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INTRODUCCIÓN

Presentamos en este trabajo la validación del modelo de competencias elaborado por el grupo de

investigación “Estudios Psicopedagógicos” de la Universidad de Murcia, cuya composición y proceso de elaboración hemos informado en otro lugar. Dicho modelo se integra en una investigación más amplia dirigida al estudio y delimitación de la Orientación Laboral en la Región de Murcia, en la que se pretende, como finalidad última, la formulación de un modelo de intervención en dicho ámbito.

Siguiendo la metodología señalada por McClelland, recogida en las recomendaciones de la mayoría de los autores consultados, que reiteran la necesidad de explorar o definir las competencias sobre las narraciones y opiniones de los propios trabajadores, hemos optado en esta fase por validar el modelo a través de la opinión sobre el mismo de los orientadores laborales, recogida en sus respuestas a un cuestionario.

Junto con los resultados de dicha validación incluimos una de las contrastaciones realizadas con las competencias demandadas por los desempleados de larga duración. Buscábamos con la contrastación con este segmento extremo de desempleados, indagar las discrepancias máximas que se podían obtener en la percepción de las competencias. Y así confirmar o no la indicación realizada por distintos autores sobre la necesaria flexibilidad que deben tener los modelos de competencias, hasta el punto de sugerir la necesidad de un modelo de competencias para cada ocupación.

En aras de una mayor claridad y brevedad organizamos la exposición en torno a los objetivos

planteados, el proceso y metodología seguidos para su consecución y los resultados o logros conseguidos en cada uno de ellos, para en apartados posteriores recoger la discusión de los resultados y las conclusiones y propuestas que de ellos se extraigan.

2.- PROCESO, METODOLOGÍA Y RESULTADOS

OBJETIVO 1.- Constrastación del modelo de competencias del orientador laboral en su trabajo con desempleados, a través de:

1.1. Apreciar cómo son valoradas y qué tipo de relevancia se confiere a las competencias propuestas como propias del orientador laboral.

1.2. Apreciar cómo son valoradas y qué tipo de relevancia se confiere a las dimensiones

(conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes) de las competencias profesionales propuestas como propias del orientador laboral.

PROCESO-METODOLOGÍA

Paso/Tarea 1: Delimitación de la muestra.

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

Por ello 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%).

Paso/Tarea 2: Construcción del instrumento de investigación.

Por las características de nuestros objetivos y las de los profesionales que han compuesto nuestra muestra el instrumento elegido ha sido el cuestionario. Para ello construimos un cuestionario compuesto por:

a) cinco cuestiones sobre variables situacionales; b) 44 ítems referidos a las diez competencias propuestas como propias de los orientadores laborales, en donde se demandaba la valoración categorizada de las competencias y sus dimensiones, y c) 10 preguntas abiertas en las que se les pedía observaciones/opinión sobre cada una de las competencias y sobre si las condiciones del su contexto de trabajo facilitaban o dificultaban la implementación de las mismas.

La construcción del cuestionario y el modo de tratar empíricamente los constructos ha seguido el siguiente proceso: a) perfilar las grandes competencias emanadas de los cuerpos teóricos revisados, analizados y discutidos por el grupo de investigación, b) definir con múltiples aspectos la forma de concretarse cada una de estas competencias y c) percibir o agregar a cada uno de esos aspectos que definían las competencias las dimensiones de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, ya que así han quedado en la propuesta del grupo de investigación.

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

Paso/Tarea 3: Aplicación del cuestionario.

El cuestionario ha sido administrado a los sujetos en una reunión de profesionales de la Orientación Laboral convocada por la CROEM 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.

Paso/Tarea 4: Análisis de los datos.

El tratamiento de los datos ha sido el siguiente:

a) Previo al análisis estadístico propiamente dicho, se han transformado 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

OBJETIVO 1.1: Apreciar cómo son valoradas y qué tipo de relevancia se confiere a las competencias propuestas como propias del orientador laboral.

􀁈 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.

Competencia  





Media 

Desv. típ.

