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  Presentación


  Ha transcurrido una década desde la primera edición de esta obra. Los hechos ocurridos durante este período han sido tantos y de tal magnitud, que han removido los basamentos de nuestras vidas. Algunos de ellos obligan a revisar la hoja de ruta de la Orientación Profesional, de buena parte de sus estrategias y de casi todas sus técnicas.


  Con la caída de las Torres Gemelas (2001) se han derrumbado no pocos prejuicios, mientras se abren nuevos interrogantes. Si Manel Castells no se equivoca, el 11 de Septiembre de ese año cayeron dos torres, pero también buena parte las proyecciones de futuro realizadas hasta entonces. Sus artículos en “La Vanguardia”1 del 2003 al 2006 dejan patente acontecimientos tales como la transformación del mundo vista en primera persona con énfasis especial en Europa y EE.UU; la inmigración y la sociedad multicultural; el papel de las identidades; las paradojas de la globalidad y la deslocalización; la relación entre global y local; la educación y la investigación como riqueza de las naciones; etc.


  El “temblor” de los pilares de la Unión Europea ya se había notado en la Cumbre de Lisboa (2000), donde emergieron notables inquietudes sobre la capacidad de inserción socio-profesional de sus ciudadanos, el fomento del espíritu empresarial, la capacidad de adaptación de los mercados de trabajo y de sus actores, la igualdad de oportunidades, etc. En la ciudad de la desembocadura del Tajo fueron asumidos éstos y otros grandes retos a abordar durante la primera década del siglo XXI.


  Fueron muchas las propuestas de actuación emanadas de esta cita, pero son destacables las siguientes y especialmente la tercera: 1º) Promoción de un entorno favorable a la creación de más puestos de trabajo, pero también de más calidad; 2º) Progresiva reducción de las disparidades en el acceso al mercado de trabajo, tanto en términos socioeconómicos y de género, como en términos territoriales; 3º) Potenciación de las cualificaciones profesionales de la población en edad de trabajar, así como su actualización y mejora, mediante el desarrollo de sistemas de educación y formación a lo largo de la vida, suficientemente eficaces y al alcance de todas las personas.


  Algunos percibimos que el Memorandum sobre el aprendizaje permanente2 , propuesto a debate, no iba ser un documento más de los muchos que estaban sobre la mesa de las Cumbres de Lisboa, Barcelona (2002). etc. Sus seis “mensajes claves” fueron un especie de aviso a navegantes, dispuestos a afrontar el embate de:


  “Garantizar el acceso universal y continuo al aprendizaje, con objeto de obtener y renovar las cualificaciones requeridas para participar de forma sostenida en la sociedad del conocimiento…., ofrecer oportunidades de aprendizaje permanente tan próximas a los interesados como sea posible, en sus propias comunidades y, cuando proceda, con el apoyo de las tecnologías de la comunicación… y lograr que todos los ciudadanos de Europa, a lo largo de toda su vida, puedan acceder fácilmente a una información y un asesoramiento de calidad acerca de las oportunidades de aprendizaje.”


  Todas estas necesidades y algunas más están presentes a lo largo de la obra que presentamos, tras asumir que la función esencial de los profesionales de la orientación3 es:


  “Potenciar el esclarecimiento de posibilidades personales con sentido, mediante la identificación, elección y/o reconducción de alternativas académicas, profesionales y personales, acordes a su potencial y proyecto vital, contrastadas a su vez con las ofertadas por los entornos formativos, laborales y sociales”.


  Desde las primeras publicaciones sobre el perfil de los orientadores4 , en plena crisis de los años 70’, ya había quedado de manifiesto que:


  “Para bien o para mal, los que pertenecemos a las profesiones de asesoramiento estamos o estaremos pronto inmersos en el movimiento de responsabilidad que impregna toda la empresa de la educación. La crisis social… nos exigirá que respondamos a las preguntas sobre qué intentamos hacer, cómo progresamos, cómo medimos nuestros éxitos o fracasos. Estas preguntas pueden causar cierta angustia a algunos educadores y asesores profesionales por miedo a que se descubra su falta de convicción y fundamentos. Sin embargo, la mayoría dará la bienvenida a esta oportunidad de autoexamen, sabiendo que puede conducir rápidamente a una mejor definición y a afirmar papeles y objetivos, así como estimular el desarrollo de sistemas de actuación (lograr ser o hacer algo) más efectivos, estrategias de formación y procedimientos de homologación durante toda la vida profesional”. (Cursivas del autor)


  La obra que presentamos pretende potenciar este ejercicio de autoexamen, con el fin de redefinir la función de la Orientación Profesional, sus estrategias y técnicas de intervención en una sociedad del saber, donde el conocimiento es esencial para el desarrollo de cualquier actividad socio-laboral. Mejor dicho, en “una civilización del ser, con su parte equitativa del saber”, como la definió J. Lebret.


  Si la gran transformación estructural del cambio de siglos ha incidido en la configuración de casi todas las profesiones, con mayor razón cabe esperar su impacto entre los orientadores. Difícilmente se podrá responder a los requerimientos presentes y futuros de las personas en particular y de la sociedad en general, si como profesionales de la orientación no somos capaces de desentrañar correctamente los signos de los tiempos.


  Por una parte, es de prever que la mundialización de los intercambios, la globalización de las tecnologías y, en particular, el establecimiento de la sociedad del conocimiento aumentarán las posibilidades de acceso de los personas a la información. Pero, al mismo tiempo, se ha de tener en cuenta que estos fenómenos exigirán una modificación de los sistemas de trabajo y de las competencias adquiridas. Esta evolución generará incertidumbres en la mayoría de las personas y puede conducir a algunas a situaciones de exclusión social5.


  Por otra parte, nadie duda de que la vida profesional se complicará a medida que los regímenes de trabajo sean más irregulares. A lo largo de la vida laboral, cada vez será más frecuente pasar por cierto número de transiciones – de un trabajo a otro, de un período laboral a otro de formación, etc-. Es decir, por interrupciones transitorias de la carrera profesional y por retornos posteriores a ella. Todo apunta a que nuestro tránsito por esta vida, cada vez se parecerá más al Viaje a Ítaca, descrito por K. Kavafis6 y musicalizado por Lluis Llach. Como nos recuerda este poeta griego nacido en Alejandría, convendrá tener muy presente que,


  “Si vas a emprender el viaje hacia Ítaca,


  pide que tu camino sea largo,


  rico en experiencias, en conocimiento.


  Ve a muchas ciudades… a aprender,


  a aprender de sus sabios


  Ten siempre a Ítaca en tu mente.


  Llegar allí es tu destino.


  Más no apresures nunca el viaje.


  Mejor que dure muchos años


  y atracar, viejo ya, en la isla


  enriquecido de cuanto ganaste en el camino,


  sin aguardar a que Ítaca te enriquezca.


  Itaca te brindó tan hermoso viaje.


  Sin ella, no habrías emprendido el camino…


  …. Aunque la halles pobre,


  Ítaca no te ha engañado…..


  Así, sabio como te has vuelto,


  con tanta experiencia,


  entenderás ya qué significan las Ítacas”


  Atrás quedaron los años en los cuales la mayoría de las personas sólo se desplazaban una vez en la vida entre la educación, la formación y el mercado laboral. Esta única transición normalmente se realizaba en la etapa juvenil, al salir de la escuela, instituto o universidad, para buscar trabajo7 .


  Actualmente, todos podemos necesitar información sobre cómo proceder en varios momentos de nuestras vidas y, a veces, de forma bastante imprevisible. Es un componente esencial para la planificación y la realización de cualquier proyecto vital, donde el trabajo remunerado sólo es parte, por muy importante que pueda parecer. Para sopesar las opciones y tomar decisiones contrastadas, se necesita ciertamente información adecuada y detallada, pero sobre todo Orientación Profesional.


  Este contexto requiere un nuevo enfoque de la orientación como servicio continuamente accesible para todos, que supere la distinción entre orientación académica, formativa y personal y que abarque a nuevos colectivos. Para vivir y trabajar en la sociedad del conocimiento, se precisan ciudadanos activos, suficientemente motivados para proseguir su propio desarrollo personal y profesional. Estos hechos obligan a cambiar el enfoque de los servicios desde la perspectiva de la oferta, al de la demanda, en el cual las necesidades y expectativas de los usuarios se convierten en prioritarias.


  A su vez, la función de los profesionales de la orientación ha de focalizarse en acompañar a las personas durante ese viaje único a través de sus vidas, liberando su motivación, proporcionando información pertinente y facilitando la toma de decisiones. Este objetivo exige un enfoque de la orientación más activo. Entre otras cosas supone acudir a los ciudadanos, en lugar de esperar a que éstos soliciten ayuda y realizar un seguimiento pormenorizado de los progresos logrados. También implica que se actúe tanto de forma proactiva para prevenir acontecimientos, como de forma reactiva para compensar fracasos en el aprendizaje y/o abandonos durante los períodos de escolarización.


  La figura de estos profesionales se perfila como “mediadores de la orientación”. Con los intereses del cliente como objetivo, debe estar en situación de reunir y adaptar una extensa y contrastada información, que permita tomar decisiones sobre la mejor manera de intervención. Las fuentes de información y los instrumentos de diagnóstico basados en las TIC e Internet abren nuevos horizontes para mejorar el alcance y la calidad de los servicios de orientación y asesoramiento.


  Es posible que estas fuentes e instrumentos amplíen y enriquezcan la intervención orientadora, pero nunca podrán sustituirla, contando además que las nuevas tecnologías pueden plantear nuevos problemas. Por ejemplo, los profesionales de la orientación deberán lograr un alto nivel de capacidad para la gestión y el análisis de datos. Se acudirá a ellos para que ayuden a las personas a orientarse en el laberinto de la información y a decidir la que es necesaria y útil para sus propias circunstancias. En un universo global de oportunidades de aprendizaje, la gente también necesitará orientación sobre la calidad de la oferta.


  Por todas estas razones, los servicios de orientación deben evolucionar hacia un estilo de servicio más integral, capaz de atender a diversas necesidades y expectativas de colectivos variados. Ni que decir tiene que esos servicios han de estar disponibles a escala local. Es en estas “distancias cortas”, donde los profesionales se familiarizan más con las circunstancias personales y sociales de los clientes y conocen mejor el panorama del mercado de trabajo local y las necesidades de los empleadores. Asimismo, es el mejor contexto para conectar con redes de servicios colaterales de carácter personal y social y poder al mismo tiempo compartir conocimientos especializados, experiencias y recursos.


  En los últimos años8 , cada vez se busca y se encuentra más información y orientación a través de vías no formales e informales. Los servicios profesionales de orientación están empezando a tomar en cuenta este fenómeno, no sólo al desarrollar redes con asociaciones y grupos de voluntarios locales, sino también creando servicios de fácil acceso en ambientes familiares. Estas estrategias son importantes, sobre todo para mejorar el acceso de los grupos más desfavorecidos.


  Tradicionalmente, la orientación se ha considerado como un servicio público encaminado a acompañar las transiciones iniciales entre la escuela y el mercado de trabajo. Durante los últimos treinta años han proliferado los servicios privados, especialmente para las personas muy cualificadas. En algunos Estados miembros de la UE, muchos servicios de orientación han sido privatizados total


  o parcialmente. Las propias empresas han empezado a invertir en servicios de orientación para sus empleados. No obstante, sigue siendo responsabilidad del sector público acordar y fijar las normas mínimas de calidad y definir las cualificaciones para suministrar estos servicios. Como se plasma en el informe de la OCDE sobre políticas públicas de Orientación Profesional:


  “A la hora de diseñar los sistemas de orientación continua, los políticos deberían dar la máxima prioridad a los programas que promueven las aptitudes para la toma de decisiones y para la autogestión profesional, así como a la producción de información profesional imparcial de alta calidad. Las políticas no deberían basarse en el supuesto de que todos necesitamos asesoramiento y orientación personal intensiva, sino que deberían tratar de adaptar los diferentes grados de ayuda a las necesidades y circunstancias personales”


  Todos estos hechos y tendencias, resumidos con anterioridad, se encuentran más desarrollados en los siete capítulos de este libro.


  Los dos primeros capítulos, realizados por Benito Echeverría, ofrecen una visión panorámica de cómo la gran transformación estructural del cambio de siglos demanda una nueva configuración de la profesionalidad y de qué manera las competencias y cualificaciones definitorias requieren un audaz replanteamiento de la Orientación Profesional.


  El Capítulo I describe cómo esta gran transformación –tecnológica, económica y social– ha generado profundos cambios en la actividad laboral y en su organización. Nuevos contenidos, nuevos medios, nuevos métodos y nuevas formas sociales de trabajo demandan al profesional de hoy en día una capacidad de adaptación a la realización inteligente –“inter&ligare”– de una gama relativamente amplia de funciones, transfiguradas con el paso de los tiempos. Si estos cambios inciden en todos los ámbitos profesionales, de manera especial afectan a los orientadores, dada su función mayéutica.


  El Capítulo II analiza la competencia de acción profesional de los trabajadores del siglo XXI y las cualificaciones requeridas. La primera se define por su “saber” y saber hacer”, pero también por su “saber estar” y “saber ser”. Estos dos últimos componentes son los que añaden SABOR al SABER con mayúsculas de la persona competente. Si se aspira a estar a la altura de las cualificaciones demandadas por la sociedad actual, “No basta con saber, también hay que aplicar. No basta con querer, también hay que actuar” (Goethe).


  El Capítulo III, realizado por Sofia Isus, ofrece una visión panorámica de la Orientación Profesional. Describe en primer lugar su origen y evolución de manera sintética. Plantea a continuación la concepción subyacente a todos los capítulos siguientes, presentando las antinomias y dimensiones de la intervención orientadora. Comenta después los tres principios tradicionales que caracterizan su actividad: prevención, desarrollo e intervención social. A continuación, aborda las funciones clásicas y actuales de este quehacer psico-pedagógico, para detenerse finalmente en las áreas, ámbitos y destinatarios de la intervención orientadora.


  El Capítulo IV, realizado también por Sofia Isus, analiza la Orientación Profesional en el ámbito de la educación infantil, primaria, secundaria obligatoria, bachillerato, formación profesional inicial y la formación universitaria. Establece después las funciones y roles del orientador/a en este entorno académico, así como las áreas de intervención. Describe finalmente las características de los programas de orientación y reseña los más esenciales en cada nivel educativo.


  El Capítulo V, elaborado por Pilar Martínez Clares, define la juventud como una fase de la vida de intensa búsqueda de identidad personal y social. Concibe la transición de los jóvenes a la vida adulta y activa como una de las primeras travesías en el Viaje a Itaca, presentando los horizontes que conducen a puerto. Frente a posibles percances, la Orientación Profesional está llamada a responder a la necesidad de aprender a construir proyectos profesionales y de vida, donde se focaliza el desarrollo de todo este capítulo.


