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RESUMEN


Presentamos en este trabajo la parte inicial de una investigación dirigida al estudio y delimitación de la Orientación Laboral y de las competencias requeridas por el orientador laboral para su desempeño profesional.


Nuestro objetivo ha sido, básicamente, originar un modelo de competencias profesionales del orientador laboral, partiendo de la revisión bibliográfica y documental y de la reflexión y discusión del grupo de investigación sobre la información disponible al respecto. Dicho modelo se ha organizado en diez dimensiones que, a su vez, contienen diferentes funciones que permiten estimar el grado de desarrollo de las competencias por parte de este profesional de la Orientación. En nuestro modelo hemos introducido, además, una serie de componentes esenciales en toda competencia: conocimiento, habilidad para aplicar los conocimientos, destreza para dar soluciones novedosas y actitud. 


En aras de una mayor claridad y brevedad, organizaremos la exposición en torno a las consideraciones más relevantes que se desprenden de la bibliografía revisada, así como al proceso y metodología empleada en la elaboración del modelo de competencias del orientador laboral.

INTRODUCCIÓN


En el ámbito laboral algunos constructos vienen siendo definidos, a menudo, de manera incompleta. La palabra competencia es uno de ellos, apareciendo con varios significados parciales; unas veces hace referencia al contexto de trabajo (tareas, resultados, objetivos, etc.) y otras, describe las características de las personas que lo realizan (conocimientos, habilidades, actitudes, tendencias, talante, etc.). A continuación, aunque en breve espacio, intentaremos delimitar este concepto y su aplicación respecto al orientador laboral. 


Aunque nos podríamos retrotraer a la Edad Media y los gremios para encontrar su origen, el concepto-constructo competencia surge en Psicología de la mano del artículo de McClelland (1973), en el que centra su interés en valorar la competencia como alternativa al rasgo, lo que ha supuesto una auténtica revolución en la gestión de los recursos humanos de las organizaciones. 


El concepto de competencia ha sido definido de distintas formas y desde diferentes criterios (Montmollin, 1984; OIT, 1993; Bunk, 1994; INEM, 1995; Gonczi y Athanasou, 1996; Levy-Leboyer, 1996; Ducci, 1997) por ser un constructo bastante complejo y de difícil aplicación práctica. Como muestra de ello, encontramos que Prieto (1996) halla seis acepciones diferentes con significados como: autoridad o jerarquía, incumbencia, competición, capacitación, calificación y suficiencia. En el ámbito educativo, el concepto de competencia se usa con mayor frecuencia en las tres últimas acepciones.


Por otra parte, las competencias han sido definidas o clasificadas en razón tanto del contexto y del rendimiento (tareas, resultados y cometidos que logran o cumplen los trabajadores), como en función de las características de las personas (conocimientos y comprensión, habilidades y actitudes -incluso principios, tendencias y talantes-); o bien desde una postura mixta que trata de integrar a ambas.


Desde la primera postura se concibe una competencia como un requisito técnico o funcional del trabajo que se traduce en normas o especificaciones de conducta como es el caso de la Management Charter Initiative (MCI, 1993), que reseña Boaz (1998). Esta conceptualización es útil si se aplica a la gestión del rendimiento pero resulta poco práctica para la formación personal. 


La segunda, parte de las definiciones de McClelland (1973) y Boyatzis (1982), quienes las definen como atributos de la persona que le permiten lograr un rendimiento superior, entre los que incluyen: la motivación de logro, la sensibilidad social y la iniciativa. Esta acepción ha superado el sentido purista inicial en el que casi se las identificaba con rasgos psicológicos, para pasar a un concepto más amplio que las entiende como “repertorios de comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, lo que las hace eficaces en una situación determinada” (Levy Leboyer, 1996:54).


La postura mixta ha dado lugar a modelos de competencias como el de Moloney (1998), en el que se integra lo que ella denomina capacidad (que incluye: habilidades, conocimiento y comprensión, que considera el sustrato en el que opera la pericia para ser eficiente), además del rendimiento que es el resultado de la capacidad (que englobaría también las metas y los objetivos de la organización).