C. 6. Análisis de la situación y de ayuda en la toma de decisiones   3,4904                  0,4223

C. 4. Trabajo cooperativo y búsqueda de enlaces                                   3,4167                 0,4767

C. 3. Dominio de la metodología didáctica para presentar técnicas 

de acceso al empleo                                                                                3,3914                  0,4869

C. 10. Diseño de programas de inserción laboral ººººº

             3,3894                  0,5227

C. 1. Habilidades sociales para la comunicación 

             3,3259                  0,3768

C. 8. Actualización permanente investigación acción

              3,3093                 0,4455

C. 7. Actualización permanente investigación acción 

3,2009                 0,5030

C. 2. Dominio de la legislación y normativa específica 

3,1362                 0,6623

C. 9. Trabajar con las tecnologías de la información 


2,8827                 0,5997

C. 5. Dominio de técnicas de psicología clínica 

2,6369                 0,9832

Tabla 1. Media y desviación típica de valoraciones de las distintas Competencias (rango de variabilidad de 1-4).

Como se puede apreciar la competencia más importante, según los orientadores, es la número 6,“Análisis de la situación y de ayuda para la toma de decisiones”(media 3,49 sobre un rango de variabilidad de 4). Al analizarla bilateralmente con el resto de competencias, se han apreciado, en mayor

o menor grado, diferencias significativas con respecto a estas otras competencias:

􀂃 Dominio de técnicas de psicología clínica (C. 5). sig. 0,000

􀂃 Trabajar con las tecnologías de la información (C. 9). sig. 0,000

􀂃 Legislación y normativa específica (C. 7). sig. 0,001

􀂃 Análisis de perfiles profesionales y prospección de empleo (C. 2). sig. 0,006

􀂃 Dominio de la metodología didáctica para presentar técnicas de acceso al empleo (C. 3). sig. 0,016

􀂃 Actualización permanente investigación acción (C. 8). sig. 0,024

La competencia menos valorada es la número 5, “Dominio de técnicas de psicología clínica”. El tipo de relevancia que se aprecia es aceptable, con todo, ya que obtiene una media de 2,63 sobre un rango de variabilidad de 1 a 4. Considerada bilateralmente con el resto (de medias) de competencias, presenta diferencias significativas respecto a todas las restantes en mayor o en menor grado, salvo al compararla con la competencia 9 “Trabajar con las tecnologías de la información”.Las diferencias con ellas son:

􀂃 Análisis de la situación y de ayuda en la toma de decisiones (C. 6) sig. 0,000.

􀂃 Trabajo cooperativo y búsqueda de enlaces (C. 4) sig. 0,000.

􀂃 Dominio de la metodología didáctica para presentar técnicas de acceso al empleo (C. 3) sig. 0,001.

􀂃 Diseño de programas de inserción laboral (C. 10) sig. 0,001.

􀂃 Habilidades sociales para la comunicación (C. 1) sig. 0,001.

􀂃 Actualización permanente investigación acción (C. 8) sig. 0,001.

􀂃 Legislación y normativa específica (C. 2) sig. 0,005.

􀂃 Análisis de perfiles profesionales y prospección de empleo (C. 7) sig. 0,019.

Se ha realizado también un análisis de los aspectos más y menos valorados de los incluidos en cada competencia. Sintetizamos los resultados en el siguiente cuadro:

COMPETENCIA MAS VALORADO MENOS VALORADO

1: Habilidades sociales y

personales para la comunicación

Realizar escuchas activas Autenticidad y naturalidad en la

interacción

2: Legislación y normativa

específica y recursos sobre

empleo, prestaciones, fiscalidad,

etc.

Saber transmitir la información

adecuadamente

Dominio de la legislación

actualizada y las fuentes de

documentación legal

3:Dominio de metodología didáctica

para presentar técnicas para el

acceso al empleo y de autoempleo.

Procurar que el aprendizaje resulte

verdaderamente significativo

Usar medios audiovisuales

4: Trabajo cooperativo y

búsqueda de enlaces.

Tomar decisiones de forma conjunta

con el equipo de trabajo

Participar en sesiones de trabajo en

las que se debaten casos de

orientación laboral

5:Dominio de técnicas de

Psicología clínica y terapia

psicológica.

Conocer la relevancia de las

variables psicológicas que

condicionan la búsqueda de empleo

Disponer de conocimientos,

habilidades y destrezas del ámbito

de la psicología que permitan la

intervención con el usuario

6: Análisis de la situación y ayuda

en la toma de decisiones.

