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Cada vez que hacemos mencidon a profesionales, insertores, profesores,
trabajadores, alumnos, etc. entendemos que se hace referencia a los dos
sexos indistintamente.
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Sobre el presente Proyecto Docente

El presente documento es el proyecto docente-investigador que se menciona en los
apartados noveno y undécimo de las bases del concurso de acceso del profesorado
acreditado a plazas de los cuerpos docentes universitarios de la Universidad de
Barcelona. Es decir, regula el acceso al cuerpo de profesorado funcionario de las
personas acreditadas como profesor titular de universidad, segun lo expuesto en el

articulo 57.1. de la Ley de Universidades, 4/2007, del 12 abril.

En dichas bases se menciona el proyecto docente — investigador, del que proponen los

siguientes aspectos:

e Descripcidn de la materia.

e Sentido y situacion de la materia en el Plan de estudios.

e Objetivos de la materia.

e Competencias que han de desarrollarse.

e Métodos de evaluacion.

e Actividades previstas para el logro de los resultados de aprendizaje.
e Metodologia docente.

e Bibliografia.

Es relevante apreciar que, pese a que en las bases se denomine proyecto docente e
investigador, en la propuesta de temas a incluir no se considera la dimension
investigadora, que por otro lado, queda ampliamente abordada en el Curriculum Vitae y

el documento sobre la adecuacion del perfil de la candidata a la plaza.

Otro aspecto a apreciar es la distincidn entre el Proyecto Docente, el Plan de Estudios, el
Plan docente y el Programa docente. Tal y como describe Parcerisas (2004), en el marco
del EEES, el Plan de Estudios concreta las competencias especificas y transversales que se
desarrollaran en el titulo, mediante el repertorio de asignaturas, la descripcidon de los
itinerarios recomendados, etc. El Plan Docente de cada asignatura establece las
caracteristicas de la misma en el marco del Plan de Estudios; describiendo las
competencias especificas que seran desarrolladas en la misma asi como los objetivos,

blogues de contenido, metodologia, evaluacién y recursos. Finalmente el Programa

14



Introduccién

concreta y desarrolla el Plan Docente para un grupo de alumnos dado. Asi pues, la

principal distincion entre todos ellos es su grado de generalidad y concrecién.

El Plan Docente es un documento prescriptivo, aunque susceptible de cambios, que
realiza un profesor, bajo el encargo del departamento en que esté adscrita la asignatura.
Este Plan Docente ha de aportar una informacién que sea un referente comun, para el

alumnado que la curse y el profesorado que la imparta.

En este contexto, y conociendo los temas que se deben tratar en el presente concurso, se
concibe el Proyecto Docente como una sintesis de los tres documentos, en cuanto
presentara contenidos muy vinculados al Plan de Estudios, al mismo tiempo que se

detallaran ciertos aspectos del curriculum a nivel de Programa de asignatura.
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Descripcién de la materia

1. Transicion a la vida activa: Insercidon profesional

El fendmeno de la transicidn a la vida activa, ya sea desde la formacion o desde el propio
trabajo, ha sido designado desde varias terminologias. Pero cabe recordar, tal y como
recoge Figuera (1996a), que usualmente se habla de transicion cuando el paso se da
desde el campo escolar; se habla de integracidn sociolaboral cuando se da en el campo
de la educacién especial y de la educacién social; y cuando se da en un contexto laboral

se habla de insercion.

En este campo pueden utilizarse dos términos: la insercidén profesional que designa el
transito a la vida profesional (considerando un proceso de carrera y desarrollo
profesional y personal) y la inserciéon laboral que designa el transito al empleo, entendido
como una meta o como el proceso que culmina en la contratacién. Para nosotros esta
terminologia refleja dos miradas diferentes de un mismo fendmeno: el transito a la

actividad profesional.

El profesional de la insercidén posiblemente deba aplicar ambas miradas segun cual sea la
finalidad de su meta de trabajo: una intervencién paliativa para personas que se
encuentren en situacion de desempleo y que necesiten urgentemente encontrar una
nueva ocupacién y la intervencidon proactiva, mas a largo plazo, que se aplique con
usuarios necesitados de un asesoramiento para la planificacion e implementacién de un
plan de carrera personal. Ambas miradas no son incompatibles. Podriamos decir que son

complementarias.

Las personas adultas tienen unas necesidades que satisfacer, entre las cuales el trabajo
ocupa una posicién prioritaria. Pero también han de ser capaces de plantearse un
proyecto profesional que ademas de satisfacer las necesidades mdas materiales,

satisfagan otros elementos de desarrollo personal y auto realizacién.

Tradicionalmente se habia separado ambas acepciones, considerando que correspondian
a enfoques diferentes. Asi la insercidon profesional, se vinculaba a un enfoque

psicoevolutivo que se centraba en el proceso de desarrollo individual de la conducta
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vocacional o laboral a lo largo del ciclo vital y la insercion laboral centraba su mirada en la

psicosociologia del paro.

Tal y como analizé Figuera (1996a,31), el enfoque psico evolutivo abordé el desarrollo de
la carrera tanto desde el punto de vista descriptivo (patrones de carrera) como
explicativo (modelos de desarrollo de la carrera). En la misma linea, Rodriguez Moreno
(1991a) identificé que el estudio de la madurez vocacional, los procesos de toma de
decisiones y el ajuste a la carrera constituian los nucleos de investigacion de esta

perspectiva. Todos ellos centrados fundamentalmente en el individuo.

Antonio Berni. Desocupados

La insercién laboral empezd a consolidarse a partir de los afios setenta, en los que los
problemas de desempleo motivaron un reencuadre en el analisis y estudio del fenémeno.
Entonces ya no se trataba de una psicologia de la carrera profesional, sino que se trabaja
desde la psicosociologia del paro (Figuera, 1996a, 30). Este cambio se dio al constatarse
que las tradicionales légicas de desarrollo profesional ya no se seguian y en ese momento
se daban fracturas entre empleos, temporalidad y precariedad, no linealidad en los
procesos de desarrollo, permeabilidad entre las barreras de la educacién y el trabajo, etc.

A partir de dicha constatacion se relegaron los enfoques psicoevolutivos para introducir
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otros planteamientos que intentaran recoger estas nuevas realidades teniendo como

nuevo referente al mercado de trabajo.

Actualmente se considera el fendmeno de la insercién desde su doble naturaleza: por un
lado individual y biografica, y por otro lado su perspectiva social; en un marco

caracterizado por los binomios trabajo-educacién y persona-mercado de trabajo.

Desde el marco de la presente asignatura, vamos a tratar ambas conceptualizaciones.
Porque en el actual siglo del cambio, la incertidumbre, la tecnologia y el conocimiento no
se debe restringir la mirada al estudio de las variables y procesos implicados en el acceso
a un contrato laboral sin considerar los retos en el desarrollo profesional y personal que
plantea esta realidad global. Tal y como recomiendan a las metas de las politicas

europeas en materia de empleo y formacién a lo largo de toda la vida.

Diego Rivera
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2. El escenario de la cualificacion

Transformaciones y relaciones en el marco de requerimientos actual

La sociedad del conocimiento esta avanzando hacia una nueva sociedad de la
mundializacién y de las diferencias, al tiempo que la creatividad y las desigualdades, del
bienestar y de la pobreza, de la suma especializaciéon y de la ecologia de saberes, de los
grandes descubrimientos cientificos, del deterioro de la naturaleza y del planeta (Medina
et al., 2009, 8). De igual manera, las grandes transformaciones, a las que se enfrenta la
sociedad contempordnea (tecnoldgicas, econdmicas, demograficas y sociales) han
alterado sensiblemente la organizacion de la actividad laboral (Castells, 2000). De ahi que
la productividad y la competitividad de todas las areas de la economia y de la sociedad
dependan en mayor medida de la producciéon de conocimiento y del tratamiento de la
informacion. Por ello, muchos autores se refieren a esta economia como una economia

desmaterializada o sin peso (Giddens, 1996, citado en Ayuste, 2007)

Los efectos del informacionalismo y de la globalizacion se hacen sentir de una manera
especial en el mundo del trabajo. Tal y como recuerda Rodriguez Moreno, “el concepto
actual del trabajo dista mucho de los modelos cldsicos de productividad taylorianos o
fordianos de organizaciones cientificas del trabajo, y también estd muy lejano a la
concepcion critica del trabajo como podrian ser los paradigmas hegelianos o marxistas de
la produccion"” (2006,38). Tal y como explica Ayuste (2007), el trabajo informacional
requiere, en general, de un mayor nivel de cualificacion que, en ocasiones, produce que
los sectores de la poblacion con bajos niveles de instruccion se vean excluidos del
mercado laboral o desplazados a situaciones de precariedad econdmica. Pero ademas el
trabajo informacional es flexible. Es decir, depende de las condiciones cambiantes del
mercado, y eso provoca que los trabajadores y trabajadoras deban organizar su vida de
manera diferente a la tradicional. La duracién, los horarios, las tareas a realizar varian
constantemente. En este sentido, podemos comprobar cdmo estos cambios afectan
directamente a la identidad de las personas, la organizacién familiar e, incluso a sus

actividades y compromisos sociales.
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Como respuesta a este escenario surge un modelo organizativo mas flexible. Se
introducen nuevos medios y recursos de trabajo. Emergen nuevas funciones y tienen
lugar relaciones interpersonales mas complejas. Todo ello ha propiciado una evolucién
de los requerimientos profesionales, que a su vez condicionan la cualificacién requerida

de las personas profesionales.

En este escenario de nuevos requerimientos (entendidos como las demandas en materia
de capacidades, conocimientos, valores y actitudes reclamados por la empresa para
ocupar un puesto de trabajo dado), Pérez Escoda (2001) analizaba el “trabajo del dos

mil” y destacaba los siguientes rasgos en cuanto a la demanda y valor de:

e Resolucion de problemas orientados no solo a la repeticion de tradicionales esquemas
conceptuales sino en la busqueda de enfoques alternativos.

e La adaptabilidad y la capacidad de convivir en situaciones de cambio pronunciado.

e Aceptacion del caracter complejo del sistema (tanto a nivel productivo como a nivel
social). Con la consecuente necesidad de comprender e intentar controlar las diversas
variables de la realidad en su contexto estratégico.

e Capacidad de percibir la realidad y los fendmenos de manera generalista, considerando
todos los elementos de complejidad e innovacion antes citados, mds que de manera
especializada.

e Desarrollo de la diversidad comunicativa, tanto en cuanto a origen cultural, como en el
aspecto tecnoldgico y/o cientifico, como consecuencia o causa del proceso de
mundializacién vy facilitacién de la comunicacion.

e Sensibilidad para percibir y relacionarse con otros y en diversos escenarios, para poder
afrontar las tensiones surgidas permanentemente entre el sujeto y la sociedad.

e Comunicacion, en cuanto a la relacion interpersonal, la realidad local o la capacidad de
comunicarse de manera diversa y a lo largo de diversos frentes y sociedades como se
espera.

e Una arquitectura organizativa descentralizada articulada en funcidén del sujeto, la
estructura econdmica y social.

e Una cultura de negociacién absolutamente necesaria en un sistema de variables multiples y
de alta subjetividad.

“El trabajo del dos mil”” Fuente Pérez Escoda (2001)

Desde este escenario, tal y como afirmo Besolan (2001), la cualificacion emerge fruto de
una relacién dialéctica entre el puesto de trabajo y la estructura socio — organizativa

donde éste se ejerce.
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ESTRUCTURA

Puesto de trabajo Trabajador

Cualificacion
profesional

Requerimientos .
q Competencias

Socio — organizativa

Interrelacién entre requerimientos y competencias. Basado en BESOLAN (2001)

Este es el escenario que tienen que afrontar las personas para localizar, acceder,
desempefiar una ocupacién e integrarse en una organizacion. En definitiva, el mercado
determina y requiere organizaciones adecuadas a su dinamica y estructura y, a su vez,
dichas estructuras van a demandar unas cualidades especificas de las personas que

trabajan en ellas.

En este contexto, la cualificacion profesional adquiere varios significados:

e Es el conjunto de conocimientos, habilidades que los individuos adquieren
durante los procesos de socializacidén y /educacién/ formacion. Se considera
como un activo que las personas cuentan y pueden desarrollar a lo largo de
su experiencia profesional y que utilizan para desempefiar determinados
puestos de trabajo (Besolan, 2001)

e Son el conjunto de cualidades que la empresa estima requisitos
fundamentales para el desempefio de las funciones del puesto de trabajo en
la organizacion.

e Es un término empleado en las dreas de los RRHH y de la psicologia de las
organizaciones, cuando se esta valorando si un candidato muestra las
cualidades que se atribuyen como pertinentes al puesto.

e También tiene una aplicaciéon acreditativa. Por ejemplo, el Instituto Nacional
de Cualificaciones de Espaia hace de las cualificaciones profesionales el pilar
sobre el que fundamentar la formacion profesional y la acreditacion de la
experiencia laboral
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La cualificacién profesional (Besolan, 2001)

IDENTIFICABLE

T

Proceso Producto
de adquisicion de
competencias

obtenido en
dicho proceso

Constituido por un conjunto de
conocimientos y capacidades

v

CUALIFICACION ADQUIRIDA

v

Que abarcan una dimensién
técnica (mensurable) referidas al
puesto de trabajo.

Y una dimension personal-social
(estimable mediante
indicadores)

v

Que redimensionan la
profesionalidad mas alld del
mero éxito en la ejecucién de
unas tareas

v

Que se acredita y certifica:

A quien la ha adquirido (en un
proceso formal o informal)

En respuesta a los
requerimientos  (necesidades
en forma de demandas)

La que posee la persona tras lograr, a lo
largo de su itinerario profesional y extra
profesional, de la formacién inicial o
continua o mediante el ejercicio de la
profesién

CUALIFICACION REQUERIDA

Conjunto de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes que permiten
desempefar y realizar los roles vy
funciones que se precisan en el empleo

CUALIFICACION ATRIBUIDA

NN N

El reconocimiento de unas cualidades,
cuyo valor en el mercado laboral permite
ajustar las demandas y las ofertas

EN DIFERENTES SITUACIONES
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Evolucion de los requerimientos y su impacto en las cualificaciones

A raiz de lo presentado anteriormente, resulta evidente la evolucién de los
requerimientos y de las cualidades necesarias para satisfacerlos. El grupo BESOLAN
(2001,19) ha realizado una esclarecedora y sintética presentacion de la evolucion de
dichos requerimientos profesionales en las ultimas décadas que ilustra, ademas de la
influencia de estos cambios en los requisitos a satisfacer por parte de los las personas

empleadas en las organizaciones.

» En los afios 60-70 se demandaban esencialmente capacidades para realizar
actividades definidas y vinculadas a una determinada profesion.

e Primaba la nocion de tarea, sobre la de funcidn integrada en la
empresa.

e Era mas importante la prescripcion y la instruccién que la promocién
de la iniciativa y corresponsabilidad dentro del sistema.

e Se compartia una vision de la organizacion de la tarea de manera
segmentada y aditiva.

e Raramente se requerian dinamicas de interdependencia de accidn
entre funciones, para preservar y mejorar el sistema de empresa

» A partir de la década de los 80, comenzaron a demandarse cualificaciones
profesionales que incluyesen conocimientos y destrezas para ejercer la alta
gama de actividades laborales, aunque fundamentalmente se centraba el
interés en los aspectos técnicos y metodoldgicos.

e Se reconocid la movilidad como cultura que requiere de una
capacidad de adaptacidon a la realizacion inteligente de una gama
relativamente amplia de funciones cambiantes a tenor de los tiempos.

e Se aprecia un cambio cuantitativo en relacion a lo que hasta el
momento se habia entendido por capacidades.

» Desde el inicio de la década de los 90, esta interseccidon de cualificaciones
impuso un profundo replanteamiento de los perfiles profesionales, que de
forma progresiva tienden a ser definidos en términos de competencias de
accion,

e Se pasa a tener en cuenta, también, aspectos de indole participativa y
personal, no Unicamente aquellos de caracter técnico y metodolégico.

e Seda un salto cualitativo en este proceso.

Evolucion en los requerimientos profesionales. Besolan (2001,19)
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Conceptualizacidn actual de cualificacion profesional desde la dptica del
profesional de la insercion

En Cataluia, el profesional de la insercidon tiene unos referentes fundamentales para
operar con las cualificaciones de sus usuarios. Se trata del Sistema Nacional de
Cualificaciones, disefiado por el Instituto Nacional de Cualificaciones y I'Institut Catala de
les Qualificacions Professionals. Estos organismos, aplicando las normativas y
recomendaciones internacionales, han disefiado un sistema sobre el que articular la
formacién y reconocimiento de la cualificacién de los ciudadanos del pais. El
conocimiento de este referente es primordial para insertores profesionales, y por lo

tanto para nuestro alumnado.

Diego Rivera

Definicion de Cualificacion Profesional segtin el INC

La cualificacion profesional es el “conjunto de competencias profesionales con
significacion en el empleo que pueden ser adquiridas mediante formacion modular u
otros tipos de formacion, asi como a través de la experiencia laboral” (Ley 5/2002 de las

Cualificaciones y de la Formacion Profesional). Se entiende que una persona estd
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cualificada cuando en su desempefio laboral obtiene los resultados esperados, con los

recursos y el nivel de calidad debido.

Desde un punto de vista formal, la cualificaciéon es el conjunto de competencias
profesionales (conocimientos y capacidades) que permiten dar respuesta a ocupaciones y
puestos de trabajo con valor en mercado laboral, y que pueden adquirirse a través de

formacion o por experiencia laboral (Aneas, 2010).

La competencia se define como “el conjunto de conocimientos y capacidades que
permiten el ejercicio de la actividad profesional conforme a las exigencias de la
produccion y del empleo” (Ley 5/2002 de las Cualificaciones y de la Formacion
Profesional). La competencia de una persona abarca la gama completa de sus
conocimientos y sus capacidades en el ambito personal, profesional o académico,
adquiridas por diferentes vias y en todos los niveles, del basico al mas alto. A su vez, la
citada norma conceptualiza la unidad de competencia como el “agregado minimo de

competencias profesionales, susceptible de reconocimiento y acreditacion parcial”.

El SNCFP persigue identificar cuales son las competencias requeridas para el empleo, por
lo que tiene en cuenta tanto las competencias profesionales técnicas como las
competencias clave, no ligadas a disciplinas o campos de conocimiento concretos, pero

imprescindibles para la insercion laboral.

Estructura de la Cualificacion Profesional

A cada cualificacion se le asigna una competencia general, en la que se definen
brevemente los cometidos y funciones esenciales del profesional. Se describen también
el entorno profesional en el que puede desarrollarse la cualificacion, los sectores
productivos correspondientes, y las ocupaciones o puestos de trabajo relevantes a los

que ésta permite acceder.

La Unidad de Competencia

Cada cualificacion se organiza en torno a unidades de competencia. La unidad de

competencia es el agregado minimo de competencias profesionales, susceptible de
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reconocimiento y acreditacion parcial. Cada unidad de competencia lleva asociado un
maodulo formativo, donde se describe la formacidén necesaria para adquirir esa unidad de
competencia. Esta estructura permitird evaluar y acreditar al trabajador cada una de sus

unidades de competencia (obtenidas mediante la formacion o la practica laboral).

Estructura de la Unidad de Competencia

Cada unidad de competencia tiene un formato normalizado que incluye los datos de
identificacion y las especificaciones de esa competencia. La unidad de competencia se
subdivide en realizaciones profesionales. Describen los comportamientos esperados de la
persona, objetivables por sus consecuencias o resultados, para poderla considerar

competente en esa unidad.

Los criterios de realizacidén expresan el nivel aceptable de la realizacién profesional para
satisfacer los objetivos de las organizaciones productivas y, por tanto, constituyen una

guia para la evaluacién de la competencia profesional.

El contexto profesional define, con caracter orientador, los medios de produccién,
productos y resultados del trabajo, informacién utilizada o generada y cuantos

elementos similares se consideren necesarios para enmarcar la realizacién profesional.

Esl‘f‘u{ tura de la Dates de identificacién - Denominacidn
Unidad de _ Niwel
Competencia _ Cadi
Realizaciones -RPi
UNIDADES DE COMPETENCIA Profesionales -RP3
Unidad de competencia 1 -RPFN
Unidad de competencia 2
Unidad de competencia N Criterios de realizacion
- Medics de produccicn
Contexto profesional - Productos ¥ resultados
- inform. utilizada o
generada

Estructura de una unidad de competencia. Instituto Nacional de Cualificaciones
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Concepto de competencias profesionales

Tal y como se viene apreciando, las competencias profesionales tienen un protagonismo
relevante en la cualificacion de la persona, siendo foco de los procesos de formacion y

orientacidn para la insercidn profesional.

Si bien es cierto, que se acaba de presentar una primera aproximacién a las
competencias. Debe considerarse que esta conceptualizacidén esta totalmente ligada a
sistemas de formacion profesional y para el empleo de nivel no universitario. Asi, es

preciso profundizar un poco mas sobre el concepto de competencias profesionales.

Las competencias han venido adoptando una naturaleza polisémica que se presta a
multiples interpretaciones tal y como recuerda Pérez Escoda (2001)*. Es dificil retroceder
al punto de inicio del concepto de competencias profesionales. Se considera que la
primera alusidon al término en cuanto a referente de excelencia del dirigente o del
profesional aparece en un trabajo de Mc Cleland (1973) en el que sostiene el interés de
utilizar para la seleccion de personal la valoracion de las competencias del candidato. A
partir de ese momento las diversas acepciones y enfoques han ido perfilando un
concepto complejo y en continua evoluciéon, como no podria ser de otra manera,
teniendo en cuenta la continda evolucion del mercado de trabajo, las organizaciones y
los requerimientos. Tal y como recogié Aneas (2003) y ha corroborado Rodriguez Moreno
(2006 y 2010), a lo largo de todos estos afios, el debate y la formulaciéon de

conceptualizaciones ha sido fructifero, pero poco unanime.

Nos parece muy relevante, como fundamentos de esta materia, la tipologia identificada
por Sandberg (2000 y 1994) y Rycchen y Salganik (2001) recogidas por Rodriguez Moreno
(2010, 20 vy ss). Estos autores distinguen tres enfoques en la conceptualizacion de las
competencias: racionalistas, holisticos e interpretativos. Desde nuestra perspectiva son

los dos ultimos los que mejor se adecuan para fundamentar y operativizar los programas

Y En un estudio sobre el uso del habla en el ambito sociolaboral, dicho autor encontré seis acepciones diferentes al
término de competencia derivado de origen léxico; 1: Competencia como autoridad, 2: Competencia como
capacitacion, 3: Competencia como competicion, 4: Competencia como cualificacién, 5: Competencia como
incumbenciay 6: Competencia como suficiencia.
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de orientacién para la insercidén profesional. Consideramos que la conceptualizaciéon de
competencias desde el enfoque holistico es especialmente Util cuando los referentes son:
el anadlisis de los requerimientos con los que se podran trazar perfiles profesionales,
disefiar acciones de orientacidn o analizar los requisitos de los puestos de trabajo a los

gue se desea acceder. Dicho enfoque implica, como ideas relevantes:

e Consideran la competencia como un conjunto de atributos de la persona.

e A diferencia de los enfoques racionalistas, presentan una panordmica mas amplia de
recursos y prestan atencion particular a los psicosociales.

e Basan su concepto en el presupuesto de que entre el individuo y el mundo, y que entre el
individuo y la sociedad, existe una relacién dinamica y realista

Rasgos de las competencias desde enfoque holistico. Fuente Rodriguez Moreno (2010,25)

El enfoque interpretativo parte de una epistemologia fenomenoldgica y asume que la
persona y el mundo estan interconectados a la experiencia vivida por las personas; por lo
que la competencia se construye a partir de los significados otorgados por la persona en

su relacion con el trabajo.

e La competencia se define como un conjunto complejo de atributos que son situacionales
y dependientes de este contexto gracias a la mediacion de los trabajadores

e Una de las caracteristicas de la competencia situada, es decir, adherida al contexto, es la
de desplegarse sobre la base de conocimientos tacitos.

e Los modos como las personas trabajan realmente difiere de lo que se explica en los
manuales o en los cursos de formacion. Es decir, cuando los trabajadores encaran una
situacion laboral especifica correlacionan los atributos necesarios con la experiencia.

e Los modos de adquirir experiencia y el modo como la experiencia se estructura son mas
importantes que los mismos atributos del trabajo y las propias competencias como tales.

Rasgos de las competencias desde enfoque interpretativo. Fuente Rodriguez Moreno (2010,27)

Pensamos que no es contradictorio adoptar dos enfoques diferentes para abordar el
fendmeno de la insercidn si asumimos un principio de complementariedad con el que
explicar la relaciéon dialéctica entre persona-trabajo, subjetividad-objetividad,

particularidad-generalidad. Asi, el enfoque holistico nos parece totalmente adecuado
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para elaborar un perfil profesional y desarrollar un mapa de requerimientos; para
planificar procesos de formaciéon cualificadora y para llevar a cabo procesos de
evaluacion de competencias a partir del reconocimiento de la experiencia laboral. Por
otro lado, el enfoque interpretativo nos parece la base 6ptima para el desarrollo de los

programas para la mejora de la empleabilidad.

Al integrar los diversos enfoques y analizar los diversos aportes tedricos sobre el

concepto de competencias profesionales caben destacar una serie de rasgos comunes:

e El concepto es aplicable a las personas
e Se expresa en términos de conductas observables

e Implica unos conocimientos “saberes”, unas habilidades “saber hacer”, y unas
actitudes y conductas “saber estar” integrados entre si.

e Incluye las capacidades y procedimientos informales ademas de las formales.

e Esindisociable de la nocién de desarrollo y de aprendizaje continuo unido a la
experiencia.

e  Constituye un capital o potencial de actuacién vinculado a la capacidad de
movilizarse o ponerse en accion.

e Seinscribe en un contexto determinado que comporta unos criterios o referentes
de desempefio especificos

e Incluye, por lo tanto, la capacidad de participar en la evolucién de una situacion de
trabajo.

e Ser transferibles a otras situaciones de trabajo en el seno de la propia empresa o en
otras diferentes.

Evaluacion de las competencias profesionales

“Evaluar o certificar las competencias de una persona que pretende ingresar en el mundo
del trabajo o que ya estd trabajando en él es un proceso en el que el evaluador y el
candidato a la certificacion se ponen de acuerdo para obtener las evidencias requeridas
por un perfil o norma de competencia para establecer si el desempefio laboral responde a

ese perfil” (Vargas et al, 2001 y de CIDEC, 1991b) citado en Rodriguez Moreno (2006, 85).

Esta misma autora ha sintetizado una clarificadora sintesis de los diversos instrumentos

gue pueden aplicarse para evaluar las competencias:
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Instrumentos para evaluar las competencias

Tests De capacidades, aptitudes, inteligencia, rendimiento,
personalidad
Inventarios Inventarios de personalidad y de auto conocimiento

Inventarios de intereses profesionales

Cuestionarios

De auto evaluacidon de competencia

Entrevista

Entrevista motivadora, comportamental, de feed-back,
orientacion, evaluativa, competencias genéricas

Analisis de la experiencia

Técnicas de los incidentes criticos, cuestionarios o check
lists, técnica del analisis critico

Pruebas de grupo

Para atender a las competencias de trabajo en equipo,
negociacion y liderazgo

Balance de competencias

Como instrumento evaluador ademds de herramienta
orientadora

Portafolios

Informes profesionales de reflexidon y de proyecto

Andlisis ocupacional

Técnica DACUM
Técnica AMOD
Técnica SCID

Otras técnicas de analisis

ocupacional

Anadlisis funcional

Observacién

Dindmica de grupo

Assesstment center

Método de las habilidades

Anilisis de las competencias clave ( suizo y catalan)

La pirdmide de G.E. Miller

Instrumentos para evaluar las competencias. Rodriguez Moreno (2006, 107)

Cabe destacar que el insertor profesional, posiblemente, deba participar en la evaluacién
de competencias de sus usuarios a partir del reconocimiento de la experiencia laboral

segun las directrices del Instituto Nacional de Cualificaciones y del Institut Catala de les
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Qualificacions Professionals. Estos institutos han elaborado un proceso sistematico que

comprende una serie de instrumentos, regulados por las correspondientes normativas.’

Diego Rivera

2 . . . . .
Estas normativas se citan en apartado del perfil profesional del insertor laboral.
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3. Modelo explicativo de la insercidon profesional.

Tal como valoraba Figuera (1996a, 161), no se dispone de teorias globales capaces de
describir, explicar y predecir qué, por qué y como ocurre el fendmeno de la insercion. En
su lugar se encuentran intentos fragmentarios de desarrollo tedrico, como resultado de
un enfoque empirico parcial y adscrito a un determinado campo de conocimiento
(economia, sociologia, psicologia). Estos aportes tedricos pueden clasificarse
diferenciando los enfoques de base socio-econdmico, centrados en las variables
macroecondmicos y los enfoques de base individual que dirigen su atencidon a las
variables originadas en el microcontexto de la insercidn, ligadas a las caracteristicas de la
persona y/o las demandas del empleador. De este segundo enfoque surge un concepto
gue va a ser meta y objeto de intervencién por parte del insertor profesional: la

empleabilidad.

Empleabilidad

Podemos definir la empleabilidad como el grado de adecuacién del perfil de una persona
(en relacién a sus caracteristicas psicosociales, cualificacion y disponiblidad) a los
requerimientos de un puesto de trabajo concreto. La empleabilidad se traduce en
términos de probabilidad de acceder al empleo. La empleabilidad se situa en la
encrucijada de los tres conceptos clave de las politicas sociales: la orientacién, la
formacién y la ocupacion (Rodriguez Moreno, 2006,27); dado que en la medida que se dé
una buena orientacién y se disponga o se reciba la formacion mds adecuada a las
necesidades de la persona y del mercado de trabajo, las probabilidades de alcanzar la

ocupacion seran mejores.

Tal y como se ha afirmado en lineas anteriores, el analisis de las variables que pueden
incrementar la empleabilidad de los individuos es un factor clave cuando se han de
programar acciones de orientacién para la insercion. Hemos tomado como base los
modelos de Montané (1990) y Blanch (1990) para formular una propuesta que explica la
insercion laboral, es decir, el acceso y mantenimiento de un empleo con la consecuente
integraciéon a la empresa, como un producto afectado por tres grandes factores: el

mercado de trabajo, las caracteristicas del individuo vy las estrategias de insercién. Segun

33



Capitulo 1

el equilibrio o ajuste de estos tres factores se incrementaran las probabilidades de

acceder a un empleo.

Tomamos como base los postulados de Blanch para presentar algunas ideas y principios

sobre la empleabilidad:

e Lacausa de que un ciudadano pierda o no encuentre empleo, igual que la de que lo encuentre o
lo conserve no sélo es de naturaleza socio-econdmica.

e La estructura socio-econdmica de oportunidades es sdélo una condicidn necesaria pero no
suficiente de la ocupacion laboral.

e El empleo/desempleo no se reparte aleatoriamente entre los miembros de la poblacién activa.
Tras la igualdad juridica de oportunidades se esconde una desigualdad social de probabilidades
ante el empleo

e El acceso individual de un demandante de empleo a la ocupacién de un puesto de trabajo
depende, en parte de las exigencias del puesto ofertado.

e la politica macroecondmica y la accién de los macro agentes sociales influyen, por tanto en la
oferta, en la configuracién de la estructura de oportunidades objetivas de ocupacidn laboral. La
politica social puede, a su vez, reforzar las probabilidades de ocupacién por parte de algunos
demandantes, mediante la aplicacion de medidas correctoras de desigualdades socio-
demograficas y compensadoras.

Postulados del modelo psicosocial de empleabilidad de Blanch (1990). Fuente Figuera (1996, 198))

Mercado de trabajo. Empleo post industrial

La existencia de oferta de trabajo es un factor clave en la insercidn. Diversas son las

variables que determinan la cantidad y calidad de la oferta:

e Flujo entre oferta-demanda (dimensidén cuantitativa) que implicard el nimero de
ofertas a las que poder optar y su oportunidad, en el sentido de que haya mds o

menos competidores para acceder a cada oferta.

e Requerimientos del empleo (factor cualitativo) que incluyen las condiciones
demandadas por el mercado de trabajo, tanto a nivel de exigencias explicitas (
edad, género, cualificacién) como implicitas (competencias para la integracién en la

empresa)

Tradicionalmente se ha definido el postindustrialismo como una teoria sobre la

estructura ocupacional que se articula en torno a tres principios tedricos:
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a) Lafuente de la productividad y el crecimiento sera el conocimiento; extendido a
todos los ambitos de la actividad econdmica.

b) La actividad econdmica pasara de la produccién de bienes y servicios (industrial)
a la realizacién de servicios.

c) Se incrementaran las ocupaciones con un alto contenido tecnolédgico y de
gestion del conocimiento.

Prinicipios del postindustrialismo, a partir de de Castells (2000, 257)

El andlisis empirico desarrollado por Castells, 1996, Aoyama, 1995 y Dordick y Wang,

1993 a nivel mundial los matiza sustancialmente:

En primer lugar, los avances tecnolégicos han estado presentes a lo largo de la historia
(desde el fuego, la fundicion de metales o la maquina de vapor). Lo verdaderamente
diferencial, en el momento actual, es su extensién y la difusién de las tecnologias de la
informacién a todas las esferas y ambitos de la actividad®. En este sentido Ayuste
(2007,40) analiza el impacto de estos factores tecnoldgicos en el mercado de trabajo
concluyendo que “el éxito de la transicion hacia la sociedad de la informacion depende
cada vez mds de la promocion del conocimiento cientifico (I+D), de la preparacion de las
personas y del desarrollo de la educacion a lo largo de la vida. No obstante, mientras estd
mejorando la preparacion para una cantidad importante de puestos de trabajo e incluso
los salarios y las condiciones laborales de los sectores econdmicos mds dindmicos, otra
gran cantidad estd desapareciendo. Por lo general, suelen ser empleos que no tienen la
cualificacion suficiente para sobrevivir a la automatizacion. Las TIC's reemplazan el
trabajo que puede codificarse en una secuencia programable y realzan el trabajo que
requiere andlisis, decision, capacidad de reprogramacion en tiempo real, en un grado que

solo el cerebro puede dominar”.

Asi mismo, se impone un tipo de trabajo en red que requiere de sistemas de organizacion
mucho mas participativos; en los que los trabajadores y trabajadoras han de cooperar

para alcanzar la maxima flexibilidad en el proceso de produccion y la maxima calidad en

> En este sentido, Castells (2000,258) habla de estructura ocupacional informacional, siguiendo el

planteamiento que realiza con el sistema econdmico, presentado en capitulos anteriores.
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el resultado final. De ahi que el éxito de las empresas actuales no puede explicarse sélo a
través de su potencial tecnoldgico o por la conquista de nuevos mercados sino, cada vez
mas, por su capacidad para hacer mas transparente la informacion y para promover
procesos de participacidn capaces de aprovechar los conocimientos tacitos de todos los
trabajadores y trabajadoras. Asi frente a la hipétesis de la prevalencia de las ocupaciones
informacionales, también debe matizarse dicha afirmacion. Por un lado, la incorporacién
de la informacion y las tecnologias a las ocupaciones no supone directamente un
incremento de perfiles mas cualificados o mas tecnologizados”. De tal manera que lo que
si se esta apreciando es una polarizacién en la estructura ocupacional en la que las
ocupaciones de cualificacion media, estan desplazandose hacia niveles superiores o

inferiores de cualificacion.

En segundo lugar, cuando se habla del traspaso a las actividades de servicios, han de
matizarse varias cosas. Es fundamental recordar que la clasificacion de servicios es, en si
misma, compleja y artificiosa, al categorizarse por criterios excluyentes (lo que no se
puede categorizar como produccién o agricultura y engloba una gran diversidad de
actividades que apenas tienen rasgos comunes). En este sentido, en la praxis del actual
sistema de produccion se dan muchisimas actividades que, siendo categorizadas como
servicios, ya estan totalmente imbricadas en la actividad productiva. Por ejemplo:
programacion de software, disefio de productos, gestion de produccion y gestion de
almacenamiento. Por ello resulta complejo distinguir lo que se trata de produccién y los
servicios afines a la misma. Tal es asi que autores como Cohen y Zysman (1987) han
llegado a postular que estamos ante un nuevo tipo de economia industrial. En el mismo
plano, también es fundamental recordar que el mercado global e internacional ha
ampliado el campo de influencia de las actividades productivas y las estructuras
ocupacionales. Asi, el hecho de que en una regidon o un estado haya disminuido el
numero de empresas industriales no implica que se haya perdido esta actividad. En

muchos casos esta actividad se ha localizado en otras regiones o estados, gracias a

4 . . . .
Todos hemos visto camareros que registran las comandas en una PDA, o como realizar el cheking en el
aeropuerto, en muchos casos se realiza automaticamente, sin la presencia de auxiliares ni técnicos
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mecanismos como el outsorcing®, o la externalizacién transnacional de los proveedores

de dichos productos o servicios®.
Estructura y tendencias ocupacionales del actual sistema

Bien es cierto que la actual crisis econdmica ha afectado al empleo y a la estructura de las
ocupaciones, dibujadas por la teoria postindustrial. Pero, todo y asi, se ha de intentar

conocer la estructura y tendencias ocupacionales en este S. XXI.

En el siguiente cuadro se han sintetizado dichos rasgos ocupacionales:

a) Diversidad de perfiles ocupacionales. Los autores apreciaron estructuras muy diferentes
en paises que podian considerarse desarrollados y tecnolégicamente avanzados. De
ellos, la estructura ocupacional de Estados Unidos y Japén ilustran los polos del
sistema. El primer modelo avanza hacia el informacionalismo; sustituyendo antiguas
ocupaciones por otras nuevas. En Japdn se combina un incremento de las ocupaciones
profesionales con la persistencia de una fuerza de trabajo obrera muy vigorosa, y con la
durabilidad de la mano de obra agricola (siempre adaptadas, estas Ultimas, a la armonia
con el avance tecnoldgico) En un punto intermedio de estos dos modelos pueden
ubicarse los modelos tradicionales de Alemania y Francia. Las evidencias empiricas que
estos autores han hallado para justificar dichas afirmaciones se explican, segun éstos,
por la influencia de factores sociales, culturales y politicos de cada sociedad para
construir su propia estrategia.

b) El crecimiento de ocupaciones y el empleo en actividades de procesamiento de la
informacion no se da de manera general en todos los paises. Se concentra sobre todo
en los que invierten poderosamente en |+D. e incluso en el caso de Japdn, no han
crecido estas ocupaciones ni empleos como se pudiera esperar, al incorporarse estas
actividades a las ocupaciones existentes en produccion o servicios. Y aun asi el peso
relativo de estos empleos es poco importante (en 1990, en USA solo el 1% de los
empleos eran de este perfil de gestion superior de la informacidn).

c¢) Tendencia hacia el aumento del peso relativo de la ocupacidén mas claramente
informacional (técnicos, profesionales y ejecutivos) asi como de las ocupaciones de
“cuello blanco” (incluidos oficinistas y comerciales).

d) La polarizacién y estratificacion ocupacional se da por variables de género, etnia o edad
que por perfiles ocupacionales. Es decir dentro de un mismo sector u ocupaciéon se
encuentran mas diferencias entre hombres y mujeres, jévenes o adultos, autdctonos o

5 . . .