Una definición amplia en la que conceptos como competencia y calificación van íntimamente unidos es la facilitada por la OIT (1993) que la define como la idoneidad para realizar una tarea o desempeñar un puesto de trabajo eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para ello.


Algo más compleja es la definición facilitada por Bunk (1994), quien considera que la persona competente es aquella que dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesión, puede resolver los problemas profesionales de forma autónoma y flexible y está capacitada para colaborar en su entorno profesional y en la organización de trabajo.


A su vez, y en la misma línea, el INEM (1995) entiende que las competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el desempeño de una ocupación respecto a los niveles requeridos en el empleo y, en este sentido, supone que son algo más que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber-hacer. Por ello, el concepto de competencia englobaría no sólo las capacidades requeridas para el ejercicio de una actividad profesional, sino también un conjunto de comportamientos (facultad de análisis, toma de decisiones, transmisión de la información etc.), considerados necesarios para el pleno desempeño de la ocupación.


Ducci (1997) incluye, por su parte, la idea del aprendizaje en la configuración de las competencias profesionales, entendidas como la construcción social de aprendizajes significativos y útiles para el desempeño productivo en una situación real de trabajo que se obtiene no sólo a través de la instrucción, sino también, y en gran medida, mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo.


Desde un enfoque holístico Gonczi y Athanasou (1996) conciben la competencia profesional como una compleja estructura de atributos necesarios para el desempeño de situaciones específicas, entendiéndola como una compleja combinación de atributos (conocimiento, actitudes, valores y habilidades) y las tareas que se tienen que desempeñar en determinadas situaciones. Esta conceptualización de competencia trata de integrar y relacionar atributos y tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales simultáneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar del trabajo, con lo que permite incorporar la ética y los valores como elementos del comportamiento competente.


En nuestro contexto educativo, recientemente, el Ministerio de Educación, Cultura y Deportes, ha promulgado, en colaboración con el Fondo Social Europeo la Ley Orgánica 5/2002 de las Cualificaciones y de la Formación Profesional, que en su Título I, Artículo 7 define la competencia profesional como “el conjunto de conocimientos y capacidades que permiten el ejercicio de la actividad profesional conforme a las exigencias de la producción y el empleo”.


En torno a la distinción en distintos niveles de eficacia o categorías de las competencias, el National Council for Vocational Qualifications (NCVQ), desde una óptica basada en el rendimiento, identifica las competencias según los logros laborales que el trabajador es capaz de conseguir, los criterios de desempeño (definiciones de calidad), el campo de aplicación y los conocimientos requeridos; además establece cinco niveles de competencia que permiten diferenciar el grado de autonomía del trabajador, respecto a: la variabilidad y la responsabilidad por recursos, la aplicación de conocimientos básicos, la amplitud y alcance de las habilidades y destrezas, la supervisión del trabajo de otros y la transferibilidad de un ámbito de trabajo a otro.


En el ámbito de las organizaciones, a los efectos de formación de directores, tal y como recuerda Hooper (1998), es necesario tener en cuenta la clasificación aportada por Schroder en 1989 que especifica  tres niveles  de eficacia: admisión, básico y de alto rendimiento. Además, siguiendo con el pensamiento de Hooper (1998), el hecho de que alguien tenga capacidad para un trabajo determinado no tiene por qué significar que aplicará esa competencia en su puesto laboral. Nosotros, de acuerdo con esta propuesta y, como detallamos más adelante, incluimos en nuestra aportación el concepto de aplicación de las competencias en el lugar de trabajo. Sin embargo, hemos de considerar que factores tales como el alcance del trabajo, la cultura de la organización o la actitud del director y su motivación con respecto a la organización, pueden influir en el grado y frecuencia de aplicación de las competencias.


