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RESUMEN

Los resultados que presentamos en esta comunicación se centran en el estudio de las competencias de los técnicos de orientación laboral, aprovechando el análisis que éstos mismos hacen al analizar su propia práctica en la Región de Murcia.

La metodología utilizada ha sido la aplicación de un cuestionario en un  muestreo  aleatorio incidental a 30 orientadores laborales que ejercen estas funciones en distintos organismos: Servicio de Empleo y Formación, Ayuntamientos, Asociaciones y Sindicatos.



La conclusión define las competencias del orientador laboral en torno a diez dimensiones: 

1-Habilidades sociales y personales para la comunicación. 

2-Conocimiento de la legislación, normativa específica y recursos sobre empleo, prestaciones, fiscalidad e impuestos.  

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

4-Trabajo cooperativo y búsqueda de enlaces. 

5-Dominio de técnicas de Psicología Clínica y Terapia Psicológica.

6-Análisis de la situación y de ayuda en la toma de decisiones.  

7-Análisis de perfiles profesionales y prospección de empleo.  

8-Actualización permanente: investigación-acción. 

9-Manejo de las tecnologías de la información y de la comunicación.  

10-Diseño de Programas de Inserción Laboral
DESARROLLO

El propósito general del que parte nuestra investigación se concreta en definir las competencias en el ámbito de la Orientación Laboral.
La palabra competencia es un concepto con varios significados, unas veces hace referencia al contexto de trabajo y otras describe las características de las personas que lo realizan.

Nuestra propuesta parte de la definición de competencia como la estructura integrada y compleja de conocimientos, habilidades, destrezas, valores, y actitudes que son necesarios para el desempeño de una determinada actividad laboral.
Para alcanzar este objetivo, nuestro trabajo inicial  partió de la recogida de información documental y bibliográfica de libros, revistas científicas, ponencias en congresos y programas de actuación; todo ello nos sirvió para elaborar una primera lista de competencias.

Después, apoyándonos en las sugerencias dadas para la validación de modelos de competencias, convinimos que el método que mejor se adecuaba a nuestros propósitos era recabar la opinión de los propios profesionales que desarrollaban el trabajo de Orientación Laboral. 

Fijamos nuestra población en los orientadores laborales que ejercen su tarea en las distintas instituciones y organismos de la Región de Murcia. 


El método de muestreo aplicado fue el aleatorio incidental, que nos facilitaba el mejor y más rápido acceso al mayor número de orientadores laborales, dadas la dispersión y disparidad de las instituciones en la Región. Así los participantes invitados fueron los profesionales que realizan funciones de Orientación Laboral asistentes a un curso-reunión profesional.

Los participantes reales han sido 30 orientadores laborales en ejercicio de la Región de Murcia, que una vez analizados han demostrado la siguiente distribución: sujetos de ambos géneros (77% mujeres y 33% hombres), con edades comprendidas entre 26 y 44 años, con experiencias profesionales que oscila entre los 2 meses a los 20 años. Las titulaciones que les han permitido el acceso a su puesto de trabajo han sido: Psicología (36,7%), Pedagogía (23,3%), Trabajo Social (13,3%), Graduado Social (6,7%), Relaciones Laborales (3,3%), Psicopedagogía (3,3%), Derecho (3,3%), Sociología (3,3%), Políticas y Sociología (3,3%).

Para recibir sus sugerencias construimos un cuestionario compuesto 10 preguntas abiertas en las que se les pedía observaciones sobre cada una de las competencias que nuestra primera lista les proponía. 

Después abordamos la construcción del cuestionario definitivo y el modo de tratarlo empíricamente. 

Una vez administrado a los participantes, se puede decir de él que como instrumento de recogida de datos presentó unos niveles de fiabilidad óptimos, en concreto, un coeficiente alfa de 0,97. 

El cuestionario se administró a los sujetos en una reunión de profesionales de la Orientación Laboral convocada por la Confederación de Regional de Empresarios de la Región de Murcia por una persona del equipo de investigación, que en el momento de la administración dio las instrucciones para su cumplimentación de manera directa y resolvió cualquier duda en cuanto a contenidos y forma de responder. El tiempo medio de contestación de la totalidad del cuestionario fue de 20 minutos aproximadamente.

 
Para el tratamiento de los datos se mantuvo el siguiente proceso:
a) Transformación de las variables con el fin de generar otras nuevas, producto de sumatorios de variables previas de aspectos y dimensiones de las competencias.

b) Obtención de estadísticos descriptivos: medias y desviaciones típicas.

c) Reordenaciones de variables con arreglo a los criterios de nivel de valoración de las competencias, dimensiones o aspectos que definen las competencias. 

d) Porcentajes de respuestas a propuestas de valoración.

e) Distintos tests “t” de comparación de medias de muestras relacionadas cuando se buscaba conocer los niveles de significación de las diferencias en las respuestas.

f) Obtención del coeficiente alfa para controlar la fiabilidad del cuestionario.

El tratamiento y análisis de los datos ha sido efectuado mediante el programa estadístico SPSS, versión 10.0 para Windows.

RESULTADOS


De forma global, el modelo propuesto para ser juzgado por los orientadores laborales participantes en esta primera ocasión ha sido valorado muy satisfactoriamente. Muestra de esta aceptación puede ser el dato siguiente: en un rango de variabilidad que iba de 1 a 4, según fuera nada relevante o muy relevante, las propuestas de competencias hechas fueron valoradas con una media total igual a 3,21. 