Es la contratacion desde la empresa, de otras empresas para que fabriquen determinados componentes,
articulos completos o actividades especializadas como la vigilancia, la seguridad, la contabilidad, la
limpieza, etc.

6 . ~ . e s . .

Todos hemos visto ropa de marca espafiola producida en el este asiatico, o hemos sido atendidos en un
servicio de atencidn al cliente por personas con un marcado acento drabe que puede relacionarse con el
hecho que la central de atencion al cliente esté en Marruecos
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inmigrantes que entre las propias ocupaciones.

e) Respecto al trabajo autonomo, de nuevo aparecen diferencias. Mientras que se habia
reducido en Estados Unidos, en Reino Unido, Francia o Canada aumentd. Asi aunque el
grueso del empleo sigue siendo asalariado, las nuevas estructuras organizativas
(empresas red) propiciadas por las nuevas tecnologias ha representado el
resurgimiento de empleo auténomo y mixto.

Rasgos generales de la estructura ocupacional segiin Aoyama (1995) y Castells (2000)

Asi como las tendencias observadas en el empleo:

a) Desaparicidn progresiva del empleo agricola
b) Descenso constante del empleo industrial tradicional

c¢) Incremento de los servicios de produccidn como de los servicios sociales (a las
empresas y de salud)

d) Creciente diversificacion de las actividades de servicios como fuentes de puestos de
trabajo

e) Rapido incremento de puestos técnicos, profesionales y ejecutivos

f)  Formacion de un proletariado de “cuello blanco” compuesto por oficinistas y
vendedores.

g) Estabilidad relativa en la cuota de empleo del comercio minorista
h) Incremento simultaneo de los niveles mas elevados y bajos de la estructura ocupacional

i) Se dard un incremento del tiempo necesario para cualificarse en las categorias
superiores.

Tendencias sobre el empleo. Castells (2000, 283)

En relacion al auge de las ocupaciones en el sector servicios, se va a tomar como base la

categorizacion desarrollada por Singlemann (1978).

1.Servicios de distribucion: actividades de comunicacién y transporte. Asi como las redes
de distribucidon comercial (almacén y minorista).

2.Servicios de produccién. Actividades de tipo critico para la economia y actividades
auxiliares a la empresa que pueden variar en su rango de especializacion.

3.Servicios sociales. Incluyen actividades gubernamentales, asi como trabajos colectivos
relacionados con el consumo.

4.Servicios personales. Relacionados con el consumo individual, el ocio, etc.

Los nuevos servicios de la economia postindustrial. Singlemann (1978)

A continuacion recogemos el analisis prospectivo realizado por Castells (2000):

Servicios de produccion. Son considerados los servicios estratégicos de la nueva

economia, los que proporcionan informacion y apoyo para el aumento de la
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productividad y la eficiencia de las compaiiias. Parece ser que la expansion de los
servicios de produccién estd muy vinculada a los procesos de desintegracién vertical y
outroscing tan comun en las grandes empresas industriales actuales. El nimero de
empleos en este subsector, pese a su valor estratégico, no representa actualmente una

proporcién considerable en los empleos.

Servicios Sociales. La expansion de esta ocupacion estda muy vinculada a la evolucién
demografica de la poblacion desarrollada. Su expansion dependera fundamentalmente
de las politicas del Estado en materia de proteccién y bienestar social, mas que del

estado de la economia.

Servicios de Distribucion. Combinan el transporte, la comunicacién, las actividades de
relacién de todas las economias avanzadas, con el comercio mayorista y minorista. Este

empleo tiene tasas muy elevadas en la mayor parte de los paises desarrollados.

Servicios personales. Estos servicios (hosteleria, restauracién, etc.) no han disminuido,

todo lo contrario.

Como en otros casos, estas tendencias generales se matizan y adoptan sus maneras
peculiares de materializarse. Asi Castells ha identificado tres que se describen a

continuacion:

A) Modelo de la economia de servicios
B) Modelo de produccién industrial

C) Modelos mixtos

Modelos ocupacionales. Castells (2000, 284)

Las expresiones de estos modelos en cada pais dependen de su posicién en la economia
global asi como de su estructura, valores sociales y culturales. ¢ Como caracterizariamos a
Espafia y a Cataluia? Segun nuestro modesto analisis, deben distinguirse claramente los
dos territorios. Por un lado Catalufia sigue siendo uno de los pocos reductos industriales
del estado; aunque la actual crisis ha destruido muchisimas empresas y empleo. En
algunos territorios de Espafia como Extremadura, Andalucia o la misma Catalufia se estd

haciendo una apuesta por una agricultura tecnoldgica orientada al aprovechamiento de

39



Capitulo 1

las energias renovables y del logro de mayor productividad mediante sistemas ecoldgicos
de produccién. Pero la mayor parte de la actividad agricola no deja de ser una actividad
subvencionada por al Unién Europea. Lamentablemente, el peso del sector de la
construccion, que sélo ha sido un motor de trasvase de capital (politica- publica- privada)
y de empleo coyuntural, no ha aprovechado ni redundado en la consolidacidn de ningln
capital tecnolégico — informacional. Las actividades tradicionales de servicio (turismo,
administracién, distribucidn....) han importado la tecnologia sin que haya redundado en

un incremento de ocupaciones altamente cualificadas.

Bien es cierto que se han intentado experiencias como las del 22 @ que pretenden
catalizar el desarrollo tecnoldgico informacional en un territorio, en esta caso, la ciudad
de Barcelona. En conclusidn, valoramos que de ninguna manera se va por el camino
anglosajoén o industrial, aunque tampoco puede afirmarse que se vaya por el camino del
Este o mixto, dado el peso de la subvenciéon y subsidiaridad de gran parte de los

proyectos industriales y del poco peso de la I+D en el pais.

Ayuste (2007,41) sintetiza el estado general que plantea, a la persona, esta situacion del
mercado de trabajo: “En la prdctica, definimos como empleo tradicional el empleo
asalariado a tiempo completo, con contrato indefinido, éste cada vez escasea mds. Son
los trabajadores por cuenta propia, a tiempo parcial y trabajadores temporales los que
mds crecen”. En su libro “La corrosion del cardcter”, Richard Sennet analiza algunas de las
consecuencias personales que estd adoptando el capitalismo flexible. El signo mas
tangible de ese cambio podria ser el lema «nada a largo plazo». En el ambito del trabajo,
la carrera tradicional que avanza paso a paso por los corredores de una o dos
instituciones se esta debilitando. Lo mismo ocurre con el despliegue de un solo juego de
cualificaciones a lo largo de una vida de trabajo. Asi pues, la incertidumbre y la sensacion
de riesgo del trabajo flexible substituyen a la seguridad y a la rutina del trabajo
tradicional. Los trabajadores y trabajadoras tradicionales tenian un relato lineal de su
biografia laboral y podian controlar su tiempo y sus proyectos personales. En Ia
actualidad, la sensacién de nada a largo plazo o la inestabilidad laboral conduce a las
personas a una situacién de inseguridad que puede dafiar su autoestima personal o sus

expectativas de futuro. Los sectores mas débiles de la sociedad son los que mas miedo
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padecen de verse relegados a los trabajos mds precarios o a quedarse excluidos de la
economia formal. Todos estos elementos determinan las respuestas individuales que
cada persona desarrolla ante el reto de trabajar y serdn punto central de los programas

de insercion y fomento de la empleabilidad.

David Alfaro Siqueiros

Factores individuales

A continuacién se presentan los diversos factores individuales que determinan la
empleabilidad de la persona. Algunos de estos factores son objetivos y estables; otros
son, por su naturaleza dindmica, susceptibles de ser objeto de intervencion. Destacamos

los siguientes:

Factores estables

Los factores estables comprenden una serie de elementos de naturaleza estable (en el
sentido que son imposibles de alterar) como la edad, el género, la personalidad y otros
susceptibles de cambio, pero a largo plazo, como el grupo socio-cultural, el
autoconcepto, la imagen o la autoestima. En este grupo también considerariamos las
vivencias profesionales y personales de la persona. Unas vivencias que no se pueden
cambiar, por formar parte del pasado, pero que otorgan significados y configuran
necesidades, expectativas y valores que afectardn lo que desea del trabajo, lo que se estd

dispuesto a aportar y como se concibe éste. En dicho sentido cabe tener presente que,
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normalmente, el impacto e influencia de estos factores suele permanecer en el
subconsciente de las personas y que los programas de empleabilidad cuando trabajan
estos factores han de hacerlos conscientes para posteriormente analizarlos,

reelaborarlos y resignificarlos en relacion al proyecto profesional y la insercién laboral.

Factores dinamicos

Los factores dindamicos son el objeto mas claro de la intervencidon orientadora ya que
pueden ser modificados de una manera mucho mas facil y rapida que los anteriores.

Destacamos:

Cualificacion.

Que comporta el reconocimiento de todas aquellas competencias profesionales adquiridas a lo largo
de la experiencia profesional (retribuida o no) y formativas. La cualificacién de la persona supone no
sélo la capacidad de desempefiar adecuadamente las funciones requeridas en un puesto de trabajo
concreto sino la capacidad para integrarse a la empresa y resolver los diversos problemas que puedan
plantearse en el puesto de trabajo; ademas de aplicar un potencial de evolucién de dichas capacidades
en el desempefio auténomo de actividades mas complejas.

Madurez ocupacional.

La madurez comporta el grado en que la persona se plantea y es capaz de llevar a cabo un plan de
carrera, que comporta objetivos y estrategias de cualificacidn, tanto laborales como formativas. En la
madurez la capacidad para la toma de decisiones es un ingrediente bdsico en cuanto al conocimiento
de uno mismo y la determinacion de metas y estrategias mas adecuadas para el logro de unos
objetivos que concilien las dimensiones personales y profesionales de la persona.

Disponibilidad laboral

La disponibilidad, segin Montané (1990) se refiere a la amplitud de opciones que la persona esta
dispuesta a considerar en relacién a una ocupacidén. Esta amplitud puede plantearse en la movilidad
geografica, la disponibilidd temporal o la capacidad de aceptar una oferta que no responda totalmente
a las expectativas en cuanto a condiciones laborales o funciones. Este factor es considerado como un
factor clave en el acceso a la ocupacién. Por lo que serd un componente que se trabajard mucho en los
programas de orientacion para la insercién. Pero no debe olvidarse que tener una amplia
disponibilidad que permite un acceso a un empleo, no debe implicar que la persona se plantee una
carrera profesional a largo plazo, sélida y coherente. Los programas han de recordar al usuario que
debe y puede conciliar sus necesidades a corto plazo con sus metas a medio y a largo plazo.

Técnicas y procesos de insercion

Estas técnicas comprenden tanto el conocimiento y comprension de las caracteristicas y dindmicas del
mercado de trabajo (ofertas) asi como el marco de los requerimientos del puesto al que aspira como
las destrezas para localizar ofertas y superar los procesos de seleccion. Incluye la elaboracién del
proyecto individual de insercidn, el curriculum vitae y la busqueda de ofertas, entre otras destrezas.

Factores dindmicos de la empleabilidad
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4. Orientacion profesional

Una de las bases disciplinares mas relevantes de la materia es la orientacidén profesional.
Decimos orientacidn profesional por ser la acepcion que mas extendida y aceptada estd
en Espafia para designar todas aquellas acciones vinculadas al desarrollo de la carreray a
la orientacién, todo a lo largo de la vida, emergentes a partir de los afios ochentay en la

primera década del siglo XXI.

Concepto de orientacion profesional

Tal y como postula Rodriguez Moreno (1991a, 31), “el trabajo marca las pautas de vida
de la mayoria de las personas. Generando, ademds de un progreso imparable, distintos
niveles de competitividad y varios tipos de problemas asociados a su condicion. Por eso, y
a pesar de su natural inclinacion al trabajo, el ser humano no nace con las destrezas
necesarias para su total eficacia, sino con las suficientes para sobrevivir. La capacitacion y
habilidad adulta para el trabajo vendrdn condicionadas por eventos individuales que
tienen lugar en el seno de una compleja matriz de exigencias sociales, de expectativas
individuales, de estructuras ya dadas de profundas tradiciones arraigadas. Los niveles de
eficiencia y de compromiso exigidos como resultados del trabajo van a ser condicionantes
de la labor de la formacion continua y de la orientacion profesional sobre personas que
presentan distintas destrezas para trabajar, aunque siempre en funcion de las exigencias
sociales en su propio y unico entorno empresarial y social”. Esta aseveracidon es una

excelente presentacion académica de la orientacion profesional.

Otra concepcidn relevante da la orientacion profesional surge de la Revision de Politicas
de Orientacién Profesional de la OCDE. Este organismo la define como “los servicios y
actividades cuya finalidad es asistir a las personas, de cualquier edad y en cualquier
momento de sus vidas, a ejercer opciones educativas, de formacion y laborales y a

gestionar sus profesiones”’. Esta definicion implica hacer mas accesible la informacién

7 1 0CDE y Comision Europea: Career guidance: A handbook for policy makers, (Paris, 2004), p. 10 (también
disponible en francés, L orientation professionnelle: Guide pratique pour les décideurs).
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acerca del mercado laboral y sobre las oportunidades educativas y de empleo,
organizandola, sistematizdndola y asegurando su disponibilidad cuando y donde las
personas la necesiten. También implica ayudar a las personas a reflexionar sobre sus
aspiraciones, intereses, competencias, atributos personales, calificaciones y aptitudes y
establecer correspondencias con las oportunidades de formacion y empleo disponibles.
Es decir, se reconoce la acepcion de orientacidn para la carrera que comporta una nocién
de desarrollo a lo largo del ciclo vital. En sintesis, la orientacion profesional hace hincapié

en la interaccion entre el aprendizaje y el trabajo a lo largo de toda la vida.

Objetivos de la orientacidn profesional

Estos supuestos integradores se reflejan en la siguiente caracterizacidon de los objetivos

de la orientacion profesional:

Objetivos

1. Conocer que el desarrollo de la carrera es un proceso a lo largo del ciclo vital basado en
series de elecciones secuenciadas e interrelacionadas en diferentes dmbitos o roles
vitales (educativas, ocupacionales, tiempo libre y familia)

2. Examinar sus propios intereses, valores, aptitudes y aspiraciones en un esfuerzo por
incrementar el autoconocimiento

3. Desarrollar una escala de valores laborales significativa, que lleva a tomar conciencia de
la importancia personal del trabajo

4. Reconocer la dignidad del trabajo ( retribuido o no)
5. Tomar conciencia del rol del tiempo libre en el desarrollo de la carrera

6. Conocer el proceso de una eleccidon razonada y ver las decisiones en términos de
consecuencias para la propia persona

7. Reconocer la interrelacion entre las diferentes decisiones vitales
(educacién/familia/trabajo/ tiempo libre...)

8. Recoger datos necesarios para efectuar decisiones de carrera informadas
9. Llegar a tomar conciencia y explorar una amplia variedad de ocupaciones alternativas

10. Explorar posibles recompensas, satisfacciones, estilos de vida y aspectos negativos
asociados con diferentes opciones ocupacionales

11. Considerar las probabilidades de éxito y de fracaso de varias ocupaciones

12. Conocer el rol que juegan las habilidades de empleabilidad en el éxito ocupacional
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13. Identificar y usar una amplia variedad de recursos en la escuela y en la comunidad para
incrementar el potencial de desarrollo de la carrera

14. Conocer y entender la entrada, transiciéon y puntos de decisiéon en la educacién y los
problemas de ajuste que pueden ocurrir en relacién a esos puntos

15. Usar los servicios de colocacién disponibles para obtener empleo en relaciéon a las
aspiraciones y competencias

16. Conocer y comprende el valor de la educacidn permanente

Obijetivos de la Orientacion profesional segin ACES (1976). Fuente Figuera (1996b, 92)

Desde una perspectiva politica, Hensen (2006) ha sintetizado que tras el analisis de las

aportaciones de entidades como la OCDE, el Banco Mundial (BM), el Centro Europeo

para el Desarrollo de la Formacion y Educacion Profesional (CEDEFOP) y la Fundacién

Europea de Formacion (ETF) se confirma la importancia de la orientacién profesional, el

asesoramiento y la informacion para ayudar a lograr tres metas fundamentales:

e Metas de aprendizaje permanente: Asegurar una base de conocimientos y

competencias adecuada para hacer frente a los desafios que entrafia la creacién

de sociedades basadas en el conocimiento en el contexto de la globalizacién

econdmica, y promover vinculos adecuados entre la educacion, la formacion y el

mundo del trabajo.

e Resultados en el mercado laboral: Reducir la falta de correspondencia entre la

oferta y la demanda de trabajo, hacer frente al desempleo y mejorar la movilidad

laboral.

e Metas de equidad social e inclusién social: Promover la reintegracion de los

grupos de riesgo y marginados en la educacion, formacién y empleo y la

transversalizacion de los grupos excluidos en los programas generales de

formacion y los servicios del mercado laboral.?

8 A.G. Watts; R.G. Sultana: “Career guidance policies in 37 countries: Contrasts and common themes”, en

International Journal for Educational and Vocational Guidance, 2004. Vol. 4, N2 2-3, pp. 105-122.
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Asi pues, la orientacion profesional, entendida como una serie de procesos que
ayudan a la persona a plantear sus objetivos profesionales y a determinar las
estrategias mas adecuadas para el logro del mismo mediante un acceso a un empleo
que satisfaga sus necesidades basicas y superiores, serd un fundamento primordial en

todo programa de insercidn profesional.

Diego Rivera
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5. Principios de la intervencion orientadora en la Insercidon
Profesional

En este punto se van a presentar los principios especificos que van a fundamentar el
disefio de intervenciones en materia de orientacidon para la insercidon en la asignatura

Modelos, Estrategias y Recursos para la Insercidn Profesional.

Constructivismo

Desde una perspectiva constructivista, la carrera sélo puede ser entendida como una
experiencia subjetiva (Peavy, 1992, 2000, 1998, 2004). Desde esta perspectiva, el papel
de la persona y la elaboracién de su experiencia tienen mas influencia que cualquier
intervencion externa. Usando la teoria de Kelly de los constructos personales como base,
se supone que las personas construyen el significado de sus vidas a través de sus
decisiones y sus acciones. El objetivo de la orientacion es ayudar a describir y volver a

evaluar criticamente dichas construcciones de su trayectoria personal.

Savickas (1997a, 2005) hace que la metateoria constructivista se pueda utilizar para
entender otros modelos relacionados, tales como el enfoque narrativo propuesto por
Cochran (1997). La idea basica es que la carrera, como una auto-concepcion y sistema de
auto-organizacion, permite a los consejeros y orientadores a centrarse mas directamente
en las formas en que las personas dan sentido a la vida laboral en un contexto de rapido

cambio.
Teoria de Sistemas

La importancia de la relacidén entre las variables individuales y contextuales se destaca en
el marco de la Teoria de Sistemas de desarrollo de la carrera (STF) (McMahon y Patton,
1995, 2006 y Patton y McMahon, 1999). Dentro de este marco hay un reconocimiento de
multiples y complejos sistemas interconectados entre los cuales se produce el desarrollo
profesional. A nivel de sistemas individuales hay influencias tales como el género,
intereses, edad, habilidades, personalidad y orientacién sexual. En el plano de un

contexto mas amplio hay influencias sociales y ambientales, como la familia, grupos
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comunitarios, las tendencias del mercado del empleo, los medios de comunicacién, la

ubicacién geografica, etc.

La interaccion de estos diversos sistemas es dindmica y se define por procesos como la
recursividad que cambian con el tiempo y el azar. Recursividad es la interaccion
recurrente entre los sistemas, haciendo hincapié en la apertura de los sistemas a las
influencias externas. Ademas, los cambios en una parte de un sistema tienen su impacto
en el sistema en su conjunto. El sistema mdas amplio, el de la evolucién temporal, es
circular y captura "la naturaleza no lineal del desarrollo de la carrera de un individuo y el
papel integral de las influencias pasadas, presentes y futuras" (McMahon y Patton,

2006,6).

Teoria de Accion

Otra forma en que la teoria de la carrera se esta desarrollando es a través de una
conexion entre la accion y la carrera (Young & Valach, 2000; Valach & Young, 2004).
Dicha accién puede entenderse como un gobierno propio y un sistema de auto
organizacién que puede ser utilizado como un marco de desarrollo profesional de amplia
base.

Desde la perspectiva de Teoria de la Accidn hay varias maneras diferentes de entenderla.
No es Unicamente una accién individual, sino también las formas socialmente construidas
de accién representadas por acciones comunes, proyectos y la idea de una carrera a mas
largo plazo. Asi se amplia el espectro de acciones a realizar para el desarrollo de la
carrera (ademas de desempefiar empleos en empresas se pueden realizar otro tipo de
acciones con un importante componente social como el voluntariado). Y es que un
componente fundamental del desarrollo de la carrera se construye en relacién con los
demas.

La inclusion de un enfoque de construccion social en el desarrollo de la carrera abre
algunas interesantes opciones tedricas nuevas. No es dificil ver cdmo el concepto de
Teoria de la Accidon se podria aplicar en muchos contextos sociales diferentes, es decir

empleador y el empleado, compafieros de trabajo, pareja, padres e hijos.
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Teoria de la paradoja

Ha habido algunos avances tedricos que ponen de relieve la importancia del
pensamiento paraddjico. Gelatt (1991) valora que la toma de decisiones basada en
razonamientos puramente légicos no es adecuada para hacer frente a la situacion de
incertidumbre y complejidad del actual escenario. Este autor postula, en su propuesta de
toma de decisiones para la “incertidumbre positiva”, que debe fomentarse en los
usuarios el que integren en dicho proceso elementos de versatilidad, creatividad,
flexibilidad, optimismo y divergencia. La idea es que las personas necesitan tomar
decisiones con confianza y optimismo y aceptando, al mismo tiempo, la existencia de un
elevado grado de incertidumbre. Mitchell, Levin y Krumboltz (1999) adoptara un enfoque
similar cuando reconozca la presencia de factores casuales o causales en el desarrollo de

la carrera. El término "casualidad planificada" se utiliza para describir este fendmeno.

Estos autores proponen que los usuarios realicen, desde la perspectiva de su influencia
en el desarrollo de la carrera, un examen minucioso de los acontecimientos
aparentemente aleatorios que han acontecido en su vida y su relacion con las
competencias clave asi como actitudes tales como la curiosidad, la persistencia, la
flexibilidad, el optimismo y la asuncién de riesgos. Desde una perspectiva organizativa,
Charles Handy (1994) utiliza una curva "S" para describir muchas de las transiciones de la
vida; ilustrando cdmo la gente se mueve adelante y atrds a lo largo de la curva. Uno de
los mayores desafios de la vida es saber cuando hay que hacer cambios (pasar a otra

curva de laS), especialmente cuando las cosas van bien.

La teoria del caos también introduce algunos conceptos interesantes. Pryor y Bright
(2003, 2004) han aplicado esta perspectiva tedrica para el desarrollo profesional. Desde
su definicién, el caos esta asociado con el desorden y la incertidumbre. Si bien es cierta
esta afirmacién en un cierto grado; también lo es la aparicién de patrones y de nuevas
formas de orden, incluso en los entornos mas cadticos. Tomando estas ideas Pryor y
Bright (2004) indican que "ante la situacion de incertidumbre actual, valores espirituales
tales como el propdsito, el equilibrio, la armonia, la mision, el compromiso, la

contribucion y la integridad pueden ser elementos de orden"
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Empowerment, empoderamiento o potenciacién

El empowerment es un principio que fundamenta una gran variedad de intervenciones en
el campo social y comunitario. El empowerment emerge desde dos supuestos basicos

(Conyne, 1987; McWhirter, 1991; Lee, 1991; Harver et a. 1995).

El primer supuesto implica que los sentimientos de poder o de control sobre los factores
gue determinan la propia vida juegan un papel mediador fundamental en la conducta de
las personas. Esta tesis se fundamenta en la psicologia cognitiva, tanto desde lo que se
refiere a los constructos positivos de control (autoestima, autoeficacia y locus de control)

como a los de incontrol (indefensién aprendida).

El segundo supuesto considera que, dada la desigual presencia del poder en los diversos
grupos sociales, gran parte de las limitaciones que vive la persona no se encuentran en si
mismas sino en el sistema o en las estructuras microsociales en que se ubica. Asi el
sistema establece barreras al desarrollo personal, educativo, profesional; generando

percepciones de incapacidad e impotencia.

Diego Rivera. "El hombre controlador del universo"
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Sobre estas bases, Mc Whirter (1991) planted que para desarrollar el empowerment era
necesario que a) Las personas llegaran a conocer y comprender las dindmicas de poder
gue actuan en el contexto vital; b) Desarrollen habilidades y capacidades para ejercer un
control razonable sobre sus vidas; c) Ejerzan dicho control sin interferir la libertad ni la

dignidad de los demds y c) Apoyen el empowerment de otros en su comunidad.
Proactividad

Recogiendo las aportaciones de Prince et al (1988) y Conyne (1991) los factores que

pueden contribuir a la actuacién proactiva en los programas de orientacion son:

e La seleccion de la poblacién y la situacién objeto de la intervencién deben basarse en
datos empiricos que aporten informacién sobre las caracteristicas de la misma, los
factores explicativos y las probabilidades de modificacién.

e Deben contemplar una intervenciéon a largo plazo que incluya el desarrollo de
habilidades para anticipar y afrontar de forma mas efectiva las crisis y evitar el
surgimiento de los problemas de carrera

e Deben fortalecer los soportes naturales que tienen los destinatarios
(fundamentalmente familia y comunidad)

e Los programas que trabajan con grupos minoritarios deben enfatizar la cultura y
transmitir sensibilidad cultural en sus objetivos, estrategias y métodos

e Deben incluir una evaluacién sistematica y rigurosa de sus logros para tomar
decisiones posteriores

Factores para la intervencion proactiva Conyne (1991). Fuente Figuera (1996b, 167)

El enfoque del ciclo vital

Partimos de un planteamiento constructivista e interaccionista del desarrollo que resulta

de la interaccion constante persona-medio que se sintetizaria en las siguientes ideas:

e La persona pasa por ciertos cambios que no estan vinculados a una edad
cronoldgica concreta sino a un conjunto de multiples factores ambientales,
interpersonales e intrapsiquicos. Por tanto los cambios no son fijos y estan sujetos

a diferencias individuales.
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El desarrollo se concibe como un proceso acumulativo y secuencial de modo que
la resolucion de las tareas y transiciones dependen del resultado de las

transiciones previas.

Los cambios y procesos en los diferentes ambitos del desarrollo vital estan

sistémicamente interrelacionados.

Con ello, la orientacién profesional seria un proceso continuo dirigido al desarrollo

integral de la persona que pretende activar y facilitar el proceso especifico de

desarrollo de la carrera a lo largo de la vida de las personas asi como superar las

diversas crisis de desarrollo.

Principio ecolégico

Tal y como sintetiza Figuera (1996b) mediante este principio se valoriza la importancia

del contexto en la explicacion de las dindmicas y los resultados. Este planteamiento

coincide en explicar patrones de influencias sociales, fisicas o culturales que se den en el

contexto del usuario y afectan la experiencia de éste. Johnson et al (1995) proponen

varios principios clave para comprender este planteamiento sistémico:
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Las personas ni existen ni actuan aisladamente sino que ellas funcionan dentro de

un sistema interrelacionado de conexiones.

La conducta individual aparece influida por la interaccién de fuerzas internas
(psicoldgicas) y externas (ambientales). Por ello toda intervencién debe

plantearse y analizarse desde esa relacion bidireccional persona-ambiente.

La conducta de la persona es el resultado de un intento de equilibrio entre si
misma y su ambiente. Por tanto el espacio ecoldgico en que se desenvuelva dicha

persona se erige tanto producto como productor de cambio.
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6. Los marcos de intervencion para la insercidn
profesional

Referentes politicos internacionales

Es dificil sintetizar los referentes que a nivel internacional y europeo determinan (en
cuanto a objetivos, estrategias y financiacion) la insercion profesional. La relacion de
tratados, dictdmenes y resoluciones es amplisima. En este apartado se van a mencionar

algunos de los que pueden considerarse mas significativos:

e En primer lugar se destacara el papel de la OCDE sobre el papel de los sistemas
nacionales de cualificaciones en la promocién del aprendizaje a lo largo de la vida
gue desde el afio 2001 viene promocionando todo tipo de iniciativas para su
fomento (Arbizu, F. (2007). En este mismo organismo, a partir del 2005 se
desarrollé un estudio, por parte de 21 paises sobre las propuestas y dispositivos
que se disponian a nivel nacional para el “Reconocimiento de los aprendizajes

formales y no formales (RNFIL).

e La OIT en su recomendacién 195 también mencionaba la necesidad de “Aprender

formarse para trabajar en la sociedad del conocimiento” Asi mismo cabe
y )

destacar la conceptualizacion que se hace de la Formacién Profesional:

La Formacién Profesional son todos los modos de formacién que permitan adquirir o desarrollar
conocimientos técnicos y profesionales, ya sea en la escuela o en el lugar de trabajo.

Concepto de FP Recomendacion 195 OIT.

Esta definicidn general permite abarcar dentro del concepto todo proceso de aprendizaje
qgue favorezca la adquisicion de conocimientos para el ejercicio de una actividad

productiva (Arbizu, 2007, 73; Watts et al. 1994; Watts, 2001 y 2002 )

e En el escenario de la UE, El Consejo Europeo de Lisboa de marzo del 2000, ya

evidencio que los fundamentos de la nueva economia europea se debian basar en
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el conocimiento y planted el horizonte del 2010 como fecha limite de numerosos

planes y estrategias que se desarrollaron al respecto. Como:

— La implementacidn del sistema integrado de transferencia de créditos a nivel europeo (ECTS)
que se inicié con la declaraciéon de La Sorbona en 1998 y ha culminado en 2010 con la
implementacion de los nuevos grados segun las directrices del EEES. Dicho sistema, se
concibiod, entre otros objetivos, como un dispositivo para la transferencia, acumulacion y el
reconocimiento de los resultados de los aprendizajes en Europa.

— Comunicacion de la Comision al Consejo Europeo de primavera en Barcelona - La estrategia
de Lisboa - Hacer realidad el cambio. Sobre formacién y educacién.

— El acuerdo “Marco de accion para el desarrollo de las competencias y las cualificaciones”
alcanzado por las organizaciones sindicales y patronales europeas en (14/02/2002).

— Declaracion de los Ministros Europeos de Educacién y Formacion Profesionales y la Comisidon
Europea, reunidos en Copenhague los dias 29 y 30 de noviembre de 2002, sobre una
cooperacién europea reforzada en materia de educacién y formacion profesional

— Decision EUROPASS del afio 2004 orientada a brindar transparencia a las cualificaciones y las
competencias de las personas estableciendo un curriculum vitae unificado para toda Europa.
Asi como otras iniciativas como el suplemento europeo al titulo, el portal PLOTEUS, etc.

— "Educacién y Formacién 2010" Urgen las reformas para coronar con éxito la estrategia de
Lisboa — Informe intermedio conjunto del Consejo y la Comision sobre la ejecucién del
programa de trabajo detallado relativo al seguimiento de los objetivos de los sistemas de
educacién y formacién en Europa. 2004

— La Directiva 2005/36 del Parlamento Europeo y del Consejo relativa al reconocimiento de
cualificaciones profesionales sobre la Movilidad laboral para profesiones reguladas, que
requieren una acreditacion para el ejercicio de la profesidn, el reconocimiento por las
autoridades competentes se basa en criterios de formacion o la experiencia profesional.

— Resolucion del Parlamento Europeo sobre la revision intermedia de la Estrategia de Lisboa.
2005

— La Propuesta de Recomendacién del Parlamento Europeo y del Consejo relativa a la creacion
del Marco Europeo de Cualificaciones para el aprendizaje a lo largo de la vida. Niveles
comunes de referencia y Transferencia de créditos de formacion entre paises (5/09/2006).

— RECOMENDACION DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL CONSEJO de 18 de junio de 2009
relativa a la creacion del Sistema Europeo de Créditos para la Educacion y Formacion
Profesionales (ECVET)

— Recomendacion, de 18 de junio del 2009, del Parlamento Europeo y del Consejo sobre el
establecimiento de un Marco de Referencia Europeo de Garantia de la Calidad en la
Educacién y Formacidn Profesionales.

— La estrategia de la Unién Europea para el empleo y el crecimiento: Horizonte 2020, del 26
/2010.

De toda la normativa se desprende:
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La meta de construir una sociedad europea del conocimiento y de la equidad

El desarrollo de la cualificacién de los ciudadanos europeos como via para un empleo de calidad
y mediante ello cohesién social.

El valor del aprendizaje a lo largo de toda la vida
La necesidad de construir y conservar una Europa en la que sus ciudadanos ejerzan y disfruten de
no discriminacién, desarrollo, seguridad en las condiciones laborales, puedan desplazarse por

todo el territorio y catalicen los valores ciudadanos y democraticos de Europa

La asuncion de que la cualificacién se adquiere mediante formacion (de diversas modalidades),
mediante la experiencia profesional y otras vivencias.

El desarrollo de un Espacio Europeo de Formacidn profesional y de Educacion Superior.

La potenciacion de un Espacio Europeo de Cualificacion. Que implica un sistema de
reconocimiento y transferencia de cualificaciones de los profesionales europeos

El establecimiento de politicas comunitarias y de fondos de financiacion que ayuden a los
estados miembros y a sus regiones hacia el logro de tales metas.

La necesidad de implementar estas metas mediante el desarrollo de propuestas, declaraciones y
resoluciones de obligado cumplimiento para todos los estados miembros, en un proceso gradual
que considere los condicionantes de cada momento y la evaluacion de los pasos precedentes.

Sintesis de politicas europeas en Educacién, Formacion y Empleo.

El marco de las politicas activas de empleo

La orientacion profesional es también un elemento de aprendizaje permanente efectivo y
de politicas activas de empleo. A medida que se reforman los sistemas educativos y de
formacidén nacionales para reflejar los cambiantes requisitos de competencias, la
orientaciéon profesional se vuelve cada vez mas importante. Sin embargo, el desafio es
ofrecer orientacidn profesional a una escala y de una calidad que aborde dichas metas
mientras toma en cuenta el contexto cultural, la estructura del mercado laboral y las

capacidades institucionales de un pais.

La revisidn de politicas de orientacion profesional de la OCDE recomienda que quienes

formulan las politicas en paises de altos ingresos estudien siete cuestiones de politica:

e Dar prioridad al desarrollo de sistemas que fomenten la autogestion de competencias
profesionales e informacidn profesional, y asegurar que los sistemas de provisién de
servicios establezcan correspondencias entre los niveles de ayuda personal y las
necesidades y circunstancias personales, en lugar de presuponer que todos necesitan
orientacion profesional personal intensiva.
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e Asegurar una mayor diversidad en los tipos de servicios existentes y en las modalidades
en que se entregan, incluida una mayor diversidad en las estructuras de personal, una
utilizacion mas extendida de las técnicas de autoayuda y un enfoque mas integrado del
empleo de tecnologia de la informacion y comunicaciones (TIC).

e Facilitar e incentivar el desarrollo de servicios de orientacidn profesional dentro de los
sectores privados y voluntarios.

e Trabajar mads estrechamente con asociaciones profesionales y organismos de
capacitacion para mejorar la educacion y la formacion de especialistas en orientacidon

profesional.

e Mejorar la evaluacidon de los servicios de orientacién profesional para cumplir con
objetivos claramente definidos.

e Desarrollar mejores mecanismos para el logro de alta calidad y vincularlos al
financiamiento de servicios.®

e Desarrollar estructuras mas solidas para el liderazgo estratégico.

La orientacion profesional y las politicas activas de empleo. Hansen (2006)

En el mismo sentido, la Recomendacion N2 195 sobre el Desarrollo de los Recursos
Humanos: Educacién, Formacién y Aprendizaje Permanente (2004) formulada por la
Conferencia Internacional del Trabajo destacaba las tareas clave para la orientacion
profesional y los servicios de apoyo para la formacién en la promocion del desarrollo de

los recursos humanos:

(a) Asegurar y facilitar, durante toda la vida de la persona, la participacion y el acceso a la
informacion y la orientacion profesional, a los servicios de colocacién y a las técnicas de
busqueda de empleo, asi como a los servicios de apoyo a la formacién;

(b) Promover y facilitar el uso de las tecnologias de la informacién y la comunicacion, asi como
las buenas practicas tradicionales en relacién con los servicios de informacion y orientacién
sobre la trayectoria profesional, y servicios de apoyo a la formacién;

(c) Determinar, en consulta con los interlocutores sociales, las funciones y las
responsabilidades respectivas de los servicios de empleo, los prestadores de formacién y otros
prestadores de servicios pertinentes en lo que atafie a la informacién y la orientacion

° A.G. Watts y R.G. Sultana: “Career guidance policies in 36 countries: Contrasts and common themes”, en
International Journal for Educational and Vocational Guidance, Vol. 4, N2 2-3, pp. 105-122.
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profesional, y

(d) Proporcionar informacién y orientacion en materia de capacidad empresarial, promover las
competencias empresariales y sensibilizar a educadores e instructores acerca del importante
papel que desempefian las empresas, entre otros, en lo que atafie al crecimiento y a la
creaciéon de empleos decentes.

Recomendacion sobre el desarrollo de los recursos humanos: Educacion, formacion y
aprendizaje permanente (N° 195), Articulo VIII, adoptada por la Conferencia Internacional
del Trabajo, 92a. Sesién, Ginebra, 17 de junio de 2004.

Referentes legislativos

Los referentes legislativos que a nivel del Estado Espafiol determinan el campo
profesional del Insertor laboral al empleo son: la Ley Organica 5/2002 del 19 de junio de
las cualificaciones y la Formacidn Profesional; la Ley 56/2006, del 16 de diciembre de
Empleo; la Ley orgénica 2/2006, de 3 de mayo, de Educacion; el Real Decreto 395/2007
del 23 de marzo por el que se regula el subsistema de formaciéon profesional para el
empleo y el Real Decreto 1224/2009 del 17 de junio, de reconocimiento de las

competencias profesionales adquiridas mediante la experiencia profesional.