  El Capítulo VI, confeccionado por Lander Sarasola, se centra en la Orientación Profesional en el ámbito laboral, asumiendo la limitación de circunscribir el significado de trabajo a lo que hoy se conoce como empleo. El triángulo educación / formación / orientación subyace a lo largo del capítulo, acompañado de una detenida descripción de los elementos estructurales de la Formación Profesional en España y más en concreto de los ámbitos de intervención del subsistema de Formación Ocupacional. Desde esta perspectiva aborda la Orientación para el empleo, sus funciones y áreas esenciales de intervención.


  Finalmente, Benito Echeverría plantea en el Capítulo VII la necesidad de aprendizaje a lo largo de la vida y el reconocimiento social del mismo, tanto si es de carácter “formal”, como “no formal” o “informal”. Describe la función de la Orientación Profesional en el proceso de evaluación, acreditación y certificación de la competencia de acción profesional, así como el perfil de quienes desempeñen esta actividad. Ofrece pautas sobre el diseño, planificación y desarrollo de los programas de orientación, encaminados a la mejora de este proceso, en el cual previsiblemente pronto se verá inmersa parte de la sociedad española.


  Es de esperar que esta amplia y pormenorizada panorámica de la Orientación Profesional permita al lector profundizar en esta actividad psicopedagógica, llamada a dar respuesta a múltiples necesidades del nuevo mundo en el que ya estamos; Una nueva era, impulsada por una revolución tecnológica sin precedentes, con economías más abiertas y globalizadas, que obliga a cambiar nuestro enfoque en este recorrido histórico. Puede parecer una ardua labor, pero será menor para quien recuerde las palabras del poeta:


  “Nuestras horas son minutos


  cuando esperamos saber,


  y siglos cuando sabemos


  lo que se puede aprender”


  “Sólo triunfa quien pone la vela encarada


  con el aire que sopla;


  jamás quien espera


  que el aire sople hacia donde ha puesto encarada la vela”


  D.Antonio Machado


  (1875-1939)


  Benito Echeverría


  Barcelona 17 Enero 2008
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  Capítulo I


  Configuración de la profesionalidad


  Introducción


  Desde el once de Septiembre de 2001, el mundo transita por nuevos derroteros. Ese día no sólo cayeron las Torres Gemelas de Nueva York. A partir de esa fecha (Castells, M. 2006) o quizás desde poco antes (Delors, J. 1996), se han visto derrumbadas buena parte de las proyecciones de futuro realizadas hasta entonces.


  Vivimos en un mundo turbulento, en el que sin previo aviso se reestructuran realidades que creíamos fijas y perennes. Son los “cambios multidimensionales”, como los denomina Manuel Castells (2006) en sus artículos de La Vanguardia, publicados entre 2003 y 2006. Son transformaciones capaces de modificar de repente la trama de nuestras vidas, aunque se produzcan a miles de kilómetros. Saber cómo nacen, comprender su alcance, anticiparse a sus efectos, resulta cada vez más necesario.


  El cambio de siglos nos ha introducido en una sociedad del saber, donde el conocimiento es esencial para el desarrollo de cualquier actividad socio-laboral. Casi sin darnos cuenta, hemos estrenado “una civilización del ser, con su parte equitativa del saber”, como la definió J. Lebret.


  La gran transformación estructural de nuestros días ha traído consigo incertidumbres duraderas a superar: tensiones entre lo mundial y lo local, lo universal y lo individual, la tradición y la modernidad, las consideraciones a largo plazo y a corto plazo, la competencia y la igualdad de oportunidades, la expansión ilimitada de los conocimientos y las capacidades de asimilación limitadas de los seres humanos, lo espiritual y lo material.


  Esta transformación tecnológica, económica y social ha generado profundos cambios en todas las actividades humanas, pero especialmente en las de carácter socio-profesional. El mundo laboral está cambiando rápidamente, a medida que la globalización y la sociedad de la información traen consigo cambios importantes en los modelos de organización del trabajo y en las necesidades de cualificación.


  Nuevos contenidos, nuevos medios, nuevos métodos y nuevas formas sociales del trabajo inciden notablemente en la configuración de la profesionalidad. Las cualidades, aptitudes y destrezas personales, que actualmente se exigen para incorporarse al mundo del trabajo y para desenvolverse en la profesión, se apartan en buena medida de las finalidades y métodos tradicionales de la educación y la formación profesional.


  Poco a poco, se impone la movilidad como cultura y ésta requiere una capacidad de adaptación a la realización inteligente –“inter&ligare”– de una gama relativamente amplia de funciones, transfiguradas con el paso de los tiempos.


  En nuestros días, y, ¿más en el futuro?, la profesionalidad tiende a definirse por la relación dialéctica entre el puesto de trabajo y la organización donde se ejerce. Como tal, exige un “diálogo” dentro de una confrontación, en la cual hay una especie de acuerdo en el desacuerdo, pero, también, sucesivos cambios de posiciones, inducidos por cada una de las posiciones “contrarias”.


  A medida que el empleo se convierte en trabajo y la actividad remunerada en recurso para la autorrealización, la profesión no puede reducirse a una determinada cantidad de requerimientos técnicos más o menos complejos, para llevar a cabo una tarea. En este contexto cobra especial sentido la idea de Lucía Berta –presidenta del Forum Europeo de Orientación Académica (FEDORA)–, expuesta en las Jornadas de Orientación Académica y Profesional de la Universidad de Barcelona (18-19 Abril 1996). Desde su óptica, “Llegar a ser un profesional –derivado de profiteor– es ‘confesarse’ a través de su propio trabajo, convirtiendo el saber en saber hacer, para saber ser, demostrando quién es uno mismo, con su propia individualidad y originalidad irrepetible”.


  Como se expone en este capítulo, pero sobre todo en el siguiente, al profesional de nuestros días no sólo se le pide saber y saber hacer, sino también saber estar y en el fondo saber ser. No basta con SABER afrontar los requerimientos laborales. También es preciso introducir buenas dosis de SABOR a las actividades socio profesionales. En pocas palabras, se busca profesionales competentes.


  Si esta competencia de acción profesional es requerida a todos los expertos, con más razón han de demostrarla los profesionales de la orientación. Al fin y al cabo, su función principal se centra en potenciar el esclarecimiento de posibilidades personales con sentido, mediante la identificación, elección y/o reconducción de alternativas académicas, profesionales y personales, acordes a su potencial y proyecto vital, contrastadas con las ofertadas por los entornos formativos, laborales y sociales.


  Tras el debate abierto a nivel mundial, a partir de la Asamblea General de la Asociación Internacional de Orientación Escolar y Profesional (AIOSP), celebrada en Berna (03.09.2003), al profesional de la orientación se le demanda las siguientes “competencias fundamentales”.


  – Demostrar conocimiento del proceso de desarrollo profesional permanente.


  – Conocimiento de información actualizada sobre educación, formación, tendencias de empleo, mercado laboral y asuntos sociales.


  – Integrar la teoría e investigación en la práctica de la orientación, desarrollo profesional, asesoramiento y consultas.


  – Competencias para diseñar, implementar y evaluar programas e intervenciones de orientación y asesoramiento.


  – Demostrar promoción y liderazgo en el avance del aprendizaje, desarrollo profesional e inquietudes personales de los destinatarios.


  – Habilidad para comunicarse eficazmente con colegas o destinatarios, empleando el nivel de lenguaje apropiado.


  – Competencias para cooperar efectivamente en un equipo de profesionales.


  – Demostrar conciencia y apreciación de las diferencias culturales de los destinatarios para interactuar eficazmente con todas las poblaciones.


  – Sensibilidad social y transectorial.


  – Demostrar conciencia de la capacidad y limitaciones propias del destinatario.


  – Demostrar comportamiento ético apropiado y conducta profesional en el cumplimiento de roles y responsabilidades.


  
1.Gran transformación estructural



  La gran transformación estructural (Castells, M. 1997, 2006), que ha caracterizado los últimos años del siglo XX (Toffler, A. 1971, 1980, 1990), nos ha introducido en una sociedad del saber, donde el conocimiento es esencial para el desarrollo de


  cualquier actividad socio-laboral. Casi sin darnos cuenta, hemos estrenado “una civilización del ser, con su parte equitativa del saber”, como la ha definido J. Lebret. Una serie de rasgos caracterizan la denominada sociedad de la información (Cuadro 1).
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  Estas y otras mutaciones generan la necesidad de despertar, movilizar y educar la capacidad de “inte-lligere” de las personas en particular, así como de los sistemas políticos, económicos y sociales. Con cierta urgencia, demandan invertir en inteligencia.


  “Ya no basta con que cada individuo acumule al comienzo de su vida una reserva de conocimientos a la que podrá recurrir después sin límites. Sobre todo debe estar en condiciones de aprovechar y utilizar durante la vida cada oportunidad que se le presente de actualizar, profundizar y enriquecer ese primer saber y de adaptarse a un mundo en permanente cambio”. (Delors, J. et al., 1996: 95). Cursivas del autor.


  La turbulencia de nuestro mundo se percibe claramente en las grandes transformaciones, generadoras de los cambios multidemensionales del siglo XXI (Gráfico 1).
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1.1.Transformación tecnológica



  La microelectrónica, “madre” de las tecnologías empleadas en todos los instrumentos electromagnéticos, –ofimática, robótica, hidráulica, neumática, autómatas programables, control numérico por ordenador, CAD-CAM, etc.– ha transfigurado la actividad laboral y hasta la vida familiar.


  “Estamos inmersos en una revolución técnica, con incesante innovación tecnológica, en especial en el caso de las tecnologías de la información que están afectando de modo especial a la mayor parte de los sectores y que abocan, en el ámbito de la empresa, a modificaciones en la organización productiva, en las estructuras ocupacionales, en las cualificaciones y en las competencias que se demandan” (MTAS 1999: 21). Cursivas del autor.


  Las tecnologías de la información y de la comunicación (TIC) están transformando el mercado de trabajo, las estructuras de cualificaciones y la sociedad en su conjunto. Ciertos valores sociales vigentes hasta el presente, aparecen ahora en profunda revisión. Las TICs no sólo han afectado a nuestras formas de trabajar y vivir, sino que también han incidido en nuestras maneras de pensar, ser y actuar en esta sociedad digital del homo videns.


  La generalización del uso de las TICs, lejos de ser un simple “tic”, se ha implantado en una amplia gama de facetas de la actividad humana, configurando la cultura del digitalismo. Los ordenadores han minado el modelo de pensamiento cartesiano, basado en la idea individual del “cogito” (pienso), hasta llegar a imponer el modelo colectivo del “cogitamus” (pensamos).


  En el mundo de las TIC, casi no hay lugares, sino centros de influencia conectados por la “telaraña”. La nueva aristocracia de las finanzas, telecomunicaciones, publicidad, ocio, etc. cuenta con el nuevo “artilugio tecnológico” de internet, mediante el cual la mayoría de estos centros de poder tratan de convertirse en motores de la transmisión de saberes.


  Pero, curiosamente, el poder de internet está en tantas manos que pueden contrarrestar incluso el flujo unidireccional que caracteriza a la comunicación de masas (Castells, M. 2005). Este espacio, donde se difunden los valores y creencias que sustentan nuestras vidas, está siendo puesto en cuestión por el desarrollo simultáneo de una cultura de la libertad individual y de las tecnologías de la comunicación digital, que permite a las personas montar sus propios sistemas de información y comunicación.


  Sirva como ejemplo las publicaciones personales -blogs– que cada uno puede hacer en internet, mediante la instalación del weblog en menos de media hora con un sencillo sistema proporcionado gratis o a muy bajo costo por algunos de los sistemas existentes en la red (pe. Blogger). Aparte de los límites legales a la libertad de expresión, no tienen control de contenidos y gozan de una audiencia entre uno –el autor– y ochocientos millones –los usuarios de internet en el mundo.


  Además, los blogs se vinculan entre ellos o con sitios de internet de interés para sus autores y cada uno de ellos es una entrada al universo de la red, a partir de la experiencia de quién lo publica.


  
1.2.Transformación económica



  Como era de esperar, la universalidad ha dejado de ser algo abstracto también en el mundo de las finanzas. La globalización es un fenómeno real que posibilita al empresariado reconquistar un importante poder negociador en ámbitos políticos y sociales, antes gestionados por entidades estatales (Sampedro, J.L. 2002)


  Las multinacionales no sólo restringen las soberanías nacionales en aspectos tan relevantes como el control de su propia economía. También se erigen en protagonistas de otros ámbitos de poder, reservados tradicionalmente a los Estados. Las grandes cuestiones de las que depende la gestión nacional o local se deciden, en gran parte, de manera global, sin que exista un sistema de gobierno capaz de decisiones globales (Castells, M. 2003).


  A estos fenómenos se une el papel determinante que juegan determinadas entidades supraestatales. La libre circulación de capitales dentro de la Unión Europea, los criterios de convergencia del euro, las fusiones mundiales de empresas, los movimientos sinérgicos de las bolsas, etc., son otras muestras más de la tendencia globalizadora de nuestro días


  En resumidas cuentas, nos vemos inmersos en un proceso rápido de globalización, donde el espacio y el tiempo se han transformado. El nuevo paradigma es el de la acción a distancia y en tiempo continuo.


  “La mundialización de los intercambios, la globalización de las tecnologías y, en particular, la consecución de la sociedad de la información han aumentado las posibilidades de acceso de los individuos a la información y el conocimiento. Pero, al mismo tiempo, todos estos fenómenos conllevan una modificación de las competencias adquiridas y de los sistemas de trabajo. Para todos, esta evolución ha aumentado las incertidumbres. Para algunos, ha creado situaciones de exclusión intolerables” (CE 1995, 1-2). Cursivas del autor.


  Sin embargo, no todos los analistas del fenómeno consideran que los espacios cerrados son una falacia en la construcción de la aldea global. Algunos mantienen la tesis de que nos encaminamos hacia la glocalización. Los creadores de este neologismo (V. Partal) juegan con la proximidad verbal de los antónimos “global” y “local”, para sintetizar la dirección de la era digital. Desde su óptica, obligará a pensar globalmente y actuar localmente, a conjuntar los puntos de vista del telescopio con los del microscopio


  Si una economía como la española se asienta sobre un tejido de pequeñas y medianas empresas –sin recursos para cubrir por sí misma todo lo que es necesario para competir en la globalización, pero con flexibilidad para adaptarse al mercado–, la capacidad de cooperar mediante redes de empresas puede ser la solución a la contradicción entre dimensión y flexibilidad (Castells, M. 2003).


  Sabido es que la pequeña empresa es la que crea más empleo, pero sólo puede mantenerlo, si no quiebra. Para que esto no ocurra, hace falta asegurar la capacidad de innovación; Información y tecnología que sólo se puede obtener mediante la cooperación múltiple con diversas redes de empresas.


  
1.3.Transformación social



  Esta gran metamorfosis, en sinergia con las dos anteriores, plantea el reto de conseguir una sociedad activa que promocione el acceso al empleo, buenas condiciones de trabajo e igualdad de oportunidades. El equilibrio entre estas tres grandes transformaciones es complicado, pero ineludible ante los riesgos de insurrección de la ciudadanía frente a la degradación del actual sistema social. Motivos no faltan.