Ayudar al usuario a analizar su

propia realidad y su contexto

Ayudar al usuario a analizar los

“pros” y los “contras” de las

diferentes alternativas

7: Análisis de perfiles

profesionales y prospección de

empleo.

Conocer la oferta de empleo

existente en el contexto próximo al

usuario

Elaborar y mantener actualizada

una base de datos profesiográfica

8: Actualización permanente:

investigación acción..

Procurar estar al día en cuanto a

contenidos y técnicas que pueden

mejorar el propio trabajo

Hacer evaluación y seguimiento de

casos resueltos

9: Trabajar con las tecnologías de la

información y de la comunicación.

Usar las tecnologías de la

información y la comunicación para

compartir el trabajo con otros

profesionales

Prepararse para la

“teleorientación” que nos llega”

10: Diseño de programas de

inserción laboral.

Diseñar programas de inserción

laboral o adaptar los existentes a las

características específicas de los

usuarios”

Evaluar programas de inserción

laboral”

OBJETIVO 1.2. Apreciar cómo son valoradas y qué tipo de relevancia se confiere a las dimensiones

(conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes) de las competencias profesionales propuestas como

propias del orientador laboral.

Se puede apreciar en la Tabla 2, cómo la dimensión que es valorada, significativamente, mucho más que el resto, es la que se refiere a las actitudes del orientador laboral.

Como en múltiples órdenes de las ciencias sociales, y de la vida, las actitudes de los orientadores laborales son valoradas por encima de cualquier otra dimensión. La disposición a la atención parece que permite anticipar o predecir comportamientos profesionales más adecuados, según los propios técnicos. actitudes a las que se les da una mayor

consideración, es decir, los conocimientos básicos, las habilidades necesarias, las destrezas

fundamentales y las actitudes esenciales que debe ostentar siempre un orientador laboral en sus

competencias profesionales, se ha realizado el ordenamiento de estas dimensiones separadamente.

Ello, sin duda, podría ser de gran utilidad, por ejemplo, en el diseño de planes de formación o de reciclaje de orientadores laborales.

A continuación presentamos los cinco mejor valorados en cada dimensión, subrayando que en habilidades y destrezas han sido

considerados los mismos. Lo que es lógico si tenemos en cuenta que ambas dimensiones van en la misma dirección de solución de problemas,

suponiendo la destreza sobre la habilidad un mayor grado de dominio y experiencia en las técnicas, con soluciones novedosas e innovadoras.

􀂾 Conocimientos:

􀂃 Conocer los elementos básicos de un programa de inserción laboral.

􀂃 Conocer la forma de emplear una metodología activa y participativa.

􀂃 Conocer la oferta de empleo existente en el contexto próximo al usuario.

􀂃 Saber cómo procurar que el aprendizaje resulte verdaderamente significativo.

􀂃 Ser conocedor de la manera de procurar estar al día en cuanto a contenidos y técnicas que pueden

mejorar el propio trabajo.

􀂾 Habilidades y Destrezas:

􀂃 Emplear una metodología activa y participativa.

􀂃 Procurar que el aprendizaje resulte verdaderamente significativo.

􀂃 Diseñar programas de inserción laboral o adaptar los existentes a las características específicas

de los usuarios.

􀂃 Realizar escuchas activas.

􀂃 Tomar decisiones de forma conjunta con el equipo de trabajo.

􀂾 Actitudes:

􀂃 Tener interés y procurar estar al día en cuanto a contenidos y técnicas que pueden mejorar el propio

trabajo.

􀂃 Tener una disposición positiva para tomar decisiones de forma conjunta con el equipo de trabajo.

􀂃 Buscar la forma de emplear una metodología activa y participativa.

􀂃 Estar dispuesto a realizar escuchas activas.

􀂃 Ayudar al usuario a analizar su propia realidad y su contexto.

OBJETIVO 3: Apreciar cómo son valoradas y qué tipo de relevancia se confiere a las competencias

por parte de los usuarios.

PROCESO-METODOLOGÍA

Paso/Tarea 1: Delimitación de los participantes.