De toda la normativa se desprende:
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La reconceptualizacién de la Formacién Profesional; que comprende acciones de formacién,
orientacion e insercion

La necesidad de ubicar las acciones de cualificacion profesional en el Marco del Sistema Nacional
de Cualificaciones- vinculado al Espacio Europeo de Cualificaciones- que junto al EEES sera un
elemento vital para la movilidad profesional de los europeos y la transferencia de cualificaciones.

La definicidn de la cualificacion como la integracién de unas competencias adquiridas mediante
experiencia y formacién formal y no formal a lo largo de la vida y acreditables.

La aparicion de una nueva funcidn: acreditar competencias profesionales a partir de la
experiencia profesional y procesos formativos formales y no formales. Esta funcién comporta
competencias en materia de asesoria, orientacion, formacion y evaluacion.

La meta de la integracidon en un Unico sistema de la formacion profesional, las cualificaciones
impartidas por Educacién y la formacién para la cualificacién impartida por trabajo. La meta de
construir una sociedad europea del conocimiento y de la equidad

La progresiva desaparicion de la tradicional distinciéon entre lo académico, lo profesional y lo
personal, al asumirse que todos estos componentes forman parte inherente y casi indisociable
de la vida de la persona. Integrandose todos estos elementos en las diversas acciones de
formacion, orientacion, informacién y acompafiamiento a la insercion.

Designando como Formacién para el empleo la Formacion Ocupacional (para personas en
desempleo) y la Formacién Continua (para personas que trabajan)

Sintesis normativas ambito estatal

Tanto desde las directivas europeas, desde la legislacion como desde los forums de
expertos se reconoce y exige que la intervencion profesional considere la diferencia;
entendido como que se atenderan las diferencias y necesidades especificas segun la
edad, la cultura, el género, una determinada situacién de incapacidad o vulnerabilidad,

etc.

Un mix entre el modelo de programas y el modelo de servicios

Tradicionalmente, se ha venido distinguiendo dos tipos de disefio de programas de
orientaciéon: El modelo de servicios y el modelo de programas. (Figuera, 1996b). Pero la
realidad profesional de la mayor parte de los programas de fomento de empleo, que
deben ajustarse a unos objetivos predeterminados (comportando acciones
estandarizadas) y deben estar sujetos a la evaluacién y la justificacion (accountability)

presenta un modelo mixto:
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Servicios

programas

Actla sobre nucleos parciales de la poblacidon
en respuesta a una demanda

Diversos agentes educativos y sociales

desarrollan el programa

Reactiva y remedial

Actuacion sobre el contexto laboral

Actuacién sobre el problema: paro o deseo de
cambio de trabajo

Atencion directa ( individual/grupal)
Indirecta ( consulta, medios tecnoldgicos)

y/o

Atencién directa, fundamentalmente

individualizadas

Se determinan necesidades de cada situacién

Funciones determinadas a prior

Exige un reciclaje continuo y la adquisicién de

nuevas competencias por parte de los
profesionales
Rigidez del contenido de los programa El usuario asume un papel activo,

responsabilizandose de su propio desarrollo

Una integracion del modelo de programa y del modelo de servicios en los servicios de
insercion laboral

Asi, los programas de orientacion, dirigidos a satisfacer necesidades y demandas de la
poblacién en general y de los colectivos especificos, se articulan organizativamente en

servicios'?. De los que se ha identificado los siguientes criterios para su organizacion:

e Transparencia y facilidad de acceso durante toda la vida, incluida la capacidad de
satisfacer las necesidades de una diversa gama de destinatarios.

e Atencién a momentos clave de transiciéon durante toda la vida.

e Flexibilidad e innovacién en la provisidon de servicios para reflejar las distintas
necesidades y circunstancias de los diversos grupos de destinatarios.

e Procesos para estimular a las personas a que participen en revisiones vy
planificaciones periddicas.

e Acceso a orientacién individual por parte de especialistas idéneamente calificados
para quienes necesitan ese tipo de ayuda, en los momentos en que la necesiten.

e Programas dirigidos a los jévenes para que desarrollen sus competencias de
gestion de sus carreras.

e Oportunidades para investigar y experimentar con opciones de aprendizaje y
trabajo antes de elegirlas.

10 . . . . . . .z
Dichos servicios pueden denominarse: Fomento de empleo, Desarrollo ocupacional o integracion
sociolaboral.
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e Acceso a la oferta de servicios de orientacidn que sea independiente de los
intereses de instituciones o empresas en particular.

e Acceso a informacién educativa, ocupacional y de mercado laboral que sea amplia
e integrada.

e Participacion activa de los interesados.

Criterios para la organizacion de servicios de Orientacion para la inserciéon. OCDE y
Comision Europea, (2004, 64).

Componentes del programa de orientacion profesional

Se dan diversas sugerencias para la estructuracion de un programa de orientacion
profesional, tal y como recogen Herr y Cramer (1992). En este proyecto se ha tomado la
propuesta de la National Career Development Association (Bernier-Clarke, 1995) en la
gue se considerarian tres dominios de desarrollo: el autoconocimiento, la exploracion

ocupacional y la planificacién de la carrera, tal y como ha ilustrado Figuera (1996b, 187)

Autoconocimiento

Habilidades para mantener un autoconocimiento positivo

Habilidades para mantener conductas efectivas

Comprender los cambios y transiciones en el entorno

Exploracion ocupacional

Habilidades para entrar y participar en la formacién continua

Habilidades para un aprendizaje a lo largo de toda la vida

Habilidades para localizar, evaluar o interpretar la informacion profesional

Habilidades para buscar, obtener, mantener y cambiar de empleo

Comprender cémo las necesidades y funciones de la sociedad influyen en la naturaleza y
estructura del trabajo

Planificacion de la carrera

Habilidades para tomar decisiones

Comprension del impacto del trabajo sobre la vida personal y familiar

Comprension de los cambios

Habilidades para enfrentarse a las transiciones.

Niveles y competencias de desarrollo de la carrera. Bernier-Clarke (1995). Fuente Figuera
(1996b, 188)
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7. Estrategias y herramientas para la practica de la
orientacion profesional

En apartados anteriores ya se han mencionado los diversos instrumentos que pueden
aplicarse para evaluar las competencias profesionales. De todos ellos destacamos el
balance de competencias como un instrumento clave en los programas de orientacién
para la insercion profesional asi como la indagacion narrativa; que se desarrollaran a
continuacion. Asi mismo se va a presentar la participacion activa y los métodos holisticos
como estrategias globales con las que dinamizar las actividades del programa.

Empezamos con estas estrategias:

Participacion activa

La orientacion profesional basada en la participacién activa promueve un flujo natural
entre el trabajo y cuestiones personales, abordando la persona y su necesidad como una
totalidad (personal y profesional). Este enfoque implica una gran amplitud y flexibilidad
en las técnicas de asesoramiento (por ejemplo, portafolios, mapas mentales, narracion
de cuentos, metaforas, métodos de patron de identificacion, visual y las expresiones
fisicas de la resolucién de problemas); en el lugar y ambientes en los que se desarrolla el
asesoramiento (pasillos, bancos de parques, cafeterias, centros de recursos) y en el

momento y duracién en que se planifican las sesiones.

La participacion activa también promueve la inclusion de otras personas importantes
para los usuarios en las sesiones de asesoramiento (familia, amigos...). En este punto es
importante recordar que hay muchos grupos culturales, donde se valora mas una
orientacidn colectiva. Un buen ejemplo de ello es la Guia de circulos para el desarrollo de
la carrera; un programa que se esta utilizando en varias comunidades de aborigenes de

Norte América (McCormick, Amundson y Poehnell, 2002).

El punto de partida para la participacidn activa es la creacidon de un "reconocimiento y
valorizacion del usuario"” en el clima del asesoramiento. Es decir, transmitirle a esta

persona que su persona y sus necesidades son importantes para el asesor (Schlossberg,
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Lynch y Chickering, 1989). Este reconocimiento se establece a través de acciones y
palabras. Desde el inicio los usuarios deben recibir mensajes del equipo técnico del
servicio sobre su importancia. Una manera facil de pensar en esto es imaginar como la
gente responde si una persona importante viene a visitarnos; se le recibe con saludos,
interés, se le ofrece algo para tomar... En este sentido hay que pensar en qué medida se
recibe al usuario al entrar en la oficina. ¢Es similar o diferente a la que se ofrece a una
persona de importancia? Por supuesto, esto implica algo mas que saludos, es también la

actitud que se expresa a través del asesoramiento.

Otro elemento clave dentro de la participacion activa es el enfoque en la "imaginacion”y
“creatividad". Muchos usuarios estan "atascados" y llegan al servicio con una “crisis de
imaginacion". Ellos no pueden imaginar un nuevo futuro para si mismos. El proceso de
re-imaginar las posibilidades depende de métodos mas creativos de asesoramiento. Hay
muchas estrategias para un asesoramiento dinamico como el uso de un modelo centrado
en la configuracién del objetivo, la solucidon enfocada en preguntas, metdforas, multiples
perspectivas, narracion de cuentos y, asi, sucesivamente. Se anima a los asesores de la
carrera a utilizar su propia creatividad junto con varios métodos de orientacién dinamica

para estimular la capacidad de los usuarios para la resolucion creativa de problemas.

Métodos holisticos

Varios autores se han centrado en la necesidad de métodos de orientacion holisticos
(Hansen, 1996; Plant, 1999; Lewin y Regine, 2000; Amundson, 2003b). Estos autores
conectan la vida laboral con la familia, la participacién comunitaria, la ecologia, el tiempo
libre y la espiritualidad. Es necesario reconocer que los problemas profesionales y
personales tienen un impacto a diversos niveles en la vida de la persona. Los métodos de

intervencion deben tener en cuenta de esta complejidad.

Utilizando un enfoque de orientacion holistico se logra una exploracion mas amplia de
problemas. Por ejemplo, no basta con sdélo "encontrar trabajo"”, también se debe
considerar como el trabajo se ajusta a los valores, la responsabilidad social, el estilo y
patrones de vida. Es imperativo que estos elementos personales y sociales sean

coherentes con las decisiones profesionales que se estan tomando.
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Hay muchas formas de involucrar a los usuarios en este tipo de indagaciones y
reflexiones. Savickas (1997b), por ejemplo, propone que los usuarios se vean a si mismos
como el personaje central en su “drama de la vida”. En dicho “drama” se examinan las
tramas que se han ido desarrollando a lo largo de su vida para, posteriormente, pasar a
imaginar cémo podrian evolucionar dichas tramas en escenarios futuros. El factor clave
de este método es identificar los temas de la vida para comprender "como los usuarios

tratan de comprender y dominar activamente lo que han sufrido pasivamente" (p. 11).

Indagacion narrativa

El enfoque narrativo se ubica en la teoria constructivista (Savickas, 2005). Parte del
supuesto que el significado que las personas otorgan a la conducta profesional y la toma
de decisiones se construye a través de su vision de la realidad, es decir, lo que es

importante para ellos en su situacidén personal y social.

La indagacidn narrativa es una construccion basada en los valores personales y una visién
del mundo que esta situada dentro de un contexto social (Loiodice, 2010). De esta
manera la eleccion de carrera se convierte en un proceso interactivo e interpretativo,
basado en lo que es significativo para el individuo en sus relaciones con los demas. La
construccion de la carrera involucra a las personas a tomar decisiones para las
transiciones, en base a los rasgos de su personalidad, el desarrollo de su concepto de si

mismo y la influencia del contexto social en que viven.

El significado personal es la clave de orientacion profesional que aplica indagacién
narrativa. En otras palabras, una enfoque objetivo (el analisis de los factores de
ocupabilidad) tendrd lugar una vez que el individuo haya tenido la oportunidad de
participar en un proceso activo de exploracién de su "historia”. Esta exploracion serd

subjetiva, pues la vida vivida es subjetiva (Savickas, 2006).

A lo largo del proceso narrativo lo que se produce no es una verdad objetiva sino una
verdad narrativa o biografica; significativa para el individuo en funcidén de su experiencia
y comprension del mundo. El objetivo de la meta de la carrera que surge de este proceso
es mas factible, significativo y sostenible pues se arraiga en los intereses y valores

subjetivos del usuario (Valach y Young, 2002),
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Es evidente que si la "historia" es el pasado, presente y futuro es fundamental para este
proceso de construccién de significados que los profesionales presten atencién a todos
sus ingredientes. Se trata que la persona llegue a comprender los significados de los
diversos acontecimientos y su impacto sobre las medidas y decisiones que tome. Cuando
a una persona se le anima a "contar su historia" desde un enfoque no tanto cronoldgico
sino narrativo no surge una secuencia de hechos; sino eventos relevantes para la
persona. Estos eventos estan relacionados. Son episodios que forman patrones que

representan la vision socialmente construida de la persona de si misma en el mundo.

éCoémo se anima a una persona "contar su historia" hasta el punto de identificar los
patrones y la interpretacion de los eventos relevantes de su vida a partir de la historia? Y
¢Cémo se traducen estas aportaciones en acciones de carrera? MclLeod (1997) sefiala en
relacion a la narrativa en la orientacion que no hay un manual completo sobre cémo
hacer esto - esto seria contrario al pensamiento post-moderno o post-estructuralista. Sin
embargo, dentro de la orientacién profesional hay autores que ofrecen sugerencias
practicas que pueden ayudar a los profesionales para incorporar métodos de la narrativa
en su trabajo. Por ejemplo Cochran (1997), Peavy (2000) (McMahon y Patton, 2006) o
Savickas (2006).

Al aplicar este enfoque narrativo se debe ser consciente de los limites éticos. El enfoque
busca los puntos fuertes de cualquier historia, incluso de las historias negativas, para ver
como estos pueden ser utilizados en el presente y el futuro. El estilo de indagativo y la
exploracién narrativa se fijan en el pasado, pero es esperanzadora, positiva vy
probablemente serd mds atractiva que otro enfoque que se mueva rapidamente a
soluciones que no son realmente "propiedad"” de la persona. Egan (2002) propone un

posible marco de intervencién segun este enfoque narrativo:

Fase inicial - la negociacién de un contrato

La relacién debe ser respetuosa, donde se expliquen las técnicas y se consiga el permiso
del usuario. El lenguaje debe cuidarse, con el fin de dotar de un sentido de
colaboracién. Asi que la primera pregunta no debe ser "écomo puedo ayudarte?. En el

contexto trabajo postestructuralista, las palabras "ayuda "y "cliente" puede ser visto
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como el posicionamiento de superioridad del conocimiento del profesional; es
preferible utilizar el término "persona". Estas cuestiones relacionadas con el poder se
han de tener muy en cuenta al trabajar desde estos enfoques narrativos. Los tdpicos a

abordar en esta primera fase deben hacerse:

e Cuestionamiento: ¢Coémo puedo ser util?

e Preguntando: éDime por qué es importante esto ahora?

e Explicando: El formato, el nimero de reuniones, toma de notas, etc.
e Acordando: Aspectos de la confidencialidad, la forma de proceder

e I|dentificando: Temas y cuestiones conexas.

Fase media - la exploracion de la historia.

El sentido de esta fase es la creacién de un espacio donde se da la oportunidad de
"jugar" a la persona: superando las expectativas de lo que una entrevista "debe ser”.
Esto puede ser, a la vez, sorprendente y desafiante para el individuo y el profesional
tendrd que ser persistente y no "renunciar" demasiado rapido a efectuar esta
exploracidon. Para aplicar estas técnicas divergentes, antes se requiere que el
profesional se sienta comodo y confiado (Savickas, 2006). Como siempre, la
autenticidad y la honestidad le ayudara, por ejemplo, "La razén por la que esa pregunta
es..." o "es lo que me gustaria probar aqui... puede ayudarnos a pensar acerca de...
écomo te sientes acerca de tratar de eso?". Es en esta segunda etapa Savickas aplica sus

seis preguntas favoritas:

e Modelo que tenian cuando eran jovenes (puede ser una persona real o un
personaje de ficcidn humano o no)

e Revistas / programas de televisidn favoritos

e Libros o peliculas favoritas

e Pasatiempos / intereses de tiempo libre “¢Qué te gusta hacer en tu tiempo
libre?”. Esta es una cuestion mejor que la de “Hablame de tus aficiones”

e Refran o lema favorito (suele ser lo que describe mejor el enfoque de vida de la
persona)

e  Asignaturas favoritas y no favoritas en la escuela

Las preguntas ayudan a la persona a contar su historia y ayudar al asesor a conocerle
mejor - de una manera que parece agradable, en lugar de juzgar o centrarse en los
problemas-.

La exploracion continua visitando las historias de la infancia. El recuerdo sera selectivo,
pero Savickas (2006) sugiere que las historias seleccionadas reflejan el dilema presente
en el momento de transicidon o "punto de inflexién", reflejando sus preocupaciones en
ambos sentidos de la palabra que vive la persona, y que le lleva al servicio de
orientacion profesional. Las historias contadas ayudan a hipotetizar sobre el problemay
puede conducir a ver soluciones asi como reconocer el potencial de la persona.

Las preguntas se centran en:

e La identificacién de la historia primero significativa - lo que ocurrié a
continuacion (obtener los detalles). Peticion de dos historias - es lo que
recuerdo y el significado que para ellos es importante. Es esencial que no se
precipiten, pero si la persona estd realmente atascada, puede ser util para
impulsar, por ejemplo, "éY cuando estaba en la escuela de primer grado...
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Savickas (2006) afirma que es necesario que haya un periodo de reflexién después de los
encuentros con el usuario para que éste tenga la oportunidad de "probar” las ideas. En
las sesiones de seguimiento (que puede ser cortas y no tienen que ser cara a cara) se ha

de verificar que acciones esta desarrollando el usuario - como resultado de la reflexidén y

cuando se subid a la escuela secundaria?". También es importante que sepan
la historia no estd siendo juzgado con el fin de evitar que la persona piense que
debe contar una historia para impresionar a los oyentes. Si el trabajo previo
que es bueno y la primera etapa de la conversacion no ha sido apresurado, la
relacién sera de colaboracién y la aparicién de esto puede reducirse al minimo

e  Resumir la esencia de las historias, al convertirlos en titulares de un periddico -
averiguar cudl es el nucleo de la historia

e Atender al lenguaje. Recogiendo las palabras literales de la persona, que son
las que muestran su significado y potencial (cuando se tomen notas).

e Movilizando - la identificacion de los temas y relacionarlos con posibles
intereses

En resumen, las historias - que trabajan con la persona a identificar los posibles
temas:

e Relacionarlos con el problema que presenta al inicio de la conversacidn

e Trabajo en la interpretacidn conjunta de los intereses de la vida y de trabajo a
re-editar la historia (es importante aqui que el individuo tiene la propiedad y la
escritura de la historia ", no el médico)

e Relacionandolas con la educacion del futuro, la formacién y / o metas
profesionales.

Fase Final — Tras haber identificado los objetivos, se acuerda lo que se requiere para
llevar a cabo la accion

e Laidentificacién del potencial de accidn
e  Evaluacion del potencial de accién
e  Aclarar los pasos a seguir

e Comprobacién / preguntando - "hoy Entonces, équé ha logrado?" (En relacién a la
pregunta inicial de "¢ Cémo puedo ser util?").

Orientaciones para la intervencién segun este enfoque narrativo Egan (2002. Fuente M

McMahon (2005)

la accién tomada. En el seguimiento el asesor puede plantear:

66

¢Qué me pasa?
¢Cuales son sus reflexiones sobre el debate y la accidn inicial?

¢Cuales son los objetivos de ahora - estos son iguales o diferentes?
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e ¢Qué otras medidas se requieren?
e ¢COmo que se revisara?

e ¢Qué mas tiene que suceder?

El balance de competencias

El balance de competencias y el portafolios son procesos indisociables ya que éste es
testimonio de aquel y un modo de reflexionar auto evaluativamente “Es un proceso
reflexivo continuado que debe permitir a una persona elaborar un proyecto profesional a
corto, medio y largo plazo, partiendo del andlisis de su experiencia y potencial, sin olvidar
sus gustos, sus valores prevalentes y sus elecciones personales en la vida” (Yatchinovski y

Michard, 1991; cita de Rodriguez Moreno, 2006, 111 y 114)

Rodriguez Moreno (2006) y Rodriguez Moreno et al. (2010) ha desarrollado un profundo
y exhaustivo analisis del balance de competencias, del que destacariamos que desde la
perspectiva orientadora, lo que mas interesa del balance es su andlisis comparativo entre
el perfil de la persona y el mapa de requerimientos del puesto o de la carrera profesional
que desea emprender. De este andlisis, que suele plantearse desde la perspectiva de
identificar debilidades y riesgos asi como fortalezas y oportunidades, se deriva una toma
de decisiones orientada a la superacién de las primeras, el refuerzo de las segundas y
una planificacién sobre las diversas acciones para adoptar para el logro de los objetivos

(localizacién y acceso a un empleo, carrera profesional, etc.)

Este proceso siempre es proactivo, basado en la valoracién de los resultados obtenidos a

lo largo del proceso y por lo tanto eminentemente dinamico.

El balance de competencias es... El balance de competencias no es....

Un proceso activo, personalizado y complejo Un conjunto de evaluaciones y de tests

Un proceso de ayuda que incita a la reflexidon y | Una conversacion sobre la historia de vida de
a la exploracién las personas

Un proceso adaptado a cada persona Un protocolo institucionalizado y aplicable de
la misma manera a cualquier persona
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Como estrategia, el balance puede servir a dos objetivos fundamentales: el Desarrollo de
la Carrera y el acceso a un empleo. Y desde dos contextos profesionales: Servicios

dependientes de Administraciones para desarrollar Politicas Activas de empleo y de otros

Un proceso que conduce al reconocimiento de
las competencias adquiridas a lo largo de la
vida

Un listado de las competencias de una persona

Caracterizacion del Balance de competencias Lopes y Silva (2002. Fuente Rodriguez
Moreno (2006, 121)

servicios publicos o privados.

Segun sean estos objetivos y estos entornos organizativos, el balance se adapta y se

redefine. En el siguiente cuadro se sintetizan las diferencias entre ambos enfoques:
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Balance “clasico”

Balance en profundidad

Conceptos generales

Realizado por los centros autorizados

Prestacion de las Agencias de Colocacién

Dirigido a adultos, trabajadores o no

Dirigido a personas desempleadas

Voluntario

Obligatorio

Obje

tivos

Evolucién profesional y personal

Retorno rapido al trabajo

Relaciéon de ayuda en la gestidn del proyecto

Recualificacion profesional

Puntualizar las propias competencias

Iniciativas para adaptarse al mercado de

trabajo

Intereses personales a corto y medio plazo

Intereses a corto plazo (reducir tasa

desempleo)

Organizacion

Subdividida en tres fases: Acogida e
informaciéon. Ayuda especializada en la
investigacién, Devolucion, sintesis y proyecto.

Subdividida en cuatro fases: Entrevista de
acogida. Busqueda de alternativas seguras y
frenos a la cualificacion. Definir pistas de
empleo en funcién del mercado. Entrevistas de
formalizacidn del proceso.

Modalidades

de utilizacion

Individualizacion y flexibilidad en el ritmo

Modalidad de desarrollo preestablecida por
Servicios y agencias

Escalonamiento en el tiempo ( 3 meses)

Tiempo reducido y restringido ( 6 semanas)

Orientacion individualizada

Iniciativa evaluadora

Ayude a conocerse a si mismo

Técnica de presentacién del C. Vitae
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Documento confidencial de sintesis

Documento destinatario a la agencia

Libertad de actuacion en el proyecto

Resultado obligado: un empleo

Comparativa entre los dos tipos de balance. Fuente Rodriguez Moreno (2006, 81 y ss)

basado en Lemoine (2002)

Instrumentos y estructuras

Los principales instrumentos utilizados para la realizacion del balance de competencias

pueden agruparse en cuatro tipos:
e Las entrevistas individuales

e Las dinamicas grupales

o Las redes y fichas estructuradas para sistematizar la informacién y que se pueden

aplicar junto a las anteriores

e Los cuestionarios y herramientas de analisis y evaluacion de competencias

siempre y cuando estén convenientemente validados y el profesional que oriente

el proceso de elaboracion del balance esté suficientemente cualificado.

En el siguiente cuadro se ilustra el modelo del ISFOL de Balance de competencias:
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Servicio de

- =

12 Entrevista individual
La historia de la persona \

1° Laboratorio de grupo
Andlisis de competencias

22 Entrevista individual —
Los recursos para el trabajo —,

2° Laboratorio de grupo
De las competencias al
Proyecto profesional

El servicio de informacion y
documentacion

3?2 Entrevista individual
El desarrollo profesional

.

42 Entrevista individual
La sintesis

Seguimiento
6/8 meses después

Caracterizacion del Modelo Bidicom. ISFOL. Fuente Rodriguez Moreno (2006, 61)

Competencias Interculturales

Tal y como ha recogido Repetto (2002). la preocupaciéon sobre las competencias
interculturales de los orientadores se inicia con la publicaciéon del documento de Sue et
al. (1982) titulada Competencias de Orientacion Cros-cultural y sus posteriores
modificaciones realizadas por la Asociaciéon para el Desarrollo y la Orientacidon
Multicultural (Sue, Arredondo & Mc Davis, 1992.). La vigencia del recurso es tal que se
han integrado en la propuesta de competencias que presenta la AIOEP. Las competencias

interculturales son unas competencias clave para que los profesionales de la insercidon
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atiendan adecuadamente a sus usuarios extranjeros y puedan trabajar en equipos

culturalmente diversos.

Las competencias interculturales han sido definidas como “un conjunto holistico y
aplicado de componentes cognitivos, actitudinales y comportamentales que permiten
apreciar y dar respuesta a los requerimientos del trabajo y de relacion generados por la

diversidad cultural de la organizacion” (Aneas, 2010, 158)

Segun Pedersen (1991), la orientacidn intercultural asume cinco premisas:

1. Acepta la existencia de multiples puntos de vista, no siendo ninguno ni bueno ni malo, ni
correcto ni erréneo.

2. Conlleva el construccionismo social, en tanto que las personas construyen sus mundos a
través de los procesos sociales (experiencias histdricas, culturales y sociales) que contienen los
simbolos culturales y las metaforas.

3. Es contextualista en tanto que la conducta sélo se la entiende dentro del contexto en el que
ocurre, suponiendo por ello un desafio a las teorias psicoldgicas y orientadoras que nacen en
un contexto cultural particular

4. Ofrece diversos enfoques del mundo mas que éste o el otro enfoque, porque cada perspectiva
captura un enfoque vdlido y diferente.

5. Defiende un sentido relacional del lenguaje, mas que uno solo representacional, dado que el
lenguaje correlaciona altamente con la cultura y la percepcién de la realidad: el enfoque
relacional permite ver las verdades y realidades mas alla de las tradiciones cientificas
occidentales.

Supuesto orientacidn intercultural. Fuente Repetto (2002, 5)

Las competencias interculturales han de servir, a los insertores profesionales para:

e Acompaniar a los usuarios inmigrados a superar los procesos derivados del Schok
cultural.

e Orientarlos en las estrategias de aculturacidn, es decir, adaptacidn e integracion
cultural al nuevo contexto social, laboral y cultural.

e Considerar los valores culturales, como poder, valor de la comunidad, tolerancia a
la incertidumbre, etc., en el tipo de asesoramiento y valoracién de las
problematicas, expectativas y valores que presenta el usuario extranjero.

e Optimizar la comunicacion intercultural, tanto en relacidn a los usuarios y a
posibles companieros de trabajo.

e Trabajar mas eficazmente en equipos culturalmente diversos.
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Aneas, ha desarrollado una linea de investigacion sobre las competencias interculturales
(2003, 2009) y su introduccion en la universidad mediante la transdisciplinariedad de la
formacion intercultural (2010, 2008, 2009) asi como la orientacion intercultural (2010,
2008).

Para ilustrar el tipo de situaciones que puede generar la necesidad de una orientacién
intercultural se ilustra el siguiente incidente en el que se muestran los fendmenos del
etnocentrismo y falta de sensibilidad cultural del orientador asi como la tensién entre

valores culturales:

Quien decide mi futuro

CONTEXTO:

El insertor sociolaboral estd haciendo unas charlas a unos jévenes adolescentes sobre su vocacién
profesional. El grupo estd compuesto por chicos y chicas navarros y también chicos de otros paises
(basicamente latinos y magrebies). En su momento les planted lo importante que era el que
valoraran sus propios intereses, exploraran sus potencialidades y tras disponer de una adecuada
informacién formularan un objetivo profesional que crean y responda a sus intereses.

Ahora estd haciendo un seguimiento y esta preguntando qué han pensado y hecho los chicos y
chicas...

Aitor: Que tal Aitor, ¢Ya has pensado en estudiar Disefio grafico?
Osvaldo: Aitor. Mi papa quiere que estudie para ingeniero.
Aitor: Pero a ti te gusta el arte, la creatividad. Eres muy bueno en todo ese mundo creativo

Osvaldo: Sr. Mi papd me dice que soy buen estudiante y que ellos se estan sacrificando para que
pueda estudiar una buena carrera.

Aitor: Pero eres tu quien ha de decidir en qué vas a trabajar, a qué te vas a dedicar
Osvaldo: Sr. Yo no puedo decepcionar a mi papa. El se ha sacrificado mucho por mi.
Aitor: Bueno, esa es la obligacion de todos los padres, Osvaldo

Osvaldo: Pero yo no puedo decepcionarle, no puedo ser desagradecido.

Aitor: No es eso, Osvaldo. Los padres han de velar por los hijos y aceptar que ellos maduren y
tomen sus decisiones. No seas inmaduro

Osvaldo: Aitor, a mi me gustaria ser disefiador, pero entonces me siento culpable por mis papas.
Aitor: Ese es un error, no debes sentirte culpable.

Osvaldo: Pero asi es como me siento. Prefiero estudiar lo que ellos desean y piensan que sera
mejor para mi. Asi me siento mas tranquilo

Aitor: Me parece que tienes poco caracter y que todavia dependes demasiado de tu familia. Creo
que hablaré con tu familia

Osvaldo (muy preocupado) Por favor, no le digas nada de esto a mi papa o a mi mama se pondrian
muy tristes si les dijeras algo. Ellos creen que soy un chico excelente.

Aitor: Pero si una cosa no implica otra. Creo que te tienen demasiado sometido

Osvaldo (suplicante) Por favor, no les diga nada. Seria terrible que les dijera eso. Por favor, no lo

72



Descripcién de la materia

haga, heriria mucho a mis padres y yo me sentiria terriblemente mal
Aitor: Es mi obligacion (decidido)

Osvaldo: (molesto, preocupado y pensativo) Creo que no volveré a hablar abiertamente con Usted,
ni me comprende ni le importa lo que piense o sienta yo o los mios.

Dialogo Intercultural sobre los valores de jerarquia, colectivismo e individualismo de Hofstede.. Aneas

La orientacion intercultural incorpora, entre otros, los siguientes aportes:
e La conceptualizacién de cultura. Pedersen (1994), French y Bell (1979).

e Las teorias sobre los procesos de ajuste y adaptacion cultural Kim (1988) y Ward

(1997).
e Las teorias sobre los perfiles y atributos personales Kealy y Ruben (1983).
e Lateoria sobre la integracidn cultural Berry (1994).

¢ El modelo de AUM de Gestidn de la Ansiedad por la Incertidumbre de Gudykunst
(1998).

e Las taxonomias culturales de Hofstede (1999), Trompenaars- Hampden Turner

(1998), Hall (1983).

e La teoria sobre la sensibilidad cultural de Bennet y Hammer (1986) y las actitudes

hacia la aculturacién Pointkowsy et al. (2000).

e Las teorias sobre comunicacién (Gudykunst (1998) y del conflicto intercultural

Ting Tomey (1986).
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8. El profesional de la insercion profesional

Para fundamentar el presente proyecto docente, se ha considerado necesario considerar
los referentes del perfil profesional del insertor. Un perfil plurifuncional con una soélida
identidad pero denominaciones diversas. Efectivamente, si bien es cierto que la
orientacién profesional, la formacién profesionalizadora y de personas adultas tiene una
larguisima historia, la insercidn profesional es un campo profesional mucho mas reciente
en nuestro pais. Pensamos que este campo tiene entidad distintiva como consecuencia
de la emergencia de programas de fomento para el empleo auspiciado por el Fondo
Social Europeo, en los afios ochenta. Este contexto, caracterizado por el trabajo a partir
de programas, su estrecha dependencia de politicas coyunturales'?, el trabajo en red con
otros profesionales y entidades y la financiacion publica de gran parte de los programas,
dota de unas caracteristicas muy propias que modela un profesional con unas actitudes,
competencias y capacidades que se pueden valorar como excepcionales. En el siguiente

cuadro se sintetizan algunos de estos rasgos:

n Aqui queremos hacer notar que cada gobierno plantea, segln su ideologia, unas politicas de empleo y
ocupacion que se operativizan en organizaciones e iniciativas especificas que pueden cambiar totalmente
de una legislatura a otra. Cambios menos lentos y complejos que cuando se ha habla de Educacién Reglada
y de un personal que la mayor parte es funcionario de carrera.
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e Diversidad segun territorios (paises, comunidades y administraciones) de las
ocupaciones (en denominacion y responsabilidades). Por ejemplo en Cataluia se habla
de insertores y en Madrid de orientadores laborales ( por citar un caso concreto)

e Temporalidad y movilidad de los profesionales (al depender de programas
subvencionados). Ademas de la implicacién personal que comporta esta precariedad,
requiere del profesional la capacidad para integrarse rapidamente en una organizacién y
aglutinar, mediante sinergias con los colegas, recursos para afrontar cada nuevo
contrato.

e Un perfil que es contratado desde diversas categorias profesionales y que tiene un
amplio espectro salarial dependiendo de la administracién publica, la entidad o empresa
que contrate.

e Como consecuencia de lo anterior, suele darse un perfil muy polivalente (Los centros
suelen ser los especializados) capaz de trabajar con un amplio espectro de colectivos
(parados de larga duracidn, jévenes, mujeres, discapacitados y minusvalidos, etc.)

e El perfil suele ser muy polifuncional. Sélo en los mayores centros publicos hay una
relativa acotacidon de responsabilidades. Y cuando esta se da estd mds vinculada a la
funcion que a la persona. Es decir, un profesional puede pasar de gestionar la bolsa de
trabajo a ocupar tareas de orientador en la misma organizacion. Pero generalmente, el
profesional desempefia tanto una como otra tarea, en un equipo plurifuncional.

e Desde el punto de vista de la especialidad en el conocimiento de las familias
profesionales, el técnico suele adquirir especializacion segun el tipo de actividades
econdmicas, y por lo tanto de perfiles profesionales, que prevalezcan en el territorio en
donde se ubique el centro. Ello sigue implicando que el profesional debe dar respuesta a
los canales de captacién y contratacion de diversidad de sectores y actividades
(siderurgia, comercio, logistica, atenciéon a terceros, hosteleria, etc.). Pues en una
poblacién, por ejemplo, va tener que atender a soldadores, mecanicos, dependientes,
trabajadores familiares, camareros, etc. Por citar un ejemplo.

e Con referentes muy perentorios (a nivel de normativa contractual, informacién vy
recursos)

e Muy afectados por las presiones politicas y la evaluacion de resultados, sobre todo a
corto plazo (debido a la exigencia de evaluar el programa y la presién politica). Estas
presiones las reciben igual centros colaboradores privados como los publicos, pues el
programa viene financiado por una entidad publica (sea europea, estatal o local)

e Muy conectados con el tejido empresarial (hay que sondear empresas para localizar
ofertas de empleo y tener buenos resultados de insercion), con otras entidades que
suministran y derivan usuarios para los programas (fundamentalmente Servicios
Sociales y Educacion)

Algunos rasgos que caracterizan el campo ocupacional de la Insercion Laboral.

Segun Hensen (2006), las actividades de insercién profesional en los paises de altos

ingresos se clasifican en cinco especialidades:
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La informacién profesional - toda la informacidn necesaria para buscar un trabajo,
obtenerlo y mantenerlo, sea pago o voluntario. Incluye, pero no se limita, a la
informacién sobre ocupaciones, competencias, trayectorias profesionales,
oportunidades de aprendizaje, tendencias y condiciones del mercado laboral,
programas y oportunidades educativas, instituciones educativas y de formacién,
programas y servicios gubernamentales y no gubernamentales y oportunidades
de empleo. Es la piedra angular de todos los demas servicios de orientacion

profesional.

La educacién profesional - entregada en instituciones educativas y a veces en
organizaciones comunitarias, por docentes, consejeros de orientacidén y recursos
comunitarios. Ayuda a los estudiantes a comprender sus motivaciones, sus
valores y como podrian contribuir a la sociedad. Les proporciona conocimiento
del mercado laboral, competencias para elegir opciones de
educacidn/capacitacion, vida y trabajo; oportunidades para tener experiencias en

servicios comunitarios, y les brinda herramientas para planificar una carrera.

El asesoramiento sobre posibilidades de carrera - ayuda a las personas a
esclarecer sus metas y aspiraciones, comprender su propia identidad, tomar
decisiones fundamentadas, comprometerse con la accion y gestionar transiciones

profesionales, tanto planificadas como no planificadas.

El asesoramiento respecto del empleo - ayuda a las personas a esclarecer sus
metas laborales inmediatas, a comprender y acceder a oportunidades de trabajo
y desarrollo de competencias, a aprender las competencias necesarias para
buscar y mantener el empleo (por ejemplo, la redaccion de un CV, perfil personal
u hoja de vida y las competencias a desarrollar para presentarse a las entrevistas

laborales).

Intermediacion laboral - tomar medidas o dirigir a las personas a vacantes

laborales. Esta actividad se atribuye tanto al mercado de trabajo privado como al
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gobierno. Algunos colegios y universidades también ofrecen servicios de insercion

laboral para sus estudiantes.™

En Espafia, al profesional responsable de la insercién profesional se le viene

denominando de diversas maneras. Tal y como mostramos en el siguiente cuadro:

Técnico de Empleo

Técnico en Insercidn Laboral

Técnico de Orientacién para el Empleo
Orientador Sociolaboral

Orientador Profesional

Gestor de Colocacion

Informador Laboral

Insertor Laboral

Denominaciones del perfil.

En Catalufia, en los entornos profesionales de la Administracion Publica y los diversos
servicios de empleo se suele referir al profesional como Insertor laboral, pese a que la
propia Asociacion Profesional de Insertores Laborales lo haya denominado

genéricamente como técnico de empleo.