Por lo tanto, encontramos como un factor relevante el rendimiento efectivo en el trabajo, considerándolo como el resultado de la habilidad que tiene una persona para realizarlo, teniendo en cuenta su grado de aplicación.


Del mismo modo que Hooper (1998) relaciona el rendimiento eficaz de un directivo con el desarrollo de metahabilidades como la creatividad, la agilidad mental o las habilidades formativas, nosotros hacemos extensiva esta afirmación a otros niveles profesionales. Así, habría que destacar el alto nivel de motivación e implicación que conlleva y la alta eficacia que se obtiene en aquellas ocasiones en que el empleado tiene la posibilidad de ejercer una responsabilidad especial: la de poder crear y definir su propio cometido, en lugar de limitarse a desempeñar tareas que alguien haya estructurado para él, poniendo en marcha de esta forma las metahabilidades señaladas.


Las relaciones de habilidades o destrezas y conocimientos pueden constituir una secuencia más o menos dispersa, sin una estructura o agrupación clara. Pero se ha tendido a agruparlas por categorías.


Un criterio de clasificación muy utilizado en el ámbito formativo se basa en considerarlas según su especificidad. Así, Sebastián y Sánchez (2000:84) las diferencian en competencias transferibles o genéricas: las adquiridas en diversos medios de trabajo o actividad que pueden ser utilizadas en numerosos medios laborales; y no transferibles o específicas: las particulares de un empleo y que, por tanto, no se aplican a una gran variedad de empleos.


Por otra parte, y desde el ámbito organizacional, la clasificación de Arce (1998) establece cuatro grandes categorías:

a) Competencias orientadas a las operaciones, entendiendo aquí el conocimiento requerido para la realización de tareas y para la solución eficaz de problemas.

b) Competencias de relación, son aquellas habilidades que facilitan la optimización del clima laboral.

c) Competencias de reflexión, son las habilidades requeridas para  sacar el máximo partido de la información así como las exigidas a la hora de implantar cambios.

d) Competencias orientadas a uno mismo, son las que convierten en acción todas las anteriores.


Centrándonos en la primera de las categorías, entendemos por conocimiento el beneficio que una persona saca a la información que posee para resolver un problema de manera eficaz. El conocimiento se acumula, permitiendo su gradación. La complejidad sobre un determinado conocimiento viene dada por la complejidad de las relaciones que una persona puede llegar a establecer entre los datos que posee, siendo su expresión conductual última, probablemente el resultado de las múltiples interconexiones entre todas las categorías de competencias citadas anteriormente. Además el mismo autor (Arce,1998), considera unos niveles en las competencias orientadas al conocimiento, y nosotros hacemos extensiva esta gradación a las categorías de competencias anteriormente expuestas, pudiendo esquematizarse de la siguiente manera:

· Básico: contribución siguiendo las directrices.
· Autónomo: ser capaz de hacer uso de las reglas más simples aplicándolas a problemas rutinarios donde está demostrada su eficacia.

· Experto: contribución a través del conocimiento profundo de la materia. Saber por qué funciona. Saber aplicar las reglas a problemas no estandarizados al estar en condiciones de predecir el resultado final.

· Mentor: cambiar el modo de hacer las cosas, modificando procedimientos y creando otros nuevos.

· Estratega: introduciendo ideas innovadoras y cambios en los paradigmas.


Del desarrollo de esta gradación depende la efectividad del aprendizaje y éste a su vez de las capacidades de la persona y de la cantidad y calidad de experiencias a las que se expone. Sin embargo, el bagaje de experiencias personales puede suponer a veces un lastre de partida que es necesario abandonar, para avanzar en el grado de desarrollo. Para poder evolucionar es preciso, a veces, desprenderse de viejos aprendizajes que pueden haber quedado obsoletos y que correspondían a prácticas profesionales anteriores ya en desuso. 