Los participantes en este caso han sido 91 desempleados de larga duración demandantes de los

servicios de Orientación Laboral, que están dentro del universo que forman todos los desempleados de la 
Media 
Desv. típ. 

Sig. Dif. con

actitudes

CONOCIMIENTOS
 3,24 
0,3536 


0,003

HABILIDADES 
3,25 
0,4359 


0,002

DESTREZAS

 3,22 
0,4601


 0,002

ACTITUDES 

3,40
 0,3495

Tabla 2. Media y desviación típica de las dimensiones de las

competencias

Región de Murcia, inscritos como tales en sus Oficinas de Empleo o Agencias Privadas de Colocación.

La población está compuesta por los desempleados difíciles de emplear (con más de un año sin encontrar trabajo, baja formación y/o más de 35 años), que en la Región de Murcia está estimada en torno a las dos mil personas. Estos participantes presentan en este estudio las siguientes características: personas de ambos géneros (65% mujeres y 35% hombres), de edades variadas, y formaciones diferentes (con formación básica-primarias 74.7%, secundaria 10,3%, diplomados universitarios 5,7% y licenciados universitarios 2,3%).

Paso/Tarea 2: Construcción del instrumento de investigación.

El segundo tipo de metodología se desarrolló a través de un protocolo de entrevista semiestructurada que se utilizó con los usuarios,

diseñado por el equipo de investigación teniendo como base las competencias teóricas que derivábamos de los marcos teóricos y coincidentes con las propuestas en el cuestionario.

Paso/Tarea 3: Aplicación del cuestionario.

En el caso de los desempleados de larga duración o difíciles de emplear, un miembro del grupo de investigación ha aplicado el protocolo correspondiente en situación de entrevista personal con cada participante.

Paso/Tarea 4: Análisis de los datos.

Para el análisis de estos resultados, dada la naturaleza de los datos, hemos utilizado una metodología mixta cuantitativa-cualitativa con técnicas como el conteo y ordenación de respuestas, obtención de porcentajes, significación de diferencias categorización de las respuestas y la elaboración de mapas conceptuales.

RESULTADOS

El grado de aceptación que cada una de las competencias ha obtenido por los 91 participantes ha sido el que se muestra en la Tabla 3, en la que sobresale como la competencia más valorada: “Dominio de la

legislación y normativa específica”.

Competencia Frecuencia

Porcentaje

C. 2. Dominio de la legislación y normativa específica 68 74,72

C. 9. Trabajar con las tecnologías de la información 52 57,14

C. 4. Trabajo cooperativo y búsqueda de enlaces 48 52,74

C. 7. Actualización permanente investigación acción 46 50,54

C. 1. Habilidades sociales para la comunicación 39 42,85

C. 6. Análisis de la situación y de ayuda en la toma de decisiones 8, 8,79

C. 5. Dominio de técnicas de psicología clínica 6, 6,59

C.10. Diseño de programas de inserción laboral 3 3,29

C. 3. Dominio de la metodología didáctica para presentar técnicas de acceso al empleo 2 2,19

C. 8. Actualización permanente investigación acción 1 1,09

Tabla 3. Importancia de las distintas competencias según la opinión de los desempleados de larga duración

Ordenadas por porcentajes

La relevancia de esta valoración se aprecia al considerar “El dominio de la legislación y normativa específica” bilateralmente con el resto de competencias, apreciándose, en mayor o menor grado, diferencias significativas con respecto a todas las demás.

􀂃 Habilidades sociales para la comunicación (C. 1), sig. 0,000

􀂃 Dominio de la metodología didáctica para presentar técnicas de acceso al empleo (C.3), sig. 0,000

􀂃 Dominio de técnicas de psicología clínica (C. 5), sig. 0,000

􀂃 Análisis de la situación y de ayuda en la toma de decisiones (C. 6), sig. 0,000

􀂃 Actualización permanente investigación acción (C. 8), sig. 0,000

􀂃 Diseño de programas de inserción laboral (C. 10), sig. 0,000

􀂃 Trabajo cooperativo y búsqueda de enlaces (C. 4), sig. 0,002

􀂃 Análisis de perfiles profesionales y prospección de empleo (C. 7), sig. 0,002

􀂃 Trabajar con las tecnologías de la información (C. 9), sig. 0,015

􀁈 La competencia menos valorada, por el contrario por los usuarios es la número 8, “Actualización permanente investigación acción”. Al considerarla bilateralmente con el resto de competencias tambien en este caso, se dan, en mayor o menor grado, diferencias significativas con respecto a todas las competencias restantes, salvo con respecto a la número 3 “Dominio de la metodología didáctica para presentar técnicas de acceso al empleo” y la número 10 “ Diseño de programas de inserción laboral”.