2. Bezanson; M. Turcotte: “Delivery of career guidance services”, articulo no publicado de la OIT, 2004,
disponible a pedido en ifpskills@ilo.org
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9. Hacia una propuesta de perfil profesional del Insertor
Profesional

En este apartado se va a presentar el perfil profesional de Insertor Profesional que se ha
construido sobre las los referentes técnicos, politicos y legislativos que se han

presentado en este capitulo y que va a fundamentar el presente proyecto docente.

Este perfil sigue la estructura del perfil presentado en los titulos de Formacién
Profesional integrados en el Catdlogo Nacional de Cualificaciones. Pese a que los titulos
sean de un nivel de cualificacion media y el presente titulo sea de una cualificacion
superior, el disefio del mismo en cuanto a contenidos y estructura nos ha parecido
especialmente pertinente en cuanto a que aporta una informacion sistematizada,
sintética y suficientemente descriptiva como para sintetizar de ahi los contenidos que ha
de constituir el Plan docente de la asignatura de Modelos, Estrategias y Recursos para la

Insercién Profesional.

En este marco, el perfil comprende la definicién de los siguientes apartados: En primer
lugar la definicion del propdsito principal del puesto. Seguidamente la enumeracion de
las funciones principales que el profesional puede desempeiiar. A continuacion, la
descripcidn de las diversas unidades de competencias que configuran el perfil. Dichas
unidades de competencias son el agrupamiento de las diversas competencias que
participan en el desempefio de cada una de las funciones, especificando los criterios con
los que se valorara la realizacion de cada una de las competencias. Seguidamente se
describiran los ambitos del dominio profesional del perfil. Esta informacidn describira los
materiales y productos con los que se ha de desenvolver el técnico de empleo, sus
principales resultados de trabajo, los procedimientos y métodos de trabajo que debe
saber emplear, el tipo de informacidon que ha de saber manejar y el tipo de personas y
destinatarias con las que se ha de relacionar. Finalmente se pasara a sintetizar una
propuesta sobre la evolucion de la competencia profesional del Insertor Profesional. En
dicha propuesta se han considerado los cambios tecnoldgicos, organizativos, normativos

y econémicos que el Insertor Profesional ha de comprender y saber responder desde las
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responsabilidades de su puesto de trabajo. También se han descrito los cambios en las
propias actividades del profesional del empleo y la, consecuente, evolucidn de su
cualificacion. La descripcion del entorno funcional y tecnoldgico es otro componente a

tratar. Asi como del entorno profesional y de trabajo.

Todos estos contenidos, ademas de ayudar a la identificacion de las competencias
técnicas especificas, aportaran una valiosisima base para determinar los contenidos
tedricos que se deben incluir en el plan de estudios, las actividades formativas que
resultaran mas préximas a la actividad profesional en la que aplicaran las competencias y

los criterios para evaluar dichas actividades desde una perspectiva formativa.

En relacién a la evolucion de la competencia profesional, ademas de las utilidades
mencionadas en el apartado anterior, esta informacién serd un referente fundamental
para las asignaturas del Practicum del grado. Efectivamente, dicho analisis establece
unos referentes fundamentales para el conocimiento presente y prospectivo de la
realidad profesional y sus retos mas significativos tanto desde la perspectiva técnica
como académica que podra ser abordado en la asignatura de Profesionalizacion y Salidas
Laborales (primer curso), en la asignatura de Rol profesional (tercer curso), en la

asignatura de Practicum (cuarto curso) como, incluso, en el Trabajo de Fin de Carrera.

A continuacion se desarrollardn cada uno de estos apartados:

Propdsito principal del puesto: Insertor Profesional

Es tarea general del Insertor Profesional: asesorar, orientar, formar, intermediar
laboralmente y desarrollar prospecciones de empleo con la meta de lograr el desarrollo
de la mdaxima empleabilidad del usuario mediante medidas cualificadoras y de

acompafiamiento a la insercion laboral.

Funciones principales
e Asesorar
e Orientar
e Intermediar
e Realizar prospecciones

e Formar

79



Capitulo 1

Desarrollo de las funciones mediante las unidades de competencias.

Para el logro del propdsito principal y el ejercicio de las respectivas funciones se han

identificado 5 Unidades de Competencia, cada una de las cuales agrega un conjunto de

competencias con sus correspondientes criterios de desempefio

Unidad de competencia 1. Programar, organizar y desarrollar acciones de
asesoramiento a los usuarios y empresas sobre servicios, programas vy
procedimientos relativos al empleo y la mejora de la cualificacion.

Unidad de competencia 2. Programar, organizar e implementar acciones de
orientacién profesional.

Unidad de competencia 3. Desarrollar e implementar acciones de intermediacién
laboral.

Unidad de competencia 4. Desarrollar e implementar acciones de prospeccién del
mercado de trabajo para localizar ofertas e identificar necesidades formativas en
materia de formacién ocupacional y continua.

Unidad de competencia 5. Programar, organizar e implementar actividades y
recursos de formacién encaminadas a mejorar la empleabilidad y la cualificacion
de los usuarios, estén parados o trabajando.

A continuacion se van a desarrollar cada una de ellas:

Unidad de competencia 1. Programar, organizar y desarrollar acciones de asesoramiento a los
usuarios y empresas sobre servicios, programas y procedimientos relativos al empleo vy la
mejora de la cualificacion

Competencias profesionales Criterios de realizacién

1.1. Informar sobre servicios y | Para ello es fundamental que se identifique claramente la
programas de fomento de | demanda del usuario y se clarifiquen sus expectativas. La

empleo

informacién ha de ser suficiente y actualizada. Lo que
requiere la capacidad de localizarla.

El contenido a informar puede versar en

- Oferta de servicios y programas de fomento de empleo.

- Oferta formativa mercado de trabajo formativa.

- Procesos de reconocimiento y evaluacion de
competencias.

En relacién a difusidn, procesos, accesos, requerimientos,
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caracteristicas o metodologias.

El medio comunicativo puede ser variado: comunicacién oral,
escrita... para ser transmitida personalmente (entrevistas o
sesiones informativas) o mediante diversos medios (paneles,
web, folletos, etc.)

EL desarrollo de dicha accién formativa considerard la
eficiencia de recursos y medios, el impacto y asegurar que el
contenido llega a todos los interlocutores que pueden
necesitarla segln sus necesidades y caracteristicas.

Dado que buena parte de estas acciones estan financiadas
por administraciones publicas se deben desarrollar
respetando las normas de comunicacion institucional de las
mismas.

1.2. Asesorar

El contenido de los asesoramientos es diverso. Siempre se
hard considerando las necesidades e intereses del usuario y
los recursos disponibles y viables:

- Eleccion de oferta formativa reglada y no reglada

- Enlaces vy pasarelas entre la cualificacion reconocida
mediante el reconocimiento de competencias y la
formacidn profesional reglada.

- Derivacidn a otros servicios y entidades

Contando con la colaboracidn de otros compafieros que
pueden ser mds expertos en un tema o de otros servicios
qgue pueden ser fuentes de informacion y/o derivacién de
demandas.

El medio comunicativo casi siempre serd interpersonal ya
sea presencial, telefonica o virtualmente

Unidad de competencia 2. Programar, organizar e implementar acciones de orientacion

profesional

Competencias profesionales

Criterios de realizacién

2.1. Obtener informacion de los
casos asignados a partir de
informes  recibidos, de la
programacion general
establecida o de instrumentos
desarrollados por el propio

La interpretacién de la informacion recibida permite asegurar
la comprension, caracteristicas y necesidades del usuario. A
fin de conocer:

- Situacién socioeconémica
- Estado psicofisico
- Detectar intereses vocacionales y profesionales
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profesional

- Captar actitudes, valores y expectativas relacionados
con el trabajo

Se aplicaran las estrategias de obtencidon de informacién
(comunicacidn, pruebas diagndsticas, historias de vida, etc.)
mas adecuadas al contexto y necesidad del usuario.

Se aplicaran atendiendo a las normas de fiabilidad, validez,
confidencialidad y ética.

Se consideraran las diferencias culturales de los usuarios para
obtener informacién y adaptar los procesos.

Se sistematizara y organizara dicha informacion de manera
gue se tenga un registro del usuario (evitar reiteraciones de
procesos) y asegurar la trazabilidad de su proceso.

2.2. Colaborar en el
establecimiento del Plan
individualizado del usuario

Estos planes pueden ser de busqueda de empleo, de
reorientacion profesional, de carrera... Pero siempre se
formularan:

Considerando las necesidades y prioridades del usuario asi
como:

- El diagndstico de su empleabilidad
- La oferta formativa
- Lasituacién del mercado de trabajo

Partiendo del itinerario profesional y personal- de donde
pueden identificarse competencias-

Tratando la toma de decisiones como meta, estrategia o
competencia a desarrollar

Velando por su coherencia y viabilidad

Aplicando las estrategias y técnicas de negociacién y
comunicacidon mas adecuadas para que el usuario:

- Se sienta protagonista y participe del plan
- Se sienta respetado y atendido en todos
determinantes (culturales, personales, sociales...)

Sus

Que satisfaga los criterios de viabilidad, factibilidad vy
compromiso

2.3. Elaborar un programa de
intervencion en materia de
orientacién cuando sea
pertinente

La programacion tendrd en cuanta las necesidades del
usuario, el programa en que se inscriba la accién y los
determinantes organizativos del centro en el que se
desarrolle la accién
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Dado que la mayor parte de estos programas se encuadran
en Iniciativas financiados por Administraciones Publicas, el
programa se debera elaborar siguiendo las normativas y
protocolos al respecto.

Se consideraran las caracteristicas culturales, de género,
necesidad del usuario para adaptar los contenidos, el
contenido y metodologia del programa de orientacidn,
atendiendo a los criterios de pertinencia, oportunidad y
prioridad.

Aplicara los diversos modelos de orientacién para asegurar la
eficiencia del programa

Se incorporaran al programa, segun las disponibilidades
organizativas, de los diversos componentes que fomentan la
empleabilidad y la determinacién del objetivo profesional
(toma de decisiones, informacion, etc.)

Se considerard el uso de nuevas tecnologias o recursos
complementarios cuando sea necesario por su caracter
operativo, motivacional o estratégico

2.4. Organizar y gestionar el
programa

Se consideraran los recursos humanos, materiales vy
econdmicos, segun las normas y procedimientos establecidos
por el programa marco en el que se inscriba y la
organizacion:

- Se realizara un presupuesto de la actividad
- Se desarrollara una planificacién de la actividad

Dado que la mayor parte de estos programas se encuadran
en Iniciativas financiados por Administraciones Publicas, el
programa se deberda organizar y gestionar siguiendo las
normativas y protocolos al respecto.

2.5. Implementar el programa

Aplicando las estrategias individuales y grupales que sean
pertinentes

Introduciendo los cambios y recursos que sean necesarias
para asegurar el logro de los objetivos planteados

Utilizando de la manera mas coherente y eficiente posible los
recursos disponibles

83




Capitulo 1

Unidad de competencia 3. Desarrollar e implementar acciones de intermediacién laboral.

Competencias profesionales

Criterios de realizacién

3.1. Recibir ofertas de empleo

En la recepcion de oferta se deberda obtener la maxima
informacién sobre los requerimientos del puesto, las
condiciones laborales y otras caracteristicas de la
organizacién, en orden a disponer de la informacién que
pueda asegurar una correcta preseleccion

Transformar la oferta emitida por la empresa en un perfil,
identificando  requerimientos. Segin los protocolos
establecidos por el SOC o la organizacion.

El proceso debe realizarse en el menor tiempo disponible
siempre que se asegure la calidad del proceso

Tantas veces como sea necesario se contactara con la entidad
ofertante para clarificar o matizar los requerimientos y
condiciones de la oferta

Se sistematizard la informacién para efectuar un posterior
seguimiento de las caracteristicas del mercado de trabajo
concreto en el que se ubique el centro de Gestion de Empleo

3.2. Preseleccionar candidatos

Se localizard un grupo de candidatos, suficiente como para
que la entidad ofertante pueda elegir, a partir de las bases de
datos disponibles (bolsas de trabajo propias y los aplicativos
institucionales del SOC, las Redes locales de empleo.

En dicha preseleccidon, se aplicara el criterio de ajuste a los
requerimientos de la oferta de los perfiles profesionales de los
candidatos, a nivel de:

- Cualificacién profesional
- Disponibilidad ocupacional

Se contactara con los posibles candidatos se les comunicara la
oferta. Con los que estén interesados se configurara el grupo
de candidatos

En el caso que sea necesario, a dichos candidatos se
efectuardn pruebas de selecciéon (entrevistas, pruebas
psicotécnicas, pruebas profesionales, etc.):

- Si el ofertante lo solicita

- El puesto lo requiere

- Hay dudas de la competencia de los mismos
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Este proceso comprendera la determinaciéon y eleccion a
pruebas a pasar y su correccién. Con dichos resultados se
configurara el grupo de candidatos.

3.3.Derivar los candidatos a la
empresa

Se desarrollard acordando con la empresa calendario del
proceso de seleccidon que comprendera que incluira dia, horay
lugar en que los candidatos seran entrevistados por el
ofertante, y un plazo minimo para que la empresa tome su
decision

En el caso que sea necesario, el técnico puede estar presente
en este primer contacto o asesorar en el proceso de toma de
decisiones por parte del ofertante.

Si la empresa ofertante no queda satisfecha con los
candidatos enviados en primera instancia, el técnico debera
localizar mas candidatos reproduciendo el proceso, ampliando
fuentes para localizar candidatos o perfilando las pruebas de
preseleccion.

3.4. Cierre de la oferta

En caso de que la empresa ofertante elija uno de los
candidatos, se le informara al candidato seleccionado. Si es
posible (carga de trabajo y recursos) también se informara a
los no seleccionados aportandoles el feed-back que sea
posible para que la experiencia sea fuente de mejora.

Si la empresa ofertante no selecciona a ningln candidato,
dejar temporalmente la oferta abierta. Pues pude que vuelvan
a pedir candidatos durante un tiempo prudencial.

Pasado este tiempo se llamard a la empresa para obtener
informacién del proceso para proceder a cerrar
definitivamente la oferta

Al candidato y/o al ofertante, se le asesorar3, si asi lo solicita,
sobre las posibilidades contractuales y otras dudas que tenga
sobre el proceso. Derivando a otros profesionales, en el caso
gue no pueda solventar sobre el tema, en cuestion.

Registro, en las bases de datos que se dispongan en el centro
de ocupacion del proceso y su resultado (contratacién o no)
en bases de datos que el técnico deberd disefiar o utilizar si el
centro ya dispone de un sistema.

3.5. Seguimiento de las ofertas

Considerando que algunos colectivos vulnerables son
especialmente sensibles a superar periodos de prueba, se
realizard un seguimiento de todas las ofertas a medio y largo
plazo ( 3 meses, 1 afio) para:

- Valorar el proceso de insercién del candidato
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- Obtener informaciéon sobre la dinamica del mercado de
trabajo.

El registro y sistematizacion de la informacion de gestion de
ofertas se realizard en diversos medios (bases de datos,
informes y memorias) y para diversos fines (toma de
decisiones politicas o empresariales, control de las entidades
financiadoras, etc.)

3.6. Evaluacién

El seguimiento individualizado del historial de ofertas de cada
usuario permite identificar necesidades, valorar la
pertinencia y realismo del objetivo profesional asi como de la
estrategia de cualificacion adoptada

El seguimiento de las ofertas a nivel territorial permite
disponer de informacion sobre necesidades de perfil del
mercado de trabajo en el que se ubique el centro de
ocupacion, del que pueden generarse acciones especificas
(acciones de formacién profesionalizadora, creacion de
recursos, iniciativas, etc.)

Asi como disponer de un mapa de ocupaciones del territorio.

Los principios que han de velarse en el proceso son:

- Respeto a los derechos individuales, sobre todo en
materia de confidencialidad

- Objetividad por parte de los profesionales

- Calidad, considerando instrumentos y sistemas de
aseguramiento de calidad

- Coordinacién y complementariedad entre profesionales,
servicios y administraciones.

Unidad de competencia 4. Desarrollar e implementar acciones de prospeccion del mercado de
trabajo para localizar ofertas e identificar necesidades formativas en materia de formacion

ocupacional y continua

Competencias profesionales

Criterios de realizacion

4.1. Prospeccion de campo

Se ha de realizar esta tarea de prospeccion de empleo para
que el centro tenga un conocimiento real y profundo del
mercado de trabajo territorial, solicitar las acciones e
iniciativas de formacién para el empleo e insercion sobre
necesidades. Y por tanto favorecer la insercién de los
usuarios, la cualificacion del capital humano del territorio y su
competitividad.

La prospeccién de campo se basara en el contacto directo con
empresas y empleadores. La fuente de dicha informacién se

86




Descripcién de la materia

ha de articular de diversas maneras, todas ellas necesarias.

- Las bases mas eficientes de dicho contacto serdn la
localizaciéon de practicas formativas en los cursos de FO

- Lagestion de las ofertas

- Visitas concertadas en poligonos industriales o zonas
comerciales

- Reuniones con asociaciones de empresarios del
territorio.

4.2. Prospeccién con fuentes
secundarias

La prospeccién con fuentes secundarias se basara en la
localizacién y analisis de datos disponibles en estadisticas,
observatorios de empleo, etc. Supondrd la capacidad de
comprender, analizar dichas bases de datos a nivel estadistico
el contacto directo con empresas y empleadores.

También se deberan consultar informes técnicos a nivel local,
autondmico, estatal o europeo sobre coyunturas econdmicas
y de empleo que presentaran tendencias de futuro.

4.3. Desarrollo de estudios e
investigaciones

El conocimiento del mercado de trabajo territorial, las
barreras de acceso al trabajo o a la formacion, los factores
favorecedores de la cualificacién y la insercidn profesional es
un elemento clave para la prospeccion.

Estos estudios se desarrollaran siguiendo el rigor y validez
metodolégica de cualquier investigacion. Suponen la
redaccién de un estado del arte (con modelos tedricos y
antecedentes) establecimiento de una finalidad, acotacion de
la poblacion y muestra, determinacion del enfoque
metodolégico (cuantitativo, cualitativo o mixto), la eleccidén o
elaboracion de instrumentos de recogida de informacion, su
aplicacion y analisis (cualitativa o estadistica) asi como Ia
formulacién de unas conclusiones que favorezcan la toma de
decisiones.

Dado que es posible financiar estas actividades de
investigacion por parte de diversas Administraciones Publicas
se deberan sondear convocatorias y adaptar su disefio
siguiendo las normativas y protocolos al respecto.

4.4, Sistematizar la informacion

La informacidn obtenida en la prospeccién no debe analizarse
en términos de necesidades coyunturales y a corto plazo. Se
deben analizar considerando las variables estructurales del
territorio en materia de actividad productiva, tendencias
econdmicas y dindamicas nacionales e internacionales en
materia de empleo.
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Posibles indicadores de este analisis serian:

- Necesidades de competencias y cualificaciones a corto
plazo

- Necesidades de competencias y cualificaciones a medio
y largo plazo

- Posibles yacimientos de empleo

- Estado del mercado de trabajo a corto plazo

- Tendencias del mercado de trabajo a medio y largo plazo

Esta informacidon ha de ser relevante para que el técnico
conozca el mercado de trabajo territorial en qué trabaja
(perfiles, canales, etc.) y se disponga de unos referentes
prospectivos que fundamenten la orientacidn y la formacion.

Serd remitida a los responsables politicos y técnicos (si el
centro es publico) para que formulen sus planes de
Promocién Econdmica y Fomento de Empleo.

Unidad de competencia 5. Programar, organizar e implementar actividades y recursos de
formacidén encaminadas a mejorar la empleabilidad de los usuarios, estén parados o

trabajando.

Competencias profesionales

Criterios de realizacion

5.1. Programar acciones de
formacién

La programacion se establecera a partir de las necesidades
detectadas en los usuarios, las ofertas y la prospeccion.

Pueden comprender el desarrollo de competencias bdsicas
para el acceso al empleo (Técnicas de blusqueda de empleo),
desarrollar la empleabilidad (comunicacién, motivacion,
habilidades personales), competencias técnicas especificas
(de tipo genérico como la ofimdtica o especificos de perfiles
concretos)

El plan de formacién también puede complementar el
proceso de reconocimiento de competencias orientado a la
adquisicion de las competencias pertinentes o dirigidas a
complementar la formacién requerida para la obtencion de
un titulo de formacion profesional o un certificado de
profesionalidad

En la programacion se consideraran las necesidades vy
caracteristicas psicosociales y ocupacionales de diversos
colectivos:

- Mujeres
- Parados de larga duracion
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- Discapacitados y minusvalidos
- Joévenes
- Inmigrantes

De manera que se satisfagan las necesidades de los mismos.

También se considerard su desarrollo mediante diversas
modalidades (seminarios, talleres, cursos... tanto presenciales
como a distancia). Ello en funcidn de los objetivos, recursos
humanos y técnicos disponibles y condicionantes del
programa que financie dicha accion

La innovacidn, la creatividad y la atencion a todo tipo de
diversidad han de estar presentes de manera permanente en
estas acciones. Sobre todo para alumnos vulnerables que han
podido pasar por un buen nimero de acciones formativas.

Las estrategias didacticas seran diversas y adecuadas a los
objetivos y caracteristicas motivacionales del alumnado

Se considerard el uso de nuevas tecnologias o recursos
complementarios cuando sea necesario por su caracter
operativo, motivacional o estratégico

Se incluirdn indicadores para el seguimiento y la evaluacion
del mismo, permitiendo su adaptacién y mejora

Dado que la mayor parte de estos programas se encuadran
en Iniciativas financiados por Administraciones Publicas, el
programa se deberd elaborar siguiendo las normativas vy
protocolos al respecto.

5.2. Organizar y gestionar el
programa

Se consideraran los recursos humanos, materiales vy
econdmicos, segun las normas y procedimientos establecidos
por el programa marco en el que se inscriba y la organizacion:

- Se realizara un presupuesto de la actividad

- Se desarrollara una planificacién de la actividad

- Se gestionard la contratacién de personal externo,
experto y/o complementario cuando se requiera

- Se gestionaran las compras que se requieran.

En el caso de las acciones de formacién continua se han de
organizar teniendo en cuenta la disponibilidad horaria del
trabajador y la empresa

Dado que la mayor parte de estos programas se encuadran
en Iniciativas financiados por Administraciones Publicas, el
programa se deberd organizar y gestionar siguiendo las
normativas y protocolos al respecto.

89




Capitulo 1

5.3. Implementar el programa Aplicando las estrategias individuales y grupales que sean

pertinentes para cohesionar al grupo, motivarlo y lograr el
mayor aprendizaje y desarrollo posible de los alumnos

Introduciendo los cambios y recursos que sean necesarias
para asegurar el logro de los objetivos planteados

Utilizando de la manera mas coherente y eficiente posible los
recursos disponibles

5.4. Desarrollo o gestién de Segun los objetivos, duracidn y colectivo para el que se dirige
recursos didacticos la accion formativa se crearan actividades formativas,

ejercicios y recursos didacticos

Se seleccionardn los recursos materiales u organizativos (por
ejemplo club de la feina, visitas a Porta 22 de Barcelona
Activa) que aporten calidad y eficacia a la accidn de
formacién.

Dominio profesional
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Materiales y productos

Informes y estadisticas laborales. Tablas de evolucion de empleo. Herramientas
informaticas. Documentacion de gestion administrativa. Aplicativos de gestion de
empleo. Aplicativos de gestion administrativa. Protocolos de funciones. Pruebas
diagndsticas. Medios didacticos. Directorios. Webs informativas. Normativas
laborales y ocupacionales

Principales resultados de trabajo

Usuarios atendidos y con sus necesidades ocupacionales tratadas y una
comprensiéon mas profunda de su proceso. Empresarios con sus necesidades
tratadas. Resultados de insercion laboral. Acciones de Informacién vy
asesoramiento. Acciones de orientacion profesional. Acciones de intermediacién
laboral. Conocimiento del mercado de trabajo territorial (estado presente vy
tendencias). Informacion sobre perfiles y actividad. Usuarios con su experiencia
laboral y su educacién no formal reconocida en competencias.

Procesos, métodos y procedimientos

Orientacién. Formacion. Diagndstico. Intermediacidn laboral. Seleccidn de personal.
Reconocimiento de la experiencia laboral y la educacion no formal reconocida en
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competencias. Solicitud y gestion de convocatorias publicas. Investigacion.
Evaluacién. Control de calidad. Organizacion. Gestion econdmica.

Informacidn (naturaleza, tipo y soporte)

Personal. Profesional. Estadistica. Técnica. Académica. Politica. Legislativa. Papel.
Electrdnica.

Personal y/o organizaciones destinatarias

Ciudadanos de diversa naturaleza (edad, cultura, género, cualificacion. Estrato
social, etc.). Empresas. ONG’s. Administraciones locales, autondmicas y europeas
educativas, sociales, ocupacionales.

Evolucion de la competencia profesional del Insertor Profesional

Cambios en los factores tecnoldgicos, organizativos, normativos y econdmicos

Las fluctuaciones econdémicas, del mercado de trabajo y demograficas propician un
horizonte en el que las transiciones personales y laborales sean un componente
permanente en la evolucién de la persona. La necesidad de que ésta persona reciba un
soporte y acompafiamiento en dichas transiciones va a ser un elemento necesario para
asegurar la cohesién social y el mantenimiento de la competitividad del territorio en un
mercado global. Pero dicho acompafiamiento debe realizarse desde la logica del
empowerment, dando y dotando al usuario de recursos personales, informativos vy
profesionales para que él tome un rol activo y proactivo ante los cambios y las crisis que
ird viviendo, transformandolas, si fuera posible, en un elemento de crecimiento vy
maduracion. Si no sucede asi, el usuario cada vez se sentirda mas un pedn de un juego que
ni comprende ni maneja, podra caer en un rol de pasividad y auto alienacion y la
desmembracion social y la pérdida de cualificacion, competitividad y cohesion social serd

inevitable.

Los determinantes legislativos que afectan determinantemente los requerimientos del
profesional son diversos. Estos determinantes legislativos, en nuestro pais, se generan

desde diversas administraciones, dado el marco competencial de la organizacion de
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Espana. Cambian y sufren revocaciones y modificaciones. Actualmente son la Ley
Organica de las cualificaciones y la formacion profesional (5/2002 del 19 de junio) en la
gue se establecen las bases del Sistema Nacional de Cualificaciones que favorezca la
formacién, fomente el empelo y eleve el nivel de vida de las personas asi como la
cohesién de la sociedad, la Ley 56/2006, del 16 de diciembre sobre el Empleo, la Ley
Organica 2/2006 del 3 de mayo, de Educacidn, el Real Decreto 395 /2007 del Subsistema
de Formacién para el empleo y el Real Decreto 1224/2009, de 17 de julio sobre
reconocimiento de competencias profesionales adquiridas por la experiencia laboral.
Otros referentes legislativos son los Reales Decretos 1538/2006 del 15 de diciembre y
34/2008 del 18 de enero por los que se regulan la formacién profesional y los certificados
de profesionalidad y el Real Decreto 1558/2005, de 23 de diciembre, por el que se
regulan los requisitos basicos de los Centros integrados de formacién profesional. Es

necesario que el profesional esté al tanto de todos estos referentes.

Las nuevas tecnologias imperan ya en nuestra sociedad y el conocimiento y uso de
plataformas y sistemas accesibles en la web es vital (face book, twiter, etc.) Por otro lado
la caducidad de dichas plataformas y de la informacién en general hace que sea mas
necesario la capacidad de localizar y actualizar informacién, que la de disponer la
informacién en si misma. Asi pues, es primordial, a tenor de las transformaciones y
estructura de la actual sociedad de la tecnologia e informacidn, incluir y considerar la
utilizacién y el fomento de la competencia en nuevas tecnologias como un factor clave en

la empleabilidad de las personas.

La atencidn al factor cultural es un nuevo elemento clave a la hora de analizar los nuevos
contextos profesionales. Efectivamente, tanto la diversidad cultural de los usuarios como
en los mismos equipos de proyectos internacionales demandan del técnico de empleo
unas solidas y suficientes competencias interculturales para adaptar el quehacer
profesional a los diversos requerimientos y factores culturales de sus usuarios vy
compafieros de trabajo. Tal y como recomienda el Comunicado Final del Quinto
Simpossium para el Desarrollo de la Carrera, Celebrado en Wellington, Nueva Zelanda, en

20089.
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Las diversas politicas sobre la integracion socio laboral y no discriminacién por motivo de
discapacidad, género, cultura. O la especial atencién a los colectivos mas vulnerables de
nuestra sociedad requiere cada vez una atencién mas especializada y eficiente por parte

del profesional.

Cambios en las actividades profesionales. Evolucion en la cualificacion

El marco normativa y las ldgicas de las diversas transiciones hacen que la actividad del
técnico de empleo deba integrar cada vez mas polifuncionalidad y transversalidad en su
guehacer profesional. Asi, se integran acciones de planificacién, ejecucién y evaluacion;
se compaginan actividades de informacidn, formacién, insercién y orientacién; se
fusiona lo académico y lo profesional y se integran dimensiones privadas y publicas de las
personas para localizar barreras y recursos para la cualificacion, el desarrollo, tanto

profesional como personal, y la integracion profesional.

La vision integrada cada vez es mds necesaria (integracion del sistema reglado y no
reglado), integracion organica (empleo, educacidn, servicios sociales, etc.), la integracion

técnica (con conocimientos de economia, psicologia, pedagogia, etc.).

La visidn internacional es ya una necesidad, al ser clave la consideracién de politicas,
normativa y estrategias internacionales teniendo como referente la UE y sin dejar de

vista otras experiencias que se desarrollen en otros paises.

La cantidad y caducidad de la informacion requiere que el técnico de ocupacién sea
capaz de localizar pocas pero significativas, fiables y actualizadas fuentes de informacion

de cada area que requiera.

Desde esta perspectiva se perfilan diversos perfiles profesionales:

e Técnicos generalistas de empleo, que pueden ejercer actividades de informacidn,
orientacién, intermediacién, formacién y evaluacién, de manera exclusiva o

simultanea en una organizacion publica o privada.
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Técnicos especificos de insercién, formacion o evaluacidén (se entiende que la
informacién y la orientacion, forma parte inherente de cada uno de estas

acciones) especializados por colectivos o familias profesionales.

Técnicos de analistas de empleo. O cuya finalidad es ahondar en el conocimiento
del mercado de trabajo, las perspectivas de empleo y la prospectiva de
cualificacion de un territorio. Aportando referentes y contribuyendo como
asesores a la formulacidn de politicas y planes integrales para la cualificacién, el

desarrollo social y la mejora de la competitividad de un territorio dado.

Asi mismo se intuyen nuevos perfiles:
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El especialista de gestion de empleo a nivel transnacional, que no sélo informara
de recursos como el EUROPASS (CV europeo), sino que realmente intermedian

ofertas entre paises.

El asesor personal. Dado que las transiciones tanto en el campo ocupacional,
formativo y personal van a formar parte de la realidad de la persona de una
manera casi inherente, se concibe que se va a crear un nuevo perfil, que igual que
el médico de cabecera en la Asistencia Médica Primaria, va a ser el primer
referente, del ciudadano. Este especialista, que sera el referente de la persona,
dispondrd de su historial, le atenderd en primera instancia ya sea por motivos
personales, formativos o ocupacionales y le derivara al especialista, institucion o
entidad que sea necesaria. Dicho profesional formara parte de un equipo

interdisciplinar publico.

El especialista en colectivos. Por ejemplo: orientador intercultural, que sera capaz
de dar respuesta a las necesidades de informacién y orientacién tanto
académicas, ocupacionales o personales que puedan tener las personas que
hayan realizado o vayan a realizar una transicion internacional, con toda la base
intercultural y psicolégica subyacente. O el especialista de género; que
responderia las diversas necesidades que la mujer puede tener en relacién a su

rol de género en diversos contextos (social, laboral, comunitario, etc.)
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Entorno funcional y tecnolégico

La misma ldgica de programas y el marco normativo, que posteriormente se citara,
requieren del profesional unas sélidas competencias en materia de evaluacidn, tanto de

programas como de cualificacion profesional.

Se aprecia la necesidad de que el profesional sea capaz de comprender informacién

econdmica, legal, ocupacional, y de otros tipos y considerarla en su trabajo.

Se necesita que el profesional sea capaz de disefiar y gestionar su propia informacién
(usuarios, empleos, gestion de cursos, etc.) para ello la competencia en software de hojas

de calculo, bases de datos, etc. sera fundamental.

Los idiomas, para atender a usuarios extranjeros (por lo menos inglés y francés) y

trabajar en los programas internacionales son cada vez mas necesarios.

Entorno profesional y de trabajo

Hasta hace unos afios, la financiacidon de estas acciones era asumida sobradamente por
las iniciativas comunitarias del Fondo Social Europeo. Pero aspectos como la ampliaciéon
del nimero de estados miembros de la Unidon Europea y las crisis financieras de las
administraciones han reducido muy considerablemente los recursos para estas acciones.
Que por otro lado, dada su finalidad social, son asumidas en su inmensa mayoria en un
escenario sin animo de lucro. Es decir, gratuito para el usuario que las utiliza. Esto ha
propiciado un estado en que hay una gran necesidad de los servicios de insercidon
profesional y unos recursos, cada vez, mas limitados. Esta limitacidn econdmica hace que
la solicitud de programas sea hoy mas vital que nunca. Y la competencia por los mismos
se haya incrementado. Ello requiere que se realicen con una sdlida fundamentacién y
rigor metodoldgico, articulando y generando sinergias entre otras organizaciones
(empresariales, de gestion de empleo, de otras areas de administracion como social,
educacion, etc.) Por ello, la capacidad del profesional para relacionarse, establecer red,
trabajar interdisciplinarmente y con un propdsito de innovacién permanente, que

siempre ha sido importante, ahora resulta vital.
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Una consecuencia directa de la situacion del contexto profesional basado en programas,
que desde siempre ha caracterizado el entorno laboral del técnico de ocupacidn, es la
precariedad laboral, en el sentido de que los contratos se realizan por programas y la
estabilidad queda limitada a muy pocos cargos en las organizaciones. Asi temporalidad y

movilidad son normas comunes.

En el otro orden de cosas, las presiones politicas por extender la intervencion al mayor
numero de ciudadanos, en ocasiones tensiona la compatibilidad entre los objetivos y
prioridades politicos, que son los que operativizan los recursos econémicos para la
financiacion de estas acciones, y las prioridades técnicas del profesional. Es decir, ahora
mas que nunca el profesional se debate entre la efectividad y la eficacia, entre los
objetivos politicos y los técnicos. Sufre la presién por la cuantificacion (nimero de
personas atendidas, insertadas, formadas) para atenuar estadisticas de desempleo, que
puede impedir o dificultar el desarrollo de acciones con resultados efectivamente

eficaces en relacion a la mejora de la empleabilidad.

Antonio Berni
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1. El titulo de Grado de Pedagogia

En el Libro Blanco (ANECA, 2005, 136) se describe una primera aproximacién a las
funciones, identificando una serie de ambitos de trabajo que se centran en torno a las
actividades de orientacion, formacion profesional asi como la formacion e insercién de
personas adultas (que se comparten con los titulados en Educacion Social). De estos
ambitos se derivan una serie de perfiles profesionales: orientador personal, académico y
profesional. Orientador sociolaboral, Dinamizador para la insercidn laboral, Formador de
personas adultas, consultor y gestor de la formacién en organizaciones (entre otras).
Perfiles que integran todos ellos las funciones, responsabilidades y competencias de un
profesional responsable de facilitar los procesos de transicion laboral (con todas las
connotaciones e implicaciones que tiene y que se irdn desarrollando).En relacién a los
contextos, se pueden hallar referencias a contexto formal, social y empresarial (Memoria

Verifica, 2008) vy de educacién institucional y educacion en otros contextos (ANECA,

2005,135)

El Plan de estudios del Grado de Pedagogia de la Universidad de Barcelona, recoge las
directrices establecidas en el Espacio Europeo de Educacion Superior enmarcandose en

los titulos de grado ofertados por esta universidad.

La salida profesional relacionada con la integracién profesional y el empleo que se
menciona en la memoria para la verificacién del titulo de grado de Pedagogia de la
Universidad de Barcelona es la de orientador profesional y laboral. Asi mismo, se
mencionan la profesién de técnico en procesos de innovacidon educativa y formacion,
otras y la profesion de gestor técnico de formacion en las organizaciones. Es decir, el
titulo de Grado de Pedagogia de la Universidad de Barcelona se plantea como una
titulacion cualificadora para el ejercicio profesional en el campo del empleo y la
cualificacion profesional de las personas. En el mismo sentido, la APILC reconoce la
Pedagogia como una de las titulaciones basicas para el ejercicio de las funciones del

técnico de empleo. Aunque acepta que otros titulos como Psicologia, Educacion Social o
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Relaciones Laborales puedan ser base para el acceso a las diversas ocupaciones antes

mencionadas.

Desde el primer momento en que se planted la necesidad de desarrollar este proyecto
docente, se sentia la necesidad de dar respuesta a dos cuestiones, valoradas como muy

importantes en el seno de la Facultad de Pedagogia:

-Hasta qué medida las diversas asignaturas del titulo de grado de Pedagogia

aseguraban la cualificacion minima en el perfil de técnico de empleo.

- Delimitar claramente qué competencias desarrollaban una cualificacién minima
a nivel de grado y cudles eran desarrolladas a un nivel de mayor cualificacion
mediante los diversos Masters ofertados por la Facultad de Pedagogia de la UB. Es
decir, interesaba disponer de un mapa escalonado de competencias que
correspondiera exactamente a una progresiéon en la complejidad de las funciones
profesionales y en la autonomia del profesional o, en otras palabras, preocupaba
gue la delimitacién entre Grado y Master fuera mas por contenido que por nivel

de cualificacion.

Asi, tras haber identificado las competencias profesionales que debe disponer el insertor
laboral, tal y como han sido descritas en el capitulo precedente, en el presente capitulo
se va a presentar el mapa de la formacién de las competencias del insertor laboral en el
titulo de grado de Pedagogia de la Universidad de Barcelona. Asi como sus itinerarios de

especializacion.
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2. La formacion del profesional de la insercion laboral en
el titulo de grado de Pedagogia de la Universidad de
Barcelona.

En los siguientes cuadros se va a ilustrar el analisis realizado sobre las diversas
competencias y los correspondientes criterios de realizacion relativos al grado de
cobertura formativa que ofrecen las diversas asignaturas del Plan de Estudios del titulo

de Grado de Pedagogia.