OBJETIVOS


El propósito general del que parte nuestra investigación se concreta en definir el ámbito de la Orientación Laboral, centrándonos prioritariamente en delimitar las competencias de los profesionales que la llevan a cabo en el contexto geográfico de la Región de Murcia. Entre los objetivos específicos que se derivan de este propósito, se encuentra inicialmente elaborar un modelo propio de competencias profesionales básicas a desarrollar por el orientador laboral.

METODOLOGÍA


Para alcanzar el objetivo que se presenta en este trabajo, que constituye una parte de la investigación llevada a cabo, nuestro trabajo inicial ha estado centrado en recoger información documental y bibliográfica de libros, revistas científicas, ponencias en congresos y programas de actuación, tomando como criterio de análisis los núcleos de interés previamente establecidos: Orientación Laboral, orientador laboral, empleo, desempleo, mercado de trabajo, contexto socioeconómico y del mercado de trabajo en la Región de Murcia, desempleado, desempleado de larga duración, competencias, gestión basada en competencias, competencias del orientador laboral, políticas activas de empleo, programas de intervención con desempleados y pautas de actuación con desempleados.  


En nuestra investigación hemos utilizado, tanto técnicas de recogida de la información, como líneas consideradas válidas y útiles en la práctica del asesoramiento en el mercado de trabajo (Consejería de Empleo y Desarrollo Tecnológico de la Junta de Andalucía, Programa Andalucía Orienta, 2002), y directrices generales actuales aceptadas por la mayoría de países europeos al respecto de las buenas prácticas de asesoramiento sobre el mercado de trabajo (Eurocounsel, 1994).

Estos elementos, junto con la fundamentación teórica referida y otras aportaciones de carácter teórico-práctico en el ámbito de la Orientación Profesional (American School Counselor, 1985;  National Career Development  Association, 1985), nos han servido de base a la hora de configurar los componentes de nuestro modelo de competencias del orientador laboral.


La metodología seguida ha sido: a) investigación y recopilación bibliográfica, b) lectura individualizada y análisis en equipo de las aportaciones realizadas por los miembros del grupo de investigación, c) discusión en grupo de las alternativas presentadas y búsqueda de consenso, d) trabajo individual de redacción de las aportaciones y acuerdos, y e) reformulación grupal del informe en esta primera parte.

RESULTADOS. Nuestra propuesta de competencias en el Orientador Laboral.

Entendiendo que el orientador laboral es un “empleado” que no puede escapar a las tendencias actuales de gestión basada en competencias, tanto para la definición como para la descripción comprensiva de su propio rol laboral, y basándonos en la bibliografía revisada, concebimos, de acuerdo con Hooper (1998), como competencias todas aquellas cualidades personales referidas a comprensión de la profesión y su entorno: conocimientos, personalidad, motivación, experiencia, habilidades y técnicas. 

Concretamente, 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. Por tanto, consideramos que los componentes esenciales de toda competencia son: 

· Conocimiento: saber datos, estar familiarizado con la terminología asociada al conocimiento, saber cómo funciona, cómo se hace determinada tarea o cuestión.

· Habilidad para aplicar los conocimientos: saber aplicar con agilidad las reglas, tanto a problemas rutinarios como a otras situaciones no estándares y saber modificar procedimientos.

· Destreza para dar soluciones novedosas: ser experto en la materia con alto dominio en su aplicación y que capacita para crear, contribuyendo con ideas innovadoras, generando así cambios en los paradigmas.

· Actitud: disposición hacia las tareas, contextos y personas que intervienen en el quehacer laboral concreto. Se traduce en una capacidad productiva de la persona en un contexto laboral determinado y que va más allá de estas competencias, que por sí mismas no explican  la efectividad en el desempeño laboral. De ahí que se deba 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.


Apoyándonos tanto en el marco teórico como en las propuestas y recomendaciones dadas sobre las competencias profesionales que debe reunir el  orientador laboral; tras una intensa reflexión e intercambio de ideas entre los miembros del equipo; sobre el concepto de competencias del que arrancábamos, que antes hemos expuesto; 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. 


En nuestro modelo, 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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