  En el contexto macrosocial las diferencias entre países norte y sur cada vez son mayores. A medida que los primeros tienden a ser más ricos, los segundos se empobrecen progresivamente. Aún dentro de los países desarrollados, las divergencias entre ambos mundos son cada vez más patentes, desde que el Estado de Bienestar entró en crisis.


  Ninguno de los estados de la UE se atreve a certificar su defunción, pero aumenta el número de gobernantes dispuestos a dejarlo morir por inanición, mientras permanece en entredicho el debate actual sobre el estado de bienestar sostenible.


  Al mismo tiempo, la población mundial se multiplica de forma desigual. En los albores del siglo XXI habitamos la tierra 6.000 millones de personas, pero mientras Occidente se adentra en una sociedad de “abuelos sin nietos”, Asia y África mantienen altas tasas de natalidad.


  Especialmente significativo es el caso de España, con una media de sólo 1,2% de hijos por mujer, mientras que aproximadamente el 16% de su población se sitúa en una franja de edad superior a los 65 años, que será del 20% en el 2020, según proyecciones del INE. La clásica pirámide de población tiende a convertirse en un rombo.


  El desequilibrio progresivo entre la población activa y la jubilada, así como la tendencia generalizada hacia familias de tamaño reducido o sin hijos, no sólo plantea el problema de la financiación de las pensiones, sino que obliga a responder a las necesidades específicas del creciente número de personas mayores. Entre ellas cabe resaltar la de orientación para el tránsito de la vida activa a la jubilación (OCDE 1995).


  Si esta intervención educativa es ineludible por arriba de la pirámide, no es menos necesaria en su núcleo y parte inferior, como se viene propiciando desde que surgió el fenómeno del desempleo. Su tasa ha sido persistentemente alta durante el último cuarto de siglo, pero lo que es más grave, todo apunta a que el paro estructural va a acompañar a la sociedad del futuro.


  De todos es conocido que, hoy por hoy, este fenómeno afecta particularmente a jóvenes, mujeres y parados de larga duración, pero a corto plazo puede incidir además en personas de escasa o nula cualificación, cuyos puestos de trabajo comienzan a pasar progresivamente a manos de inmigrantes.


  “Los avances tecnológicos y la competencia entre empresas estimulan la velocidad del cambio estructural. Cada año, por término medio, más del 10% de los puestos de trabajo desaparecen y son sustituidos por puestos diferentes en procesos nuevos, en empresas nuevas, que en general requieren competencias nuevas, más elevadas o más amplias.” (CE 1996:18). Cursivas del autor.


  Estrenamos el siglo XXI con el inquietante informe de la ONU, que conmina a la UE a paliar el envejecimiento de su población y le advierte de que si quiere sobrevivir económica y socialmente ha de levantar las barreras a la inmigración y aceptar la llegada de trabajadores del resto del mundo. Los demógrafos de esta institución fijan en 159 millones el número de inmigrantes que Europa necesitará en el cuarto de siglo.


  Al parecer, las fuertes corrientes migratorias, conocidas hasta ahora, son sólo la punta del iceberg. Durante las próximas décadas, la inmigración masiva aumentará de forma espectacular ante la necesidad de mano de obra en sectores como los de la construcción, agricultura, hostelería, etc., poco demandados por los trabajadores de la UE.


  “En suma: si no hacemos niños, si muchos más llegamos a viejos y a reviejos, si queremos continuar creciendo, vivir mejor y mantener (o incrementar) nuestro aún somero estado de bienestar, no hay más solución que la inmigración, aun contando con un incremento de la productividad. Si a ello unimos la importancia de la inmigración como fuente de emprendimiento y, para una minoría, su papel potencial en la mejora del capital humano de la región, la conclusión es que la cuestión no es cómo controlar la inmigración sino como transformar nuestra sociedad, y nosotros mismos, a la necesaria multiculturalidad que implica la inmigración. Sin perder la identidad y exorcizando la xenofobia, gangrena de la democracia” (Castells, M. 2004:226). Cursivas del autor.


  Este es un fenómeno vivenciado recientemente en España, donde el número de extranjeros no comunitarios, que residen legalmente dentro de nuestras fronteras, es sensiblemente inferior, por ejemplo, al de Alemania (6%), Suecia (4%), Reino Unidos (2%), Aunque, ¿cuál es el porcentaje de residentes ilegales?.


  El gobierno español se ve abocado a optar entre políticas de inmigración activa o pasiva. Si elige la primera podrá beneficiarse de mano de obra preparada. Pero, si opta por la segunda, no conseguirá frenar la inmigración y además correrá con altos riesgos de marginación de los inmigrantes y con sentimientos xenófobos de algunas personas.


  Como demostró acertadamente Danillo Martuccelli (1997) en la década de los noventa, la xenofobia es el resultado de seis grandes miedos que atenazan a Europa: 1) Miedo a las olas masivas; 2) Miedo a la deslocalización; 3) Miedo a perder el trabajo; 4) Miedo a no ser escuchado; 5) Miedo a tanta diferencia; 6) Miedo a la inseguridad.


  Tal como afirma este doctor en sociología, de apellido italiano, origen peruano y afincado en París, “La inmigración no es en sí misma un problema. Y si los problemas de los inmigrantes se nos representan con tanta fuerza es porque nos remiten a problemas sociales que existen al margen de que haya o no inmigración: la precariedad laboral, la marginación y la exclusión social”.


  Quede en el aire el interrogante abierto en una pared del Barrio del Raval de Barcelona: “¿Te atreves a decir que tu vecino es extranjero cuando tu cristo es judío, tu música es negra, tu coche es japonés, tu pizza es italiana, tu gas es argelino, tu café es brasileño, tu democracia es griega, tus vacaciones caribeñas, tus números arábigos y tus letras latinas?”.


  

  



  
2.Cambios en las lógicas de producción y en las organizaciones



  Efecto derivado de estas grandes transformaciones son algunos de los más notables cambios en las lógicas de producción y de las organizaciones socio-laborales, así como en sus formas sociales de desarrollo.


  “El mundo laboral está cambiando rápidamente, a medida que la globalización y la sociedad de la información traen consigo cambios importantes en los modelos y la organización del trabajo y en las necesidades de cualificación. En el futuro, la clave del éxito será una mayor adaptabilidad.


  La realización de esto implica conseguir un nuevo equilibrio razonable entre la necesidad de flexibilidad para las empresas y de seguridad para los trabajadores, a fin de aprovechar el potencial de las nuevas formas de organización del trabajo y de la nueva tecnología, y de promover condiciones de trabajo decentes, seguras y sanas” (CE 1998: 6). Cursivas del autor.


  Las reestructuraciones e innovaciones de los últimos años del siglo XX apuntan hacia notables cambios en el contenido funcional de los empleos y en el desarrollo de los recursos humanos (Gráfico 2). Es de esperar que éstas sirvan para aquilatar mejor la meta esencial de los sistemas educativos, al poder complementar sus objetivos con la formación continua en el puesto de trabajo.
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2.1.Nuevos contenidos de trabajo



  Es evidente que la actividad laboral decrece en el sector primario de las regiones que menos lo han mecanizado, mientras sólo se mantiene en las que asumieron la revolución agrícola globalizada, durante el último cuarto del siglo XX.


  Además, en casi todos los países desarrollados ha disminuido la demanda de profesionales en el sector secundario, mientras ha aumentado en el terciario. Los servicios en general, pero algunos en especial –salud, educación, seguridad, gerontología, hostelería y turismo, etc–, acaparan actualmente la mayor demanda de puestos de trabajo.


  Una muestra de esta tendencia es la identificada hace tiempo por la Comisión Europea (1993) con el nombre de “Nuevos Yacimientos de Empleo” (NYE). En la cumbre de Luxemburgo (1998) se presentaron como una lista abierta a nuevas actividades profesionales, que cumpliesen dos requisitos.


  El primero, resolver necesidades no cubiertas. Estas necesidades pueden ser nuevas o tradicionales que antes se satisfacían mediante la autoproducción en el interior de las propias familias y que actualmente están mal satisfechas debido a la incorporación de la mujer al mercado de trabajo. El segundo requisito es el de ser intensivas y con un alto contenido en empleo, cuyo desarrollo tenga un efecto directo sobre la creación de empleo superior al de las actividades tradicionales.


  En el informe Iniciativas locales de desarrollo y de empleo, elaborado también por la Comisión, se identificaron los NYE en 17 ámbitos, a los cuales se añadieron posteriormente dos más, que se corresponden con actividades económicas diversas, agrupadas en cuatro grandes apartados:


  A) Servicios de la vida diaria: 1) Servicios a domicilio; 2) Cuidado de los niños;


  3) Nuevas tecnologías de la información y de la comunicación; 4) Ayuda a los jóvenes en dificultad y la inserción.


  B) Servicios de mejora del marco de vida: 5) Mejora de la vivienda; 6) Seguridad;


  7) Transportes colectivos locales; 8) Revalorización de los espacios públicos urbanos; 9) Comercios de proximidad.


  C) Servicios culturales y de ocio: 10) Turismo; 11) Sector audiovisual; 12) Valorización del patrimonio cultural; 13) Desarrollo cultural local; 14) Deporte.


  D) Servicios de medio ambiente: 15) Gestión de los residuos; 16) Gestión del agua; 17) Protección y mantenimiento de zonas naturales; 18) Normativa, Control de la contaminación e instalaciones correspondientes y 19) Control de la energía.


  Esta delimitación amplia de los NYE, tanto de contenido como de número de ámbitos, permite que se adapten a la diversidad regional y local y esta flexibilidad en la satisfacción de necesidades se complementa con una demanda de empleo heterogénea, tanto en el tipo de empleo (ocupaciones, cualificación, sexo), como en el tiempo de trabajo (completo, parcial, etc.).


  Los NYE se caracterizan primordialmente por: a) Ser diferentes de los servicios tradicionales (bolsa, seguros, banca, etc.); b) Ser actividades destinadas a satisfacer nuevas necesidades sociales; c) Configurarse dentro de mercados incompletos o irregulares; d) Tener un ámbito de producción y prestación territorialmente definido en el espacio local; e) Ser intensivos en mano de obra, de lo cual se deriva en muchos casos las bajas tasas de productividad; f) Requerir en su inicio de una organización de la oferta y la demanda en el mercado; g) Ser impulsados desde las instancias públicas.


  
2.2.Nuevos medios de trabajo



  Las transformaciones tecnológicas han contribuido especialmente a liberarnos de la dureza de ciertas tareas físicas. Por contra, exigen mayor fluidez y flexibilidad mental, para afrontar las actividades socio-laborales en un nuevo contexto de trabajo. Los cambios en las lógicas de producción son patentes en aspectos tales como los reseñados en el Cuadro 2 de la página siguiente.


  Es sintomático que la utilización generalizada de los ordenadores haya cambiado en tan poco tiempo buena parte de nuestras vidas. En apenas una década, las autopistas de la información han revolucionado muchas formas de trabajo. El correo electrónico ha desplazado al fax, como éste relegó en algo más de tiempo al teléfono, que a su vez redujo lentamente las funciones del correo postal. Algo similar esta ocurriendo con las páginas Web, que rápidamente solucionan los clásicos problemas de desinformación, si bien generan la necesidad de identificar qué información se necesita, dónde buscarla, de qué manera seleccionarla y cómo contrastarla.
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  La unión de la informática y de las tecnologías de la comunicación –telemática– está abriendo un futuro, que puede dejar en desuso muchos de los medios actuales de actividad profesional, incluso en campos tan tradicionales como la educación, la salud, etc. Sirva como ejemplo la Universitat Oberta de Catalunya.


  
2.3.Nuevos métodos de trabajo



  La evolución de los contenidos y medios de producción ha influido de manera especial en la organización del trabajo. Mientras la organización jerárquica de los métodos de producción fordianos tiende a extinguirse, emergen estructuras laborales más flexibles (Cuadro 3), que tratan de aprovechar al máximo las cualificaciones y competencias de cada trabajador.
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  La innovación constante exigida por los mercados de bienes y servicios –series más cortas de producción, inversiones mayores en las fases de concepción y acabado– ha dado lugar a una gran flexibilidad en la organización del trabajo con un desplazamiento de los trabajadores dentro de amplias áreas funcionales y gran permeabilidad entre ellas.


  Esta evolución de los sistemas de producción incide de manera directa en la organización de los sistemas de trabajo, como se muestra en el Cuadro 4 de la página siguiente.


  Los “predicadores” de los nuevos paradigmas de organización empresarial –P. Drucker, P. Senge, M. Hammer, D. Nadler, C.K.Prahalad, etc– ponen de relieve ciertos aspectos de la misma, junto a algunos rasgos de los profesionales requeridos.


  
    	
      
        	
          
            	– Atención constante a los procesos clave.



            	– Disposición contínua a aprender.



            	– Flexibilidad y adaptación al cambio y a la complejidad.



            	– Interdisciplinariedad y combinación de competencias profesionales.



            	– Nuevos roles de directivos y trabajadores.
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2.4.Nuevas formas sociales de trabajo



  La gran transformación estructural de nuestros días va más allá de los cambios descritos con anterioridad. Las nuevas formas de trabajar presagian un panorama laboral futuro, radicalmente distinto al actual, con mayor flexibilidad laboral, menos puestos de trabajo estable y emergencia de nuevas formas sociales de trabajo.


  La flexibilidad laboral es una de las medidas más utilizada por las empresas, para hacer frente a los cambios acaecidos en el mercado y en la organización del trabajo. Muchos mercados se han hecho inestables, porque la competencia cada vez es más fuerte y el apoyo de los Estados cada vez es menor o ha cambiado de orientación. Las empresas no pueden dormirse sobre certidumbres supuestamente adquiridas para siempre. Han de conquistar los mercados y mantenerlos cada día. Cada vez es mayor el número de empresas obligadas a asumir estrategias de flexibilidad, para hacer frente a todo tipo de incertidumbres.


  Contra la fluctuación del mercado, se adopta la flexibilización en la elaboración de bienes y servicios. Contra el dilema de los stocks, se incrementa la flexibilidad de la organización del trabajo, como la de “just in time”. Contra la incertidumbre de los costes de trabajo, se baraja la posibilidad de utilizar éste en mayor o menor medida.


  Se dice que el mercado de bienes y servicios ha tenido que especializarse a tenor de demandas más particulares, lo que ha llevado a la flexibilización de la tecnología y del trabajo. Es decir, a una utilización más diversificada. Pero, no es tan seguro que el origen del proceso radique siempre en demandas más especializadas. También, puede deberse a la imposición de ciertas tecnologías en vez de otras por los intereses de los fabricantes o de quienes controlan la energía o las materias primas, así como a las estrategias de venta de unos y otros.


  Lo cierto es que las estrategias de flexibilización del mercado de trabajo y del empleo persiguen por encima de todo reducir costes del trabajo o introducir criterios más ágiles de control del mismo. Son estrategias que afectan a la forma de ejecución del trabajo, al control que el trabajador tiene sobre el mismo, a la relación entre trabajo y capacidades de formación, a la satisfacción en el trabajo, a las condiciones físicas y mentales en las que se realiza el trabajo y a un sinfín de aspectos de carácter sociolaboral.