Este andlisis era un paso previo fundamental para identificar las competencias que
correspondian exclusivamente a la asignatura de Modelos, Estrategias y Recursos para la
Insercion, prevenir lagunas o reiteraciones y ofrecer un mapa fundamental sobre la
trazabilidad de la cualificacion del titulo en materia de insercién profesional. Para
realizarlo se tuvieron en cuenta, fundamentalmente, las diversas fichas descriptivas de la
memoria Verifica del Titulo de Grado de Pedagogia de la Universidad de Barcelona, pues

solo son publicos los Planes Docentes de las asignaturas de primer y segundo curso.

El detalle del andlisis se muestra a continuacion:

Unidad de competencia 1. Programar, organizar y desarrollar acciones de asesoramiento a los usuarios y
empresas sobre servicios, programas y procedimientos relativos al empleo y la mejora de la
cualificacién

Competencias Criterios de realizacion Asignaturas del Grado de Pedagogia
UB

1.1. Informar sobre servicios y | Para ello es fundamental que se | Comunicacién en Educacién. FB
programas de fomento de | identifique claramente la | Habilidades sociales en
empleo demanda del wusuario y se | Educacién. OP

clarifiguen sus expectativas. La
informacién ha de ser suficiente
y actualizada. Lo que requiere
una capacidad de localizarla.

El contenido a informar puede | Modelos, Estrategias y recursos
versar en paralalP. OB

- Oferta de servicios y | Educacion no formal. OP
programas de fomento de
empleo.

- Oferta formativa mercado
de trabajo formativa.
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- Procesos de
reconocimiento y
evaluacion de

competencias.

En relacién a difusién, procesos,
accesos, requerimientos,
caracteristicas o metodologias.

El medio comunicativo puede ser
variado: comunicacion  oral,
escrita... para ser transmitida
personalmente (entrevistas o
sesiones informativas) o]
mediante diversos medios
(paneles, web, folletos, etc.)

EL desarrollo de dicha accidon
formativa considerara la
eficiencia de recursos y medios,
el impacto y asegurar que el

contenido llega a todos los
interlocutores que pueden
necesitarla segun sus

necesidades y caracteristicas.

Dado que buena parte de estas
acciones estan financiadas por
administraciones  publicas se
deben desarrollar respetando las
normas de comunicacion
institucional de las mismas.

Modelos, Estrategias y recursos
paralaIP. OB

Comunicacion en Educacion. FB

Habilidades sociales en
Educacion.OP
Entornos, Procesos y Recursos

tecnoldgicos para el aprendizaje.
OB

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

Modelos, Estrategias y recursos

paralalP. OB
Practicas de iniciacion
profesional

Practicas externas

1.2. Asesorar sobre servicios y
programas de fomento de
empleo

El contenido de los
asesoramientos es diverso.
Siempre se hard considerando
las necesidades e intereses del

usuario y los recursos

disponibles y viables:

- Eleccién de oferta
formativa reglada y no
reglada

- Enlaces vy pasarelas entre la

cualificacién reconocida
mediante el
reconocimiento de
competencias y la
formacién profesional
reglada.

- Derivacién a otros servicios

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB
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y entidades

Contando con la colaboracién
de otros compafieros que
pueden ser mas expertos en un
tema o de otros servicios que
pueden ser fuentes de
informacién y/o derivacion de
demandas.

El medio comunicativo casi
siempre sera interpersonal ya
sea presencial, telefénica o
virtualmente

Pedagogia Social. FB
Intervencidon educativa para la
inclusion social. OB

Comunicacion en Educacion. FB
Habilidades sociales en
Educacion.OP

Unidad de competencia 2. Programar, organizar e implementar acciones de orientacion profesional

Competencias Criterios de realizacion Asignaturas del Grado de
Pedagogia UB
2.1. Obtener informacién de los | La interpretacion de la | Diagndstico y orientacion
casos asignados a partir de | informacidon recibida permite | educativa. OB
informes  recibidos, de la | asegura la comprension,
programacion general | caracteristicas y necesidades del
establecida o de instrumentos | usuario. A fin de conocer:
desarrollados por el propio

profesional

- Situacidn socioeconémica

- Estado psicofisico

-  Detectar intereses
vocacionales y
profesionales

- Captar actitudes, valores y
expectativas relacionados
con el trabajo

Se aplicaran las estrategias de
obtencion de informacion
(comunicacién, pruebas
diagndsticas, historias de vida,
etc.) mds adecuadas al contexto y
necesidad del usuario.

Se aplicardn atendiendo a las
normas de fiabilidad, validez,
confidencialidad y ética.

Se consideraran las diferencias
culturales de los usuarios para
obtener informaciéon y adaptar
los procesos.

Se sistematizard y organizard

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

Diagndstico v orientacion
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dicha informacién de manera que
se tenga un registro del usuario
(evitar reiteraciones de procesos)
y asegurar la trazabilidad de su
proceso.

educativa. OB

Estrategias y recursos
OB

Modelos,
paralalP.

2.2.
establecimiento

Colaborar

en
del

individualizado del usuario

el
Plan

Estos planes pueden ser de
busqueda de empleo, de
reorientacion  profesional, de
carrera... Pero siempre se
formularan:

Considerando las necesidades vy
prioridades del usuario asi como:

- El diagnéstico de su
empleabilidad
- La oferta formativa

- La situacién del mercado de

trabajo
Partiendo del itinerario
profesional y personal- de
donde pueden identificarse

competencias-

Tratando la toma de decisiones
como meta, estrategia o
competencia a desarrollar

Velando por su coherencia y
viabilidad

Aplicando las estrategias vy
técnicas de negociacion vy
comunicacion mads adecuadas
para que el usuario:

- Se sienta protagonista y
participe del plan

- Se sienta respetado vy
atendido en todos sus
determinantes (culturales,
personales, sociales...)

Que satisfaga los criterios de
viabilidad, factibilidad y
compromiso

Modelos,
paralalP.

Estrategias y recursos
oB

Estrategias y recursos
OB

Modelos,
paralalP.

Comunicacién en Educacioén. FB
Habilidades sociales en
Educacion. OP

Diversidad en Educacion FB

2.3. Elaborar un programa de

intervencién
orientacion
pertinente

en

materia
cuando

de
sea

La programaciéon tendra en
cuanta las necesidades del
usuario, el programa en que se
inscriba  la  accién 'y los
determinantes organizativos del
centro en el que se desarrolle la

Diagndstico y orientacion

educativa. OB

Orientacién
Profesional OP

Personal v
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accion

Dado que la mayor parte de estos
programas se encuadran en

Iniciativas financiados por
Administraciones Publicas, el
programa se debera elaborar

siguiendo las normativas y
protocolos al respecto.

Se consideraran las
caracteristicas  culturales, de
género, necesidad del usuario
para adaptar los contenidos, el
contenido y metodologia del
programa de orientacion,
atendiendo a los criterios de
pertinencia, oportunidad y
prioridad.

Aplicara los diversos modelos de
orientacion para asegurar la
eficiencia del programa

Se incorporaran al programa,
segun las disponibilidades
organizativas, los diversos

componentes que fomentan la
empleabilidad y la determinacién
del objetivo profesional (toma de
decisiones, informacién, etc.)

Se considerara el uso de nuevas

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

Modelos, Estrategias y recursos

paralalP. OB
Orientacién y género. OP
Orientacién Personal v

Profesional OP

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB
Orientacién
Profesional OP

Personal v

, Entornos, Procesos y Recursos
tecnologias o recursos L .
. tecnoldgicos para el aprendizaje.
complementarios cuando sea 0B
necesario por su caracter . .
. L La cultura digital y visual en los
operativo, motivacional o . .
. procesos socioeducativos OP
estratégico
2.4. Organizar y gestionar el | Se consideraran los recursos | Organizacién y gestion de
programa humanos, materiales y | instituciones educativas OB

econdmicos, segun las normas y
procedimientos establecidos por
el programa marco en el que se
inscriba y la organizacion:

- Se realizara un presupuesto
de la actividad

- Se desarrollard una
planificacidn de la actividad

Dado que la mayor parte de estos
programas se encuadran en
Iniciativas financiados por
Administraciones Publicas, el
programa se debera organizar y

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB
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gestionar siguiendo las
normativas y protocolos al
respecto.
2.5. Implementar el programa Aplicando las estrategias | Estrategias y recursos didacticos.

individuales y grupales que sean
pertinentes

Introduciendo los cambios y
recursos que sean necesarias
para asegurar el logro de los
objetivos planteados

Utilizando de la manera mds
coherente y eficiente posible los
recursos disponibles

OB

Comunicacién didactica y
animacion de grupos. OP
Educacion no formal. OP

Unidad de competencia 3. Desarrollar e implementar acciones de intermediacion laboral.

Competencias

Criterios de realizacion

Asignaturas del Grado de

Pedagogia UB

3.1. Recepcidn ofertas

En la recepcion de oferta se
deberd obtener la mdxima
informacién sobre los
requerimientos del puesto, las
condiciones laborales y otras
caracteristicas de la organizacién,
en orden a disponer de |la
informacién que pueda asegurar
una correcta preseleccion

Transformar la oferta emitida por
la empresa en un perfil,
identificando requerimientos.
Segun los protocolos establecidos
por el SOC o la organizacion.

El proceso debe realizarse en el
menor tiempo disponible
siempre que se asegure la calidad
del proceso

Tantas veces como sea necesario
se contactard con la entidad
ofertante para clarificar o matizar
los requerimientos y condiciones
de la oferta

Se sistematizard la informacién

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB
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para efectuar un posterior
seguimiento de las caracteristicas
del mercado de trabajo concreto
en el que se ubique el centro de
Gestion de Empleo

3.2. Preseleccién de candidatos

Se localizara un grupo de
candidatos, suficiente como para
que la entidad ofertante pueda
elegir, a partir de las bases de
datos disponibles (bolsas de
trabajo propias y los aplicativos
institucionales del SOC, las Redes
locales de empleo.

En dicha preseleccidn, se aplicard
el criterio de ajuste a los
requerimientos de la oferta de
los perfiles profesionales de los
candidatos, a nivel de:

- Cualificacion profesional
- Disponibilidad ocupacional

Se contactard con los posibles
candidatos se les comunicard la
oferta. Con los que estén
interesados se configurara el
grupo de candidatos

En el caso que sea necesario, a
dichos candidatos se efectuaran

pruebas de seleccion
(entrevistas, pruebas
psicotécnicas, pruebas

profesionales, etc.):

- Si el ofertante lo solicita

- El puesto lo requiere

- Hay dudas de la
competencia de los mismos

Este proceso comprenderd la
determinacién y eleccién a
pruebas a pasar y su correccién.

Con dichos resultados se
configurara el grupo de
candidatos.

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

3.3.Derivacion de candidatos a la
empresa

Se desarrollara acordando con la
empresa calendario del proceso
de seleccion que incluiran el dia,
hora y lugar en que los
candidatos seran entrevistados
por el ofertante, y un plazo
minimo para que la empresa

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB
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tome su decision

En el caso que sea necesario, el
técnico puede estar presente en
este primer contacto o asesorar
en el proceso de toma de
decisiones por parte del
ofertante.

Si la empresa ofertante no queda
satisfecha con los candidatos
enviados en primera instancia, el
técnico debera localizar mas
candidatos reproduciendo el
proceso, ampliando fuentes para
localizar candidatos o perfilando
las pruebas de preseleccion.

3.4. Cierre de la oferta

En caso de que la empresa
ofertante elija uno de los
candidatos, se le informara al
candidato seleccionado. Si es
posible (carga de trabajo y
recursos) también se informara a
los no seleccionados
aportandoles el feed-back que
sea posible para que la
experiencia sea fuente de
mejora.

Si la empresa ofertante no
selecciona a ningln candidato,
dejar temporalmente la oferta
abierta. Pues pude que vuelvan a
pedir candidatos durante un
tiempo prudencial.

Pasado este tiempo se llamara a
la  empresa para obtener
informaciéon del proceso para
proceder a cerrar
definitivamente la oferta

Al candidato y/o al ofertante, se
le asesorard, si asi lo solicita,
sobre las posibilidades
contractuales y otras dudas que
tenga sobre el proceso.
Derivando a otros profesionales,
en el caso que no pueda
solventar sobre el tema, en
cuestion.

Registro, en las bases de datos
gue se dispongan en el centro de

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB
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ocupacion del proceso y su
resultado (contrataciéon o no) en
bases de datos que el técnico
deberd disefiar o utilizar si el
centro ya dispone de un sistema.

3.5. Seguimiento de las ofertas

Considerando  que  algunos
colectivos  vulnerables  son
especialmente  sensibles a
superar periodos de prueba, se
realizard un seguimiento de
todas las ofertas a medio y largo
plazo ( 3 meses, 1 afio) para:

- Valorar el proceso de
insercion del candidato

- Obtener informacién sobre
la dinamica del mercado de
trabajo.

El registro y sistematizacion de
la informacién de gestidon de
ofertas se realizard en diversos
medios (bases de datos,
informes y memorias) y para
diversos fines (toma de
decisiones politicas o
empresariales, control de las
entidades financiadoras, etc.)

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

3.6. Evaluacion

El seguimiento individualizado
del historial de ofertas de cada

usuario  permite identificar
necesidades, valorar la
pertinencia y realismo del

objetivo profesional asi como de
la estrategia de cualificacion
adoptada

El seguimiento de las ofertas a
nivel territorial permite
disponer de informacién sobre
necesidades de perfil del
mercado de trabajo en el que se
ubique el centro de ocupacion,

del que pueden generarse
acciones especificas (acciones
de formacion

profesionalizadora, creacidon de
recursos, iniciativas, etc.)

Asi como disponer de un mapa
de ocupaciones del territorio.

Los principios que han de velarse
en el proceso son:

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB
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- Respeto a los derechos
individuales, sobre todo en
materia de confidencialidad

- Objetividad por parte de los
profesionales

- Calidad, considerando
instrumentos y sistemas de
aseguramiento de calidad

- Coordinacion y
complementariedad entre
profesionales, servicios vy
administraciones.

Unidad de competencia 4. Desarrollar e implementar acciones de prospeccion del mercado de trabajo
para localizar ofertas e identificar necesidades formativas en materia de formaciéon ocupacional y

continua

Competencias

Criterios de realizacion

Asignaturas del Grado de
Pedagogia UB

4.1. Prospeccion de campo

Se ha de realizar esta tarea de
prospeccion de empleo para que
el centro tenga un conocimiento
real y profundo del mercado de
trabajo territorial, solicitar las
acciones e iniciativas de
formacién para el empleo e
insercién sobre necesidades. Y
por tanto favorecer la insercién
de los usuarios, la cualificacion
del capital humano del territorio
y su competitividad.

La prospeccién de campo se
basara en el contacto directo con
empresas y empleadores. La
fuente de dicha informacién se
ha de articular de diversas
maneras, todas ellas necesarias.

- Las bases mas eficientes de
dicho contacto seran la
localizacion de practicas
formativas en los cursos de
FO

- Lagestion de las ofertas

- Visitas concertadas en
poligonos industriales o
zonas comerciales

- Reuniones con asociaciones
de empresarios del

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB
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territorio.

4.2. Prospeccion con fuentes
secundarias

La prospeccién con fuentes
secundarias se basara en la
localizacidon y analisis de datos
disponibles en estadisticas,
observatorios de empleo, etc.
Supondrd la capacidad de
comprender, analizar dichas
bases de datos a nivel estadistico
el contacto directo con empresas
y empleadores.

También se deberdn consultar
informes técnicos a nivel local,
autondémico, estatal o europeo
sobre coyunturas econdmicas vy
de empleo que presentaran
tendencias de futuro.

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

Estadistica
educacién. OB

aplicada a la

4.3. Desarrollo de estudios e
investigaciones

El conocimiento del mercado de
trabajo territorial, las barreras de
acceso al trabajo o a la
formaciodn, los factores
favorecedores de la cualificacién
y la insercién profesional es un
elemento clave para la
prospeccion.

Estos estudios se desarrollaran

siguiendo el rigor y validez
metodoldgica de cualquier
investigacion. Suponen la

redaccion de un estado del arte
(con modelos  tedricos vy
antecedentes) establecimiento
de una finalidad, acotacién de la
poblacidn y muestra,
determinacién  del  enfoque
metodoldgico (cuantitativo,
cualitativo o mixto), la eleccién o
elaboracién de instrumentos de
recogida de informacién, su
aplicacién y analisis (cualitativa o
estadistica) asi  como la
formulacién de unas
conclusiones que favorezcan la
toma de decisiones.

Dado que es posible financiar
estas actividades de investigacién
por parte de diversas
Administraciones  Publicas se
deberan sondear convocatorias y

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

Teoria 'y practica de |la
investigacién educativa. OB

Estadistica
educacién. OB

aplicada a la

Instrumentos y estrategias de
recogida de informacién OB

Resolucion de problemas
educativos a través de la
investigacién educativa. OP
Redes sociales en el ambito
educativo. OP

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

Practicas de iniciacidon
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adaptar su disefio siguiendo las
normativas y protocolos al
respecto.

profesional

Practicas externas

4.4, Sistematizar la informacién

La informacién obtenida en la
prospeccion no debe analizarse
en términos de necesidades
coyunturales y a corto plazo. Se
deben analizar considerando las
variables estructurales del
territorio en materia de actividad
productiva, tendencias
econdmicas y dinamicas
nacionales e internacionales en
materia de empleo.

Posibles indicadores de este
analisis serian:

- Necesidades de
competencias v
cualificaciones a corto plazo

- Necesidades de
competencias y
cualificaciones a medio vy
largo plazo

- Posibles yacimientos de
empleo

- Estado del mercado de
trabajo a corto plazo

- Tendencias del mercado de
trabajo a medio y largo
plazo

Esta informacion ha de ser
relevante para que el técnico
conozca el mercado de trabajo
territorial en qué trabaja
(perfiles, canales, etc.) y se
disponga de unos referentes
prospectivos que fundamenten la
orientacion y la formacion.

Sera remitida a los responsables
politicos y técnicos (si el centro
es publico) para que formulen
sus planes de Promocién
Econémica y Fomento de
Empleo.

Modelos, Estrategias y recursos

paralaIP. OB

Practicas de
profesional

Practicas externas

iniciacidon
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Unidad de competencia 5. Programar, organizar e implementar actividades y recursos de formacion

encaminadas a mejorar la empleabilidad de los usuarios, estén parados o trabajando.

Competencias

Criterios de realizacion

Asignaturas del Grado de

Pedagogia UB

5.1. Programar acciones

formacioén

de

La programacion se establecerd a
partir de las necesidades
detectadas en los usuarios, las
ofertas y la prospeccion.

Pueden comprender el desarrollo
de competencias basicas para el
acceso al empleo (Técnicas de

busqueda de empleo),
desarrollar la  empleabilidad
(comunicacidn, motivacion,
habilidades personales),
competencias técnicas
especificas (de tipo genérico

como la ofimatica o especificos
de perfiles concretos)

El plan de formacidon también
puede complementar el proceso
de reconocimiento de
competencias orientado a la
adquisicién de las competencias
pertinentes o  dirigidas a
complementar la  formacion
requerida para la obtencién de
un titulo de formacion
profesional o un certificado de
profesionalidad

En la programacién se
consideraran las necesidades y
caracteristicas psicosociales y
ocupacionales de diversos
colectivos:

- Mujeres

- Parados de larga duracién

- Discapacitados y
minusvalidos

- Jovenes

- Inmigrantes

De manera que se satisfagan las
necesidades de los mismos.

También se considerard su
desarrollo mediante diversas

Disefio y evaluacién de procesos
de enseflanza y aprendizaje. OB

Formacion en las organizaciones.
OB

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

Estrategias y recursos didacticos.
oB
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modalidades (seminarios,
talleres, CUrsos... tanto
presénciales como a distancia).
Ello en funcién de los objetivos,
recursos humanos vy técnicos
disponibles y condicionantes del
programa que financie dicha
accién

La innovacion, la creatividad y la
atencion a todo tipo de
diversidad ha de estar presente
de manera permanente en estas
acciones. Sobre todo para
alumnos vulnerables que han
podido pasar por un buen
numero de acciones formativas.

Las estrategias didacticas seran
diversas y adecuadas a los
objetivos v caracteristicas
motivacionales del alumnado

Se considerara el uso de nuevas
tecnologias o recursos
complementarios cuando sea
necesario por su caracter
operativo, motivacional o]
estratégico

Se incluirdn indicadores para el
seguimiento y la evaluacién del
mismo, permitiendo su
adaptacion y mejora

Innovacién y desarrollo educativo
(0]:]

Creatividad e innovacién
educativa OP

Pedagogia social

Entornos, procesos y recursos
tecnoldgicos para el aprendizaje.
OB

Aprendizaje en entornos digitales
y formacién a distancia. OP

Disefio de medios digitales de

ensefianza y aprendizaje

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

Précticas de iniciacion

Dado que la mayor parte de estos profesional

programas se encuadran en

Iniciativas  financiados  por | Practicas externas

Administraciones Publicas, el

programa se debera elaborar

siguiendo las normativas vy

protocolos al respecto.
5.2. Organizar y gestionar el | Se consideraran los recursos | Organizacién y gestion
programa humanos, materiales y | instituciones educativas. OB

econdmicos, segun las normas y
procedimientos establecidos por
el programa marco en el que se
inscriba y la organizacion:

- Se realizara un presupuesto
de la actividad

Disefio y evaluacién de procesos
de ensefianza y aprendizaje. OB

Formacion en las organizaciones.
OB
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- Se desarrollara una
planificacion de la actividad

- Se gestionara la
contratacion de personal
externo, experto y/o
complementario cuando se
requiera

- Se gestionaran las compras
que se requieran.

En el caso de las acciones de
formacién continua se han de
organizar teniendo en cuenta la
disponibilidad horaria del
trabajador y la empresa

Dado que la mayor parte de estos
programas se encuadran en
Iniciativas financiados por
Administraciones Publicas, el
programa se debera organizar y

Practicas de iniciacidon

profesional

Practicas externas

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

Practicas de iniciacion

profesional

Practicas externas

gestionar siguiendo las
normativas y protocolos al
respecto.
5.3. Implementar el programa Aplicando las estrategias | Estrategias y recursos didacticos.

individuales y grupales que sean
pertinentes para cohesionar al
grupo, motivarlo y lograr el
mayor aprendizaje y desarrollo
posible de los alumnos

Introduciendo los cambios vy
recursos que sean necesarias
para asegurar el logro de los
objetivos planteados

Utilizando de la manera mds
coherente y eficiente posible los
recursos disponibles

OB

Modelos, Estrategias y recursos
paralalP. OB

Aprendizaje en entornos digitales
y formacién a distancia. OP

5.4. Desarrollo o gestion de
recursos diddcticos

Segun los objetivos, duracién y
colectivo para el que se dirige la
accion formativa se crearan
actividades formativas, ejercicios
y recursos didacticos

Se seleccionardn los recursos
materiales u organizativos (por
ejemplo club de la feina, visitas a
Porta 22 de Barcelona Activa)
gue aporten calidad y eficacia a

Estrategias y recursos didacticos.
OB

Entornos, procesos y recursos
tecnoldgicos para el aprendizaje.

OB

Aprendizaje en entornos digitales
y formacién a distancia. OP

Disefio de medios digitales de
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la accion de formacion. ensefanza y aprendizaje. OP

Del analisis puede concluirse que la formacién basica minima para el desempefio de las

competencias propias del Insertor laboral esta asegurada con las asignaturas obligatorias

del Plan de Estudios del Grado de Pedagogia:

Formacidén basica

Comunicacion en Educacion. FB ler c.
Diversidad en Educacién FB. 12 c.

Pedagogia Social. FB. 22 c.

Obligatoria

Estrategias y recursos didacticos. OB 12C

Teoria y practica de la investigacion educativa. OB 19c.

Estadistica aplicada a la educacion. OB. 22 c.

Organizacién y gestidn de instituciones educativas OB 22 ¢
Instrumentos y estrategias de recogida de informacién OB 22 c.
Diagndstico y orientacion educativa. OB 32 c.

Disefio y evaluacion de procesos de ensefianza y aprendizaje. OB 32 c.
Formacion en las organizaciones. OB 32 c.

Modelos, Estrategias y recursos para la Insercién Professional. OB 32. C.
Intervencion educativa para la inclusion social. OB 429c.

Entornos, Procesos y Recursos tecnologicos para el aprendizaje. OB 49c.
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3. Condiciones de acceso y prerequisitos del alumnado

Al ser una asignatura obligatoria, el alumnado a de seguir la normativa de permanencia

en los estudios de grado de la Universitat de Barcelona.

Por otro lado, y para cumplir con el logro de las competencias transversales de la UB en
relacién a la competencia en materia de lenguas extranjeras, asi como participar
coherentemente en el marco internacional de la Educacion Superior y la actividad
profesional es plenamente recomendable que el alumnado sea capaz de leer en una

tercera lengua, preferiblemente el inglés.

4. Sugerencias para el itinerario profesionalizador en el
titulo de Grado de Pedagogia

Asi mismo, se perfila un itinerario de especializacidon, desarrollado a partir de las
siguientes asignaturas optativas, para aquel alumnado que se desee especializar en el

campo profesional de la insercién laboral:

Orientacién Personal y Profesional OP.
Complementos de

formacién Orientacién y género. OP
profesionalizadora Redes sociales en el ambito educativo. OP.

Educacién no formal. OP.

Aprendizaje en entornos digitales y formacidn a distancia. OP.

Disefio de medios digitales de ensefianza y aprendizaje. OP.

. La cultura digital y visual en los procesos socioeducativos OP.
Complementos formacion

especifica. Resolucion de problemas educativos a través de la investigacidon
educativa. OP

Habilidades sociales en Educaciéon. OP

Comunicacién diddctica y animacién de grupos. OP
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5. Continuidad profesionalizadora en los Masters Oficiales
de la Facultad de Pedagogia de la Universidad de
Barcelona

La Facultad de Pedagogia de la Universidad de Barcelona oferta un amplio catdlogo de
Masters, algunos Oficiales y otros propios. En este proyecto docente se ha optado por
analizar la oferta de Masters oficiales en relacién a su potencial de cualificacion en el
area de Orientacidn, en la que estd ubicada la formacién orientada al empleo vy la
cualificacion, y sobre todo, como vias de especializacidn para el graduado en Pedagogia
gue desee especializarse en el campo profesional de la Insercion laboral. Dicha
especializacién puede darse en dos sentidos: por un lado la complejidad de las funciones
gue el profesional es capaz de desarrollar autbnomamente. Por otro el grado de
especializacién en cuanto a dominio de un campo concreto o de un colectivo especifico.
Para ello se ha realizado un analisis considerando la informacion académica disponible de
las diversas asignaturas del area de orientacion del MIDE presentes en la oferta de

Masters organizados por la Facultad de Pedagogia de la Universidad de Barcelona.

MASTER OFICIAL DE PSICOPEDAGOGIA

Modelos de orientacion y asesoramiento psicopedagdgico.

Obligatoria 5 ECTS. Mddulo comun

Competencia General Descriptores

Disefar , implementar y evaluar programas | Orientacion, asesoramiento e intervencion
aplicando los diversos modelos de orientacion | psicopedagodgica

psicopedagdgica seglin sean mas adecuados a
las necesidades de los usuarios y de los
diversos  contextos de contexto de
intervencion

Enfoques rasgos y factores, conductista,
psicoanalitico, humanista, cognitivos,
sistémicos.

Modelo clinico, programas, servicios, consulta,
organizativos

Contextos de intervencion

Evaluacion psicopedagdgica.

Obligatoria 5 ECTS. Mddulo comun
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Competencia General

Descriptores

Seleccionar, aplicar e interpretar pruebas de
diagndstico psicopedagodgico

Técnicas de diagndstico
Técnica de la rejilla
Portafolios

Balance de competencias
Historia de vida

Estrategias de Diagnostico de competencias
profesionales.

Orientacion y transiciones laborales

Obligatoria 5 ECTS. Mddulo Itinerario entorno social y laboral

Competencia General

Descriptores

Aplicar diversos recursos para evaluar o
incrementar la empleabilidad de las personas
en el s. XXI.

Orientacion para la carrera profesional
Sistemas y redes de transicidn
Programas autondémicos, locales y europeos

Programas incremento empleabilidad de
colectivos especificos segln sus necesidades y
caracteristicas

Orientacion y diversidad
Nuevos modelos de empleo
Nuevas concepciones de trabajo

Conciliaciones y transiciones
personales, familiares)

(laborales,

Metodologia: estudio de casos

Orientacidn y tutoria.

Obligatoria 5 ECTS Mddulo Itinerario Sistema educativo

Competencia General

Descriptores

Evaluar necesidades i problematicas
personales, sociales y educativas en el sistema
educativo objeto de tutoria

Desarrollar programas de intervencion para el
desarrollo personal, social y moral

Planificar, implementar y evaluar un plan de
accién tutorial

Las drogas

El fracaso escolar

El abandono escolar

El bulling

Exclusién 2.0
Orientacion Intercultural
Orientacion y diversidad

Metodologia: estudio de casos

Estrategias y recursos de intervencion psicopedagogica en la edad adulta

Optativa 10 ECTS Moddulo Itinerario entorno social y laboral
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Competencia General

Descriptores

Evaluar necesidades i problematicas
personales y profesionales de la edad adulta

Desarrollar programas de intervencién en el
campo profesional, social y personal

Transiciones personales y profesionales en la
edad adulta:

El paro

Las barreras a la formacién para mayores de
45 afios

La jubilacion

La inestabilidad y la crisis

Las rupturas personales

Las nuevas familias

Autoempleo y orientacion

La violencia en el trabajo y la familia

Cualificaciones, recalificaciones Y
acreditaciones profesionales

Evaluacién de programas psicopedagdgicos
orientados a las personas adultas

Metodologia: estudio de casos

La orientacion y el asesoramiento en los procesos de desarrollo académico y

profesional en secundaria.

Optatival0 ECTS Médulo Itinerario Sistema educativo

Competencia General

Descriptores

Programar, organizar, implementar y evaluar
acciones de orientacidon en el contexto de la
educacién secundaria

Seleccionar, aplicar e interpretar instrumentos
para la eleccidn vocacional

Disefiar, implementar y evaluar programas de
maduracién en la toma de decisiones
Informar sobre el significado de la
profesionalidad y la naturaleza del trabajo en
el S. XXI

Informar sobre itinerarios, pasarelas y el mapa
de la formacion profesional

Formacidn profesional en el sistema educativo
Toma de decisiones

El plan de carrera

Antecedentes normativos LOE, Ley de
cualificaciones
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MASTER INTERVENCIONES SOCIALES Y EDUCATIVAS/ EDUCACION PARA LA CIUDADANIA Y
VALORES

La formacion de competencias interculturales en las organizaciones.

Optativa 2.5 ECTS

Competencia General

Descriptores

Programar, implementar y evaluar acciones
formativas para el desarrollo de las
competencias interculturales

Efectos de la cultura en la persona vy los grupos

Procesos y dindmicas de las relaciones
interculturales

Competencia intercultural

Disefio de la formacion

Insercion sociolaboral en colectivos vulnerables

Optativa 2.5 ECTS

Competencia General

Descriptores

Programar, implementar y evaluar acciones de
insercién en colectivos vulnerables

Caracteristicas y necesidades de los diversos
colectivos: mujeres, jovenes, personas con
discapacidad, inmigrantes  victimas  del
terrorismo o de violencia de género,
desempleados de larga duracién, mayores de 45
afios y personas en riesgo de exclusion.

Programas nacionales, internacionales v
autondmicos especificos

El trabajo en red con otros profesionales vy
servicios

Metodologia: estudio de casos

MASTER FORMACION DE PERSONAS ADULTAS

Formacidn en las organizaciones.

Optativa 10 ECTS

Competencia General

Descriptores

Programar, implementar y evaluar acciones de
formacién para el empleo desde |las
organizaciones.

Formacidn continua

Fundacion tripartita

ElI SNCP

Formacidn para el empleo por competencias

Analisis de las estrategias para la formacién de

120



Sentido de la materia en el plan de estudios

competencias (estudio de casos, role-palyings,
simulaciones, coaching, aprendizaje
experiencial, etc.)

Orientacion e insercion laboral

Optativa 10 ECTS

Competencia General

Descriptores

Programar, implementar y evaluar acciones de
formaciény orientacién para el empleo

SNC

Cualificacion profesional

Mercado de trabajo

Oferta de formacion para el empleo
Modalidades de formacién para el empleo

Evaluaciéon de competencias: Balance para el
proyecto profesional. Reconocimiento de
cualificacion a partir de la experiencia laboral y
la formacién no formal

MASTER EN INVESTIGACION , FORMACION Y EVALUACION EDUCATIVA

Evaluacion de las transiciones educativas organizaciones.

Optativa 2.5 ECTS

Competencia General

Descriptores

Evaluacién de las transiciones educativas 2,5

Investigaciones sobre las transiciones escuela
— universidad

Evaluacion y acreditacion de las competencias profesionales

Optativa 2.5 ECTS

Competencia General

Descriptores

Aplicacién de diversas estrategias para la
evaluacion y acreditacion de las competencias
profesionales.

Competencias profesionales
Modelos de competencias profesionales

Finalidades y objetivos de la evaluacién de las
competencias

Instrumentos y estrategias de evaluacion de
competencias

Anilisis de la experiencia

Balance de competencias
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Portafolios

Andlisis  ocupacional (Andlisis funcional,
DACUM, SCID)

Referentes de competencias (CNC, Memorias
verifica, etc.)

Del analisis puede concluirse que en todos los Masters oficiales organizados por la

Facultad de Pedagogia de la Universidad se ofrecen posibilidades de incrementar la

cualificacion para aquellos profesionales de la insercion. Concretamente:
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El Master Oficial de Psicopedagogia, en su itinerario de intervencion
psicopedagogica en el entorno social y laboral permite un mayor conocimiento de
los fundamentos y modelos de orientacién, que pueden aportar elementos de

innovacion a los programas y las acciones planteadas en la praxis profesional.

También se adquirirdn otras y mas complejas estrategias de diagndstico

psicopedagogico.

En relacion a las transiciones laborales, se profundizard en el conocimiento vy
analisis de programas en relacién a sus componentes, estrategias y una
profundizacion de las necesidades y problematicas especificas de los colectivos
mas vulnerables. Aportando elementos ya no descriptivos, como en el caso del
grado, sino mas reflexivos y criticos. Para permitir al profesional plantear acciones
preventivas no soélo reactivas. Incorporando reflexiones sobre la relacion e
interdependencia de las transiciones personales, académicas y profesionales.

Aportando una mirada compleja y transdisciplinar al analisis y la intervencion.

En cuanto a los recursos de intervencion psicopedagégico en la edad adulta, se
profundizara en el analisis de problematicas candentes en el S XXI en relacion al
trabajo y las transiciones. Se continuara con la metodologia de analisis de

programas como bases para el disefio de nuevas intervenciones y estrategias.




Sentido de la materia en el plan de estudios

En relacidn a los Masters de Intervenciones sociales y educativas y de Educacién
para la Ciudadania, la especializacion se centra fundamentalmente en el
conocimiento de los colectivos mas vulnerables. Por un lado las personas
extranjeras, abordadas desde la asignatura de formacién de competencias
interculturales, en la que se profundiza en el analisis cultural sobre los procesos
socioeducativos y se avanza en el andlisis de modelos formativos interculturales

aplicables a contextos profesionales.

Otros colectivos como toxicbmanos, personas con discapacidad, victimas del
terrorismo o de violencia de género, desempleados de larga duracién, mayores de
45 afios y personas en riesgo de exclusidon son analizados en profundidad, desde
los modelos de intervencién, los programas marco que los tratan y las relaciones
multidisciplinares que se han de establecer con otros profesionales que, también

los tratan.

En el Master de Educacion de personas adultas, se abordara fundamentalmente
la formacion y la orientacidn para el empleo. En la asignatura de formacion en las
organizaciones se profundizara en el conocimiento de los programas y legislaciéon
que regula las diversas modalidades de formacion continda. En la asignatura de
Orientacion e insercidn laboral se centrara la atencidén sobre el sistema Nacional
de Cualificaciones, sobre el cual ha de avanzar, formdndose y acreditdndose la
persona adulta. En ambas asignaturas se ha de combinar la especializacién del
profesional en legislacién, procedimiento y recursos, con una base mas tedrica y

critica en relacion al rol del trabajo en la vida de la persona adulta.

La asignatura de evaluacién y acreditacion de las competencias profesionales, del
Master Oficial de Investigacion en Formacion y Evaluacidon Educativa ha de
mostrar los diversos enfoques y estrategias que se pueden aplicar para la
evaluacidn y acreditacion de competencias; aplicables, sobre todo, en procesos

de investigacion y de educacion superior.
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Competencias que han de desarrollarse

Competencias

Segun las directrices de los disefios de titulos universitarios segun el Espacio Europeo de
Educacidn Superior, el disefio de los mismos ha de tener como horizonte principal el
desarrollo de las competencias profesionales vinculadas al titulo. Asi pues, el punto de
partida para el desarrollo del Proyecto docente sera la enumeracién de las competencias
gue la asignatura de Modelos, Estrategias y Recursos para la Insercion Profesional

pretende cualificar.

La relacion de las competencias que se han de desarrollar en la asignatura integra tres
tipos de referentes. En primer lugar las Competencias Técnicas especificas del perfil
profesional. Estas competencias, que se han analizado en el capitulo anterior son
abordadas, tal y como también se ha mostrado, por mas asignaturas del titulo de grado
en Pedagogia. Asi pues, es importante recordar que el Proyecto docente incidira en los

aspectos mas distintivos y propios de la asignatura.

Un segundo referente serd el de las competencias especificas de formacidn disciplinar de
la Pedagogia recogidas de la Memoria para la Verificacion del titulo de Grado en

Pedagogia de la Universidad de Barcelona (2008)

Finalmente se consideraran las Competencias Transversales de la Universidad de
Barcelona, aprobadas por el Consell de Govern de la Universitat de Barcelona el 10 de

abril del 2008.