Las medias y desviaciones típicas de cada una de las competencias incluidas en el modelo son las que refleja la Tabla 1, donde se presentan ordenadas según la media obtenida.



Apoyándonos tanto en el marco teórico como en las propuestas y recomendaciones dadas sobre las competencias profesionales que debe reunir el  orientador laboral y a partir de entender modelo de competencias como el perfil de competencias necesario para desarrollar un empleo o grupo de ocupaciones de modo eficiente, formulamos nuestro modelo de competencias del orientador laboral: 


Se han articulado las competencias del orientador laboral en torno a diez dimensiones, que contienen a su vez diferentes funciones que permiten la expresión de su desarrollo. La especificación de nuestro modelo de competencias viene detallada en la clasificación siguiente: 

1. Habilidades sociales y personales para la comunicación. Hace referencia a las competencias requeridas para las funciones de: iniciar y mantener conversaciones, reconducir las conversaciones o el dialogo según el propósito inicial, realizar escuchas activas, mantener un nivel de vocabulario que favorezca la comunicación, autenticidad, y naturalidad en la intervención.

2. Conocimiento de la legislación, normativa específica y recursos sobre empleo, prestaciones, fiscalidad, impuestos, etc. Contiene las competencias relativas a: tener acceso a las fuentes de documentación, dominio de la legislación actualizada y las fuentes de documentación legal, aplicar la legislación actualizada a casos concretos y saber transmitir la información adecuadamente.
3. Dominio de metodología didáctica para presentar técnicas para el acceso al empleo y al autoempleo. En esta dimensión se engloban las competencias propias de las funciones de: planificar adecuadamente las sesiones en las que se enseñan técnicas para buscar empleo y autoempleo, informar previamente sobre lo que se va a realizar en cada sesión, usar medios audiovisuales, realizar actividades prácticas referidas a las técnicas para la búsqueda de empleo o autoempleo, emplear una metodología activa y participativa y procurar que el aprendizaje resulte verdaderamente significativo.
4. Trabajo cooperativo y búsqueda de enlaces. Esta dimensión incluye competencias referidas a: tener relación laboral con trabajadores sociales y otro tipo de profesionales, trabajar en grupo con otros profesionales, derivar o aceptar la actividad complementaria entre profesionales, tomar decisiones de forma conjunta con el equipo de trabajo, participar en sesiones de trabajo en las que se debaten casos de orientación laboral y participar en el diseño de las actuaciones o los protocolos de actuación.

5. Dominio de técnicas de Psicología Clínica y Terapia Psicológica. Con las competencias necesarias para el desarrollo de funciones como: conocer la relevancia de las variables psicológicas que condicionan la búsqueda de empleo, disponer de conocimientos habilidades y destrezas suficientes para diagnosticar en los usuarios necesidades de atención psicológica y disponer de conocimientos, habilidades y destrezas del ámbito de la Psicología que permitan la intervención con el usuario.
6. Análisis de la situación y de ayuda en la toma de decisiones. Las competencias propias de esta dimensión permiten: tener una imagen ajustada de la realidad del usuario, recabando la información necesaria acerca de su contexto sociolaboral próximo, ayudar al usuario a analizar los “pros” y “contras” de las diferentes alternativas y colaborar en el proceso de toma de decisión para alcanzar sus objetivos profesionales, sin perturbar la opción final del usuario.
7. Análisis de perfiles profesionales y prospección de empleo. Las competencias que engloba esta dimensión permiten el desarrollo de funciones como: conocer la oferta de empleo existente en el contexto próximo al usuario, saber hacer prospecciones de empleo en localidades o sectores de actividad donde pueda ocupar puestos de trabajo y elaborar y mantener actualizada una base de datos “profesiográfica”.
8. Actualización permanente: investigación-acción. Esta octava dimensión está configurada por competencias relativas a la funciones de procurar estar al día en cuanto a contenidos y técnicas que puedan mejorar el propio trabajo, hacer evaluación y seguimiento de casos resueltos, reflexionar sobre la práctica orientadora para mejorarla, leer documentos institucionales y/o revistas especializadas y participar en cursos, seminarios, symposium y/o congresos.

9. Manejo de las tecnologías de la información y de la comunicación. Con este epígrafe se hace referencia a las diversas competencias necesarias para: desenvolverse en el uso de los medios telemáticos, usar las tecnologías de la información y la comunicación para compartir el trabajo con otros profesionales y prepararse para la “teleorientación” que nos llega.
10. Diseño de Programas de Inserción Laboral. Esta décima y última dimensión hace referencia a las competencias que permiten el desarrollo de funciones tan relevantes como: conocer los elementos básicos de un programa de inserción laboral, diseñar programas o adaptar los existentes a las características específicas de los usuarios, implementar programas adecuándolos a las características de éstos y saber evaluar programas de este tipo.


Este decálogo contiene tanto competencias relativas al propio Orientador Laboral (incluyendo conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes), como los procesos y productos propios de su actuación profesional, siendo la estructura que vertebra nuestra propuesta de Modelo de competencias del orientador laboral. Que se traduce en una capacidad productiva del orientador laboral en un contexto laboral determinado y que va más allá de sus propias competencias profesionales personales, que por sí mismas no explican la efectividad en el desempeño laboral, sino que debe tener en cuenta para su valoración y consideración no sólo las acciones intencionales de la persona sino también el contexto y la cultura del lugar de trabajo.
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