  Estas formas de reducir costes de producción de bienes o servicios son múltiples y variadas. Una de ellas es la internacionalización de la actividad empresarial que permite por una parte captar nuevos mercados desde dentro –los de los países en que las empresas centrales establecen sus empresas filiales o asociadas – y por la otra, producir bienes, componentes o partes de servicios con menores costes laborales en dichos países, para trasladarlos luego a otros de mayor capacidad adquisitiva, donde convertirlos en bienes finales o en procesos de servicios más complejos.


  Otra estrategia de flexibilización son los diversos procesos de descentralización y subcontratación dentro de un mismo país. En este caso las empresas subcontratan o descentralizan productos, componentes, servicios, etc. que resultan costosos de mantener en una empresa integrada, asumiéndolos en el montaje final o por vía de servicio externo o simplemente por vía comercial. Determinados costes, particularmente los de la mano de obra, pueden reducirse en otros sectores, en empresas más pequeñas o en otros territorios del mismo país.


  Detrás de esta faceta técnica de la flexibilidad existen ciertos aspectos sociopolíticos dignos de consideración, porque son los que mejor pueden explicar estrategias vinculadas a intereses. Para ello conviene recordar que las empresas conjugan al menos cuatro variables a la hora de invertir un capital, trabajar con él y obtener unos beneficios sobre la inversión inicial: a) La tecnología equivalente a las inversiones realizadas en maquinarias e instrumentos, locales, etc.; b) El mercado en consonancia con la realización de la venta de los bienes o servicios producidos; c) El trabajo correspondiente a la transformación de materias primas u otros inputs, que tiene lugar en la empresa; d) El entorno político emparejado a las condiciones que la empresa ha de satisfacer por operar en determinado territorio como contrapartida a lo recibido de la colectividad –impuestos y tasas, políticas sociales y medioambientales–.


  Normalmente, las empresas se inclinan por una tecnología o un mercado poco cambiante, al ser menores los costes y mayores los beneficios. Es decir, prefieren una tecnología que dure el máximo tiempo posible y un mercado que se mantenga o crezca, pero sin sobresaltos. Tienden a resolver las incertidumbres derivadas de la tecnología y del mercado, mediante la utilización flexible del trabajo, a menor o mayor costo, con mayor o menor rendimiento, ya que si la flexibilización en la tecnología o el mercado la realiza la empresa, ella es la que asume su importe. Sin embargo, son los trabajadores quienes suelen cargar con el coste de la flexibilización del trabajo, acompañada generalmente de mayor esfuerzo o rendimiento, salario variable y condiciones inestables.


  Con otras palabras, la certidumbre del rendimiento que la flexibilidad del trabajo proporciona al empresario, acarrea al trabajador gravosas inseguridades de salario, de tiempo de trabajo, de condiciones de trabajo, de estabilidad, etc.. Por esta razón, la flexibilidad del trabajo siempre ha enfrentado a empresas y trabajadores y ha obligado a regular el grado de inseguridad que el trabajador está dispuesto a asumir y el grado de certidumbre que el uso determinado de la fuerza de trabajo da al empresario. Es decir, se ha necesitado una mayor y más específica intervención del Estado o presencia del cuarto factor referido –contexto político–.


  Desde el primer cuarto del siglo XX, muchos Estados de los países industrializados han contribuido a forjar relaciones estables entre capital y trabajo, basadas en la búsqueda de garantías mínimas para las dos partes; Para la empresa garantía de estabilidad de costos, para el trabajador garantía de estabilidad de empleo y de vida.


  El garante fundamental ha sido el Estado, a través de sus normas, tribunales, inspección. A cambio, ha exigido a las empresas tasas e impuestos, salarios mínimos, condiciones de trabajo estándar. A los trabajadores y a sus sindicatos les ha exigido control del conflicto social y respeto al capital invertido por la empresa. El instrumento clave de todo este entramado de acuerdos tripartitos ha sido la negociación colectiva que, cuando se refiere al ámbito global del país, suele recibir el nombre de concertación.


  Sin embargo el impacto social de la flexibilidad laboral no ha desaparecido con estas medidas u otras similares. Las estrategias de flexibilidad del trabajo no se circunscriben al seno las empresas. Estas generan diversas formas de relación con el trabajador. La flexibilidad del mercado de trabajo quiere decir básicamente flexibilidad del costo del trabajo y en último término flexibilidad del empleo. El verdadero significado social de la flexibilidad del empleo no se reduce al número de empleos indefinidos y temporales. Más bien se refiere a la escasa consistencia de la estabilidad contractual y a la enorme variabilidad de la inestabilidad.


  Tras la gran transformación estructural del cambio de siglos, nada es igual en materia de empleo. Los puestos de trabajo permanentes son cada más temporales y éstos cada vez más habituales. Muchos empleos formalmente indefinidos o estables son en realidad muy inestables; Las empresas pueden cerrar, reducir plantilla y despedir, aunque sea con indemnización.


  Contratación temporal, trabajo a tiempo parcial, subcontratación, externalización, etc. son sólo algunas de las variantes de la sociedad del postempleo permanente y para toda la vida. Primero se acabó el mito del pleno empleo; luego, del empleo fijo para casi todos y ahora caminamos hacia el trabajo mutante. Las actuales formas de empleo están en crisis, no de forma coyuntural, sino estructural.


  A juicio de los expertos, el trabajo fijo ha muerto. Charles Handy –uno de los teóricos de las nuevas formas de organización empresarial– señala que la vida de las empresas es ya inferior a la de cualquier trabajador. Vaticina un inmediato futuro con empresas en forma de trebol compuesta por tres tipos de trabajadores: los indispensables, los especializados y los temporales. Los primeros formarán el núcleo fijo de la empresa, integrado por profesionales de alto nivel técnico y directivo. El segundo grupo lo compondrán trabajadores especializados, relacionados con la empresa a través de contratas. Y el tercer grupo será el formado por trabajadores contratados eventualmente, en función de las necesidades de la empresa. Sólo los primeros dispondrán de empleo, tal como lo entendíamos hasta anteayer.


  “En lugar de ser un castillo o una casa de por vida para sus defensores, una empresa se parecerá cada vez más a un apartahotel, una asociación de residentes temporales que permanecen unidos por mutua conveniencia. Las empresas todavía” –escribe Handy Ch. (1992) en su libro La edad de la insensatez– “desempeñarán su función, pero para ello ya no necesitarán crear empleo”. Al menos, ya no de la forma conocida hasta ahora.


  Tal como se ha expuesto, una organización del trabajo más flexible puede dar paso a trabajos más enriquecidos o bien a más empobrecidos. En el primer caso, la necesidad de realizar producciones más “personalizadas” de bienes y servicios puede generar un mayor control del trabajador sobre las diversas fases de su trabajo, al permitirle introducir “microdecisiones” en determinadas fases del proceso. Podría considerarse como una consecuencia positiva de la flexibilización.


  Pero también, puede originar trabajos empobrecidos, cuando la utilización de determinadas tecnologías permite a la organización la apropiación de conocimientos y, una vez desposeídos sus propietarios, pueden aplicarse a producciones más cortas y menos “personalizadas”. Por tanto, todo depende de las estrategias que se acaben imponiendo en el proceso productivo.


  El conjunto de los cambios enunciados está influyendo a su vez en una nueva forma de entender el trabajo. Desde hace tiempo, está en entredicho la centralidad del trabajo, mientras aumenta el número de personas que ni siquiera disponen del mismo, junto a quienes lo tienen, pero se sienten inseguras ante su futuro laboral.


  Los empresarios necesitan a veces una mayor flexibilidad, para hacer frente a las fluctuaciones de la demanda de sus bienes y servicios y a menudo buscan cualificaciones intercambiables y modelos de trabajo adaptables, incluidas las disposiciones de trabajo. Estas disposiciones laborales más flexibles pueden también resultar ventajosas para los trabajadores, siempre y cuando se negocien previamente, como por ejemplo, disposiciones de tiempo de trabajo que se ajusten a sus compromisos privados o familiares. (CE 1996:15).


  El debate actual sobre la reducción horaria de la semana laboral es la punta del iceberg de la flexibilidad laboral, que se avecina (AEDIPE 1995); Un futuro, que ya es presente en un creciente número de contratos de corta duración, de trabajadores a tiempo parcial, de fin de semana, subcontrataciones, empleos “kleenex”, etc, gestionados cada vez más por empresas de trabajo temporal –ETTs-, sobre todo en los países con menos tradición en este tipo de organizaciones .


  A estas formas contractuales de trabajo se les está uniendo otras de carácter autónomo, potenciadas por las transformaciones comentadas; El autoempleo recobra parte de su protagonismo ancestral, propiciado muchas veces por organismos administrativos como medio de lucha contra el paro. Esta antigua y nueva forma de autocupación se ejerce por medios tales como el teletrabajo, las franquicias, etc.


  
3.Nuevos requerimientos profesionales



  Como se ha podido detectar, las transformaciones descritas con anterioridad afectan a múltiples facetas de la actividad humana e inciden de manera especial en la configuración de la profesionalidad de las personas trabajadoras.


  “Las pautas tradicionales de ocupación y la carrera profesional han sufrido transformaciones que inciden de manera radical en las personas. Las cualidades, aptitudes y destrezas personales que actualmente se exigen para incorporarse al mundo del trabajo y para desenvolverse en la profesión se apartan en buena medida de las finalidades y métodos (tradicionales) de la educación y la formación profesional”.(C E COM 87 705 final 23.12.1987)


  Tal y como se muestra en el Cuadro 5 de la página siguiente, las demandas profesionales han evolucionado notablemente en los últimos tiempos.


  Poco a poco, se ha impuesto la movilidad como cultura y ésta requiere capacidad de adaptación a la realización inteligente –“inter-ligare”– de una gama relativamente amplia de funciones, transfiguradas con el paso de los tiempos.


  Hoy más que nunca, cobra sentido la frase de J. Ortega y Gasset: “Ser técnico y sólo técnico es poder serlo todo y consecuentemente no ser nada determinado”.
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3.1.La profesión como función



  En nuestros días, y, ¿más en el futuro?, la profesionalidad tiende a definirse por la relación dialéctica entre el puesto de trabajo y la organización donde se ejerce (Echeverría, B. 1993, 2001, 2004, 2007). Como tal, exige un “diálogo” dentro de una confrontación, en la cual hay una especie de acuerdo en el desacuerdo, pero, también, sucesivos cambios de posiciones, inducidos por cada una de las posiciones “contrarias”, tal como se representa más tarde en el Gráfico 8 del capítulo 2. (Alex, L. 1991). a) Del primero de estos “logos” emanan los requerimientos de los puestos de trabajo, que las organizaciones vienen concretando en capacidades y conocimientos. A ellos, comienzan a añadirse en los últimos tiempos demandas relacionadas con las expectativas de comportamiento, ante el cambio en las lógicas de los sistemas de producción y de las organizaciones, especificadas en conductas y actividades laborales o formas deseables de actuar e interactuar en el medio. b) En interacción con este “logos”, se presenta el segundo, que abarca dos elementos básicos de las cualificaciones profesionales: b1) Uno de ellos es la competencia técnica, referida no solamente a las capacidades requeridas para el ejercicio de una profesión. Comprende también un conjunto de comportamientos y facultades tales como búsqueda, selección y transmisión de la información, análisis y resolución de problemas, toma de decisiones, etc. Estos recursos son indispensables para el ejercicio de un número cada vez mayor de actividades, que exigen sobre todo innovación, más que imitación e incluso transposición de tareas y gestos. b2) El otro elemento de este segundo “logos” es la competencia social, no circunscrita a las clásicas cualificaciones funcionales o específicas de una profesión, en el sentido estricto de los contenidos habitualmente desarrollados en los procesos formativos. Se refiere más bien a actitudes, comportamientos, etc., exigidos por el contexto socio-organizativo en el que se desarrolla un amplio número de actividades laborales. Unas se refieren más a la persona (autoestima, motivación, iniciativa, sentido crítico, etc.), otras más al trabajo y a la profesión (disponibilidad, creatividad, seriedad, etc.) y otras al entorno en que la primera desarrolla su actividad laboral (diálogo, cooperación, solidaridad, etc.).


  En el capítulo siguiente habrá ocasión de especificar con más detenimiento estos dos “logos”, pero especialmente el segundo, dado el peso específico que está tomando en la configuración actual de la profesionalidad. Por ahora, sirva como muestra significativa de esta tendencia la idea presente en bastantes eventos como en las Jornadas de Orientación Académica y Profesional de la Universidad de Barcelona (18-19 Abril 1996). Desde aquellas fechas, ha calado la definición de la entonces presidenta –Lucía Berta– del Forum Europeo de Orientación Académica (FEDORA).


  “Llegar a ser un profesional –derivado de profiteor– es ‘confesarse’ a través de su propio trabajo, convirtiendo el saber en saber hacer, para saber ser, demostrando quién es uno mismo, con su propia individualidad y originalidad irrepetible”.


  
3.2.La profesión como actividad específica



  Al rol funcional de la profesión, cabe añadir las diferentes actividades laborales realizadas por las personas, que suelen agruparse en familias profesionales, para las cuales se requieren determinados perfiles profesionales.


  Las familias profesionales caracterizan las ocupaciones más relevantes que se pueden desarrollar en los sectores o subsectores de la actividad económica de referencia. Suelen definirse como:


  Familia Profesional: Conjunto de cualificaciones agrupadas según criterios de afinidad de competencia profesional, que poseen un tronco común de conocimientos, habilidades y destrezas, susceptibles de constituir módulos formativos diferenciados.


  Por ejemplo, en España son veinte y seis las familias profesionales contempladas en el Catálogo Nacional de las Cualificaciones Profesionales, como más adelante se especifican en el Cuadro 8 del capítulo II.


  Los perfiles profesionales expresan la competencia profesional requerida. Por su carácter dinámico, evolucionan según la demanda ocupacional y el mercado de trabajo; Por su carácter analítico, permiten prever y promover el comportamiento futuro e identifican espacios y condiciones para desarrollar determinadas estrategias y acciones, sobre todo formativas.


  Perfil Profesional: Conjunto de roles, conocimientos, habilidades y destrezas, actitudes y valores necesarios que posee una persona determinada para el desempeño de una profesión, conforme a las condiciones socioeconómico-culturales del contexto donde interactúa.


  Por una parte, expresan los intereses profesionalizadores del sistema formativo, ya que orientan los contenidos, métodos, formas y medios de los planes y programas de estudios, así como la concreción de objetivos curriculares y sirven de referencia para la valoración de la calidad de la formación.


  Por la otra, reflejan las necesidades de cualificación del sistema productivo, ya que aportan criterios para determinar la caracterización de puestos de trabajo y ofrecen una imagen o idealización contextualizada del profesional en un momento y lugar determinado.


  El perfil profesional debería ser el punto de encuentro entre los sistemas formativo y productivo, ya que los entornos formativos han de estar atentos a las demandas del mercado laboral, sin que esto suponga formar a las personas en función de las necesidades puntuales de las empresas. Entre otros motivos, porque el sistema productivo siempre evoluciona más rápidamente que el formativo.