En el siguiente cuadro se sintetizan todas estas competencias:

125



Capitulo 3

126

Competencias

Informar sobre servicios y programas de fomento de empleo

Asesorar sobre servicios y programas de fomento de empleo

Obtener informacién de los casos asignados a partir de informes recibidos, de la
programacién general establecida o de instrumentos desarrollados por el propio
profesional

Colaborar en el establecimiento del Plan individualizado del usuario

Elaborar un programa de intervencién en materia de orientacién cuando sea
pertinente

Organizar y gestionar el programa para la insercion

Implementar el programa para la insercion

Recepcidn ofertas de empleo

Preseleccion de candidatos

Derivacion de candidatos a la empresa

Cierre de la oferta

Seguimiento de las ofertas

Evaluacion de la oferta

Prospeccion de campo

Prospeccion con fuentes secundarias

Desarrollo de estudios e investigaciones

Sistematizar la informacién

Programar acciones de formacién

Organizar y gestionar el programa

Implementar el programa

Desarrollo o gestion de recursos didacticos

Especificas del perfil profesional

Capacidad de resolucion de problemas educativos desde una perspectiva
multicultural y compleja

Adquisicion de toma de conciencia de los fendmenos pedagdgicos desde una
perspectiva interdisciplinar e intercultural

Capacidad de auto conocimiento para el desarrollo personal y profesional

Aplicacion de estrategias y técnicas de asesoramiento entre iguales, consulta y
orientacidn en procesos educativos y formativos

Aplicacion de técnicas y estrategias innovadoras en relaciones educativas y en la
dinamizacion de grupos

Aplicacion y evaluacion de técnicas y estrategias innovadoras en las relaciones
educativas y en la dinamizacién de grupos

Formacion disciplinar




Competencias que han de desarrollarse

Compromiso ético. Capacidad critica y autocritica

Compromiso ético. Capacidad de mostrar actitudes coherentes con las
concepciones éticas y deontoldgicas de la profesion

Capacidad de aprendizaje y responsabilidad. Capacidades de andlisis, sintesis,
visiones globales y aplicaciones de saberes a la practica

Capacidad de aprendizaje y responsabilidad. Capacidad de tomar decisiones y
adaptarse a nuevas situaciones

Trabajo en equipo. Capacidad de trabajar con otros y contribuir a un proyecto
comun

Trabajo en equipo. Capacidad de trabajar en equipos interdisciplinares vy
multiculturales

Capacidad creativa y emprendedora. Capacidad de disefiar, formular y gestionar
proyectos

Capacidad creativa y emprendedora. Capacidad de buscar nuevos
conocimientos y actitudes

Competencias transversales UB

Sostenibilidad. Capacidad de valorar el impacto social y medioambiental de
acciones en su ambito

Sostenibilidad. Capacidad de manifestar visiones integradas y sistémicas

Capacidad comunicativa. Capacidad de comprender y expresarse oralmente y
por escrito en castellano, cataldan y una tercera lengua. Con dominio del
lenguaje especializado de la disciplina

Es

Capacidad comunicativa. Capacidad de localizar, usar e integrar la informacion

importante recordar que para el desempefio de dichas competencias es necesario el
conocimiento de ciertos conceptos, principios y fundamentos tedricos, la capacidad
para realizar diversas acciones y la aplicacién de una serie de actitudes; respondiendo
a los criterios de realizacion que se han detallado en el perfil, o que demande el
contexto profesional dado. En este sentido, los bloques tedricos de la asignatura, las
actividades que se propondran al alumnado asi como las estrategias y criterios de
evaluacidn, que se van a desarrollar a continuacién, seran las que concretaran los

contenidos del Proyecto Docente de la asignatura.
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David Alfaro Siqueiros
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Capitulo 6

1. Principios de procedimiento para el desarrollo de
competencias en la universidad

Transdisciplinariedad

Creemos que la transdisciplinariedad es un enfoque dptimo para articular la formacion

de competencias profesionales (Aneas, 2010, Aneas, 2008).

Se entiende el concepto transdisciplinar “como una mirada interactiva y dialdgica de la
realidad que llega a manifestarse de multiples formas y niveles en base a la capacidad
comprensiva e intencional del observador”. Conciencia y ética son conceptos nucleares
de la visidn transdisciplinar; dado que no hay educacién sin conciencia ni escala de valor

(Torre y Sanz, 2007,17).
Segun Torre y Sanz (2007,16), la mirada transdisciplinar se expresa en tres vertientes:
¢ Una epistemologia y metodologia de investigacion.

e Como acciéon formativa del profesorado y personal investigador.

e Como actitud integradora de saberes que no se circunscriben al conocimiento
demostrativo, sino que esta abierto a otros aprendizajes que estan entre, a través

de y mas alla de lo disciplinar.

Los fundamentos conceptuales de la transdisciplinariedad se fundamentan en la Teoria
de la Complejidad, el Principio de Tercio Incluso (PTI) y el reconocimiento de los
diferentes niveles de Realidad (Nicolescu, 2000). Quintar (1998, 22) recoge de Maturana,
desde la biologia del conocimiento, tres aspectos que son fundamentales a la hora de

abordar el aprendizaje en el aula desde la transdisciplinaridad:

e La capacidad autopoiética del ser humano. Es decir cada aprendiz posee una

dinamica estructural que es Unica y no admite réplica y que es constitutiva de su
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personalidad, de sus modos de ser, de aprender, de su sentipensar”. A partir de
esa dinamica estructural, congruente con su trayectoria historica-cultural, él es
capaz de interpretar y conocer la realidad que lo acerca y de realizarse como ser
humano que es. Desde esta concepcidon es fundamental recordar que cada
persona, cada comunidad vive, aprende, segun su propia “inercia” orientada por
su propio “sentido”. Plantear una accion educativa profesionalizadora requiere
forzosamente de identificar dicho “motor” para erigirlo en “centro de interés”;
adecuando la posterior programacion-siempre abierta a los cambios y a la
incertidumbre- a esa dinamica propia y particular. En definitiva plantear objetivos
gue sean asumidos como sin sentido y forzar ritmos y contenidos que no se
adecuen a los propios, permitiran actividades de ensefianza, pero no de

aprendizaje.

e Las emociones y el papel del lenguaje como base del comportamiento humano y
social. No hay accion humana sin una emocién que la funde como tal y la haga
posible como acto. Para que un modo de vida basado en el estar juntos en
interacciones recurrentes, en el plano de la sensualidad en que surge el lenguaje,
se requiere de una emocién fundadora particular sin la que ese modo de
convivencia no seria posible. Tal emocién es el amor. El amor es la emocion que
constituye el dominio de acciones en que nuestras acciones recurrentes con el
otro, hacia al otro un legitimo en la convivencia, las interacciones recurrentes en
la agresion interfieren y rompen la convivencia. No es la razéon lo que nos lleva a

la reaccion sino la emocion.

e La ética basada en la aceptacion del otro como legitimo. Esta nueva concepcidn,
entre otros aspectos, altera profundamente la relacién ética del ser humano
consigo mismo, con los otros, con la naturaleza, con lo sagrado. Requiere, a su
vez, una significativa ampliacién del sistema de valores vigentes, un rescate

mayor de la ética de la diversidad y de la solidaridad y la percepcion de que el

B Término propuesto por Moraes y Torre ( 2002)
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bien comun no pertenece solamente a unos pueblos, a las presiones del capital o

el consumo sino también a toda la humanidad.

A continuacién destacamos aquellos elementos, de la Carta de principios fundamentales

de la comunidad de espiritus transdisciplinarios (1994), que mejor podrian orientar el

disefio de la formacion de competencias en la universidad, desde esa mirada:
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Articulo 2. El reconocimiento de la existencia de diferentes niveles de realidad,
regidos por diferentes Iogicas, es inherente a la actitud transdisciplinaria. Toda
tentativa de reducir la realidad a un solo nivel, regido por una unica ldgica, no se

situa en el campo de la transdisciplinariedad.

Articulo 3. La transdisciplinariedad es complementaria al enfoque disciplinario;
hace emerger de la confrontacion de las disciplinas nuevos datos que las articulan
entre si, y nos ofrece una nueva vision de la naturaleza y de la realidad. La
transdisciplinariedad no busca el dominio de muchas disciplinas, sino la apertura

de todas las disciplinas a aquellos que las atraviesan y las trascienden.

Articulo 11. Una educacion auténtica no puede privilegiar la abstraccion en el
conocimiento. Debe ensefiar a contextualizar, concretar y globalizar. La educacion
transdisciplinaria reevalua el rol de la intuicion, del imaginario, de la sensibilidad y

del cuerpo en la transmision de los conocimientos.

Articulo 14. Rigor, apertura y tolerancia son las caracteristicas fundamentales de
la actitud y vision transdisciplinaria. El rigor en la argumentacion, que toma en
cuenta todas las cuestiones, es la mejor proteccion respecto de las desviaciones
posibles. La apertura incluye la aceptacion de lo desconocido, de lo inesperado y
de lo imprevisible. La tolerancia es el reconocimiento del derecho a las ideas y
verdades contrarias a las nuestras. Este rasgo, que requiere del amor segln esa
concepcion de Maturana y Varela, es un paso fundamental para la construcciéon
de una conducta profesional flexible, abierta, tolerante con los otros, respetuosa
con los companeros, con los valores de los trabajadores, con valores ecoldgicos,

sostenibles y ciudadanos que ha de caracterizar la profesionalidad del siglo XXI.
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Las experiencias desarrolladas en aulas politécnicas centradas en el desarrollo de
competencias interculturales para la ingenieria global (Aneas, 2008, Aneas y Montané,
2009) y en la formacién del profesorado de ingenieria (Cid, 2006 y 2009) aportan
ilusionantes resultados sobre como avanzar en la implementacién de Ia

transdisciplinariedad en las aulas profesionalizadoras.

Constructivismo

Estamos plenamente de acuerdo con Rodriguez Moreno et al. (2010,39) cuando apela “al
papel activo de las personas que aprenden, considerando que los nuevos conocimientos
se adquieren gradualmente al relacionarlos con conocimientos anteriores y que la
comprension de una realidad se elabora a partir de las percepciones personales y no de
una realidad absoluta”. Se trata, pues, de incentivar la autonomia del alumnado,
presentdndole actividades significativas; explicando claramente los conceptos
conectados a éstas, indicando correctamente las fuentes de donde se pueden construir
las realidades, suscitando preguntas racionales y, en definitiva, guiando y conduciendo el

aprendizaje y la evaluacion formativa. Es decir, tal y como dice Rodriguez Moreno et al.
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(2010, 40), “el alumnado ha de ir aprendiendo a transformar los contenidos del saber en

saber ser y saber hacer”.

Esta misma autora propone una serie de orientaciones para plasmar esta visidon
constructivista:

e Globalidad. Consistente en analizar los elementos a partir de una situacion global,
compleja, vista en conjunto

e Construccidon. Activando los conocimientos y experiencias anteriores, para elaborar nuevos
aprendizajes y organizar la informacion.

e Alternancia. Pasando de lo global a lo particular y de lo particular a lo global.

e Aplicacion. Que es aprender para saber cdmo actuar y poner en practica lo aprendido
cognitivamente

e Distincion. Referido a la accion de distinguir entre contenidos y proceso de aprendizaje
e Significado. Creando situaciones significativas, motivadoras para el alumnado

e Coherencia. Que trata de la relaciéon coherente y armonizada entre las actividades de
ensefianza, las actividades de aprendizaje, las actividades de evaluacion y la competencia

¢ Integracion. Que pide qué elementos que se estudian estén conectados entre si y ligados a
la competencia.

e Reiteracion, que estimula al alumno a que repita el aprendizaje de un mismo tipo de
tareas, basandose en el supuesto de aprendizaje gradual y sucesivo

e Transferencia. Que trata de transferir lo aprendido en una tarea a otra.

Orientaciones para plasmar esta visidn constructivista. Rodriguez Moreno et al. (2010, 40y ss.)

En el contexto de este proyecto docente tomamos el concepto de socioconstruccionismo
segun los aportes de Sancho et al (2008, 2) como “algo mds de una metateoria, como
dispositivo de conocimiento (de representacion, de lenguaje) que pone el énfasis en la
mirada de los sujetos, en este caso de docentes y estudiantes, y en como dan sentidos a la
realidad y a las disciplinas académicas que tratan de comprenderla. Y esto es asi porque
el propio proceso de conocer transforma al sujeto y a su relacion con la realidad y sus
configuraciones disciplinares”. Asi se reconoce que los significados que los seres
humanos otorgan a las diferentes configuraciones del entorno influyen en sus acciones y
decisiones. De este modo, la forma de aproximarse y aproximar al alumnado al
conocimiento (cientifico, de sentido comun o experiencial), posibilita nuevos sentidos
(sobre si mismo y sobre la realidad), que afectan el modo de entender y relacionarse con

el entorno. De este modo, como argumenta Gergen (1996), un posicionamiento
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construccionista en el campo de la ensefanza y el aprendizaje es una manera de generar
nuevas formas de conocimiento que ayuden a repensar la sociedad y los individuos que
la constituyen. Teniendo en cuenta que “la fuente principal de las palabras que
utilizamos sobre el mundo radica en la relacion social. Desde este dngulo lo que llamamos
conocimiento no es un producto de mentes individuales, sino del intercambio social; no es

el fruto de la individualidad sino el de la interdependencia” (Gergen, 1989,169).

Asi, para plantear el disefio metodolégico de la asignatura se va a intentar recoger
algunos de los principios derivados la perspectiva pedagdgica denominada “aprendizaje-
mediante-disefio” (learning-bydesign) (Kalantzis y Cope, 2005), que consideran cuatro
momentos fundamentales para promover una construccion personal y social de

conocimiento:

e Partir de la experiencia. Comenzar el proceso de aprendizaje desde lo que conoce el
estudiantado, del conocimiento y las evidencias de la vida personal y social para transitar
hacia nuevas situaciones y experiencias.

e  Promover la conceptualizacion. Aprender a nombrar, a definir, a aplicar conceptos; a teorizar
en y entre las disciplinas.

e Suscitar el andlisis, de forma funcional, indagar sobre las causas y los efectos, el por qué y el
para qué de las cosas. Identificar de forma critica las finalidades y propdsitos, los motivos, las
intenciones y los puntos de vista.

e Abordar la dimension prdctica del conocimiento, fomentar la aplicacion del conocimiento en
diferentes situaciones; la comunicacién multialfabética y la transferencia creativa del
conocimiento en diferentes contextos y para distintas audiencias.

Principios learning-bydesign de Kalantzis y Cope (2005). Fuente Sancho et al.(2008)

Integracion de un aprendizaje ético

Tal y como plantean Martinez y Esteban (2007, 23), “el Espacio Europeo de Ensefianza
Superior (EEES) ha manifestado, en diferentes declaraciones, el interés por la formacion
de futuros profesionales que sean auténticos agentes de cambio social, no sélo en lo que
se refiere a la gestion y creacion de nuevo conocimiento sino también en el ejercicio de

una ciudadania que contribuya a una mayor cohesion social”.
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Un modelo de formacién universitaria que integre el aprendizaje ético requiere espacios
y tiempos que relnan algunas condiciones pedagodgicas, dado que los valores y las
actuaciones éticas se aprenden cuando se viven. En este sentido, se considera que el
aprendizaje ético es un aprendizaje vivido, bien como objeto propio de aprendizaje, o

bien, inserto en otros aprendizajes de caracter cientifico o cultural.

La impronta de una ciudadania responsable en las actuaciones profesionales y en las
sociales no se logra de forma natural y mediante aprendizaje incidental. Requiere
aprendizajes y espacios que favorezcan la construccién ética de la persona. Por ello
conviene proponer y aprovechar espacios en el proceso de formacién universitaria que
procuren el desarrollo y la construccidn ética de la persona en los mismos contextos en
los que aprende su profesion. Martinez et al. (2007,26) sostienen que “la eticidad es una
esencia de la persona, que responde a una naturaleza constructiva y como tal debe ser
tratada. Al mismo tiempo sostienen que el desarrollo de la eticidad humana requiere
prestar atencion tanto al desarrollo de la personalidad del sujeto en su dimension

individual como al desarrollo de su personalidad en su dimension comunitaria y social”.

Un modelo de formacion universitaria que integre el aprendizaje ético requiere espacios
y tiempos que relnan algunas condiciones pedagodgicas, dado que los valores y las
actuaciones éticas se aprenden cuando se viven. En este sentido, consideramos que el
aprendizaje ético es un aprendizaje vivido, bien como objeto propio de aprendizaje, o
bien, inserto en otros aprendizajes de cardacter cientifico o cultural. Asi estamos

“"

plenamente de acuerdo con (Martinez et al.,, 2007,28) cuando afirman que “el
aprendizaje ético, o la construccion de la personalidad moral, deberia tener su espacio en
los nuevos programas de grado y postgrado que se estdn proponiendo para la

universidad del siglo XXI”
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2. Intenciones pedagdgicas

Tal y como describe Brune, citado en Parcerisas (2004, 26), las intenciones pedagdgicas
indican lo que pretende el docente en relacion al proceso de maduracién de su
alumnado. Sobre la base de los principios precedentemente presentados, se plantean las

siguientes intenciones:

e Hacer que el alumnado participe activamente y se responsabilice de su propio
proceso de aprendizaje

e Fomentar una relacién entre la profesora y los alumnos

o Desarrollar la capacidad de aprendizaje desde la iniciativa personal y el trabajo en
equipo

e Sensibilizar sobre el valor de la fundamentacion tedrica que ofrecen las
disciplinas, como medio de comprensién y base para la intervencién

e Sensibilizar sobre el rol clave que tendrdn como profesionales del s. XXI, y para
ello la innovacién, la creatividad y la profesionalidad deberian ser motores de
crecimiento permanente
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Sensibilizar sobre la necesidad de ser capaz de trabajar en red vy
interdisciplinarmente, siendo consciente de las actitudes que para ello se
necesitan.

Considerar e integrar las vivencias, saberes y creencias del alumnado respecto a
los topicos centrales de la asignatura: el trabajo, la formacién permanente, el
cambio.

Movilizar desde diversos lenguajes (cientifico, técnico, dramatico, artistico,
cinematografico, musical) y recursos (estéticos, dramaticos, técnicos) los diversos
sentidos, emociones y experiencias en pos de un aprendizaje significativo y
transversal.

Fomentar un proceso de autoreflexidon personal que lleve al alumno a avanzar en
la construccion de su propio proyecto profesional.

Desarrollar un sentido ético tanto en la dimensién profesional como en la
personal fomentando actividades que estimulen el juicio moral.

También pueden hacer referencia a las intenciones relativas al proceso de ensefianza —

aprendizaje, en el sentido que orientard, tal y como se apreciard en el siguiente capitulo,

el disefio metodoldgico de la asignatura.

3. El rol de la profesora.

Sancho et al. (2008) ilustra como la relacidon docente — discente ha ido cambiando en los

ultimos afios. Se ha ido pasando de una relacién jerarquica, vertical y de autoridad

instituida entre ambos, a una relacion mds de tu a tu, mas cercana y horizontal, donde la

escucha activa se pone en juego y se valoran las ideas de cada uno de los miembros de la

comunidad educativa. Desde este planteamiento mas horizontal en el que se procura

dotar de los maximos recursos y énfasis en la autonomia y responsabilidad del alumnado

se, pero asumiendo sinceramente las propias limitaciones didacticas para desarrollar de

una manera plena este enfoque, el rol de la profesora en el aula universitaria se concibe

como una guia para la:
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e Indagacién y reflexién, es decir, se considera bdsico el que la profesora pueda
plantear buenas preguntas que generen dilemas, interrogantes y reflexiones,

tanto en si mismos como en relacién a la futura praxis profesional.
e Actividades orientadas a la resolucién de problemas.

e Contextualizacién permanente de las situaciones de aprendizaje en un contexto

profesionalizador.

e Conciliacion entre el rol experto del docente y la actividad e iniciativa del

alumnado.

e Compaginar actividades con componentes cognitivos y técnicos con otras

actividades y dinamicas experienciales y emocionales.

e Introducir elementos de didactica transdisciplinar (referenciar y trabajar, cuando
sea pertinente, contenidos de disciplinas como la economia, la psicologia, la
sociologia, etc. Intentando referenciar, siempre que se pueda, lo tratado en las

otras asignaturas del titulo.

e Introducir una didactica eco formadora que comprenda y use diversos tipos de
recursos y lenguajes (cine, arte, leyes, estadisticas...**) con el objeto de que se
ayude a construir un cuerpo de conocimientos holistico que cuya integracién

facilitara el desarrollo de las competencias planeadas.
e Fomentar la prdactica de la autoevaluacién, como medio de autoconocimiento.

e Intentar efectuar un retorno o feed-back que permita la aprender de los errores y

mejorar continuamente.

14 . . .

Como ejemplo, sugiero consultar el manual “Escenarios del XXI” (Aneas, 2010) o en los recursos
musicales, cinematograficos que se presentaran en el capitulo 7 o los mismos recursos artisticos del
presente documento.
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1. Objetivos generales de la asignatura

Tomando como base las aportaciones metodoldgicas y epistemoldgicas de Paya, M
(2007,62 vy ss.) se ha considerado que la asignatura Modelos, Estrategias y Recursos para

la Insercién Profesional permitira a los estudiantes:

e Iniciarse, de forma simulada, en el trabajo profesional interdisciplinar y reconocer
la necesidad de estos enfoques para explicar, analizar e intervenir en

determinadas situaciones profesionales.

e Acostumbrarse a buscar informacion y a analizarla, antes de poner en practica
determinadas alternativas o experimentar ciertas ideas. No se trata de actuar

mediante ensayo y error, sino de fundamentar previamente las propias acciones.

e Aprender que no hay respuestas fijas e inamovibles a las situaciones planteadas.
Las respuestas e intervenciones han de procurar adaptarse a cada particularidad y

se han de poder argumentar vy justificar.

e Acostumbrarse y formarse en el trabajo en equipo y, especialmente, en el

aprendizaje colaborativo.

e Desarrollar su capacidad de hablar en publico, argumentar la propia opinidn,

escuchar a la otra persona, dialogar de forma enriquecedora...

e Desarrollar las habilidades necesarias para la sintesis y explicacion de la

informacién.
e Comprender criticamente los contenidos desarrollados en la asignatura.

e Iniciarse en aprendizajes instrumentales tales como redaccién de informes,

preparacion de reuniones, realizacion de entrevistas a especialistas, etc.
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2. Resultados de aprendizaje con finalidad evaluativa
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Conocer y aplicar el vocabulario basico de la formacion profesional, la formacién

para el empleo, la orientacion y la insercion laboral.

Conocer la existencia de referentes legales, politicos y técnicos que enmarcan y
determinan las funciones y acciones del insertor laboral, sabiendo cémo localizar

dichos referentes.

Comprender las algunas de las diversas variables estructurales y coyunturales que
determinen la naturaleza y dinamicas del mercado de trabajo, la empleabilidad
de las personas, asi como su incidencia en la de la persona y sus necesidades de
cualificacion y desarrollo. Comprendiendo la complejidad del fendmeno y su

impacto en la vida de las personas

Sensibilizarse sobre la necesidad de disponer de un amplio y sélido marco de
conocimientos en diversas disciplinas que le permitan una profunda comprensién
del fendmeno del trabajo, su impacto en las personas y las variables que lo

afectan.

Adquirir conocimientos y técnicas bdsicas sobre el asesoramiento y orientacién
para la cualificacion y el empleo. Estas técnicas se centraran en el enfoque de
programas, que es el mas habitual en los servicios publicos de empleo. Estas
técnicas comportaran la capacidad para responder a las diversas necesidades de
los usuarios desde una perspectiva de sostenibilidad, interculturalidad y atencién

a la diferencia

Adquirir conocimientos y técnicas basicas para desarrollar funciones de
intermediacién laboral. Dicha intermediacion requerira el conocimiento de los
procesos de seleccion, las necesidades y determinantes del ofertante de empleo.
Asi como de las funciones y estrategias operativas, informativas y formativas que

ha de desarrollar con el demandante de empleo.

Conciliar una perspectiva profesional pragmatica con una perspectiva personal

critica y ética que favorezca el auto conocimiento, una actitud de
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empoderamiento ante el trabajo y el desarrollo de una posible identidad

profesional.

Sensibilizarse sobre la importancia de la educacidn a lo largo de toda la vida, para

el propio desarrollo personal como una estrategia clave para sus usuarios

Plantearse posibles itinerarios de especializacion y su propio plan de carrera
profesional, si es que el campo de la formacién y el empleo le interesa como

futuro profesional

Comprender que el profesional de la insercién ha de ser una persona capaz de
localizar y actualizar permanentemente la informacidon que requiere para el
correcto desempefio de sus funciones y de mostrar una actitud positiva, segura y

empoderadora respecto a sus usuarios.

Desarrollar competencias interculturales para poder desempeiiarse

profesionalmente en contextos de diversidad cultural.

Valorar, aplicar y desarrollar diversas competencias transversales como son las

comunicativas, el trabajo en equipo, la creatividad y la innovacion
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6. Actividades previstas
para lograr los resultados
de aprendizaje
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1. Caracteristicas del alumnado

La asignatura de Modelos, Estrategias y Recursos para la Insercién Profesional es una

asignatura obligatoria que se programa en el segundo semestre del tercer curso del

Grado de Pedagogia.

Si se sigue la tendencia de perfil de los ultimos cursos, el alumnado de la asignatura sera:
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En el grupo de mafiana fundamentalmente joven (promedio 22-23 afos), con
poca experiencia profesional formal. En el sentido que el alumnado suele trabajar
en ocupaciones como monitor de comedor, comercio o hosteleria a horas. Puede
que estén motivados por la asignatura si perciben en ella posibilidades para

adquirir recursos para su insercién profesional cuando finalicen sus estudios.

En el grupo de tarde, la edad suele ser algo mayor. En ocasiones hay algun
alumno mayor de treinta afios, pero suelen ser pocos casos. Estos alumnos suelen
tener mas experiencia laboral formal, tanto en el campo educativo como en otros

campos. Aunque también hay alumnado que no trabaja.

Muchos de los alumnos trabajan, como se ha dicho, y ello hace que tengan
dificultades para reunirse en horas no lectivas si se han de hacer proyectos
grupales. Ello no significa que no deban programarse estas actividades, si que se
ha de intentar plantear un equilibrio entre las actividades no lectivas grupales y

las que puedan desarrollarse individualmente.

Puede que recuerden, de la asignatura de Profesionalizacion y Salidas Laborales la

salida profesional de la insercion.

Han cursado algunas asignaturas que muestran un campo de intervencién no

escolar, como Pedagogia Social y Formacidn en las organizaciones.

Llegaran al semestre, conociendo el marco de una organizacion que desarrolla

acciones de formacion para los profesionales ( Formacién en las organizaciones),
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y el concepto y principios de la Orientacion y sus estrategias de diagnodstico (

Diagndstico y Orientacion Educativa)

Las asignaturas de Psicologia, Didactica, Economia y Teoria, entre otras, les
deberian haberse aportado la conciencia de la complejidad del proceso educativo
en diversos ambitos. Proceso que se ha de concretar, en la asignatura de
Modelos, Estrategias y Técnicas para la Insercién Profesional, en las acciones
educativas para el empleo. Por ello, el enfoque no ha de ser aportar nuevos
conocimientos fundamentales de sociologia, psicologia y didactica sino recuperar
los aprendizajes que ellos ya han adquiridos para “aterrizarlos” en el campo de la
insercion. Asi como introducir aquellos conceptos genuinamente nuevos como los
de empleo, seleccién de personal, empleabilidad, cualificacién, etc. con la

profundidad suficiente para el grado.

Cuando se matriculen, muchos de ellos ya habran cursado buena parte de las
asignaturas optativas. Y si sus elecciones no corresponden con los itinerarios
deseables para especializarse como insertor, la asignatura ha de mostrar nuevas
vias para la especializacién, tanto en seminarios y cursos fuera de la Facultad,
como de Post grado. Pese a ello, se que la asignatura de primer curso
“Profesionalizacion y salidas laborales” deberia mostrar los posibles itinerarios de
especializacién para que los alumnos deseosos de profundizar en este campo,
cursen las optativas de segundo y tercer afio propuestas como vias de desarrollo

de competencias del perfil.

2. Estrategias de aprendizaje

Rodriguez Moreno (2006 y 2010) ha desarrollado un exhaustivo analisis sobre las

estrategias de ensefianza —aprendizaje de competencias profesionales. De todas ellas, se

han elegido las que se relacionan a continuacién por considerarse las mas adecuadas a

las caracteristicas organizativas, del alumnado y su adecuacién a las intenciones vy

objetivos de la asignatura:
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Charla, discusion y dinamica de grupos

Estas estrategias aportan la posibilidad de hacer participar a los alumnos
interrelacionandose entre si, para debatir, analizar cuestiones y plantear posibles
respuestas a las mismas. Los agrupamientos pueden ser diversos: Gran grupo o grupos
mas pequefios (3- 5 alumnos) creandose una comunicacidon bidireccional entre Ia

profesora y los alumnos.

Estudio de casos

Esta metodologia desarrolla una manera de pensar sistemdtica y estricta sobre
problemas de orientacién. Es muy adecuada para el desarrollo de competencias
comunicativas, de analisis de problemas y de toma de decisiones. En este caso, la obra de
Aneas (2008) sobre los casos para el tratamiento orientador en las transiciones en

contextos internacionales serd un referente muy valioso en la asignatura.

Role-playings y practicas simuladas

Estas estrategias pretenden la aplicacién en la accidon de una serie de competencias. Los
role-playings explotaran las dimensiones emocionales y experienciales de las relaciones
entre el profesional y sus usuarios. Las practicas simuladas pretenderdn, a partir del

desarrollo de tareas y actividades, la integracion y aplicacion de los aprendizajes
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adquiridos en resultados de aprendizaje, similares a las realizaciones profesionales y

evaluables bajo los mismos criterios de realizacion, en la medida de lo posible.

Exploracion del contexto laboral

Pese a que en el mismo curso y en el mismo semestre tendran la asignatura obligatoria
“Practicas de Iniciacién Profesional” en la que deberan desarrollar este tipo de
actividades; se considera necesario que el alumnado desarrolle diversas actividades
sobre dicha exploracion. En dicha exploracidn el alumnado tendra la oportunidad de ver
con sus propios ojos y desde su propia percepcion en entorno de trabajo, el
comportamiento de los profesionales y valorar con unos referentes mas objetivos que la

explicacion de la profesora el campo profesional.

Proyectos

Considerandose como tal una unidad de actividad significativa y practica, dirigida hacia el
logro de varios objetivos y planteada para que el alumnado aplique diversas
competencias. Implica investigacion, analisis informacion, resolucién de problemas, toma
de decisiones, trabajo en equipo, creacién o manipulacién de recursos y, en nuestro caso,

culminaria con una presentacion del mismo al resto de la clase.

Aprendizaje orientado a la resolucion de problemas

El ABP es “un método de organizacion colectiva del proceso de ensefianza-aprendizaje en
el que mediante el andlisis de una situacion se posibilita el aprendizaje de tipo
conceptual, procedimental y actitudinal que se fundamenta, principalmente, en la
perspectiva socio-constructivista del aprendizaje, el aprendizaje significativo y el
aprendizaje por descubrimiento”(Paya. M., 2007,58). Por ello se debe entender el
aprendizaje como un proceso que permite al educando dinamizar sus propios esquemas
cognitivos a la vez que potencia el trabajo cooperativo; facilitando la adquisicién de
significados nuevos y la relacion de lo que se aprende, de manera sustancial y no
arbitraria, con lo que el estudiante ya conoce (Ausubel, 1993), y la posibilidad de aplicar
lo asimilado a diferentes contextos y situaciones. El estudiante no aprende sélo por
medio de la ensefianza que otro le transmite, sino también por si mismo, a través del

estudio y la elaboracién personal de los contenidos y la ejecucién de diversas tareas.
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Tal y como plantea Paya, M. (2007) este método de aprendizaje implica aplicar o ejercitar
algunas de las competencias profesionales propias de las diferentes disciplinas, como por
ejemplo, la capacidad de analisis y sintesis; de organizacién y planificacion; gestion de la
informacién; comunicacién oral y escrita; resolucién de problemas; toma de decisiones;
trabajo en equipos de caracter interdisciplinar; habilidades para la relacién interpersonal;
capacidad de razonamiento critico, compromiso ético; aprendizaje autédnomo;
creatividad, iniciativa y espiritu emprendedor; adaptacion a los cambios; interés por el

aprendizaje continuo; y habilidades metacognitivas.

Esta estrategia se aplicara con una orientacién muy indagativa. Pues consideramos que el
analisis y la resolucién de los casos ya implica una actividad de resolucion de problemas.
En este caso concreto se han pensado una serie de cuestiones que podrian resultar

problematicas a nuestros alumnos cuando se visualicen como profesionales™:

Preguntas / problemas generadores Las respuestas en el programa de la asignatura

El trabajo en el SXX.

Entorno socio econémico de las organizaciones

é¢Vamos a tener trabajo para todos?

Trabajo en el SXII. Globalizacidn, crisis
Estadisticas empleo, EPA, CNO, CNAE

¢Por qué ahora hay tanto paro?

¢Qué perfiles se van a demandar? Trabajo en el SXII. Globalizacion, crisis

Nuevos perfiles. Nuevos requerimientos

¢Qué pasa cuando uno esta en paro? Psicologia del paro

Barreras al empleo por colectivos

¢Como y porqué se selecciona a una persona y no | Proceso de seleccion de personal

aotra? Necesidades de las organizaciones

¢De qué voy a trabajar?

Objetivo profesional

¢Qué he de buscar en un trabajo?

Plan de carrera

Objetivo profesional

¢Qué hago si no encuentro trabajo?

Plan Personalizado insercion profesional

¢Coémo busco trabajo?

Plan Personalizado insercion profesional

Técnicas de busqueda de empleo

éPor qué no encuentro trabajo?

Objetivo profesional

Balance de competencias

15 . . . . . .
Estas preguntas sén meras ilustraciones sobre el tipo de cuestiones que podrian plantearse los alumnos y

el contenido subyacente del programa que las podria responder.
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Nuevos requerimientos
Barreras al empleo

Empleabilidad

¢Qué hago si no logro encontrar el trabajo que
busco?

Objetivo profesional

Plan Personalizado insercion profesional

éPor qué no conservo el trabajo?

Nuevos requerimientos
Necesidades de las organizaciones
Dinamicas del trabajo en el SXXI

Empleabilidad

No sé por donde comenzar

Balance de competencias
Objetivo profesional

Plan Personalizado insercion profesional

Me siento mal y fracasado

Empleabilidad

Psicologia del paro

¢Nunca voy a encontrar trabajo

Empleabilidad

Psicologia del paro

¢He de buscar trabajo a mis usuaios?

Roles y metas del insertor

Cddigo deontoldgico

¢Qué formacién planifico?

Oferta de formacién para el empleo. Programas
marco. Fuentes de financiacién

¢Qué acciones de orientacidn puedo organizar?

Programas marco
Componentes de un programa

Organizacion del programa

¢Qué les he de explicar para que sepan cémo
buscar trabajo?

Técnicas de busqueda de empleo

Modalidades de empleo: trabajo por cuenta
ajena, autoempleo.

Tipos de contratos

¢Cémo financio mis programas?

FSE

soc

Diputacién de Barcelona
Fundacidn tripartita

Fundacié Formacié Continua

¢He de seguir alguna directiva de la Generalitat, el
Ministeriod e Trabajo, etc.

Leyes

éCémo localizo ofertas de trabajo para mis

usuarios

Prospeccion de empleo

éCémo sé que perfiles de trabajo son los mas
solicitados?

Estudios sobre yacimientos de empleo

Estudios sobre necesidades ocupacionales

¢Qué tipo de cursos de FO y FC he de informar a
mis usuarios?

Modalidades de formacién para el empleo

¢Cémo veré si mi intervencién ha tenido buenos
resultados?

Evaluacion y seguimiento de las acciones

iQue leyes he de conocer para no tener | Educacion
problemas? Trabajo
SoC

¢Qué programas hay para las personas con mas
dificultades

Benestar Social

¢Qué he de explicar a mi usuario cuando estd tan
mal?

Determinantes  del empleo  (econdmicos,

demograficos, productivos, sociales)
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Evolucidn de los requerimientos profesionales. De
las capacidades a las competencias profesionales

El desempleo: consecuencias e implicaciones en la
persona, la sociedad y el pais

3. Entornos tecnoldgicos

Los entornos tecnoldgicos han de estar presentes en el aula de la universidad. Asi tal y
como recoge Alonso et al. (2007), la explosion de las TIC esta propiciando la aparicion de
nuevos formatos organizativos para la Educacién Superior (Hanna, 2002), posibilitando y
demandando nuevas formas de ensefianza y aprendizaje. De igual manera que
responden a las caracteristicas, necesidades y expectativas de las nuevas generaciones

de estudiantes.

Asi se valora como una importante estrategia el utilizar el potencial de las TIC para
adaptar y utilizar herramientas digitales de aprendizaje de tal manera que profundicen y
amplien la interaccion —dentro y fuera del aula — asi como la consolidacién de ciertas
competencias técnicas inherentes al perfil como la de localizacidon y uso de diversas
fuentes de informacion.

Concretamente, se pretende impulsar al maximo de las posibilidades de la profesora el
uso de la plataforma Moodle, para articular, difundir y compartir las experiencias de
aprendizaje e intercambio entre los estudiantes; tomando como modelo y en la medida

de lo posible las experiencias de Sancho et al. (2008) Alonso et al. (2007).%

16 ; . .z . , . s . .
En el capitulo destinado a la evaluacion, se explicara el portafolios electrénico como estrategia
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4. Tipologia de actividades segin el grado de
presencialidad

Actividades presenciales

Las actividades presenciales de trabajo en el aula (APA) comportaran tanto actividades
de docencia-aprendizaje, como actividades de evaluacién. Las primeras constituiran la
relacion de tareas y actividades planteadas para que el alumnado aplique las técnicas,
realice las operaciones mentales de andlisis o sintesis y se pongan en juego las actitudes,
saberes y habilidades que se pretende desarrollar. En algunos casos se consideraran APA
actividades que se desarrollaran en otros escenarios que no son el aula, pero que

contaran con la presencia activa de la profesora.

Las actividades evaluativas seran actividades de naturaleza similar a las anteriores, pero
gue incorporardn unos criterios de valoracidon especificos para disponer de elementos

con los que desarrollar la evaluacién continua.

Dichas actividades se planificaran segun tres tipos de agrupamientos:

1. Grupo clase APA (50 alumnos)
2. Gran Grupo APAGG (150 alumnos)

La carga lectiva de las actividades presenciales sera de 2 ECTS que implican,

aproximadamente, unas 50 h.