􀂃 Legislación y normativa específica (C. 2), sig. 0,000

􀂃 Trabajar con las tecnologías de la información (C. 9), sig. 0,000

􀂃 Trabajo cooperativo y búsqueda de enlaces (C. 4), sig. 0,000

􀂃 Análisis de perfiles profesionales y prospección de empleo (C. 7), sig. 0,000

􀂃 Habilidades sociales para la comunicación (C. 1), sig. 0,000

􀂃 Análisis de la situación y de ayuda en la toma de decisiones (C. 6), sig. 0,007

􀂃 Dominio de técnicas de psicología clínica (competencia 5), sig. 0,025

􀁈 Finalmente incluimos uno de los mapas conceptuales de los bloques temáticos representativos de la opinión de los usuarios, completando el análisis de resultados con esta aportación de la metodología cualitativa.

3.- COMENTARIOS Y COMPARACIONES

Producto de los resultados obtenidos cabe destacar algunos aspectos como: la constatación de la

validación del modelo, la posible utilización del instrumento elaborado en la gestión de recursos humanos, el estudio de las relaciones existentes entre los distintos resultados, la búsqueda de las causas de dichas relaciones, la confirmación de la esperada disparidad entre los resultados de los profesionales y los de los desempleados de larga duración. Todo ello junto con la dificultad de comparar los resultados con otros previamente publicados, ratifica lo innovador del estudio emprendido.

Al reflexionar sobre las competencias más y menos valoradas, los resultados hallados confirman que los usuarios mantienen expectativas muy centradas en la posible resolución inmediata de sus problemas individuales, no estando muy interesados en la formación y configuración profesional de sus orientadores laborales o incluso de las condiciones en que éstos desarrollan su trabajo.

Toda la gama de servicios que ellos reclaman tiene que ver con un efecto de inmediatez, de solución de su problemática económica para poder vivir, ya que la mayoría no tiene ni la cotización suficiente para poder pasar a cobrar pensión de jubilación, ni condiciones físicas para ser contratados.

Esta reflexión nos lleva a vislumbrar la practicidad con que los usuarios se posicionan ante sus

orientadores laborales de los que prácticamente “esperan” la información necesaria al respecto de sus derechos y posibilidades legales vigentes, para hacer uso de aquella estrategia que más rentable les resulte.

Continuando con esta inclinación por los propios intereses, hay competencias como la relacionada con la comunicación, que aunque sólo interesa a los usuarios como tal competencia explícitamente en un grado medio (42,85%), sin embargo tiene para ellos un interés real, como se comprueba después cuando quieren que se les escuchesus relatos. Consideramos, por sus respuestas, que la necesitan un 42% de los participantes.

Además, esta misma reflexión se ve ratificada por las segundas elecciones, tanto en orden descendente como ascendente: consideran los usuarios que trabajar con nuevas tecnologías de la información (que Las competencias que necesito de mi tutor que me informe que no me moleste 5% Sobre ayudas, pensiones, cotización. 60% ofertas de empleo 48% (aunque la mitad no es ocupable) cursos 19% otros: puntuación para otras bolsas, cómo aprender a leer 3% aseguran estar informado puntualmente de los distintos comunicados y resoluciones o instrucciones) es la competencia que más rentabilidad o interés les aporta después de la ya mencionada de conocimiento de legislación. Al mismo tiempo, competencias a las que no prestan ninguna atención son las relacionadas con el despliegue de habilidades docentes, el apoyo en el entrenamiento de toma de decisiones, la capacidad investigadora, o la creación y adaptación de programas de búsqueda de empleo; no les resulta muy necesario que el orientador laboral les “enseñe” técnicas de acceso al empleo (competencia 3) o les diseñe programas de inserción laboral (competencia 10); siendo éstas las elecciones también menos valoradas respectivamente, tras la ya citada de actualización permanente.

