magnitud del problema y lo que en un principio se limitó a la observación de las consecuencias directas en la personalidad, amplió su ámbito de atención a la influencia en todos y cada uno de los sistemas, familiares y sociales en los que el fenómeno del desempleo incidía.

			En la excelente síntesis que Álvaro (1992) realiza de los estudios e investigaciones desarrolladas hasta el año 1991 sobre las repercusiones psicológicas del desempleo quedan patentes las siguientes conclusiones:

			•La influencia del desempleo en la salud mental, manifestándose un mayor deterioro psicológico en las personas en desempleo que en aquellas que se encuentran trabajando.

			•La influencia del desempleo en la depresión, siendo el sentimiento depresivo significativamente mayor en personas que se encuentran desempleadas que en las que están empleadas.

			•La relación directa entre desempleo y autoestima negativa.

			•La relación entre desempleo y disminución de la satisfacción en la vida presente.

			Los resultados no hacen más que remarcar lo que autores como Jahoda, Lazarsfeld y Zeisel (1933-1972), Buendía (1987), Garrido (1986, 1990 y 1991), Rodríguez Docavo (1982), Rigaux (1986), Bozonnet (1986), De Pablo (1986 y 1987) y otros habían destacado con anterioridad.

			Para un análisis más exhaustivo sobre las consecuencias psíquicas de las situaciones de desempleo, se pueden consultar aquellas investigaciones y estudios que destacan la repercusión del desempleo (Jahoda, 1987) (De Pablo, 1986) en la aparición de: trastornos psíquicos menores (Miles, 1983) (Álvaro, 1992), reacciones de carácter depresivo (Buendía, 1987), descenso de la autoestima (Álvaro y Garrido, 1990) o insatisfacción con la vida presente (Miles, 1983).

			Desde la perspectiva de la influencia del desempleo en la salud física, se pueden destacar los trabajos de Miles (1983) y, posteriormente, los de McKenna y Payne (1984) o los de Cook, Cummins, Bartley y Shaper (1982), donde se señala el aumento significativo de los síntomas psicosomáticos. Brenner (1971) destaca el mayor riesgo de la aparición de enfermedades cardiovasculares, Clavier (1986) el aumento de las tasas de mortalidad y Watkins (1981), tras una revisión de 139 publicaciones, indica que en período de recesión se produce un deterioro de la salud y que, concretamente, el desempleo afecta a la salud mental y física de quienes lo padecen. 

			Respecto a las formas en que el desempleo actúa sobre la estructura familiar es interesante resaltar en qué medida la situación de paro laboral produce modificaciones o precisa de ajustes en los miembros de la familia y en cómo la prolongada estancia en desempleo de algunos de sus componentes, especialmente los progenitores, conlleva procesos de adaptación, no siempre saludables, de todos los miembros de la familia. En este sentido, Komarovsky (1940), Garrido (1990), Bergere y Sanz (1984) y De Pablo (1994) establecen consideraciones de interés.

			Si se centra la atención en las consecuencias sociales del fenómeno, existen gran variedad de estudios, destacando los que concluyen que el desempleo se correlaciona con: un rechazo de las instituciones, valores tradicionales y un incremento del escepticismo ideológico-político (Bergere, 1989); la utilización del desempleo como amortiguador de las reivindicaciones laborales de los trabajadores (Bilbao, 1989) o el incremento del malestar social en estas situaciones (Montoro, 1989) (Ferrer y Domínguez, 1978) (Laurens, 1986).

			Queda clara la necesidad de las Administraciones Públicas en priorizar la elaboración de políticas de empleo, con la implementación de:

			•Líneas de prestaciones económicas y de subsidios por desempleo (políticas pasivas de empleo).

			•Programas de formación ocupacional y capacitación profesional, de dotación de experiencia laboral, de orientación profesional para el empleo, de asistencia al autoempleo y al fomento de las iniciativas emprendedoras (políticas activas de empleo).

			Un Servicio Público de Empleo no debe funcionar, pues, como un mero agente de intermediación entre la oferta y la demanda de empleo, sino que debe introducir elementos que permitan acercarlas y equilibrar los desajustes que se presenten. Acercar la demanda a los requerimientos de la oferta implica el desarrollo de programas de orientación e información profesional, de capacitación para el empleo y de mejora de los perfiles profesionales de la población activa, entre otros.

			En el ámbito de los programas de orientación profesional para el empleo, y en función de otros estudios —a los que se hará referencia en los siguientes apartados—, se concentró la atención en la importancia, para la inserción laboral de las personas demandantes de empleo, de atender al perfil psicosocial, es decir, a aquellos factores de orden psicosocial que influían directamente en la ocupabilidad o en la empleabilidad. Es en este aspecto en el que se han venido desarrollando iniciativas para la mejora de los aspectos personales relacionados con la inserción laboral y el empleo. En estas actuaciones se habla continuamente de los conceptos de mejora de la empleabilidad o de la ocupabilidad, conceptos a los que es preciso dedicar una breve reseña. 

			B.Empleabilidad y ocupabilidad: conceptos clave

			El concepto de ocupabilidad y el de empleabilidad se utilizan, a menudo, como sinónimos. Algunos autores establecen diferencias entre ambos, por ejemplo, Luís Mª López Aranguren (s/f) señala que, mientras que por empleabilidad podemos entender la capacidad de un individuo para conseguir y mantener un empleo (hablamos de capacidades generales que permitan obtener un empleo), el término ocupabilidad hace referencia al acceso a una ocupación determinada. Otros autores establecen definiciones que contradicen el planteamiento anterior y, en otros textos, esta diferencia no aparece. En común, podremos encontrar el uso de ambos conceptos haciendo referencia al nivel de probabilidad que tienen las personas para conseguir insertarse en el mercado de trabajo.

			Cuando se habla de una empleabilidad u ocupabilidad elevada se estaría indicando la presencia de una alta probabilidad de inserción en el mercado de trabajo (un indicador clásico en este sentido sería, por ejemplo, el tiempo de demora que una persona demandante de empleo se mantiene en situación de desempleo). De ahí que la rapidez con la que una persona que busca empleo finalmente lo consigue, depende de multitud de factores. Una parte importante de estos aspectos son achacables a circunstancias externas, por ejemplo, del entorno sociolaboral y, otra parte, a aspectos que tienen que ver con el perfil psicosocial del sujeto. El concepto de empleabilidad permite una perspectiva integradora de los factores que inciden en la relación individuo-empleo, superando las perspectivas reduccionistas que consideran que las soluciones al desempleo parten exclusivamente de una mejora de las condiciones del mercado laboral o, por el contrario, que dependerán únicamente de lo que las actuaciones que la persona desempleada realice. Esta probabilidad se traduce a través de un perfil, en el que se incluyen factores estructurales, personales, competenciales y psicosociales, con el que situarnos más favorablemente ante las oportunidades de empleo y con la capacidad para adecuarnos a un mercado de trabajo en constante cambio.
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