Actividades no presenciales de trabajo dirigido

Las actividades no presenciales de trabajo dirigido (ANPTD) comportaran la realizacion de
tareas encargadas y supervisados por el profesor, que se desarrollaran fuera de las horas
de clase. Estas actividades siempre implicaran la realizacidén de tareas o actividades que
seran evaluadas. La carga lectiva de las actividades no presenciales sera de 2 ECTS que

implican, aproximadamente, unas 50 h.
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Actividades no presenciales de trabajo auténomo

Las actividades no presenciales de trabajo autonomo (ANPTA) comprenden horas de
estudio y trabajo auténomo como lecturas sugeridas, visionado de peliculas o desarrollo
de diversas actividades. No se reclamard ninguna actividad o tarea para realizar dicha
actividad ni sera evaluada en si misma. A nivel evaluativo se considerara el grado en que
dichas actividades supongan una profundidad en la reflexion, del conocimiento o una
aportacién especialmente relevante en las actividades de evaluacion planeadas. Para
estimular dicha actividad, se sugerirdn en cada bloque una serie de lecturas y recursos
gue pueden orientar, no prescriptivamente, al alumnado en su desarrollo. La carga
lectiva de las actividades presenciales sera de 2 ECTS que implican, aproximadamente,

unas 50 h.

En este punto hemos de confesar que la situacion actual de crisis econdmica ha generado
una situacién de precariedad econdmica en nuestro alumnado. En estos momentos, la
mayoria de ellos intentan obtener dinero realizando actividades laborales, quizas ni
formales ni cualificadas, o conservar a toda costa sus trabajos. Esta situacion determina
dramdticamente sus posibilidades de dedicacién a las actividades no presenciales, que
establece el nuevo marco de Bolonia. Asi, el plan presentado en este plan docente
supondra para los alumnos un esfuerzo, casi inasumible por gran parte de los alumnos en

este momento actual. Toda y esta realidad presente, no ha afectado la concepcion de
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este programa en relacidon a las actividades de aprendizaje, esperemos que cuando se
implemente la asignatura, las cosas puedan desarrollarse de la manera que han de ser, es

decir, pudiendo contar con la total disponibilidad del alumnado.
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7. Bloques tematicos.
Temario



Evaluacion

Bloque 1. El perfil profesional del insertor laboral

Este primer bloque pretende presentar el perfil del Insertor Laboral. Se ha
considerado que para captar la motivacién del alumnado respecto de Ia
asignatura era importante comenzar desde la perspectiva mas aplicada y proxima
posible a su realidad. Muchos de ellos han buscado trabajo. Ven a personas
cercanas a ellos en paro. Consideramos que partir de estas experiencias y
vincularlas con una posible salida profesional de la carrera puede ser la manera
mas motivante tanto para plantear un punto de partida, como para luego dar
significacion a los posteriores contenidos de tipo econdmico o juridico que

vendran en los bloques inmediatos.

En este bloque, planteando retos y metas que ha de satisfacer este profesional,
ha sido cuando se ha considerado mas conveniente abordar el tema del cddigo

deontoldgico. Planteandose también desde una légica reflexiva.

Objetivos especificos

e Comprender el sentido e interdependencias de las diversas transiciones
gue ha de vivir la persona, ubicando la intervencidon del insertor

profesional como agente de cambio y desarrollo personal y profesional.

e Sensibilizarse respecto al papel del insertor profesional, tanto desde la

perspectiva técnica como deontoldgica.

e Analizar el perfil profesional del insertor laboral, desde sus funciones a las

dimensiones de su contexto profesional.

e Iniciar un proceso de auto conocimiento personal para explorar la

insercion como opcién profesional.
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Contenidos

1.1. Transiciones y desarrollo profesional

1.2. Insertor Profesional, desde su dimensidn técnica y desde sus fundamentos

disciplinares
1.3. Contexto profesional del insertor

1.4. Cédigo deontoldgico

Actividades
1.1. El perfil del Insertor laboral.

APA Y EI profesor explicara el perfil profesional del Insertor, a partir de la
informacién presentada en este mismo Proyecto Docente

Tras la exposicion se planteara una breve dinamica grupal para que los
propios alumnos inicien un perfil del insertor en relacidn a las actitudes y
rasgos de personalidad que deberia tener este profesional. La intencion de
esta segunda actividad es que los alumnos empiecen a reflexionar si ellos
valoran esta opcion como salida profesional y si consideran que pueden
tener las cualidades personales para desarrollar este tipo de trabajo.

1.2. Laprofesion de la Insercion

APAGG®® Panel en el gue participardn miembros de la Associacié Professional
d’Insertors Laborals de Catalunya asi como otros profesionales de la
insercidn, especializados en diversos colectivos, para presentar y debatir la
realidad del profesional de la insercion desde la vista de sus retos
personales y dilemas éticos.

Portafolios electronico

ANPTD™ Reflexiones y conclusiones de la actividad 1.1. y 1.2. plasmadas en el
portafolios, segun la pauta “Pos’t en joc”. Actividad desarrollada por el
Grupo de Investigacidn Indaga’t de la Facultad de Pedagogia de la UB. Esta
actividad propone tres cuestiones a responder reflexivamente por el
alumnado: a) Qué has aprendido tras la actividad? b) Dudas, cuestiones,

Y APA. Actividad presencial en el aula
¥ APAGG. Actividad presencial aula en gran grupo. A realizar los miércoles
¥ ANPTD. Actividad no presencial de trabajo dirigido
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curiosidades que han surgido tras la actividad y c) Qué te gustaria o
necesitarias aprender, a tenor de la actividad?

Lectura

ANPTA Lectura voluntaria de las siguientes obras y exploracién de las siguientes
webs:

o Normas Eticas de la Asociacion Internacional para la Orientacién Educativa
y Profesional (AIOSP) Aprobado para la Asamblea General de la AIOEP,
Stockholm, Suecia, 8. Augusto 1995
http://www.iaevg.org/iaevg/nav.cfm?lang=4&menu=1&submenu=3

e Fifth International Symposium for Career Development and Public Policy
Communiqué hosted by Career Services in Wellington, New Zealand from
14 to 17 November 2009.
http://www.cdaa.org.au/sites/aacc.webprophets.net.au/files/u3/Commu
nigue-Symposium-2009.pdf

Musica
ANPTA Se sugiere escuchar la siguiente musica:
e Pearl jam- World wide suicide

http://www.youtube.com/watch?v=hpjlZa wtvw
e Eddie vedder- society http://www.youtube.com/watch?v=SQgS1QtvdUo

Recursos y fuentes documentales del bloque
Aneas (2010) Perfil Profesional de la Insercién. Proyecto Docente. UB

Associacio Professional Insertors Laborals de Catalunya. (APILC)
http://www.apilc.org/modulos/index.php

Competencias Internacionales para los Profesionales de Orienctacion y de
Educacion aprobado para la Asamblea General de la AIOEP, Berna, 4. Septembro
2003 http://www.iaevg.org/crc/files/Competencies-spanishDru.doc
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Bloque 2. Entornos del trabajo en el S. XXI. ¢Cémo esta
la situacion del trabajo hoy?

Estamos en una grave crisis econdmica. Sufrimos una de las tasas de desempleo
mas altas de la historia, ¢Porqué?, ¢Qué determinantes afectan al trabajo en
numero y calidad?, Que haya o no trabajo, y cdmo sea éste, en el sentido del tipo
de requerimientos que se demandan, responde a la confluencia de multiples
factores. Las transformaciones tecnoldgicas, la globalizacién de los mercados
productivos, las politicas macro y microeconémicas, la situacion demografica y
social son elementos que determinan bonanza o crisis econdmicas, oferta o
demanda de mano de obra, asi como el tipo de cualificacién que la persona ha de
tener. Consideramos que es fundamental que el alumnado, como futuro
profesional y como persona, conozca y comprenda estas variables. Pensamos que
sin esta perspectiva global, la persona se situa ante el reto del trabajo y el
fenomeno del paro en una posicion de indefensién, en el sentido de sentirse
como el pedn de un juego del que no sabe quien son los jugadores ni conoce las
reglas. Asi, la comprensidn de estas variables, puede atorgar otros elementos que
maticen la incertidumbre sobre el futuro del trabajo. Para nosotros llegar a
desarrollar, en los alumnos, esta relativa comprension de todos estos factores es
muy importante. Tanto desde el punto de vista de fomentar el desarrollo de
personas conscientes y criticas ante estos procesos que afectan a la humanidad,
superar su propio miedo ante el reto de iniciarse profesionalmente y, también,
como posibles profesionales que deberan encontrarse ante el reto de atender a
personas que durante meses o afos estén buscando trabajo y no lo encuentren y

les deberan dar alguna explicacion sobre ello.

En este bloque se intentardn incorporar las aproximaciones sistémicas, y del
empowerment; avanzando que la intervencién que se presentara en bloques
posteriores tendrd con considerar la teoria de la accién, la proactividad, el

constructivismo y el principio ecolégicos.
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Objetivos especificos

Analizar la influencia de los factores tecnolégicos, econdmicos, politicos,

demograficos y sociales en el trabajo.

Sensibilizarse que el empleo es un efecto mas de multiples y complejos
factores externos que confluyen en un resultado propio y singular en cada

persona segun su propia vivencia y significacion.

Valorar las consecuencias en el empleo de la crisis econédmica actual,
incorporando no sélo elementos de analisis econdmicos sino, también

estructurales.

Conocer otras perspectivas sobre el papel constructivo que pueden tener

las crisis como agente de movilizacién de recursos y de desarrollo

Contenidos

2.1. Determinantes econémicos, tecnoldgicos, demograficos, politicos y sociales

en el trabajo.

2.2. La crisis econdmica actual

2.3. El empleo como bisagra de factores.

Actividades
2.1. Entornos del SXXI.

ANPTAZ.El alumno, individualmente deberd Leer el texto de Aneas (2010)

APA.

“Entornos del trabajo en el S.XXI”, por anticipado para que el dia dedicado
a este tema, ya disponga de un marco conceptual.

Esta actividad pretende aportar elementos para que los alumnos
comprendan la complejidad e interdependencia de factores que afectan,
entre otras cosas, al empleo

En la clase, ubicando a los alumnos en circulo para favorecer su
participaciéon e interaccion se procedera a debatir, reflexionar y dar
respuesta a las cuestiones planteadas por los alumnos. En una dinamica
participativa en la que se priorizara las voces del alumnado, interviniendo

20 ANPTA. Actividad no presencial de trabajo auténomo del alumno
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la profesora para aclarar o matizar conceptos o principios que no se
comprendan

2.2. El mural de la adversidad creadora

APA. Los alumnos elaboraran en un mural artistico con fotos (elaboradas por
ellos o no), un clip audiovisual o un performance escénico con el que
ilustrara su percepcion de la crisis- después de que la profesora haya
explicado el analisis de segun C Pérez (2009) y Torre (2009)- Es importante
considerar que las crisis no solo son estructurales sino también
individuales. Y que una situacién de crisis externa (por ejemplo, perder el
trabajo) puede suponer una oportunidad de crecimiento y reorientacion
vital.

Esta actividad pretende activar diversos recursos expresivos ademas de los
lingliisticos, materializando la dimensidon positiva y constructiva que
pueden tener las crisis.

Es importante que la actividad no comporte demasiado tiempo ni energias
en el plano técnico. Se concibe como una actividad expresiva que movilice
emociones y energias positivas a partir de unas lecturas cientificas
objetivas.

Portafolios electronico

ANPTD* Reflexiones y conclusiones de la actividad 2.1. y 2.2. plasmadas en el
portafolios, segun la pauta “Pos’t en joc”.

Lecturas:
ANPTA. Lectura voluntaria de las siguientes obras:

Pérez, C. (2009) La otra globalizacién. Los retos del colapso financiero en
Revista del Desarrollo. Vol 40, Num.157.
http://www.carlotaperez.org/download/CPLaOtraGlobalizacion.pdf

Pérez, C. (2004) Revoluciones tecnoldgicas y capital financiero. La dindmica
de las burbujas financieras y las épocas de bonanza. México: Siglo XXI.
http://www.carlotaperez.org/Articulos/TRFC-TOCsp.htm

Torre, de la S. (2009) Las multiples caras de la adversidad y la crisis. Revista
Encuentros Multidisciplinares, N2 29, 19-34

http://www.encuentros-
multidisciplinares.org/Revistan%C2%BA32/Saturnino _de la Torre.pdf

! ANPTD. Actividad no presencial de trabajo dirigido
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Torre, de la S. (2007) Adversidad creadora. Teoria y préctica del rescate de
potencialidades latentes. Revista Encuentros Multidisciplinares, N2 31, 6-
20. http://www.encuentros-
multidisciplinares.org/Revistan%C2%BA31/Saturnino _de la Torre.pdf

Recursos y fuentes documentales del bloque

Aneas (2010) Entornos del trabajo en el S. XXI para el empleo y la formacion a lo
largo de toda la vida Entornos S. XXI. Para la formacion vy el trabajo a lo largo de
toda la vida. Col-lecci6 OMADO (Objectes i materials docents) del Diposit Digital
de la UB. Disponible a: http://hdl.handle.net/2445/14387

El futuro demografico de Europa: transformar un reto en una oportunidad
http://europa.eu/legislation summaries/employment and social policy/situatio
n in europe/c10160 es.htm

El modelo econdmico espafiol es de baja productividad
http://economy.blogs.ie.edu/archives/2006/11/el modelo econo.php

Guzman Y Moslero (2010) La unién Europea en crisis. En Problemas del
Desarrollo, Vol 41 (161), abril-jun.
http://www.journals.unam.mx/index.php/pde/article/viewFile/18489/17548
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B.3. Evolucion de los requerimientos profesionales.
Actualmente, qué se valora en el trabajo?

Las variables estructurales, que se han analizado de manera macro en el segundo
blogue, en un entorno mas micro inciden en las organizaciones; tanto desde la
perspectiva de como se gestiona el factor humano como desde las cualidades que
se requieren de los trabajadores. En este sentido es importante que el alumnado
comprenda que en cada época, dentro del periodo industrial, se ha concebido y
gestionado el factor humano de las organizaciones bajo légicas distintas, y por
tanto se le reclamaban cualidades que han ido evolucionando. Esta comprension
pretende que el alumnado adquiera un cierto empoderamiento, al comprender

las l6gicas de los diversos sistemas econdmicos, productivos y organizativos.

El alumnado ha de comprender que el que se hable hoy de cualificaciones y de
competencias profesionales no es un capricho. Responde a esta evolucion de las
condiciones de trabajo y los criterios para valorar los mismos. En este bloque se
definiran las competencias profesionales. Es importante constatar que desde
primer curso de carrera, diversas asignaturas han ido presentando o
mencionando las competencias. Pero es en esta asignatura en la que el alumnado
ha de ser capaz de comprender el significado y las implicaciones para la
cualificacion, el desarrollo del plan de carrera y la insercion de las personas, de las
competencias profesionales. A partir de esta conceptualizacion tiene sentido
clarificar el significado de cualificacion y los instrumentos disponibles en Espafia
para su desarrollo. Competencia y cualificaciéon son elementos clave para la
inserciéon profesional. Una persona con toda la disponibilidad del mundo si no
tiene la cualificacion requerida dificilmente podra acceder a un empleo. Y es por
ello que el profesional de la inserciéon debe comprender y conocer perfectamente

los significados, herramientas y estrategias para su desarrollo.

Nuevamente, el enfoque comprensivo y procesual que se ha iniciado en el

anterior bloque pretende que el alumnado perciba la evolucion de los
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requerimientos como parte de un proceso afectado por multiples y complejas
causas que son muy dificiles de controlar pero que se debe conocer y

comprender.

Objetivos especificos

e Comprender el significado del concepto de requerimiento profesional y su

variabilidad en funcién de las diversas ldgicas organizativas y de mercado.

e Comprender el significado e implicaciones de la competencia profesional,
desde su relacion con la satisfaccion de los requerimientos de las

organizaciones y la activacion de recursos personales de la persona

e Analizar el significado de la cualificacién del profesional, tanto desde su
perspectiva de recursos personales, potencial profesional y elemento

acreditativo.

e Localizar y conocer los instrumentos, recursos y estrategias el Sistema
Nacional de Cualificaciones y del Sistema Catala de Qualificacions
Professionals para el desarrollo y reconocimiento de la cualificacidn

profesional en Espafia y Catalunya

Contenidos

3.1. Nuevos perfiles. Nuevos requerimientos.
3.2. Competencias profesionales
3.3. Cualificacion profesional

3.4. Los sistemas e instrumentos a nivel estatal y autondmico de formacion,

evaluacidén y reconocimiento de la Cualificacion

Actividades

3.1. Analisis de una cualificacion.
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APA. Los alumnos analizardn el contenido de la cualificacion Mediacién
comunitaria del Catalogo Modular de Cualificaciones Profesionales.
Identificando los componentes: Perfil, competencias, contexto de trabajo,
maodulos formativos y evolucién de la cualificacion.

3.2. Exploracion recursos

APA. En el aula de informatica, los alumnos exploraran las Webs del Instituto
Nacional de Cualificaciones y del Institut Catla de les Qualificacions
Professionals. Identificado contenidos y recursos en el marco europeo,
estatal i comunitario.

3.3. Sistema Nacional de Cualificaciones.

ANPTD?’El alumno, individualmente debera elaborar un esquema — lineal o un
mapa conceptual- divergente. Sobre la estructura, instrumentos y recursos
para la cualificacion. Entrega de un informe sintesis y a incorporar en el
portafolios.

3.4. {Qué se valora actualmente en el trabajo ?

APA. En el aula, como actividad de sintesis se planteara un debate en el que se
plantearan las primeras respuestas y opiniones de los alumnos respecto a
las siguientes cuestiones: ¢Qué se valora actualmente en el mundo del
trabajo?¢é Qué favorecera la insercion de las personas en este contexto?,
Cémo se valoran las estrategias e instrumentos del SNC?, iqué dificultades
comporta su aplicaciéon?

Portafolios electronico

ANPTD? Reflexiones y conclusiones de las actividades desarrolladas en el bloque
plasmadas en el portafolios, segun la pauta “Pos’t en joc”.

Lecturas:
ANPTA Lectura voluntaria de las siguientes obras:

ILO. CINTERFOR 40 preguntas sobre competencia laboral.
http://www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/compla

b/xxxx/esp/

*? Actividad no presencial de trabajo dirigido
> ANPTD. Actividad no presencial de trabajo dirigido
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Aneas, A. (2010) Las competencias laborales. Una breve clarificacion de su
sentido y aplicacién, en Revista Galega do Ensino.

Rodriguez Moreno, M.L. Serreria, P. y Del Cimmuto, A Rodriguez Moreno,
Serreria y Del Cimmuto (2010). Desarrollo de competencias. Teoria y
prdctica. Barcelona: Laertes.

Recursos y fuentes documentales del bloque

Aneas, A. (2003) Competencias profesionales. Analisis conceptual y aplicacidon
profesional Revista del Seperop, vol 1 (1-16)

Consorci Formacié Continua de Catalunya
http://www.conforcat.cat/es/principal.asp

Cualificaciones profesionales: Bisagra entre el empleo y la formacién
http://adide.org/revista/index.php?option=com content&task=view&id=218&Ite
mid=49

Institut Nacional de Qualificacions
http://www?20.gencat.cat/portal/site/Educacio/menuitem.7179245b79d05d04c5
2845c6b0c0elal/?vgnextoid=678d204605245110VgnVCM1000000b0cle0aRCRD
&vgnextchannel=678d204605245110VgnVCM1000000b0c1e0aRCRD

Instituto Nacional de Cualificaciones.
http://www.educacion.es/educa/incual/ice incual.html

Itinerari de qualificacid professional. Institut Catala de les Qualificacions
Professionals
http://www?20.gencat.cat/portal/site/Educacio/menuitem.67d07ee2ed6e62blc6
5d3082b0c0ela0/?vgnextoid=7b45a83f1326d110VgnVCM1000008d0cle0aRCRD
&vgnextchannel=7b45a83f1326d110VgnVCM1000008d0cle0aRCRD&vgnextfmt=
default

Ley 56/2006, del 16 de diciembre de Empleo
http://noticias.juridicas.com/base datos/Laboral/I156-2003.html

Ley Organica 2/2006, de 3 de mayo, de Educacion.
http://www.boe.es/aeboe/consultas/bases datos/doc.php?id=BOE-A-2006-7899

Ley Organica 5/2002 del 19 de junio de las cualificaciones y la Formacién
Profesional http://www.boe.es/aeboe/consultas/bases datos/doc.php?id=BOE-
A-2002-12018

Perfil Mediador Comunitario.
http://www.educacion.es/educa/incual/pdf/1/55C324 3.pdf
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Real Decreto 1224/2009 del 17 de junio, de reconocimiento de las competencias
profesionales adquiridas mediante la experiencia profesional.
http://noticias.juridicas.com/base datos/Laboral/rd1224-2009.html

Real Decreto 395/2007 del 23 de marzo por el que se regula el subsistema de
formacién profesional para el empleo
http://noticias.juridicas.com/base datos/Admin/rd395-2007.html

Recomendacion del parlamento europeo y del consejo 18 de junio de 2009
relativa a la creacion del Sistema Europeo de Créditos para la Educaciéon y
Formacidn Profesionales (ECVET) http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:C:2009:155:0011:0018:ES:PDF

Rodriguez Moreno, M.L. (2006). Evaluacidn, balance y formacion de competencias
laborales transversales. Barcelona: Laertes

The european qualification framework for lifelong learning (EQF)
http://ec.europa.eu/education/pub/pdf/general/eqf/broch en.pdf
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Evaluacion

B.4. Mercado de trabajo. {Va a haber trabajo para

todos? ¢ Qué tipo de trabajo va a haber?

Hasta este bloque, el alumnado dispone de una vision compleja y amplia de los
factores que determinan el trabajo y el entorno que regula las cualificaciones
deseables para el acceso al trabajo. Es momento de centrar la atencién en el
empleo y el mercado de trabajo mas cercano: Espafia y Catalunya. Se supone que
el alumnado, al conocer los determinantes estructurales, al haberse acercado a
las causas de la crisis econdmica actual y ante la visién de una realidad de paro
agudo juvenil muy cercana a su realidad puede plantearse las preguntas: ¢Voy a
tener trabajo?, ¢Vamos hacia una sociedad sin trabajo?, ¢A qué tipo de trabajo
puedo aspirar?. En el mdédulo se pretenden aportar referentes técnicos para que
el alumnado pueda responderse a estas cuestiones, conocer respuestas
planteadas por otros paises, y analizar criticamente las medidas politicas y
técnicas de fomento de empleo que se plantean desde las diversas

administraciones.

Tras estas cuestiones, fundamentales a nuestro juicio, se procurara que el
alumnado adquiera competencia técnica relativa a la conceptualizacion vy
operativizacion de los conceptos basicos en materia de empleo (ocupacion,

insercion, contratacion, tipologia de empleo, etc.)

Finalmente el bloque iniciard la presentacion de los principios de orientacion
desde el constructivismo, la paradoja, el enfoque del ciclo vital y ecolégico. Ello se
lograra introduciendo en la reflexién desarrollada en el aula, que hasta el
momento era relativamente objetivable y orientada al entorno social, hacia la

persona desde su subjetividad.
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Objetivos especificos

Caracterizar la estructura del mercado de trabajo actual (tasas de empleo,
modalidades de empleo y sus tendencias relativas a perfiles vy

cualificaciones)

Comprender que el empleo resulta del balance entre oferta y demanda de
puestos de trabajo y del balance entre los requerimientos de las

organizaciones y la cualificacion de las personas

Analizar los rasgos del empleo post industrial y de la estructura

ocupacional de Espafia y Catalufia

Utilizar las fuentes y aplicar las técnicas de informacién para analizar la
situacion de desempleo (en relacidn a los colectivos y sus implicaciones en

las personas, la sociedad y el pais)

Distinguir los significados a nivel de estadistica, desarrollo profesional e

insercion de los conceptos ocupacién, profesidon, contratacion.

Utilizar diversos conceptos y recursos informativos relativos al mercado de

trabajo y el empleo como: Ocupacidn, profesion, contratos, Insercién

Contenidos

4.1. El mercado de trabajo como dialéctica de flujos

4.2. Post industrialismo. Rasgos y tendencias de mercado de trabajo

4.3. Recursos y fuentes documentales para conocer la estructura y tendencias del

Mercado de trabajo. Catalogo Nacional de Ocupaciones.

Actividades

4.1.

APA.

170

Estadisticas de empleo Epa, CNO, CNAE

En el aula de informatica, los alumnos exploraran las Webs: EPA. INE, de la
Clasificacion Nacional de Ocupaciones, del Catalogo Nacional de
Ocupaciones.



Evaluacion

ANPTD Los alumnos, por grupo o individualmente, elaboraran una sintesis sobre:
Tasas de actividad, empleo y ocupaciones con mas demanda y menos
demanda en Espafia y una comunidad espafiola o una provincia que
elegiran. Entrega de un informe sintesis

4.2. Modalidades de contratos de trabajo

ANPTD. Exploracién en las webs que los alumnos elijan de marco contractual
actual. Entrega de un esquema sintesis de las modalidades de contratos de
trabajo vigentes en el momento

4.3. Conferencia sobre prospeccion y yacimientos de empleo.

APAGGLos objetivos de la conferencia que impartird Eduard Jiménez, Director de
TEO Territoris i Organitzacions son: Presentar la prospeccion sobre la oferta y
los yacimientos de empleo como estrategia para el conocimiento del mercado
de trabajo y su tendencia. llustrar, mediante la presentacion de diversos
casos, posibles metodologias para realizar para la estrategia de los estudios
de prospeccion de empleo y las necesidades ocupacionales. Después de la
conferencia se abrira un turno de preguntas planteadas por los alumnos que
respondera el experto.

Portafolios electronico

ANPTD?* Reflexiones y conclusiones de las actividades desarrolladas en el bloque
plasmadas en el portafolios, segun la pauta “Pos’t en joc”.

Lecturas:

ANPTA . Lectura voluntaria de las siguientes obras:

Perspectivas OCDE: Espaia Politicas para una Recuperacién Sostenible
http://www.oecd.org/dataoecd/29/63/44660757.pdf

Proyecto de informe sobre el futuro demografico de Europa
(2007/2156(IN1)) Comision de Empleo y Asuntos Sociales
http://www.europarl.europa.eu/sides/getDoc.do?pubRef=-
//EP//NONSGML+COMPARL+PE-
392.248+01+DOC+PDF+V0//ES&Ilanguage=ES

** ANPTD. Actividad no presencial de trabajo dirigido
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Nuevos yacimientos de Empleo
http://www.cdtvillalba.org/documentos/docs/NUEVOS%20YACIMIENTOS
%20DE%20EMPLEOQO.pdf

Recursos y fuentes documentales del bloque
Aneas, A. (2010) El trabajo. Universidad de Barcelona.

Sacristan, F (2006) Disefio actual de las politicas de empleo en la Unién Europa 'y
Espana en Ndmadas, Revista Critica de Ciencias Juridicas y Sociales, 13, 1,
http://www.ucm.es/info/nomadas/13/fsromero2.pdf

Real Decreto ley 35/2010, del 17 de septiembre. Ley de reforma laboral.
http://www.boe.es/boe/dias/2010/06/17/pdfs/BOE-A-2010-9542.pdf

Horizonte 2020. Una estrategia para el crecimiento inteligente, sostenible e
integrador http://ec.europa.eu/commission 2010-
2014/president/news/documents/pdf/20100303 1 es.pdf

Encuesta Poblacion Activa
http://www.ine.es/jaxi/menu.do?type=pcaxis&path=%2Ft22/e308 mnu&file=ine
base&L=0

Clasificacion Nacional de Cualificaciones. CNO
http://www.oei.es/oeivirt/fp/cuad2a03.htm

Clasificacion Nacional de Ocupaciones.
http://www.oei.es/oeivirt/fp/cuad2a03.htm

Catalogo Nacional Actividades Econdmicas.
http://www.ine.es/jaxi/menu.do?type=pcaxis&path=/t40/clasrev&file=inebase

Tipos de contratos de trabajo. Red Trabaja.
https://www.redtrabaja.es/es/redtrabaja/static/Redirect.do?page=introContratol
doneo

Aneas, A. (2009) Multiculturalidad en el mercado de trabajo en Espaiia. Col-leccioé
OMADO (Objectes i materials docents) del Diposit Digital de la UB. Disponible a:
http://hdl.handle.net/2445/8844

Catdlogo Nacional Actividades Econdmicas.
http://www.ine.es/jaxi/menu.do?type=pcaxis&path=/t40/clasrev&file=inebase

Clasificacion Nacional de Cualificaciones. CNO
http://www.oei.es/oeivirt/fp/cuad2a03.htm

172


http://www.cdtvillalba.org/documentos/docs/NUEVOS%20YACIMIENTOS%20DE%20EMPLEO.pdf�
http://www.cdtvillalba.org/documentos/docs/NUEVOS%20YACIMIENTOS%20DE%20EMPLEO.pdf�
http://www.ucm.es/info/nomadas/13/fsromero2.pdf�
http://www.boe.es/boe/dias/2010/06/17/pdfs/BOE-A-2010-9542.pdf�
http://ec.europa.eu/commission_2010-2014/president/news/documents/pdf/20100303_1_es.pdf�
http://ec.europa.eu/commission_2010-2014/president/news/documents/pdf/20100303_1_es.pdf�
http://www.ine.es/jaxi/menu.do?type=pcaxis&path=%2Ft22/e308_mnu&file=inebase&L=0�
http://www.ine.es/jaxi/menu.do?type=pcaxis&path=%2Ft22/e308_mnu&file=inebase&L=0�
http://www.oei.es/oeivirt/fp/cuad2a03.htm�
http://www.oei.es/oeivirt/fp/cuad2a03.htm�
http://www.ine.es/jaxi/menu.do?type=pcaxis&path=/t40/clasrev&file=inebase�
https://www.redtrabaja.es/es/redtrabaja/static/Redirect.do?page=introContratoIdoneo�
https://www.redtrabaja.es/es/redtrabaja/static/Redirect.do?page=introContratoIdoneo�
http://diposit.ub.edu/dspace/handle/2445/8844�
http://hdl.handle.net/2445/8844�
http://www.ine.es/jaxi/menu.do?type=pcaxis&path=/t40/clasrev&file=inebase�
http://www.oei.es/oeivirt/fp/cuad2a03.htm�

Evaluacion

Clasificacion Nacional de Ocupaciones.
http://www.oei.es/oeivirt/fp/cuad2a03.htm

Empleo, Relaciones Laborales y Convenios Colectivos . Ministerio de Trabajo.
Espafia. http://www.mtin.es/es/sec_trabajo/debes saber/index.htm

Encuesta Poblacion Activa
http://www.ine.es/jaxi/menu.do?type=pcaxis&path=%2Ft22/e308 mnu&file=ine
base&L=0

Europa 2020: Nueva estrategia europea para el empleo y el crecimiento
http://www.consilium.europa.eu/uedocs/cms _data/docs/pressdata/es/ec/11361

3.pdf

Horizonte 2020. Una estrategia para el crecimiento inteligente, sostenible e
integrador http://ec.europa.eu/commission 2010-
2014/president/news/documents/pdf/20100303 1 es.pdf

indice de Materias sobre ocupacién. Ministerio de Trabajo de Espafia.
http://www.mtin.es/es/guia/semantico/contenidos/C.htm

Real Decreto ley 35/2010, del 17 de septiembre. Ley de reforma laboral.
http://www.boe.es/boe/dias/2010/06/17/pdfs/BOE-A-2010-9542.pdf

Sacristan, F (2006) Disefio actual de las politicas de empleo en la Unién Europay
Espana en Ndmadas, Revista Critica de Ciencias Juridicas y Sociales, 13, 1,
http://www.ucm.es/info/nomadas/13/fsromero2.pdf

Tipos de contratos de trabajo. Red Trabaja.
https://www.redtrabaja.es/es/redtrabaja/static/Redirect.do?page=introContratol
doneo
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B.5. Empleabilidad

Se supone que en este punto, el alumnado tiene una vision suficientemente
amplia de los complejos determinantes que caracterizan el empleo y el mercado
de trabajo actual desde una perspectiva social. También conocerd y comprender3,
ahora, el porqué se ha articulado este sistema de cualificaciones basados en las
competencias que intenta caracterizar, de la manera mas objetivable posible el
conjunto de cualidades, capacidades y recursos que una persona puede disponer
para desempefar un puesto de trabajo determinado. Asi mismo, se estima que
conoce y podra utilizar adecuadamente, los conceptos mas fundamentales de

este campo profesional asi como los recursos informativos mas relevantes.

Es, pues, el momento de introducir uno de los conceptos clave de la asignatura,
sobre el que se fundamentaran buena parte de las acciones orientadoras: la
empleabilidad. Este bloque debe lograr que el alumnado comprenda como buena
parte de su intervencion como profesional se articula en torno a ella: evaluandola
en los usuarios, articulando estrategias para desarrollarla y dotando de
herramientas para su gestion. En este bloque de contenido se pretende que el
alumnado centre su mirada en la persona; el usuario que busca trabajo y llegue a
conocer las variables que pueden explicar su situacién asi como disponer de los
elementos sobre los que fundamentar un programa para mejorar su

empleabilidad.

Es importante considerar que este bloque aportara elementos para construir el

programa de Insercién, y como tal, asi se le ha de recordar al alumnado.

Objetivos especificos

e Analizar los factores estables y dindmicos que determinan Ia

empleabilidad de una persona.

e Conocer las estrategias mas comunes para evaluar la empleabilidad de

una persona.

174



Evaluacion

e Valorar los recursos que pueden aplicarse para el desarrollo de la

empleabilidad desde el marco del Sistema Nacional de Cualificaciones

e Aplicar algunas de las técnicas mas bdasicas para evaluar la empleabilidad

de una persona en si mismo, iniciando un proceso de autodiagndstico.

e Sensibilizarse de que la empleabilidad es algo dindmico, no determinista y

que se puede desarrollar y potenciar estratégicamente.

Contenidos

5.1. Concepto de empleabilidad. Factores estables y dinamicos
5.2. Diagndstico de la empleabilidad. Estrategias

5.3. Desarrollo de la empleabilidad: Cualificacién, formacion especifica vy

orientacién para la carrera profesional

Actividades

5.1. Cuestionario de factores psicosociales de la empleabilidad

ANPTD. El alumnado cumplimentard el cuestionario publicado en la web,
desarrollando una valoracién critica de la metodologia como de los
resultados que integrara en el portafolios electrénico.

5.2. Elaboracién de un instrumento para evaluar la empleabilidad

APA. Elaboracion, por grupos de un instrumento- pauta de entrevista- en la que
se evalue el grado de empleabilidad de una persona.

5.3. Visita a Porta 22.

ANPTD. El visitara Porta 22, instalaciéon de Barcelona Activa para explorar las
estrategias y recursos disponibles para evaluar la empleabilidad.

Portafolios electronico
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ANPTD? Reflexiones y conclusiones de las actividades desarrolladas en el bloque
plasmadas en el portafolios, segun la pauta “Pos’t en joc”.

Musica
ANPTA Se sugiere escuchar la siguiente musica:

e Pearl jam- live wasted http://www.youtube.com/watch?v=mYx8crofylM

e La masa- mercedes sosa
http://www.youtube.com/watch?v=hiff45D166k

Cine

ANPTA Se sugiere visualizar las siguientes peliculas:

Los lunes al sol
http://www.imdb.com/title/tt0427582/

Six men. With nothing to lose. Whe dared to go...

The Full monty
http://www.imdb.com/title/tt0119164/ T“[ F“ll

> ANPTD. Actividad no presencial de trabajo dirigido
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Evaluacion

Recursos y fuentes documentales del bloque

Cuestionario de factores psicosociales de empleabilidad
http://www.ich.es/Empleabilidad/FactPsicoOcupa/FactPsicoOcupa.php

Factores de ocupabilidad
http://prometeo.us.es/recursos/la orientacion/pagé.htm

La ocupabilidad de los parados registrados
https://www.redtrabaja.es/es/portaltrabaja/resources/contenidos/estadisticas/d
atos avance/conceptos/pdf/ocupabilidad.pdf

Lisbona, A., Palaci, F. Moriano. A. (2004).La empleabilidad como estrategia de
integracion y desarrollo en En Palaci, F. (Ed.) Psicologia de la organizacion (pp.
151-181) Madrid: Pearson.
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B.6. Los usuarios de los programas. ¢ Qué cuestiones y
necesidades me plantearan mis usuarios?

Tras tener una visidn sobre el concepto de la empleabilidad, a nivel general de
todo tipo de persona, se va a centrar la atencién en las personas que van a
constituir los colectivos prioritarios de su intervencion. En este sentido es
importante que el alumnado comprenda que los programas establecen unos
colectivos prioritarios en funcion a su vulnerabilidad y riesgo de exclusion. Cada
colectivo tiene unas caracteristicas y necesidades propias. El profesional ha de
tener una visién general de cada los rasgos generales de cada uno de estos
colectivos, sin menoscabo que a lo largo de la carrera profesional del insertor
profesional pueda especializarse en un grupo concreto. Estas caracteristicas,
traducidas en barreras al empleo que han de superarse y en necesidades
especificas que han de paliarse, seran las que fundamenten el disefio de los

diversos programas.

Es importante considerar que este bloque aportara elementos para construir el

programa de Insercién, y como tal, asi se le ha de recordar al alumnado.

Objetivos especificos

e Conocer qué colectivos son considerados prioritarios en los programas de

fomento de empleo.

e Localizar informacién sobre los colectivos mas prioritarios (mujeres,

joévenes, parados de larga duracién e inmigrantes)

e Sintetizar las acciones y contenidos en materia del desarrollo de la
empleabilidad que deberian considerarse en el disefio de programa de

fomento de empleo.

e Sensibilizarse sobre el trasfondo humano y diferencial que presentan los

usuarios de los programas.
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Contenidos

Barreras al empleo y necesidades de los colectivos:

6.1. Personas en riesgo de exclusion social

6.2. Parados de larga duracién

6.3. Personas inmigradas

6.4. Jovenes

6.5. Personas en procesos de recualificacion profesional

6.5. Personas mayores de 45 afios

Actividades
6.1. Colectivos

ANPTD. Por grupos, los alumnos exploraran, a partir de la Web, sus propias
intuiciones asi como entrevistando a personas que pertenezcan a dichos
colectivos, las necesidades y posibles barreras al empleo de estos
colectivos. Cumplimentando colaborativamente una serie de fichas que
publicaran en el foro del Moodle.

APA  En el aula se realizard una puesta en comun, sintetizando la informacion
mas relevante para cada uno de dichos colectivos

Portafolios electrénico

ANPTD?® Reflexiones y conclusiones de las actividades desarrolladas en el bloque
plasmadas en el portafolios, segun la pauta “Pos’t en joc”.