  A la hora de caracterizar al profesional, requerido por la sociedad desde el punto de vista formativo, se ha de tener presente:


  
    	
      
        	
          
            	– Características personales que debe poseer.



            	– Habilidades y destrezas que debe caracterizar su quehacer, concretadas en las funciones a desempeñar por el profesional.



            	– Conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para el ejercicio profesional.



            	– Acciones generales y específicas que desarrolla ese profesional en los campos de acción, para solucionar necesidades sociales identificadas.


          

        

      

    

  


  A juicio de Le Boterf (2001), los rasgos definitorios del prototipo de profesional, demandado la sociedad del siglo XXI, son los especificados en el Cuadro 6.
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  Estos elementos configuradores de una nueva forma de entender la profesión tienden a graduarse en niveles, cuyos términos se especificarán en el capítulo II.


  Niveles de cualificación profesional. Son los establecidos en función de la competencia profesional requerida por las actividades productivas, con arreglo a criterios de conocimientos, iniciativa, autonomía, responsabilidad y complejidad, etc. de la actividad a desarrollar.


  



  


  Entre las graduaciones más comprensivas cabe destacar los cinco niveles de desarrollo de las competencias, propuestos por Dreyfus, H et alt. (1987), relacionados con cuatro áreas de aprendizaje (Cuadro 7). Pretenden ofrecer una función hipotética de identificación de los umbrales y niveles en el desarrollo de la competencia y la identidad profesional, así como una función didáctica en la elaboración de procesos de formación profesional (Rauner, F. 2002, 2005).
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  Más pormenorizada es la graduación propuesta por Le Boterf, G. (2001: 123127), que detalla las diferencias entre “principiante”, “profesional confirmado” y “profesional experto” en cuanto a gestión y modo de intervención, contextualización del saber, metaconocimientos, gestión del tiempo, grado de autonomía, imagen propia y fiabilidad.


  El nivel más bajo de cualificación (Cuadro 8) es de carácter operativo y corresponde a trabajos centrados en la aplicación. Las principales acciones de estos profesionales consisten en percibir y realizar. Generalmente realizan acciones repetitivas, siguen procedimientos fijos y necesitan apoyo en situaciones novedosas o de emergencia.
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  El nivel intermedio de cualificación (Cuadro 9) es de carácter táctico y corresponde a trabajos centrados en el contexto. Las principales acciones de estos profesionales consisten en percibir, recordar y realizar. Generalmente combinan diferentes tareas, perciben el contexto laboral y seleccionan tácticas apropiadas. El tipo de apoyo precisado es de carácter funcional.


  El profesional confirmado se caracteriza por un grado de autonomía que permite tomar iniciativas pertinentes, basada en un dominio o maestría de los componentes principales de la competencia de acción profesional, que se definirán detenidamente en el capítulo II.
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  El nivel superior de cualificación (Cuadro 10) es de carácter estratégico y corresponde a trabajos centrados en la toma de decisiones. Las principales acciones de estos profesionales suelen ser similares a las del profesional confirmado y consisten en percibir, recordar y realizar. Ahora bien, abordan situaciones nuevas y problemáticas con información más completa que la de sus homólogos de nivel intermedio.


  El profesional experto no sólo dispone de un pleno dominio de los componentes de la profesionalidad, sino que también es capaz de ejercerlos instantáneamente, a partir de una viva y clara comprensión de las situaciones.
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  Los tres niveles de profesionalidad, descritos con anterioridad, pueden compararse con los de los miembros de un grupo musical. Algunos sólo saben seguir la partitura, otros pueden llegar a componer y otros son capaces incluso de improvisar. Todos pertenecen al mismo grupo, pero su dominio musical es diferente.


  
4.Perfil de los profesionales de la orientación



  Si la gran transformación estructural del cambio de siglos ha incidido en la configuración de casi todas las profesiones, con mayor razón cabe esperar su impacto entre los profesionales de la orientación. Difícilmente se podrá responder a los requerimientos presentes y futuros de las personas en particular y de la sociedad en general, si no somos capaces de interpretar correctamente los signos de los tiempos. Por múltiples motivos, los profesionales de la orientación no podemos permanecer impasibles ante esta metamorfosis, cuando nuestra función principal es:


  “Potenciar el esclarecimiento de posibilidades personales con sentido, mediante la identificación, elección y/o reconducción de alternativas académicas, profesionales y personales, acordes a su potencial y proyecto vital, contrastadas a su vez con las ofertadas por los entornos formativos, laborales y sociales” (Echeverría, B. 2005: 25).


  Curiosamente, los primeros profesionales de la orientación también se vieron inmersos en la gran transformación derivada de la revolución industrial. En el capítulo III se analizará con más detenimiento cómo el tránsito de una sociedad rural a una industrial, el desmoronamiento de los viejos modelos económicos y sociales, la alteración en las responsabilidades familiares o la ampliación de los períodos de escolaridad obligatoria subyacen al nacimiento del movimiento de orientación.


  Su creador –Frank Parson (1854-1908) ingeniero y asistente social, ligado al movimiento de educación progresista– intentaba paliar los efectos negativos de esta revolución, sobre todo en los jóvenes de las clases más desfavorecidas, a través la orientación profesional. Trataba de contrarrestar las desigualdades, mediante el ajuste de las personas y sus características a la actividad laboral y sus exigencias, objetivo compartido entonces por profesionales de diferentes actividades (Gráfico 3).


  [image: ]



  Los más cercanos a los planteamientos de Parsons se unieron en la primera asociación de orientadores –NVGA-, pero participaron de similar inquietud los asociados en la NEA –profesionales de la educación-, en la NSPIE –empresarios, líderes obreros y muy pocos educadores– y en la EMA –técnicos de empleo.


  La necesidad de conjunción de este triángulo de orientación profesional / formación profesional / políticas de empleo volverá aparecer años más tarde, precisamente tras la primera crisis del petróleo de los años setenta (Echeverría, B. 1993: 125-133).


  Es en esta etapa de “profesionalización de la orientación” (Álvarez, M. 1995) cuando se publica la monografía “Preparación de Asociados de Dirección y Orientadores Profesionales en el marco de un programa basado en competencias” (APGA 1973), con un listado pionero del perfil competencial de los profesionales de la orientación.


  Este documento aquilataba los conocimientos, destrezas, actitudes, comportamientos, etc. a demostrar por los orientadores tras su proceso de formación, con el fin de facilitar la evaluación de su conducta en términos de competencias específicas. Medio siglo después de su publicación, resulta elocuente evocar algunas frases de su prólogo:


  “Para bien o para mal, los que pertenecemos a las profesiones de asesoramiento estamos o estaremos pronto inmersos en el movimiento de responsabilidad que impreg


  na toda la empresa de la educación. La crisis social durante los años 70 nos exigirá que respondamos a las preguntas sobre qué intentamos hacer, cómo progresamos, cómo medimos nuestros éxitos o fracasos. Estas preguntas pueden causar cierta angustia a algunos educadores y asesores profesionales por miedo a que se descubra su falta de convicción y fundamentos. Sin embargo, la mayoría dará la bienvenida a esta oportunidad de autoexamen, sabiendo que puede conducir rápidamente a una mejor definición y a afirmar papeles y objetivos, así como estimular el desarrollo de sistemas de actuación (lograr ser o hacer algo) más efectivos, estrategias de formación y procedimientos de homologación durante toda la vida profesional”. (Cursivas del autor)


  La clarificación, desarrollo y homologación de esta especie de “norma de competencia” supuso entonces un importante esfuerzo de definición de la profesión por parte de los orientadores y sus formadores, continuado en la década de los ochenta.


  Trabajos como los coordinados por Phillips-Jones, L.; Brian, G y Drier, H. N. (1981), pero sobre todo el de Dameron, J.D. (1980) vuelven a plantear los desafíos a los que se enfrentan los profesionales de la orientación del momento. En el prólogo de este último, el presidente de la ACES –J.J. Muro– expone claramente la tesitura de aquellos años, similar en buena parte a la de nuestros días:


  “Si buscamos reconocimiento a nivel nacional, debemos asegurar a los legisladores que somos realmente competentes para ejercer nuestra profesión. Si buscamos que nuestro esfuerzos sean pagados, debemos convencer a las entidades que pagan por tales servicios de que somos competentes; y si buscamos conseguir nuestro legítimo lugar en las familias...., debemos ser capaces de defender el progreso en nuestra formación y detallar nuestras aptitudes. En una palabra, debemos ser consecuentes y responsables.... Con esta publicación, revisada y puesta al día, reafirmamos nuestro argumento de que es realmente posible detallar y evaluar lo que hacemos” (Cursivas del autor)


  Esta línea de trabajo ha continuado durante las dos últimas décadas del siglo XX y se ha extendido más allá del ámbito anglosajón. En nuestro país, el informe de Company, F. y Echeverría, B. (1992) ofrece una de las primeras delimitaciones del perfil de los orientadores, donde se percibe el efecto de la transformación estructural y de los cambios, referenciados en los apartados anteriores. A esta aportación, similar a la realizada en la mayoría de los estados de la Unión Europea bajo el patrocinio del CEDEFOP (1992), le siguieron otras como las de Echeverría,


  B. (1993b), Repetto, E. (1993), Sobrado, L. y Porto, A.M. (1994), Sobrado, L. (1997), Repetto, E.; Malik, B. y Ballesteros, B. (1998), etc.


  En los primeros años del siglo XXI, esta línea de investigación ha continuado en nuestro país – Repetto, E.; Malik, B. y Ballesteros, B. (2000); Martínez, P. y Romero, S. (2001); Boza, A. (2004); Echeverría, B. (2005), etc.-, mientras se ha reabierto el debate a nivel mundial –Hiebert, B. (2000); Ertelt, B. J. (2001); etc –, a partir de la Asamblea General de la AIOSP, celebrada en Berna (Suiza) el 3 de septiembre de 2003.


  El documento a debate, propuesto en esta Asamblea de la AIOSP, se estructura en torno a unas denominadas “competencias fundamentales”, que se presentan reordenadas y priorizadas en el Cuadro 11, de acuerdo a la categorización que se propondrá en el Capítulo II.


  Competencia de acción general


  C11 Demostrar conocimiento del proceso de desarrollo profesional permanente.


  C 8 Conocimiento de información actualizada sobre educación, formación, tendencias de empleo, mercado laboral y asuntos sociales.


  C 4 Integrar la teoría e investigación en la práctica de la orientación, desarrollo


  profesional, asesoramiento y consultas.


  C 5 Competencias para diseñar, implementar y evaluar programas e intervenciones de


  orientación y asesoramiento.


  C 2 Demostrar promoción y liderazgo en el avance del aprendizaje, desarrollo profesional e inquietudes personales de los destinatarios.


  C 7 Habilidad para comunicarse eficazmente con colegas o destinatarios, empleando el nivel de lenguaje apropiado.


  C10 Competencias para cooperar efectivamente en un equipo de profesionales.


  C 3 Demostrar conciencia y apreciación de las diferencias culturales de los destinatarios


  para interactuar eficazmente con todas las poblaciones.


  C 9 Sensibilidad social y transectorial.


  C 6 Demostrar conciencia de la capacidad y limitaciones propias del destinatario.


  C 1 Demostrar comportamiento ético apropiado y conducta profesional en el


  cumplimiento de roles y responsabilidades.


  Cuadro 11: Competencias fundamentales de los profesionales de la orientación. (http://www.iaevg.org/IAEVG/).


  Comprobar de qué forma la transformación de nuestra sociedad ha afectado a la actividad originaria de los profesionales de la orientación y cuáles son los nuevas necesidades a las que se enfrentan puede resultar provechoso para quienes estén interesados en el ejercicio de esta profesión.


  Con el fin de que esta práctica reflexiva sea lo más provechosa posible, se aconseja realizar previamente una atenta lectura del documento (http://www.iaevg.org/IAEVG/), para facilitar la detección no sólo de la Competencia de Acción Profesional (Cuadro 11), sino también de sus componentes específicos –técnico, metodológicos, participativos y personales-, que también se presentan en las páginas siguientes, reordenados y priorizados de acuerdo a la categorización que se propondrá en el Capítulo II.


  
4.1.Competencia técnica



  Los conocimientos requeridos van más allá de los relacionados con el desarrollo de la infancia y juventud, al haberse asumido el carácter continuo del proceso de orientación académica y profesional. Como se podrá comprobar a lo largo de este libro, abarca desde los primeros años escolares, hasta la vida adulta y laboral, incluida la transición entre ellas.


  Por esta razón, la demostración de conocimientos profundos del proceso de desarrollo profesional permanente (C11) se ha convertido en una de las competencias fundamentales de los profesionales de la orientación, dado que:


  
    	
      
        	
          
            	
– Durante la escolaridad obligatoria, la intervención orientadora se concibe integrada en el proceso educativo y no como una aportación añadida, por cuya razón cada vez se considera más necesario involucrar en la misma a profesores, padres, etc.



            	
– La transición juvenil escuela-trabajo ha dejado de considerarse como un paso momentáneo. Mas bien, se concibe dentro de un continuum, iniciado con las primeras elecciones académicas y prolongado hasta la incorporación a la sociedad adulta, con o sin un empleo estable.



            	
– La orientación de adultos, además de dirigirse a desempleados, subempleados o con riesgo de pérdida de trabajo, a mujeres que desean reanudar una actividad profesional, etc., está llamada a ejercer una función crucial en el proceso evaluación, reconocimiento y acreditación de las competencias profesionales, sean cual sean las vías de adquisición de las mismas.


          

        

      

    

  


  Pero además, los profesionales de la orientación han de saber disponer y transmitir información actualizada sobre educación, formación, tendencias de empleo, mercado laboral y asuntos sociales (C8), a partir de conocimientos, como los reflejados en el Cuadro 12 y otros más básicos.


  Dominio de conocimiento sobre


  4.1. Principales factores relacionados con el desarrollo personal de los destinatarios y la dinámica de su comportamiento individual


  3.1. Temas de desarrollo de la carrera y de la dinámica del comportamiento profesional.


  3.4. Modelos de transición y toma de decisiones para preparar y planificar para las etapas de la transición: Transición de escuela a trabajo, cambios de carrera, retiro, despido, reducciones de personal.


  7.1. Metodologías de la investigación, recopilación de datos y técnicas de análisis.


  3.2. Factores jurídicos pertinentes y sus implicaciones en el desarrollo profesional.


  5.1. Legislación sobre educación, formación y trabajo a nivel local nacional e internacional.


  5.2. Equivalencias de títulos y cualificaciones profesionales, obtenidos en países diferentes.


  3.8. Materiales para la planificación de carreras y sistemas informáticos de información profesional.


  3.7. Servicios o agencias estatales y locales de referencia para temas de empleo, financieros, sociales y personales.


  8.4. Literatura, tendencias y temática actualizadas pertinentes.


  Cuadro 12: Competencias fundamentales de los profesionales de la orientación. (http://www.iaevg.org/IAEVG/).


  
4.2.Competencia metodológica



  Con el paso del tiempo, la intervención orientadora ha adquirido un carácter más amplio, variado y complejo, que poco a poco exige a los profesionales de la orientación contar con el apoyo de otras personas (maestros, padres, educadores sociales, técnicos de empleo y otros miembros de la comunidad), para poder desarrollar adecuádamente sus diversas funciones de consulta y formación, asesoramiento, intermediación laboral, etc..