Es relevante recordar que los resultados del Objetivo Número 1 de nuestra investigación, señalaban que en opinión de los orientadores laborales las competencias citadas números 3 y 10 obtenían los puestos tercero y cuarto respectivamente, de la clasificación de su elección.

Los resultados anteriores son altamente llamativos si además hacemos una lectura comparada de la opinión entre orientadores laborales y usuarios al respecto de la dimensión número 6 Análisis de la situación y ayuda en la toma de decisiones: mientras que para los primeros es la más valorada en el ejercicio de su

profesión, para los últimos ocupa un lugar de interés posterior a sentirse escuchados (sexta posición entre diez).

Algo más de acuerdo se evidencia entre ambas muestras de encuestados cuando analizamos los

resultados de la dimensión 4 Trabajo cooperativo y búsqueda de enlaces, puesto que es más evidente el reconocimiento explícito al beneficio que reportan los modos de ejercer la profesión cooperativamente. En el caso de los orientadores aparece como segunda elección y como tercera en los usuarios. A pesar de esta proximidad, las razones explicativas pueden ser bastante más divergentes, obedeciendo a intereses diferentes.

El orientador mantiene la expectativa de ejercer la profesión con mayor alcance y eficacia y el usuario mantiene la expectativa de ser mejor informado.

También parece existir cierto acuerdo en la prioridad relativamente escasa (puesto séptimo) otorgada por los usuarios a la competencia número 5 Dominio de técnicas de Psicología clínica y la opinión de los orientadores laborales, quienes consideraron que sus interlocutores no demandaban mucho de ellos en este sentido y, por tanto, esta competencia fue la menos valorada como necesaria para configurar el propio perfil de competencias.

En resumen, los usuarios esperan de los orientadores laborales capacidad de escucha para entender su penosa situación, y que les ayuden consiguiéndoles un trabajo adecuado a sus posibilidades, o informándoles de las ayudas disponibles, así como de las condiciones para su tramitación, ya que no entienden las exigencias del papeleo y normativa legal que les impone la Administración.

4.- CONCLUSIONES

Se puede considerar, según los resultados de esta investigación, validado el modelo de Competencias del orientador laboral, dado el grado de aceptación manifestado por los propios profesionales, si bien se hace preciso futuras y más amplias constataciones.

Si bien la competencia más valorada por los profesionales ha sido el “Análisis de la situación y de ayuda en la toma de decisiones, se puede considerar que ella junto con las Habilidades sociales para la comunicación, el Trabajo cooperativo y búsqueda de enlaces, el Análisis de la situación y de ayuda en la toma de decisiones y el Diseño de programas de inserción laboral constituyen para los orientadores participantes el núcleo básico para su eficiencia profesional.

Aunque pueda resultar sorpresivo que la competencia menos valorada (aun dentro de una aceptación media) sea el Dominio de técnicas de psicología clínica, dado los sujetos a los que atienden y los de variados estudios sobre los efectos psicopatológicos del desempleo, la explicación de este resultado puede encontrarse en las condiciones en que deben desarrollar su trabajo y en la formación de entrada de los propios orientadores participantes ya que sólo el 36,7% son psicólogos.

Frente a la posición presentada por los orientadores laborales, los desempleados de larga duración entrevistados, urgidos por su situación límite, demandan prioritariamente que sean capaces en las competencias dirigidas a la solución inmediata de su situación: dominio de la legislación y de las técnicas informáticas que les permita orientarles para poder recibir o seguir recibiendo las ayudas y subvenciones.

 La disparidad entre los resultados de los profesionales y de los desempleados de larga duración en la valoración de las competencias nos lleva a concluir que, dependiendo del tipo de usuario que atienda y dentro del marco que señala el modelo, el profesional deberá desarrollar y ejercer unas u otras competencias. Es decir, el modelo se confirma en su amplitud y flexibilidad.

 Los resultados obtenidos en la contrastación del modelo con los usuarios están condicionados por las especiales características personales y laborales de los sujetos elegidos. Por lo que se hace preciso ampliar la investigación a nuevos usuarios de la orientación laboral como medio de contrastar el modelo.