Musica

ANPTA Se sugiere escuchar la siguiente musica:

e Linkin park- what I’'ve done
http://www.youtube.com/watch?v=0ldwsfzrHUO

% ANPTD. Actividad no presencial de trabajo dirigido
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e Ledn gieco- cinco siglos igual
http://www.youtube.com/watch?v=MtayGoJ9jhs&feature=player embedde
d#!

e Ekymosis- la tierra http://www.youtube.com/watch?v=LR ydNxC UM

e Mana- cuando los angeles lloran
http://www.youtube.com/watch?v=20YDYHNyZ|4&feature=related
e The beatles- let it be http://www.youtube.com/watch?v=xOv -UYM7I8

Recursos y fuentes documentales del bloque

Aneas, A. (2009) Integracion socio-laboral de las personas inmigrantes en la
empresa de Espafia. Col-lecci6 OMADO (Objectes i materials docents) del Diposit
Digital de la UB. Disponible a: http://hdl.handle.net/2445/8822

Aneas, A.; Donoso, T. (2007). Estudio sobre los procesos de integracién socio-
laboral de los inmigrantes. Revista Espafiola de Orientacién y Psicopedagogia,
19(1), 51-60.

Emilio Reyneri. (2006) Inmigracién y economia sumergida National Europe Centre
Paper No. 68 http://www.ucm.es/BUCM/cee/papeles/09/pape0404220011a.pdf

Encuesta de Poblacién Activa (EPA) Mdédulo de incorporacion de los jovenes al
mercado laboral. Afio 2009 http://www.ine.es/prensa/np608.pdf

Glosario Mujeres y Trabajo. Generalitat de Catalunya (2003)
http://www20.gencat.cat/docs/treball/03%20-
%20Centre%20de%20documentacio/Documents/01%20-%20Publicacions/03%20-
%20lgualtat%20d oportunitats/Arxius/doc 28719849 2.pdf

Moddenes, J. A. y Lopez Colas, J. (2000) Analisis territorial de los jovenes
catalanes, 1991-2011: Numero, educacién y actividad. Madrid: Centro de Estudios
Demograficos. http://www.ced.uab.es/publicacions/PapersPDF/Text167.pdf

OIT (2010) El empleo de los jovenes ante la crisis
http://www.ilo.org/public/english/region/eurpro/geneva/download/events/minis
ters2010/youth employment in crisis sp.pdf

Reyner (2005) Migrantes. Involvement in irregular employment in the
Mediterrenean countries Department of Sociology and Social Research University
of Milan Bicocca
http://www.ilo.int/public/english/protection/migrant/download/imp/imp41.pdf

Reyneri, E ( 1999) Ways and means of integration the young and unskilled into
work. Conferecia en Pontifical Academy of Social Sciences V Plenay Session
Towards reducing unemployment Vatican City, 2- 6 March

Santos, A. (2004) Trayectorias sociales del paro de larga duracion. . Tesis doctoral
Universidad Complutense de Madrid http://eprints.ucm.es/tesis/cps/ucm-

t27862.pdf
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B.7. Bases de la Orientacion Profesional. ¢Por donde
empiezo con mi usuario?

Si en el bloque anterior se ha logrado que el alumnado tenga una amplia vision de
las caracteristicas y posibles barreras al empleo de los colectivos prioritarios en
los programas de fomento de empleo, en este bloque se presentaran la
orientacién profesional y sus principios como disciplina que fundamentaran
metodoldgicamente las diversas acciones a realizar en los programas. El
alumnado dispondria, asi, de una visidn sobre las caracteristicas y necesidades de
sus usuarios, y en este bloque sabria cdmo ha de plantearse las intervenciones

para superarlas y satisfacerlas.

Objetivos especificos
e Analizar el significado e implicaciones de la Orientacion profesional desde
sus implicaciones con la formacidn, el trabajo, el acceso a una ocupacion y

el desarrollo a lo largo del ciclo vital.

e Analizar los principios de la intervencién orientadora para el desarrollo de

la empleabilidad

e Valorar, dichos principios en relacién a la interconexidn con las respuestas
y actitudes de los usuarios y el contexto socioecondmico del mercado de

trabajo.

e Analizar los componentes basicos de un programa de orientacion en
relacion al grado en que se abordan y movilizan los factores de

empleabilidad

e Realizar una primera sintesis sobre cdmo deberian ser las estrategias, que
respondiendo a las necesidades y los principios, deberian aplicarse en los

programas.
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e Sensibilizarse de la necesidad del logro de una coherencia epistemoldgica

y metodoldgica en la intervencion profesional

Contenidos
7.1. La orientacién profesional. Objetivos e implicaciones. Fundamentos

disciplinares
7.2. Principios de intervencién orientadora en la Insercion Profesional

7.3. Estrategias y herramientas para la practica de la orientacién Profesional

Actividades

7.1.  Principios de la orientacion

APA. El alumnado en diversas dinamicas de grupo deberd analizar, debatir y
sintetizar sobre lo expuesto en clase con el fin de:

— Valorar, dichos principios en relacién a la interconexién con las respuestas
y actitudes de los usuarios y el contexto socioecondmico del mercado de
trabajo.

— Analizar los componentes basicos de un programa de orientacién en
relacion al grado en que se abordan y movilizan los factores de
empleabilidad

— Realizar una primera sintesis sobre cémo deberian ser las estrategias, que
respondiendo a las necesidades y los principios, deberian aplicarse en los
programas.

Portafolios electronico

ANPTD? Reflexiones y conclusiones de las actividades desarrolladas en el bloque
plasmadas en el portafolios, segun la pauta “Pos’t en joc”.
Musica

ANPTA Se sugiere escuchar la siguiente musica:

¢ Nirvana- the man who sold the world
http://www.youtube.com/watch?v=XFtPfCW2 9s

%7 ANPTD. Actividad no presencial de trabajo dirigido
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e Bob Dylan- Blowing in the wind
http://www.youtube.com/watch?v=TMbREoeavAY

e Lluis Llach - L'estaca http://www.youtube.com/watch?v=GZynD4bx-V8

e Pink Floyd - Another Brick in The Wall
http://www.youtube.com/watch?v=E3 NuWb9r2A

Recursos y fuentes documentales del bloque

AIOEP International Association for Educational and Vocational Guidance
http://www.iaevg.org/iaevg/nav.cfm?lang=4&menu=4&submenu=1

Athanasou, J y van Esbroeck, R (2008) International handbook of career guidance
New York, N.Y.: Springer,
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B.8. Estrategias de orientacion para la insercion
profesional.

En este bloque se va a profundizar sobre las principales estrategias a aplicar en
los programas de orientacion. Este bloque pretende ser eminentemente
instrumental, en el sentido que los alumnos han de aplicar y desarrollar en el aula
de una manera aplicada dichas estrategias, pilares de la intervencién profesional.
En las ocho sesiones planificadas para el bloque, el alumnado desarrollard un
taller de balance de competencias en Para ello la estrategia didactica

fundamental que se aplicara serd la simulacion y el analisis de casos.
Objetivos
e Desarrollar su balance de competencias

e Desarrollar su historia de vida, aplicando la estrategia de la indagacién

narrativa,.

e Proponer un plan Personalizado de Insercion Profesional sobre la base de

una serie de casos supuestos.

e Aplicar competencias interculturales bdsicas en los procesos de

orientacion desarrollados en contextos multiculturales

e Crear un estado emocional positivo y motivante hacia el propio proyecto,
al recopilar un gran conjunto de saberes, experiencias, vivencias, valores y

competencias de las que el alumnado posiblemente no fuera consciente.

Contenidos

8.1. Balance de competencias
8.2. Historia de vida

8.3. Plan Personalizado insercion profesional
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8.4. Orientacion intercultural

Actividades

8.1. Balance de competencias.

APA  Aplicacion en el aula de una sintesis del modelo de Balance de
competencias Bidicom (Isfol).durante 6 sesiones. El alumnado habra leido
toda la informacidn relativa al Balance, sus estrategias y dispondra, ya de
los fundamentos metodoldgicos, por tanto en el aula debera llevarlo a la
practica sobre si mismos. Se desarrollara, asi, una simulacién del proceso
en el que el alumnado deberd desarrollar su:

— Historia de vida: La entrevista se aplicard por parejas para ejercitar

competencias comunicativas

Analisis de la experiencia. Recopilando, a partir de sus actividades
formativas y laborales (formales y no formales) asi como sus
experiencias vitales, todos sus aprendizajes y logros, en el sentido de lo
gue es capaz de hacer bien, qué le gusta hacer y cdmo hace las cosas.

Analisis del portafolios electrénico. Sintetizando todas las
competencias, intereses y valores que haya conocido de si mismo/a
mediante se elaboracién.

8.2.  Analisis DAFO y Plan Personalizado de Insercion Profesional

APA A partir de toda la informacion, el alumnado desarrollara un analisis DAFO,
gue le ayudard a:

— Plantear un objetivo profesional

— Plantear un plan de accién

— Plantear una estrategia de cualificacién e insercion (supuesta ya que se
supone que han de finalizar sus estudios)

Todo ello constituird su Plan Personalizado de Insercion Profesional

8.3. Andlisis de casos sobre Orientacion Intercultural

APA  Andlisis y resolucion de los casos:

— La caida de Mustapha

— El dilema de Osvaldo

— Problemas de confianza
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Portafolios electronico

ANPTDReflexiones y conclusiones de las actividades desarrolladas en el bloque
plasmadas en el portafolios, segun la pauta “Pos’t en joc”.

Autoconocimiento de las propias competencias

ANPTA Se sugerird a los alumnos la posibilidad de participar en las siguientes

actividades:

— Cursos organizados por el SAE de la Universitat de Barcelona
* Com coneixer-te millor 1: competencies i personalitat. Profesora
Assumpta Aneas

* Com coneixer-te millor 2: estils de relacié i comunicacid. Profesora
Sandra Montané

— Actividades y seminarios de Porta 22 sobre competencias y orientacion
profesional.

Musica

ANPTA Se sugiere escuchar la siguiente musica:

e Bruce springsteen- the rising
http://www.youtube.com/watch?v=9IchOHid5Gk

e Bob Marley - Get Up Stand Up
http://www.youtube.com/watch?v=0RRfyo7rwsA

e Ledn gieco- solo le pido a dios
http://www.youtube.com/watch?v=Twn Gn cf-o

e John Lennon — Imagine http://www.youtube.com/watch?v=yyHIXRA8rdE

e Martirio- Chandal con tacones
http://www.youtube.com/watch?v=_jkTuhk9nwlI

e Joan Manuel Serrat - Hoy puede ser un gran dia
http://www.youtube.com/watch?v=jlBaxvodH4Q&feature=related

Recursos y fuentes documentales del bloque

Acord Gov/205/2008, de 2 de desembre, pel qual s'aprova el Programa
Interdepartamental de la Generalitat de Catalunya per a la integracid de la
formacio professional a Catalunya. (Pag. 93108)
http://www.gencat.cat/diari/5283/08336194.htm
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Aneas, A. (2008) Intercultural Competencies as a Trust factor in Virtual Team
Work. In Torres, T and Arias, M. Encyclopedia of Human Resources Information
Systems. Alexandria VA: Idea Group.

Aneas, A. (2009) Consideraciones practicas acerca de las relaciones interculturales
Col-leccié OMADO (Objectes i materials docents) del Diposit Digital de la UB.
Disponible a: <http://hdl.handle.net/2445/8842>

Aneas, A. (2009) Gestion de recursos humanos multiculturales: proyecto capital
humano en organizaciones multiculturales.Formacion intercultural. Col-leccid
OMADO (Objectes i materials docents) del Diposit Digital de la UB. Disponible a:
http://hdl.handle.net/2445/8843

Aneas, A. (2009) Integracion socio-laboral de las personas inmigrantes en la
empresa de Espafia. Col-lecci6 OMADO (Objectes i materials docents) del Diposit
Digital de la UB. Disponible a: http://hdl.handle.net/2445/8822

Aneas, A. Competencia intercultural: efectos e implicaciones para la
ciudadania.(2005) Revista Iberoamericana de Educacion. Electronica 25, (35)

Aneas, A.; Armadans, |.; Montané, A. (2006). Conflictos en los equipos de
trabajo multiculturales: Caracterizacién y competencias para su resoluciéon
Revista de Psicologia Social Aplicada 2,(16), 207-231

Aneas, M.A. (2008). Case Incident 11: Integration and Identity Issues. En N. Arthur
and P. Pedersen (Eds.), Cas incidents in counselling for international transitions.
Alexandria VA: American Counseling Association169-189.

Fundacion Tripartita para la formacion continua para la formacion en el empleo.
http://www.fundaciontripartita.org/

Il Pla general de formacio professional a Catalunya (2007-2010)
http://www20.gencat.cat/portal/site/Educacio/menuitem.837dcdabfc31327fa45f
0ca9b0c0ela0/?vgnextoid=0d3cb0141c935110VgnVCM1000000b0c1e0aRCRD&vV
gnextchannel=0d3cb0141¢935110VgnVCM1000000b0cle0aRCRD

Nova xarxa FP.CAT Generalitat de Catalunya
http://www10.gencat.cat/gencat/Applava/cat/actualitat2/2009/90119novaxarxa

fpcat.jsp

PORTA 22 Barcelona Activa. Ajuntament de Barcelona.
http://w27.bcn.cat/porta22/cat/

Programa FP.CAT
http://www.oficinadetreball.cat/socweb/export/sites/default/socweb es/ciutada
ns/formacio/FPcat.html
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Programes de qualificacid professional inicial (PQPI)
http://www20.gencat.cat/portal/site/Educacio/menuitem.bec23a5800a3d81ae24
4968bb0c0ela0/?vgnextoid=clee30944dedd110VgnVCM1000008d0cle0aRCRD&
vgnextchannel=clee30944dedd110VgnVCM1000008d0c1e0aRCRD

Proposta de protocol d’informacié i orientacio profesional. Consell Catala de Ia
Formacio Professional
http://www20.gencat.cat/docs/Educacio/Home/ConsellCataladFP/00%20Docume
nts/ARXIUS/2009/2009c¢f017%2010P%20DAleph.pdf

Recursos de informacion CINTERFOR
http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/publ/hansen
/pdf/par2 2.pdf

Rodriguez Moreno, M.L. (2006). Evaluacion, balance y formacién de competencias
laborales transversales. Barcelona: Laertes

Rodriguez Moreno, M.L. Serreria, P. y Del Cimmuto, A Rodriguez Moreno, Serreria
y Del Cimmuto (2010). Desarrollo de competencias. Teoria y practica. Barcelona:
Laertes

SAE Servei Atencid als Estudiants Universitat de Barcelona.
http://www.ub.edu/sae/orientacio/cursos-formacio.htm

Sistema Integrat de Qualificacions i Formacié Professional de Catalunya (SQCAT)
http://www?20.gencat.cat/docs/Educacio/Home/ICQP/Documents/ARXIUS/Sistem
a Integrat Qualificacions.pdf
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B.9. Intermediacion laboral. ¢Como puedo
asesorarles en su busqueda de empleo?

En este bloque se pretende que el alumnado adquiera una nocidn sobre las
funciones y tareas basicas que comporta la intermediacién laboral. Es importante
gue comprendan el proceso de seleccidn por parte de las empresas y entidades
empleadoras, asi como su sentido de identificar no al mejor candidato sino al mas
adecuado al puesto de trabajo ofertado. También es importante que conozcan las
estrategias basicas de busqueda de empleo (técnicas que posiblemente deban
formar cuando si llegan a trabajar de insertores laborales) Por otro lado el
alumnado ha de conocer los procesos y determinantes de para desarrollar el
proceso de intermediacion, comprendiendo que hay unos elementos técnicos
comunes y unos recursos y procedimientos que pueden variar segun sea el marco

del programa en el que se realice dicha intermediacion.

Objetivos especificos

e Comprender el sentido del proceso de seleccién por parte de las empresas

y las organizaciones.

e Sensibilizarse sobre el caracter diamico, interdependiente y estratégico del

proceso de busqueda de empleo

e Ser consciente del papel vital del estado emocional en el proceso de

busqueda de empleo.
e Describir las fases genéricas de un proceso de seleccién

e Analizar las técnicas de busqueda de empleo desde sus caracteristicas
generales, sus ventajas e inconvenientes en relacién a la empresa y al

demandante de empleo
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e Analizar el marco contractual actual en relacion a los beneficios que

aportan a los colectivos prioritarios de los programas de insercion

e Analizar la prospeccién de empleo desde la perspectiva profesional.

Contenidos

9.1. Proceso de seleccidn de personal
9.2. Técnicas de busqueda de empleo
9.3. El marco contractual actual

9.4. Prospeccién de empleo

Actividades

9.2. Elaboracion del Curriculum Vitae

ANPTDEIl alumnado elaborard una su Curriculum Vitae, en dos formatos: uno libre
y el EUROPASS. Por parejas cada alumno revisara los CV de su compafiero
y le deberd reportar feed-back. La profesora hara una revision final de
cada uno de ellos.

9.1. Contratos de trabajo

ANPTDEI alumnado elaborara una sintesis de los contratos laborales vigentes,
mediante la busqueda en Internet. Seguidamente, realizara un cuadro en
el que seglun los diversos colectivos que se han presentado en la
asignatura se relacione el contrato posible o mas favorable.

Portafolios electronico

ANPTD?® Reflexiones y conclusiones de las actividades desarrolladas en el bloque
plasmadas en el portafolios, segun la pauta “Pos’t en joc”.

Cine

ANPTA Se sugiere visualizar la siguiente pelicula:

?® ANPTD. Actividad no presencial de trabajo dirigido
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El método i e 0 5
http://www.imdb.com/title/tt0427582/ EL METQPQ

g

I E M s o S R T et var ot siegido

Recursos y fuentes documentales del bloque

Ajuntament de Sta. Coloma de Gramanet Gremeimpuls
http://www.grameimpuls.es/index.php?doc=20

Eines per a la recerca de feina. Porta 22
http://w27.bcn.cat/porta22/cat/eines/index.jsp

UGT (2002) Manual de técnicas de buisqueda de empleo para inmigrantes.
http://www.ugt.es/inmigracion/Manualtecnicas.pdf

UGT (2204) Guia interactiva de busqueda de empleo
http://www.ugt.es/juventud/guia/capl.pdf
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B.10. Programas y acciones para la Insercion laboral

Disponiendo de una vision sobre las necesidades y caracteristicas de la persona a
la que han de tratar y conociendo qué debe tratarse en relacidon a la meta del
desarrollo de la empleabilidad y la insercién profesional. En este bloque centrara
la atencién en los programas que, desde los servicios de fomento de empleo,
destinados a tal fin. Nos situaremos en un Servicio de Ocupacién, determinado
por Politicas y Programas y se pasara a perfilar el tipo de intervenciones que
pueden desarrollarse para satisfacer las necesidades de los usuarios en materia
de orientacion para la insercién profesional. Es importante que el alumnado
comprenda la relacion programa-servicio en el plano politico (directrices vy
recursos) como en el técnico (componentes y metodologias). No se pretende un
analisis exhaustivo de todo ello, pues son susceptibles de cambio, sino que el
alumnado comprenda sus légicas de interdependencia, adquiera las
competencias para localizar la informacién que necesitara cuando, llegado el
caso, deba desarrollar un programa, y sobre todo sea consciente de sus principios

y estrategias de intervencion clave.

Objetivos especificos

e Comprender que los programas de orientacion para la insercion dependen

de marcos politicos en el plano internacional, estatal y autondmico
e Localizar programas-marco para la financiacidon de las intervenciones

e Analizar dichos programas para relacionarlos con los elementos que
activan o mejoran la empleabilidad de los usuarios y su posterior insercién

profesional.

e Analizar diversos programas de fomento de empleo para identificar sus

componentes y estrategias.
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Apreciar la complejidad del trabajo del inserto, las dificultades y

contradicciones que pueden presentarse.

Sensibilizarse de la carga emotiva y personal que supone trabajar estos

temas con estos colectivos

Contenidos

10.1. Hacia una meta del pleno empleo. Consideraciones politicas y Planes de

empleo y formacion

10.2. Programas marco y recursos financieros FSE, Servei Ocupaci6 Catala

10.3. Programas. Componentes, estrategias, organizacién y seguimiento de las

acciones

Actividades

10.1 Visita a un Centros de Promocion Econémica y fomento de empleo Visita
a CFO Vapor LLonch de Sabadell.

APA

APA

APA

194

Preparacion de un guidén de observacion y un cuestionario de entrevistas
para desarrollar en la visita programada. Este guion se realizara después
de que la profesora haya presentado los contenidos mas sustanciales del
bloque.

La finalidad de los instrumentos es recoger informacion sobre programas,
acciones y recursos disponibles. En dicho sentido se orientara al alumnado
en su realizacion. También corroborar, ampliar o corregir informaciones
relativas a las necesidades de los colectivos, tratados en el bloque
anterior.

En la visita, los alumnos verdn un servicio de ocupacién y aplicaran el
registro de observacion y aplicaran la pauta de entrevista preparada a
realizar tanto a técnicos como a usuarios.

Tras la visita, en el aula, se realizard una puesta en comun sintetizando la
informacién obtenida mediante las observaciones y entrevistas vy
valorando la realidad observada con los contenidos presentandos en la
asignatura, con el fin de apreciar la complejidad del trabajo, las
dificultades y contradicciones que pueden presentarse y sintiendo la carga
emotiva y personal que supone trabajar estos temas con estos colectivos
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10.2. Conferencia sobre prospeccion y yacimientos de empleo.

APAGG Conferencia de la Sra. Neus Sanchez, directora de Programas del Servei
d’Ocupacioé de la Generalitat de Catalunya en la pasada legislatura, sobre
los programas marco de empleo y su financiacion.

Portafolios electronico

ANPTD?® Reflexiones y conclusiones de las actividades desarrolladas en el bloque
plasmadas en el portafolios, segun la pauta “Pos’t en joc”.

Lecturas
ANPTA Lectura voluntaria de las siguientes obras:

Europa 2020. Una Estrategia para un crecimiento inteligente, sostenible e
integrador http://ec.europa.eu/commission 2010-
2014/president/news/documents/pdf/20100303 1 es.pdf

Estratégia Catalana per a I'Ocupacié 2007-2013
http://www.oficinadetreball.cat/socweb/export/sites/default/socweb es/
auxiliar/ fitxers/ECO PGOC set 2006.pdf

Programa "Qualifica't" SOC Generalitat de Catalunya
http://www.gencat.cat/especial/einescontralacrisi/cat/ciutadans treball
9.htm

Proyecto Europa 2030. Retos y oportunidades Informe al Consejo Europeo
del Grupo de Reflexidn sobre el futuro de la UE en 2030. Mayo 2010
http://www.hablamosdeeuropa.es/Documents/Informe Grupo Reflexi%C

3%B3n.pdf

Red Trabaja. Ministerio de Trabajo
https://www.redtrabaja.es/es/redtrabaja/portal/index.jsp

Recursos y fuentes documentales del bloque

Comunicacién de la Comision de 21 de noviembre de 2001 - Hacer realidad un
espacio Europeo del aprendizaje permanente [COM (2001) 678 final - no
publicada en el Diario Oficial].

http://europa.eu/legislation summaries/education training youth/lifelong learn
ing/c11054 es.htm

% ANPTD. Actividad no presencial de trabajo dirigido
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La Estrategia Europea por el Empleo y el Fondo Social Europeo de cara al periodo
de programacién 2007-2013 http://www.slideshare.net/jruben/la-estrategia-
europea-por-el-empleo-y-el-fse-de-cara-al-2007-2013

La UE establece un Marco Europeo de Cualificaciones para promover un espacio
comun formativo y laboral http://comunidad-
escolar.cnice.mec.es/820/univerl.html

OCDE. Orientacién profesional y politicas publicas . Cdmo acortar distancias
http://www.oecd.org/dataoecd/30/52/34529291.pdf

Sacristan, F. (2006) Diseno actual de las politicas de empleo en Europa y Espaiia
en Nomada. Revista critica de Ciencias Sociales y Juridicas. 13(1)
http://www.ucm.es/info/nomadas/13/fsromero2.html

Tendencias en cooperacion europea en educaciéon y formacién profesional.
http://www.slideshare.net/jruben/la-estrategia-europea-por-el-empleo-y-el-fse-
de-cara-al-2007-2013

Vapor LLonch. Departament de Promocid Economica de Sabadell.
http://www.vaporllonch.net/vaporllonc/

196


http://www.slideshare.net/jruben/la-estrategia-europea-por-el-empleo-y-el-fse-de-cara-al-2007-2013�
http://www.slideshare.net/jruben/la-estrategia-europea-por-el-empleo-y-el-fse-de-cara-al-2007-2013�
http://comunidad-escolar.cnice.mec.es/820/univer1.html�
http://comunidad-escolar.cnice.mec.es/820/univer1.html�
http://www.oecd.org/dataoecd/30/52/34529291.pdf�
http://www.ucm.es/info/nomadas/13/fsromero2.html�
http://www.slideshare.net/jruben/la-estrategia-europea-por-el-empleo-y-el-fse-de-cara-al-2007-2013�
http://www.slideshare.net/jruben/la-estrategia-europea-por-el-empleo-y-el-fse-de-cara-al-2007-2013�
http://www.vaporllonch.net/vaporllonc/�

Evaluacion

Planificacion de los bloques. Propuesta de calendario
curso 2011-2012

Modelos, Estrategias y Recursos para la Insercién Profesional

Calendario horas lectivas grupo clase

1 19/09 B. 1. El profesional de la insercién 2 22/09 B.2. Trabajo en el SXXI
Actividad 2.1.
3 26/09 B.2. Trabajo en el SXXI 4 29/09 B.3.Evolucion de los requerimientos
profesionales
5 03/10 B.3.Evolucién de los requerimientos | 6 06/10 B.3.Evolucién de los requerimientos
profesionales profesionales
Sala de informatica
7 10/10 B.4. Mercado de trabajo 8 13/10 B.4. Mercado de trabajo
Yacimientos de empleo.
Conferencia Eduard Jimenez
Actividad Gran Grupo
9 17/10 B.4. Mercado de trabajo 10 20/10 B.5. Empleabilidad
Aula Informatica
11 24/10 B.5. Empleabilidad. 12 27/10 B.5. Empleabilidad
Cine Formativo
Los lunes al sol
13 03/11 B.6. Usuarios de los programas 14 07/11 B.6. Usuarios de los programas
15 10/11 B.6. Usuarios de los programas 16 14/11 B.7. Bases de la orientacidon
profesional
17 21/11 B.7. Bases de la orientacién | 18 24/11 B.7. Bases de la orientacion
profesional profesional
19 28/11 B.8. Estrategias de orientacién 20 01/12 B.8. Estrategias de orientacién
Balance de competencias Historia de vida
21 05/12 B.8. 22 12/12 B.8.
Balance de competencias Balance de competencias
23 15/12 B.8. Estrategias de orientacion 24 19/12 B.8. Estrategias de orientacion
Plan Personalizado insercion Plan Personalizado insercion
profesional profesional
5 09/01 B.8. Estrategias de orientacion 26 12/01 B.8. Estrategias de orientacion
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Orientacidn intercultural

Orientacion intercultural

27 16/01 B.9. Intermediacién Laboral 28 19/01 B.9. Intermediacién Laboral
29 23/01 B.9. Intermediacién Laboral 30 27/01 B.10. Programas y acciones
Visita a un Centro Colaborador.
Vapor LLonch. Sabadell
31 30/01 B.10. Programas y acciones 32 02/02 B.10. Programas y acciones
Calendario horas lectivas gran grupo clase
1 B. 1. El profesional de la insercion | 2 B.10. Programas y acciones

APILC

Conferencia de Neus Sanchez

Horas lectivas (32 sesiones por 1.5) 48 h. + 8h (aproximadamente).
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1. Sentido de la evaluacion en la asignatura desde el
EEES

Tal y como plantea Paya (2007, 68), desde EEES “los sistemas de evaluacion
adquieren también una nueva perspectiva y significado: no sdlo serd evaluacion
de resultados, sino también de los procesos seqguidos; no serd tanto juicio como
orientacion; no se dirigird sdlo a los contenidos, sino también a las capacidades; y
no se centrard tan solo en los estudiantes, sino que abarcard también la

intervencion docente”.

Asi nos inclinamos por una evaluacidon cualitativa, ya que permite valorar la
concrecion de las capacidades utilizadas y porque refleja la visidon constructivista.
Una evaluacién que busca analizar y valorar tanto conductas, habilidades y
conocimientos observables como procesos de pensamiento, andlisis e
interpretacion, capacidades complejas de investigacién, comprension y solucién

de problemas.

En el mismo sentido, la evaluacidn se presenta como informacion y orientacion:
sera, por tanto, formativa y continuada; formando parte del mismo proceso de

ensefianza-aprendizaje para su mejorara.

Estamos de acuerdo con Paya (2007) en que en esta concepcion de la evaluacién
los estudiantes y el profesorado comparten las funciones de evaluacién,
ampliando de este modo el numero de agentes evaluativos. La iniciativa,
autonomia y responsabilidad individual de los estudiantes en sus propios
procesos de aprendizaje se ven, de este modo, incentivadas. Es cada estudiante
qguien decide el nivel de profundizacién y desarrollo que quiere alcanzar o que

puede dedicar a la asignatura.

Desde este particular, sistemas de evaluacién como el contrato didactico y el
portafolios pueden servir a la diversidad de intereses y posibilidades de los
estudiantes, al presentar unas actividades y tareas como minimas y obligatorias, y

otras como optativas y de ampliacién. También, ademas, puede dar, orientar y
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resolver favorablemente la necesaria combinacidon entre trabajo colectivo vy

trabajo individual.

2. Estrategias de evaluacion

Portafolios electronico

El sistema de evaluacion por portafolios resulta especialmente indicado para este
planteamiento porque permite realizar una evaluacién global y extensiva ya que
no solo aplica los tres momentos de evaluacién —diagndstica, formativa vy
sumativa— sino que también combina las formas de autoevaluacién,
heteroevaluacion y coevaluacion. Con una ya gran tradicion en evaluacién
universitaria, cuenta con varias tipologias (Allen y Gardner, 2000) y segun algunos
autores (Shulman, 1999) es una actividad tedrica en ella misma. La evaluacion
mediante portafolios emerge como un método alternativo a las tradicionales
modalidades de evaluacién como son los exdmenes o los trabajos escritos, y es un
instrumento ampliamente utilizado también en otros paises con resultados
positivos en el seguimiento y en la motivacion de los estudiantes respecto al
aprendizaje. Aplica las bases psicoldgicas del aprendizaje constructivista de una
forma practica y experiencial por parte del estudiante, puesto que permite la
posibilidad de que reconstruya por él mismo los contenidos y objetivos que nos

proponemos.

Autoevaluacion

La auto-evaluacion deberia tener un peso también en la evaluacién global de los
estudiantes (Font, 2003). Se revela, ademas, como un aspecto crucial de cara a
producir meta-aprendizaje y toma de conciencia de los procesos realizados. Seria
una auto-evaluacion eminentemente reflexiva y orientada a analizar y valorar los
procesos de aprendizaje y de colaboracidn seguidos. Qué han aprendido y cdmo
lo han hecho; cual ha sido el nivel de implicacion y qué grado de esfuerzo les ha

requerido, podrian ser algunos de los dambitos de auto-evaluacién. Este proceso
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reflexivo serviria, especialmente en su futura accién profesional y como

integrantes.

En el presente caso y dado que el alumnado dispondra desde el principio de curso
de los criterios evaluativos emitird, ademas de las reflexiones expresadas en un
informe final en el que sintetice la valoracién del aprendizaje adquirido en la
asignatura asi como sus propuestas de mejora dirigidas a la profesora, emitira una

autocalificacidon en funcion de dichos criterios.

Glosario

En el campo profesional de la insercién se deben utilizar con la suficiente
propiedad y exactitud una serie de términos. Estos términos suponen un dominio
de la disciplina a nivel conceptual (es decir, distinguir el significado e
implicaciones de la insercién profesional y de la insercién laboral, por citar un
ejemplo) y a nivel técnico (es decir, comprender el significado (tasa de actividad,

situacién de desempleo, ocupacion, etc. por citar algunos un ejemplo.
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Para ello se planteara al alumnado que realice un glosario sobre dicha
terminologia, en el que el alumnado defina estos conceptos segun los ha

entendido. Dicha actividad sera individual.

3. Criterios de evaluacion y cualificacion

El evaluar, en el sentido de valorar el proceso de aprendizaje de un alumno
supone un gran esfuerzo técnico y de responsabilidad moral. La emisién de un
juicio subjetivo sobre algo tan complejo e intangible como un proceso de
maduracion y aprendizaje, por mucho que se intenten plantear actividades que lo
evidencian comporta una gran responsabilidad. El profesor puede tener muy
claros los objetivos, pero llegar a estar seguro de cdmo se asumen por parte del

alumnado desde su construccion subjetiva e individual es tarea compleja.

En otro orden de cosas, la calificacion, en términos numéricos y escales de este
proceso aun comporta mas dificultad y responsabilidad. ¢Por qué valorar un
proceso de aprendizaje con un “8” o con un “7”?, éEn qué nos basamos? ¢Son
justas y equitativas estas calificaciones?. Sinceramente confesaré que ésta parte
e la actividad docente es la que mas me incomoda, juzgar en estos términos
de | tividad d t | d tos t
siempre me pone en una situacion de gran inseguridad respeto a mi necesaria

ecuanimidad, objetividad y respeto hacia el alumnado.

Para ello siempre habia intentado objetivar al maximo los criterios, hacerlos
publicos desde un principio de curso y utilizar pruebas objetivas que aportaran
referentes objetivos con los que contrastar mis juicios subjetivos sobre los
trabajos de los alumnos. Pero en esta asignatura no estimo adecuado plantear un
examen objetivo. Lo Unico que realmente es objetivable es la terminologia y me
parece absurdo forzar una memorizacién cuando se puede lograr el mismo
objetivo realizando la actividad del glosario, realizado de una manera libre,

creativa y en un entorno afectivo mas relajado.
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Por ello, tomando como bases algunas de las aportaciones metodoldgicas y

epistemoldgicas de Paya, M (2007,62 y ss.) e incorporando mi vision de lo que

podria ser, se han determinado los siguientes indicadores y criterios de

evaluacién y cualificacion:

204

1. Portafolios electrénico. Actividad obligatoria para aprobar.

Realizacion del glosario terminolégico. Con esta actividad se aseguran el
conocimiento de la terminologia y conceptos basicos de la asignatura. El

numero minimo serd de 10 definiciones.

Realizacion de las APA, que se verificara segun los registros del portafolios

electrénico. El nUmero minimo serd el 50% de las mismas.

Participacion en las APAGG. Se verificara segun los registros del portafolios

electrénico.

Correccidn estilistica y formal de los textos y documentos publicados en
dicho portafolio. Se verificard segun los registros del portafolios

electrénico.

Realizacion de las ANPTD. Se verificara segun los registros del portafolios

electrénico.

Ser conscientes de la complejidad de los fendmenos relativos al mundo del
trabajo y las cualificaciones, siendo capaces de identificar sus principales
variables y componentes, reconociendo la interaccion que los caracteriza,
e intentando concebirlos como un todo. Se verificard segun los registros

del portafolios electrénico.

Comprobar y valorar la utilidad de los conocimientos propios de las
diferentes asignaturas, en relacién a los contenidos tratados en la

asignatura. Se verificara segun los registros del portafolios electrdnico.
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9. Realizacién de las ANPTA. Se verificara segun los registros del portafolios

electronico.

10. Desarrollar la capacidad de critica constructiva ante sus propias decisiones
y las de las otras personas. Se verificard segun los registros del portafolios

electronico.

11. Relacionar de forma circular entre la teoria y la practica, superando
posibles dualismos que no reflejan la complejidad de las situaciones reales
de la insercion profesional. Se verificard segun los registros del portafolios

electronico.

La siguiente tabla orientara sobre la cualificacion de los criterios:

Cualificaciones
Criterios 5 6 7 8 9
Primer criterio. Portafolios
Segundo criterio. Glosario
Tercer criterio. APA
Cuarto criterio. APAGG
Quinto criterio. Formal
Sexto criterio. ANPTD
Séptimo criterio. Variables
Octavo criterio. Conocimientos propios
Noveno criterio. ANPTA
Décimo criterio. Autocritica
Duodécimo criterio. Relacion circular teoria -
practica

205



Capitulo 8

4. Modalidades de evaluacion

Se conciben dos modalidades de evaluacion, siguiendo la normativa de evaluacién
de la Universidad de Barcelona: la evaluacién continuada que implicara la

realizacion de las actividades desarrolladas en el programa y la evaluacion Unica.

Dicha evaluacion comportara la realizacion de un programa de orientacion para la
insercion, ubicada sobre el caso de un colectivo concreto, en un contexto

territorial especifico en el que se detallen:

1. Fundamentos del programa

a. Principios de la accién

b. Fundamentos metodolégicos de la orientacién
2. Marco politico y econédmico del programa

a. Programa marco de financiacidn

b. Programa marco politico
3. Descripcion del colectivo destinatario

a. Situacién ocupacional del colectivo

b. Contexto de la intervencién. Tasas empleo, actividad y demandas
empleo de la localidad

4. El programa de intervencidn
a. Objetivos
b. Acciones y actividades
c. Planificacion
5. Seguimiento y evaluacién
6. Explicacidon de proceso seguido en la elaboracién del proyecto

7. Reflexiones sobre aprendizajes, valoracion y autoevaluacién del proceso y
resultado del proyecto.

8. Bibliografia

Los criterios de evaluacidn que se aplicaran seran

a. Respecto a la pauta, es decir, que se toquen como minimo todos los
puntos propuestos.

b. Aplicacion correcta de la terminologia técnica
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Aplicacién de estrategias activas en la preparacion del proyecto, como
visitas, realizacion de entrevistas, etc.

Correcciodn estilistica y formal del texto.

Ser conscientes de la complejidad de los fendmenos relativos al
mundo del trabajo y las cualificaciones, siendo capaces de identificar
sus principales variables y componentes, reconociendo la interaccion
gue los caracteriza, e intentando concebirlos como un todo. Se
verificara segun los registros del portafolios electronico.

Comprobar vy valorar la utilidad de los conocimientos propios de las
diferentes asignaturas, en relacién a los contenidos tratados en la
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Desarrollar la capacidad de critica constructiva ante sus propias
decisiones y las de las otras personas. Se verificara segun los registros
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Relacionar de forma circular entre la teoria y la préctica, superando
posibles dualismos que no reflejan la complejidad de las situaciones
reales de la insercion profesional. Se verificara segun los registros del
portafolios electrdnico.
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