  La metodología requerida tiende hacia un modelo de intervención más abierto, que viene a reemplazar o al menos completar el clásico trabajo del especialista en orientación con clientes individuales, fines terapéuticos y métodos de intervención directos.


  Se impone cada vez más el modelo tridimensional de Morril, W.H.; Oeting, E.R. y Hurst, J.C. (1974), puesto que:


  
    	
      
        	
          
            	– Los fines de la intervención orientadora están evolucionando del individuo al grupo primario, de éste al grupo asociativo y de él a la institución o comunidad, dentro de un planteamiento ecológico y sistémico;


            	– Los objetivos ya no son exclusivamente remediales, sino también, de prevención y de desarrollo, como se expondrá más detenidamente a partir del capítulo III.


            	– Los métodos empleados van más allá del servicio directo y enfatizan las labores de gestión, formación y asesoramiento, a la vez que se van introduciendo nuevos medios tecnológicos y la práctica investigadora.

          

        

      

    

  


  De ahí, que la integración de teoría e investigación en la intervención orientadora (C4) y la demostración de capacidades para diseñar, implementar y evaluar programas e intervenciones de orientación y asesoramiento (C5) sean otras dos componentes fundamentales de la competencia de acción de los profesionales de la orientación. Ambos son esenciales para realizar sus funciones más habituales, reflejadas en el Cuadro 13.


  Orientación educativa


  06/07/10 Coordinar y estimular la creatividad de los estudiantes para que elaboren sus propios programas de estudios y trabajo.


  02/01/10 Guiar a los individuos y a los grupos de estudiantes a desarrollar planes educativos.


  2.6;2.4;2.2;2,5. Asistir a los estudiantes a superar sus dificultades de aprendizaje, a tomar más conciencia de sí mismos, a desarrollar planes en su proceso de toma de decisiones, en la elección de sus cursos.


  4.5. Abordar las necesidades de los estudiantes en riesgo.


  2.7. Motivar y ayudar a los estudiantes a participar en programas de intercambio internacional.


  2.9;2.10. Asistir a los docentes a mejorar sus metodologías de enseñanza y a implementar la orientación dentro del currículo.


  2.8. Consultar con los padres sobre los avances y el desarrollo educativo de sus hijos.


  Cuadro 13: Algunas de las competencias metodológicas requeridas a los profesionales de la orientación. (http://www.iaevg.org/IAEVG/).


  Desarrollo profesional


  3.5. Identificar factores influyentes (familia, amigos, oportunidades educativas y financieras) y actitudes sectarias (que estereotipan a los demás por el género, raza, edad y cultura) en la toma de decisiones sobre la carrera.


  3.6. Ayudar a las personas a fijar metas, identificar estrategias para lograrlas y reevaluar continuamente sus metas, valores, intereses y decisiones profesionales.


  3.11. Ayudar a destinatarios a configurar su carrera y proyecto de vida.


  3.3. Planificar, diseñar e implementar programas e intervenciones permanentes de desarrollo de carrera.


  3.9. Utilizar recursos y técnicas de desarrollo profesional como corresponde.


  3.10. Emplear los recursos de desarrollo profesional diseñados para satisfacer las necesidades de grupos específicos de la población (emigrantes, grupos étnicos y poblaciones en riesgo).


  Gestión de programas/servicios Asesoramiento


  

  



  8.2. Realizar evaluaciones de necesidades.


  8.1. Identificar poblaciones objeto de intervención.


  8.5. Promover la concienzación de la comunidad acerca de los programas y servicios.


  8.3. Disponer de recursos pertinentes para la planificación e implementación de programas.


  8.9. Organizar y gestionar servicios educativos, de asesoramiento, de orientación y de colocación.


  8.6. Gestionar (diseñar, implementar, supervisar) programas e intervenciones.


  8.7. Evaluar la eficacia de las intervenciones.


  8.8. Emplear los resultados para efectuar el mejoramiento de los programas mediante


  la recomendación de mejoras institucionales/de agencias.


  8.10. Administrar y supervisar al personal.


  8.11 Promover el desarrollo del personal.


  Consulta y coordinación


  6.1. Consultar a padres, docentes, tutores, asistentes sociales, administradores y otros agentes, para mejorar su trabajo con los estudiantes.


  6.5.. Coordinarse con el personal escolar y comunitario, con el fin de reunir recursos para los estudiantes.


  6.3.. Demostrar competencia en el trabajo con organizaciones (universidades, empresas, municipios y otras instituciones).


  6.6.. Emplear un proceso efectivo de remisión, para asistir a estudiantes y otras personas en el uso de programas, servicios y redes especiales.


  4.6. Asistir a los destinatarios en prevención de problemas personales, desarrollo de la personalidad, solución de problemas personales, toma de decisiones, identidad sexual, competencias sociales, educación en salud, empleo de los momentos de ocio.


  4.3; 4.4. Emplear técnicas de asesoramiento individuales y grupales.


  4.5. Abordar las necesidades de los estudiantes en riesgo.


  4.7. Ayudar a los destinatarios a desarrollar un plan de vida personal.


  4.8. Detectar y remitir casos específicos a otros servicios especializados.


  Intermediación laboral


  10.4. Conectar con empleadores y con proveedores de formación y educación, para


  obtener información sobre las oportunidades que ofrecen.


  10.5. Consultar a quienes formulan las políticas de empleo.


  10.3. Presentar las oportunidades laborales a los destinatarios y facilitar su elección de un puesto apropiado.


  10.1. Preparar individualmente a los destinatarios en estrategias de búsqueda de trabajo.


  10.7. Establecer correspondencias entre individuos y vacantes específicas en empleos, educación o formación.


  10.6. Hacer el seguimiento de las propuestas de inserción laboral.


  10.8. Apoyar a los usuarios en el mantenimiento de empleos.


  Cuadro 13: Algunas de las competencias metodológicas requeridas a los profesionales de la orientación.


  Para desarrollar las funciones anteriores, se precisa la utilización de una serie de estrategias y técnicas, cuyo dominio han de demostrar los profesionales de la orientación. Cabe destacar entre las más necesarias las reflejadas en el cuadro 14.


  Gestión de la información


  5.3. Recopilar, organizar, diseminar y proporcionar información actualizada académica, profesional y personal/social, sobre: Educación y formación; Información ocupacional; Oportunidades de empleo; etc


  5.4.10.2. Utilizar tecnologías de la información, para proporcionar información académica


  5.5. y ocupacional (Bases de datos, programas informáticos de educación y orientación profesional e Internet) o en el proceso de búsqueda de trabajo. Ayudar a los destinatarios a acceder y utilizar convenientemente la información académica y ocupacional.


  Evaluación diagnóstica


  1.1.9.3. Conceptualizar y diagnosticar de manera completa y exacta las necesidades de los destinatarios, sobre la base de distintas estrategias y técnicas de evaluación. Hacer la evaluación de las necesidades de la comunidad.


  1.6. Realizar una evaluación de necesidades de los contextos de los destinatarios.


  1.2. Utilizar los datos derivados de la evaluación en forma apropiada y acorde a la situación.


  1.3. 1.4. 1.5. Identificar situaciones que requieren remisión a servicios especializados. Facilitar remisiones efectivas, mediante el inicio de contactos entre las fuentes de referencia y las personas. Mantener listados actualizados de fuentes de referencia.


  Investigación


  7.7. 7.2. Mantenerse actualizado respecto de los hallazgos de la investigación. Promover proyectos de investigación en relación con la orientación y asesoramiento.


  7.6. 7.5. Evaluar programas e intervenciones de orientación, aplicando técnicas y modelos de evaluación de programas actualizados. Integrar los resultados de la investigación en la práctica de orientación y asesoramiento.


  7.4. 7.3. Interpretar los resultados de las investigaciones. Emplear métodos de presentación para informar sobre los resultados de la investigación.


  Cuadro 14: Competencias metodológicas referidas a las estrategias y técnicas relacionadas con el proceso de orientación. (http://www.iaevg.org/IAEVG/).


  Pero, junto a estos “saberes”, los profesionales de la orientación han poner “sabor” a su actividad, sobre todo a la hora de demostrar promoción y liderazgo en el avance del aprendizaje, desarrollo profesional e inquietudes personales de los destinatarios (C2). Es un elemento esencial de la competencia metodológica, ligado a las competencias participativas y personales, expuestas a continuación.


  
4.3.Competencia participativa



  Para ejercitar el amplio abanico de los anteriores elementos de competencia requerida, los profesionales de la orientación han de demostrar una especial habilidad para comunicarse eficazmente con colegas o destinatarios, empleando el nivel de lenguaje apropiado (C.7). Ello requiere superar el modelo interactivo lineal o cuasilineal de comunicación (Scott, M.D. y Powers, W.G. 1985) y acudir a un modelo transaccional de carácter sistémico.


  De acuerdo al mismo, “la conducta comunicativa está influida, conformada y modificada por las personas y el entorno con quienes se entra en contacto..... Implica que el cómo y qué se comunica a otra persona... está influenciado por cómo y qué comunica ella, y siempre teniendo presente que el entorno y las personas con las que se entra en contacto, ayuda a determinar cómo y qué comunicar” (Scott, M.D. y Powers, W.G. 1985: 51-52).


  Desde este enfoque, los profesionales de la orientación se ven abocados: a) Comprender a las personas; b) Escucharlas; c) Dar información; d) Intervenir con tacto; e) Ser tolerantes con los errores de los demás; f) Saber dar apoyo y poder (empowerment). Son actitudes comunicativas fundamentales, para realizar eficazmente actividades como las reflejadas en el Cuadro 15.


  A su vez, este tipo de conducta comunicativa es esencial para poder cooperar efectivamente en un equipo de profesionales (C10), así como demostrar conciencia y apreciación de las diferencias culturales de los destinatarios para interactuar eficazmente con todas las poblaciones. (C3).


  Algunos analistas añaden a estos elementos de la competencia participativa, contemplados por la AIOSP otros relacionados con la inteligencia emocional. Por ejemplo, Bisquerra, R. (2000, 2002, 2005) realza en la mayoría de sus trabajos aspectos ligados a la inteligencia interpersonal, como los reflejados en el Cuadro 16.


  

  



  Actividad comunitaria


  9.2. Realizar el análisis de los recursos humanos y materiales.


  9.4. Trabajar con la comunidad, para emplear efectivamente esos recursos con el fin de satisfacer sus necesidades.


  9.5. Trabajar con la comunidad para desarrollar, implementar y evaluar planes de acción con el fin de abordar metas económicas, sociales, educativas y de empleo.


  9.1. Competencias para desarrollar relaciones con socios comunitarios clave.


  9.6. Trabajar con redes de recursos locales, nacionales e internacionales de orientación educativa y profesional (por ejemplo, AIOSP).


  Cuadro 15: Competencias participativas relacionadas con la actividad comunitaria de orientación. (http://www.iaevg.org/IAEVG/).


  Dominar las habilidades sociales básicas: Escuchar, saludar, despedirse, dar las gracias, pedir un favor, pedir disculpas, actitud dialogante, etc.


  Respeto por los demás: Intención de aceptar y apreciar las diferencias individuales y grupales y valorar los derechos de todas las personas.


  Comunicación receptiva: Capacidad para atender a los demás, tanto en la comunicación verbal como no verbal, para recibir los mensajes con precisión.


  Comunicación expresiva: Capacidad para iniciar y mantener conversaciones, expresar los propios pensamientos y sentimientos con claridad, tanto en comunicación verbal como no verbal, y demostrar a los demás que han sido bien comprendidos.


  Compartir emociones: Conciencia de que la estructura y naturaleza de las relaciones vienen en parte definidas por: a) el grado de inmediatez emocional o sinceridad expresiva; y b) el grado de reciprocidad o simetría en la relación. De esta forma, la intimidad madura viene en parte definida por el compartir emociones sinceras, mientras que una relación padre-hijo puede compartir emociones sinceras de forma asimétrica.


  Comportamiento pro-social y cooperación: Capacidad para aguardar turno; compartir en situaciones diádicas y de grupo; mantener actitudes de amabilidad y respeto a los demás.


  Asertividad: Mantener un comportamiento equilibrado, entre la agresividad y la pasividad; esto implica la capacidad para decir “no” claramente y mantenerlo, para evitar situaciones en las cuales uno puede verse presionado y demorar actuar en situaciones de presión hasta sentirse adecuadamente preparado. Capacidad para defender y expresar los propios derechos, opiniones y sentimientos.


  Cuadro 16: Competencias participativas relacionadas con la inteligencia interpersonal. (Bisquerra, R. 2005: 24).


  Además, los orientadores españoles conceden gran importancia a las conductas reflejadas en el Cuadro 17.


  Trabajar en equipo de manera activa y responsable, contribuyendo a un buen clima del grupo. Saber negociar y mediar, teniendo en cuenta objetivos, entorno y agentes implicados. Comunicar con eficacia y empatía, contagiando el entusiasmo por el trabajo que se realiza Respetar las diferencias individuales, sociales y de género, aceptando que los demás pueden pensar de forma diferente.


  Cuadro 17: Importancia concedida a determinadas competencias participativas por una muestra de orientadores españoles. (Echeverría, B. 2005: 72-74).


  
4.4.Competencia personal



  La fuerza motriz de las anteriores competencias radica precisamente en este componente de personalidad, requerido a los profesionales de la orientación. Como se recoge en el documento a debate, propuesto en la Asamblea de la AIOSP de 2003, éstos han de demostrar conciencia de la capacidad y limitaciones propias del destinatario (C 6), así como sensibilidad social y transectorial (C 9). Son actitudes fundamentales para en última instancia poder demostrar comportamiento ético apropiado y conducta profesional en el cumplimiento de roles y responsabilidades (C 1).


  Los elementos de competencia personal más destacables, a juicio de la AIOSP, son los reseñados en el Cuadro 18.


  Competencias personales


  2.1. Demostrar interés por el potencial de los estudiantes y las competencias para facilitar el logro de ese potencial.


  4.2. Demostrar empatía, respeto y una relación constructiva con el destinatario.


  6.8. Competencias para construir una buena imagen como profesional.


  Cuadro 18: Principales competencias personales requeridas a los profesionales de la orientación. (http://www.iaevg.org/IAEVG/).


  Desde nuestra óptica, convendría resaltar también las de autonomía personal (Cuadro 19).


  Autoestima: Tener una imagen positiva de sí mismo; estar satisfecho de sí mismo; mantener buenas relaciones consigo mismo.


  Automotivación: Capacidad de automotivarse e implicarse emocionalmente en actividades diversas de la vida personal, social, profesional, de tiempo libre, etc.


  Actitud positiva: Capacidad para automotivarse y tener una actitud positiva ante la vida. Sentido constructivo del yo (self) y de la sociedad; sentirse optimista y fuerte (empowered) al afrontar los retos diarios.


  Responsabilidad: Intención de implicarse en comportamientos seguros, saludables y éticos. Asumir la responsabilidad en la toma de decisiones.


  Análisis crítico de normas sociales: Capacidad para evaluar críticamente los mensajes sociales, culturales y de los mass media, relativos a normas sociales y comportamientos personales.


  Buscar ayuda y recursos: Capacidad para identificar la necesidad de apoyo y asistencia y saber acceder a los recursos disponibles apropiados.


  Auto-eficacia emocional: Significa que uno acepta su propia experiencia emocional, tanto si es única y excéntrica como si es culturalmente convencional, y esta aceptación está de acuerdo con las creencias del individuo sobre lo que constituye un balance emocional deseable.


  Cuadro 19: Competencias autonomía personal. (Bisquerra, R. 2005: 23).


  Así como en las competencias participativas, la realidad confirma que, al menos, los orientadores españoles conceden gran importancia a las conductas reflejadas en el Cuadro 20.


  Actitud crítica-reflexiva ante el entorno institucional, socioecómico y político en el que desarrolla su actividad.


  Apertura y flexibilidad adaptativa a los cambios e ideas innovadoras


  Implicación en la propia formación permanente, reconociendo los aspectos críticos que tiene que mejorar en el ejercicio de la profesión.


  Afrontar los problemas e imprevistos de forma autónoma y creativa


  Dinamizar el proyecto y estilo personal en una constante de autenticidad y coherencia.


  Cuadro 20: Importancia concedida a determinadas competencias personales por una muestra de orientadores españoles. (Echeverría, B. 2005: 74-76).


  



  


  Capítulo II


  Competencias y cualificaciones


  Benito Echeverría Samanes


  Introducción


  En el capítulo anterior se ha podido detectar cómo las grandes transformaciones del cambio de siglos han generado profundos cambios en la actividad laboral y en su organización, que en último término reclaman una nueva configuración de la profesionalidad.


  Los tareas fácilmente divisibles del trabajo evolucionan hacia contenidos globales de actividad laboral. La preponderancia del trabajo rápido y predeterminado deja paso a niveles crecientes de responsabilidad y autonomía. La demanda de destrezas manipuladoras y sensomotoras disminuye frente a los requerimientos de destrezas de interpretación y observación. En fin, si antes predominaba el control de producto, ahora se impone el control de procesos.


  La noción de función integrada en un sistema está sustituyendo a la noción de tarea. La de corresponsabilidad e iniciativa en el interior del sistema está suplantando a las nociones de prescripción e instrucción. Y, la dinámica de interdependencia e interacciones entre funciones, que tratan de preservar y al mismo tiempo potenciar la evolución del sistema empresarial, está acabando con la visión segmentada y aditiva de la organización de la tarea.


  Estos cambios en la actividad laboral y en su organización, evidenciados en el capítulo anterior, han obligado al replanteamiento descrito de la profesión, que cada vez más se define por la relación dialéctica entre el puesto de trabajo ocupado y la organización donde se desarrolla.


  Al profesional de nuestros días no sólo se le pide saber y saber hacer, sino también saber estar y en el fondo saber ser. No basta con SABER afrontar los requerimientos laborales. También es preciso introducir buenas dosis de SABOR a las actividades desarrolladas a lo largo de la vida. En pocas palabras, se busca profesionales competentes.


  La primera parte de este capítulo se centra en analizar la esencia de la competencia y desde las primeras páginas se aclara que una cosa es “ser capaz” y otra muy distinta es “ser competente”. Como escribió Goethe, “No basta con saber, también hay que aplicar. No basta con querer, también hay que actuar”.


  Si algo se intenta dejar claro a lo largo de los primeros apartados del capítulo, es la idea de que la competencia de acción profesional diferencia entre saber lo que hay que hacer en una situación determinada y el enfrentarse a ella en una situación real.


  La nebulosidad que circunda al término competencia no facilita el cometido, aunque curiosamente con la dificultad de su definición crece la necesidad de su utilización. Como hace años detectó la Comisión Europea (1995: 32), “En todos los países europeos se está intentando establecer cuáles son las competencias claves y dar con los mejores medios de adquirirlas, evaluarlas y acreditarlas. Se propone crear un proceso europeo que haga posible cotejar y difundir estas definiciones, estos métodos y estas prácticas”


  La demanda de competencias está obligando a un profundo replanteamiento de las cualificaciones, que es objeto de análisis en la segunda parte del capítulo.


  Fenómenos como los de la movilidad geográfica y funcional, así como los empleabilidad y ocupabilidad obligan a abordar la cualificación como un modelo de intercambio social en el mercado de trabajo.


  Como diagnosticó la Comisión Europea en el Libro Verde: Vivir y Trabajar en la Sociedad de la Información: Prioridad para las Personas (CE 1996:19), urge “detener la creciente obsolescencia de las cualificaciones de la población activa adulta mediante un planteamiento de anticipación activa de la adaptación y del cambio industrial. La rapidez y la previsión son esenciales, dado que todos los indicios apuntan hacia un círculo vicioso de destrucción de empleo, desempleo de larga duración y obsolescencia de las cualificaciones que será más difícil de corregir cuanto más tiempo pase.”


  Este es el reto que pretende afrontar nuestro Sistema Nacional de Cualificaciones, derivado de la Ley Orgánica 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formación Profesional, contemplado en el penúltimo apartado del capítulo. En él se describe brevemente la finalidad del Sistema Nacional de Cualificaciones y Formación Profesional, sus acciones e instrumentos, así como las del Instituto Nacional de Cualificaciones, organismo encargado de definir, elaborar y mantener actualizado el Catálogo Nacional de Cualificaciones Profesionales.


  Este proceso de renovación se enmarca dentro las estrategias coordinadas para el empleo postuladas por la Unión Europea y concretamente en el proyecto de Elaboración de un marco europeo de cualificaciones para el aprendizaje permanente (CE 2005: 12), con el que se cierra capítulo.


  El European Qualifications Framework, identificado por sus iniciales inglesas –EQF– se presenta como un gran marco de referencia que trata de posibilitar la relación y comunicación de los sistemas nacionales y sectoriales y reforzar la confianza mutua entre los diferentes grupos de interés implicados en la educación, la formación y el aprendizaje.


  Su objetivo último es facilitar la transferencia, transparencia y reconocimiento de cualificaciones, entendidas como resultados de aprendizajes evaluados y certificados por un organismo competente a nivel nacional o sectorial, como requisito previo para reducir las barreras del aprendizaje y hacer un mejor uso de los conocimientos, las aptitudes y las competencias profesionales y personales existentes.


  La necesidad de mejorar significativamente las maneras en que se entiende y valora la participación en el aprendizaje y sus resultados, implica una estrecha conexión entre los sistemas de educación, formación y orientación.


  Como se tendrá ocasión de comprobar a lo largo de los capítulos siguientes, la orientación profesional resulta indispensable a la hora de capacitar a los ciudadanos de cualquier edad y en cualquier momento de sus vidas a determinar sus capacidades e intereses, a adoptar decisiones educativas, de formación y de empleo, y a gestionar su aprendizaje y la trayectoria individual de sus vidas en cuanto a aprendizaje, trabajo y otras facetas en las que es necesario adquirir y/o utilizar la competencia de acción.


  
1.El término “competencia”



  Es éste uno de los términos más usado en los ámbitos psicopedagógicos y laborales de los últimos tiempos, cuya complejidad e imprecisión conduce a interpretaciones variadas que en ocasiones llegan a ser contradictorias (Van Loo,


  J. y Semeijn, J. (2001), Eurydice 2002). Ante la “anfibiología” de la expresión (Prieto, J.M. 1997), su “nebulosidad” (Edwards, R. y Usher, R. 1994), “inestabilidad conceptual” (Rey, B. 1996), etc. conviene proceder primero a su delimitación terminológica y después a la conceptual.


  La palabra competencia proviene del verbo latino “cum” y “petere” (ir al encuentro de algo, encontrarse) con acepciones de disputa o contienda, rivalidad u oposición, como también de aptitud o idoneidad, incumbencia, etc. De esta misma raíz terminológica se derivan dos verbos castellanos, contemplados en todos los diccionarios de la lengua española, y de ambos emana el término competencia:


  
    	
      
        	
          
            	– “Competer”: Pertenecer o incumbir, que da lugar al sustantivo competencia y al adjetivo competente (apto, idóneo, adecuado).



            	– “Competir”: Pugnar, rivalizar, del cual se generan los sustantivos competencia y competitividad, así como el adjetivo competitivo.


          

        

      

    

  


  A esta polisemia del término, se une la frecuente mezcla de los vocablos competences y skills en la literatura de lengua inglesa, que en castellano tienden a traducirse por:


  
    	
      
        	
          
            	– “Competences”: Competencias, cualificaciones. Se relaciona más con la soltura mediante la cual una persona gestiona sus asuntos, afronta los problemas, maneja y modifica su entorno más próximo de manera efectiva.



            	– “Skills”: Habilidades, destrezas, capacidades, talentos. Se refiere más bien a la pericia que permite salir airoso de un quehacer o faena.


          

        

      

    

  


  El proyecto Tuning sobre el espacio universitario europeo indica que “los dos términos, habilidades y competencias, se expresan juntos para ofrecer un significado más integrador” (C.E. 2002a: 22) y son bastantes los textos en lengua castellana del entorno universitario que los utilizan indistintamente para eludir posibles controversias.


  Sin embargo, en la mayoría de las universidades británicas -pioneras a nivel europeo en la introducción de las competencias en el currículo académico- se suele emplear el término “skill” en vez del de “competence”. Esta costumbre no siempre se tiene en cuenta en las traducciones al castellano, que utilizan las palabras capacidad, habilidad, destreza, etc. cuando en realidad los autores piensan en términos de competencia.


  Además, pocas veces se considera que esta tendencia no es una mera cuestión terminológica, sino en ocasiones la manifestación del recelo que estos ámbitos académicos guardan ante el auge de las competences, al considerarlo una maniobra política para privilegiar la formación profesional (Poly sector) en detrimento de la formación universitaria. Esta vinculación de las competences al ámbito de la formación profesional pudo deberse a la puesta en funcionamiento del sistema nacional británico de certificación de competencias NVQ (National Vocational Qualifications).


  Algo parecido ha podido suceder en España hasta que las Conferencias de Ministros de Educación comunitarios de la Sorbona (1998), Bolonia (1999), Praga (2001), Berlin (2003) y Bergen (2005) han instado al desarrollo de un “Espacio Europeo de Educación Superior” mediante la identificación de las competencias genéricas y específicas en las diferentes disciplinas académicas y la formación basada en las mismas.


  Este planteamiento ya se había asumido en el ámbito de la Formación Profesional española a partir de la implantación LOGSE (1990) y el Real Decreto 676/1993 sobre títulos y las correspondientes enseñanzas mínimas que trataban de “dotar al alumnado de la formación necesaria para adquirir las competencias profesionales de cada título”.


  La posterior Ley Orgánica 5/2002 de las Cualificaciones y de la Formación Profesional preconiza igualmente el desarrollo de competencias, concebidas como “conjunto de conocimientos y capacidades que permitan el ejercicio de la actividad profesional conforme a las exigencias de la producción y el empleo” (Art. 7.3).


  Sin embargo, deja traslucir la tendencia reduccionista de definir la competencia en términos de “capacidad de”. Es en cierto modo explicable, porque (Gráfico 1):


  “Gracias al conjunto que forman las capacidades se logran las competencias mediante un proceso de aprendizaje. A su vez, la o las competencias logradas aumentan el poder de las capacidades con lo que el proceso se convierte en una espiral centrífuga y ascendente que hace necesario el planteamiento que dimana de la formación permanente: logro de más y mejores competencias en el desarrollo evolutivo de las capacidades de la persona” (Ferrández, A. 1997: 2-3).


  


  Pero una cosa es “ser capaz” y otra muy distinta es “ser competente”, como acertadamente solía recordar nuestro extinto profesor Adalberto Ferrández.


  [image: ]



  



  
2.Caracterización de la competencia



  La idea de competencia posee un “atractivo singular”, cuya dificultad de definición crece con la necesidad de utilización. Más que un concepto operativo, es una variable teórica abstracta en vías de elaboración.


  “A medida que avanzan los diferentes acercamientos y nuevas explicaciones a la compleja realidad del desempeño actual en el trabajo, se diversifican los conceptos sobre competencia” (Vargas, F. et alt. 2001: 23).


  “A pesar de que el concepto de competencia goza de gran popularidad, no por ello se puede decir que signifique lo mismo. El concepto puede considerarse desde distintas perspectivas y cada una conduce a matices algo distintos del concepto de competencia” (Van der Klink, M. et alt. 2007: 77).


  A pesar de la internacionalidad del concepto, su significado varía según países, se transforma según modelos de aprendizaje y cambia según la finalidad de su utilización (Cuadro 1).


  Por esta razón, obviamos los típicos listados de definiciones, que pueblan la mayoría de tratados relacionados con el tema, y sólo se resaltan a continuación las características coincidentes en la mayoría de ellas.


  
2.1.Conjunto de conocimientos, destrezas y actitudes.



  La competencia integra los tres niveles de funcionamiento humano, asociados a los dominios “cognitivo, psicomotor y afectivo”, originariamente descritos por Bloom, B.S. et alt. (1956).


  
    
      	
        Visión

      

      	
        Punto de vista

      

      	
        Énfasis en la definición

      
    


    
      	
        Área geográfica

      

      	
        Estados Unidos

      

      	
        Competency: Remite a rasgos de comportamiento y personalidad que rigen el rendimiento excelente.

      
    


    
      	
        


      

      	
        Inglaterra

      

      	
        Competence: Remite al poder rendir de acuerdo con estándares preestablecidos.

      
    


    
      	
        


      

      	
        Alemania

      

      	
        Kompetenz: Remite a las amplias capacidades de actuación que permiten a un individuo realizar una tarea laboral. Se incluyen también aspectos como el espíritu e identidad laboral.

      
    


    
      	
        Teoría del aprendizaje

      

      	
        Constructivismo

      

      	
        Enfatiza la importancia de convicciones, motivaciones y ambición como aspectos importantes del concepto de competencia; más interés en la implicación de los participantes en el desarrollo de las prácticas de aprendizaje basadas en competencias.

      
    


    
      	
        


      

      	
        Cognitivismo

      

      	
        Mayor énfasis en los aspectos enseñables de la competencia, más interés en el enfoque de arriba abajo del desarrollo de las prácticas de aprendizaje basadas en competencias.

      
    


    
      	
        Finalidad

      

      	
        Reclutamiento y seleccion

      

      	
        Las competencias se componen por una parte de una combinación de potencias desarrollables y, por otra, de características personales no modificables o difícilmente modificables para una escala de funciones.

      
    


    
      	
        


      

      	
        Educación y aprendizaje

      

      	
        Se considera que las competencias se pueden aprender y seguir desarrollando.

      
    


    
      	
        


      

      	
        Evaluación de la función

      

      	
        Las competencias se definen en términos de tratamientos específicos dentro de una función.

      
    


    
      	
        


      

      	
        Recompensa por prestación

      

      	
        Las competencias se definen en términos de resultados deseados de una función. La competencia se considera como un pronóstico de las prestaciones laborales.

      
    

  


  Cuadro 1: Perspectivas del concepto de competencia. (Van der Klink. M. et alt. 2007: 78).


  
    	
      
        	
          
            	– Los conocimientos son resultados de procesos perceptivos y conceptuales como la atención, selección, simbolización, codificación/decodificación, reflexión y evaluación.



            	– Las destrezas son resultados del proceso psicomotor que capacitan a la persona para dar respuestas manifiestas y generar a veces productos tangibles, que pueden ser observados y apreciados por otro ser humano.
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EN EL PASADO

EN EL FUTURO

Empresas de grandes dimensiones.

Predominio del capital fisico (hardware)

Equipos mecano-eléctricos.

Méaquinas especializadas y unifuncionales.
Taller con méquinas idénticas.

Utilizacion de energias pesadas y de
corrientes fuertes.

Produccién a altas temperaturas

(Quimica pesada)

Rigidez de los programas de produccion.
Controles de cualidad ex post,
Concentracién geografica de las unidades
de produccién.

Nuevo desarrollo de las grandes empresas en
forma de pequenas y medianas empresas.
Predominio del capital inmaterial,
investigacion, patentes, licencias (software y
orgware)

Equipos basados en la microelectrénica y en
mecanismos cibernéticos.

Méquinas polivalentes y reprogramables.
Talleres flexibles, agrupacion de instrumentos
diversos.

Utilizacion economica de la energia y

de las corrientes débiles.

Produccion a temperatura baja
(Microquimica y microbilologia).

Busqueda de flexibilidad.

Controles on line.

Desarrollo policelular y reticular de

las empresas y recursos de subcontratacion

Cuadro 2: Evolucién de los sistemas de produccion y de las légicas correspondientes.

(Delcourt, J. 1991: 46).
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Experto

Competente

Principiante
avanzado

Lego
(principiante)

Niveles de desarrollo
de la compelencia,

Conocimiento téenico profundo basado en la experiencia,
adquirido mediante la confrontacion en un puesto de
responsabilidad, con tarcas poco cstructuradas que cxigen
una larga experiencia, asi como la apropiacion de conoci-
‘mientos teoricos especializados.

i
i
i
i
i

Conocimicnto detallado y funcional, adquirido mediante la
confrontacion con problemas complejos sin- soluciones
previas y la apropiacion de conocimientos técnicos rela-
cionados.

Conocimiento relacional adquiridoen la experiencia de
trabajo profesional, mediante la observacion y considera-
cion de un gran niimero de hechos, patrones y reglas cn cl
contexto siluacional de la actividad profesional

Conocimicnto oricntativo y general adquirido cn la cxpe-
riencia de trabajo profesional mediante la aplicacion de
reglas simples en situaciones de trabajo univocas.

Areas de aprendizaje para el
desarrollo de la competencia

segin Dreyfus —p De principiante a experto

Cuadro 7: Desarrollo de la competencia profesional: “de principiante a experto”.

(Rauner, F. 2007: 60).
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EN EL PASADO EN EL FUTURO

Produccién masiva, grandes series. Productos de cualidad perfeccionados.
Pocas variantes de produccion. Gran disponibilidad de variantes.
Tecnologia de un solo uso. Tecnologias programables.
Condiciones laborables simples. Escasa division del trabajo.

Obreros no cualificados Obreros cualificados.

Grandes unidades de produccion Pequefias unidades de produccién
Organizacion burocréatica y jerarquica. Organizacion inteligente.

Pocas actividades de | + D. Competencia de cualidad

Cuadro 3: De la produccion fordiana a la especializacion flexible.
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Profesional Experto

Gestién / modo de Reacciona de forma intuitiva y global, sin hacer referencia
intervencion explicita a las reglas de la profesion; ve directamente lo
que es preciso hacer; no calcula su respuesta; sabe hacer
frente de forma inmediata a los acontecimientos; acttia de
forma espontanea; sabe cortocircuitar las etapas de un
procedimiento, hacer impases; posee fuerte capacidad de
intuicion y de insight.
No recurre a los tramites, gestiones, reglas y
procedimientos habituales, salvo en el caso de una
situacion rara de ruptura o degradada
Se fia mucho mas de los enfoques de estructura que de la
investigacion de los detalles; posee gran capacidad de
reconocimiento de formas.
Pone en practica estrategias globales mas que analiticas;
posee visién sintética.
Separa lo esencial de lo accesorio; economiza las
informaciones.
Se anticipa a partir de sefales débiles.
Sabe pronunciarse en una coyuntura.

Contextualizacion del saber ~ Muy contextualizado.
Movilizable con gran rapidez.

Cuadro 10: Caracteristicas generales del profesional experto. (Le Boterf, G. 2001: 127).
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Grafico 2: Dinamica del cambio de equilibrio de los empleos en la Union Europea.
(CEDEFOP, 1990: 27).
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Grafico 1: De las capacidades a las competencias. (Ferrdndez, A. 1997: 3).
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EN EL PASADO

EN EL FUTURO

Produccion masiva, grandes series.
Predominio de los modelos mecanicos.
Gestion de los flujos de produccion y
organizacion del trabajo

Orden jerarquizado y gestion burocratica.

Separacion entre categorias en funcion del
estatuto (obreros, empleados y directores)

Divisién técnica del trabajo y parcelacion
de las tareas.

Localizaciones preponderantes en
el territorio nacional.

Estructuras divisionarias
Formalizacién de las relaciones y de
los comportarmientos

Especializacion y compartimentacion
de los conocimientos.

Productos de cualidad perfeccionados.
Predominio de los modelos organicos.
Gestion de los recursos humanos y
organizacién de las empresas.

No jerarquizacion y acortamiento de la linea
de mando, interdependencia de los niveles de
desarrollo de grupos de proyecto.
Aproximacion de los estatutos respectivos

y de las tareas de disefio, de organizacion

y de ejecucion.

Division profesional del trabajo, desarrollo
de grupos auténomos y enriquecimiento de
las tareas

Localizaciones dispersas en varios territorios
nacionales, desarrollo de redes internas y
externas de comunicacién

Estructuras funcionales.

Flexibilidad y adaptabilidad de las relaciones.

Interdisciplinariedad y combinacion
de los conocimientos.

Cuadro 4: Implicaciones de los cambios de producciéon en las organizaciones.

(Delcourt, J. 1991: 47).
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Profesional Confirmado

Gestion / modo de
intervencion

Estrategias de estudio y de solucion de problemas.

Sabe decidir lo que debe hacer para alcanzar

un objetivo.

Sabe tomar decisiones razonadas en funcién de un
diagnostico y un objetivo.

Vision global y coherente de las situaciones.

Confianza limitada en la intuicion; se fia de los métodos
de analisis.

Adapta las reglas a un contexto,

Contextualizacion del saber

Contextualizados.

Metaconocimientos Buen conocimiento de sus capacidades y
competencias.

Gestién del tiempo La domina.

Grado de autonomia Autonomia

Sabe interpretar las reglas
Simplifica o abandona progresivamente las normas
de formacion.

Imagen propia

Confianza en sus capacidades y conocimientos
adquiridos.

Fiabilidad

Fiable

Cuadro 9: Caracteristicas generales del profesional confirmado.

(Le Boterf, G. 2001: 125).
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Gréfico 3: Primeras asociaciones de profesionales de la orientacién profesional.
(Echeverria, B. 1993a: 125-133).
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Cuadro 1: Rasgos caracteristicos de la sociedad de la informacion. (Caspar, P. 1994).
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Aceleracion del cambio, ligado sobre todo a la explosion de ciencias, tecnologias y técni-
cas

Desarrollo de la complejidad, generadora de nuevos comportamientos socio-profesionales,
Desmaterializacion de los intercambios y de los sistemas de produccion, acompanada de
la importancia creciente de actividades de creacion, direccion y gestion.
Internacionalizacion de las relaciones y construccion de la Union Europea, con crecientes
redes de conexion, de las cuales dependen muchos de los actores implicados en cualquier
actividad socio-laboral

Profundas transformaciones del mercado laboral, con menos puestos de trabajo estable,
mayor flexibilidad laboral y emergencia de nuevas formas sociales de trabajo: autoempleo,
teletrabajo... etc.

Continua evolucion de los puntos de referencia, con el subsiguiente riesgo de pérdida de
identidad grupal e individual en medio de los fenémenos de “globalizacion” y “glocaliza-
cion”, definitorios de la era digital.

Intensa busqueda de mayor y mas amplia competencia socio-profesional, dentro de un mundo
donde la movilidad se impone como cultura
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Profesional Principiante

Gestion / modo de
intervencion

Vision parcial de una situacion.

Dificultad para distinguir lo esencial de lo accesorio: pierde
el tiempo en los detalles de un enunciado, de un problema
Mala seleccion de las informaciones.

Funcionamiento por tanteos, pruebas, errores

Progresion paso a paso y analitica.

Recurre poco o nada a la intuicion.

Sigue con frecuencia reglas y procedimientos generales,
independientemente del contexto

Contextualizacion del saber

Generales y poco contextualizados.

Metaconocimientos

Saber fragmentario.

Conoce mal sus potencialidades y los posibles usos de sus
recursos; no siempre sabe para qué pueden servir sus
conocimientos.

Organiza sus conocimientos en funcion del enunciado del
problema, en lugar de esquemas memorizados,

Se queda en la estructura superficial de los problemas.
Tiene poca capacidad para utilizar sus conocimientos en los
momentos oportunos.

Gestién del tiempo

En proceso de aprendizaje.

Grado de autonomia

Poca autonomia.
Aplica reglas formales.
Utiliza con frecuencia las normas de formacion.

Imagen propia Incierta
En plena construccion.
En busqueda de un modelo.
Fiabilidad Poca fiabilidad, pero con éxitos puntuales.

Cuadro 8: Caracteristicas generales del profesional principiante.

(Le Boterf, G. 2001: 123).
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PROFESIONAL

Persona que sabe gestionar y manejar una situacién laboral compleja.

Saber actuar y reaccionar

Saber qué hay que hacer.

con pertinencia Ir mas allé de lo prescrito
Elegir en una urgencia
Avrbitrar, negociar, cortar.
Encadenar las acciones segun la finalidad.
Saber combinar Saber construir competencias a partir de recursos.

los recursos y movilizarlos
en un contexto

Saber sacar partido no solo de los recursos incorporados,
conocimientos, cualidades, etc., sino también de los recursos
del entorno.

Saber
transferir

Memorizar mdiltiples situaciones y soluciones tipo.

Tomar perspectiva, funcionar “en doble pista”

Utilizar sus metaconocimientos para modelar.

Darse cuenta e interpretar los indicadores de contexto.

Crear las condiciones de posibilidad de transferencia con ayuda
de esquemas transferibles

Saber aprender y
aprender a aprender

Sacar lecciones de experiencia

Transformar la accion en experiencia

Describir cémo se aprende.

Funcionar en un doble circuito de aprendizaje.

Saber
comprometerse

Utilizar su subjetividad.
Correr riesgos.
Emprender, ética profesiona

Cuadro 6: Rasgos caracteristicos de un buen profesional. (Le Boterf, G. 2001: 121).





OEBPS/Images/Portadilla_3.jpg
Orientaciéon
profesional

Benito Echeverria Samanes (Coordinador)
Sofia Isus Barado

M. Pilar Martinez Clares

Lander Sarasola Ituarte

R oroni voc





OEBPS/Images/TRIPA_044.jpg
EN EL PASADO

EN EL FUTURO

Trabajo segun especificaciones y érdenes.

Autonomia, iniciativa, responsabilidad y
creatividad.

Trabajo fragmentado, especializado.

Trabajo enriquecido horizontal y
verticalmente.

Trabajo de base energética, de fuerza fisica
ejercida sobre materiales u objetos

Trabajo de base informatica, trabajo
intelectual y transmision de informaciones o
de signos

Relacién fisica con el producto o el material.

Relacion mediatizada con el producto o el
material

Habilidad, destreza y velocidad de ejecucion
en el plano manual.

Velocidad de percepcion, de reaccion,
de coordinacién en el plano intelectual.

Separacién entre el pensamiento y el gesto.

Entrecuzado del pensamiento y el gesto
—resolucion de problemas.

Trabajo pesado, en ocasiones peligroso e
insaluble.

Predominio del trabajo intelectual y de
situaciones de estrés.

Ajuste mecanico de las personas.

Ajustes en funcion de las exigencias de las
situaciones y de las relaciones.

Gestién de situaciones rutinarias o previstas.

Gestién caso por caso sin demasiadas
rutinas.

Horarios y calendarios de trabajos fjos.

Autonomiay flexibilidad del horario de
trabajo y del calendario.

Remuneracién en funcién del rendimiento

Remuneracion en funcién de los riesgos y de
los problemas que deben resolverse y de los
objetivos alcanzados

Escasa autorrealizacion

Inversion personal e importancia de la
autorrealizacion.

Predominio de trabajadores manuales,
especializados y cualificados.

Predominio de trabajadores cualificados,
de técnicos, de ingenieros y de directivos.

Cualificaciones intercambiables

Cualificaciones heterogéneas y
cualificaciones idiosincraticas.

Homogeneidad de las cualificaciones.

Gama diversificada de competencias de los
trabajadores.

Clasificaciones profesionales rigidas en
funcién de las competencias y experiencias

Clasificaciones en funcion de las capacidades
de asimilacién de nuevos conocimientos y de
Ia adaptabilidad

Cuadro 5: Evolucion de los requerimientos profesionales. (Delcourt, J. 1991: 48).
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Profesional Experto

Metaconocimientos Hace referencia a una heuristica, que relaciona con una
tipologia de problemas o situaciones.
Organiza sus conocimientos a partir de esquemas, de
modelos de analisis, de “patrones”, de “teorias de
accion”
Organiza sus conocimientos en bloques (chunks)
vinculados entre si y faciles de movilizar.
Ha sabido desarrollar los metaconocimientos, lo que le
permite saber cuestionarlos mejor.
Conoce los maltiples usos de los recursos (conocimientos,
capacidades.....) que posee.
Grandes automatismos y saber hacer incorporados.
Capacidad para aprovechar el momento adecuado para
poner en practica sus conocimientos.

Gestién del tiempo Acttia muy rapidamente, pero sabe elegir el ritmo
adecuado.
No solo reacciona, sino que también se anticipa.
Es inmediatamente operativo
Rapidez de ejecucion.
Facilidad, soltura.

Grado de autonomia Total; puede fijar sus limites.
Sabe dar nuevas interpretaciones a las reglas.
Capacidad para crear sus propias reglas.
Abandono de las reglas de formacion.
Corre riesgos a titulo personal

Imagen propia Muy congruente.
Conoce los puntos fuertes y los limites de su pericia.
Confianza en si mismo, soltura, aplomo.
Sabe gestionar su imagen.

Fiabilidad Una regularidad muy grande de la competencia,

Cuadro 10: Caracteristicas generales del profesional experto. (continuacion).
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Grafico 1: “Reloj de arenas movedizas”, generadoras de la gran transformacién y
cambios del siglo XXI. (Echeverria, B. 2001: 17).
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