Orientacion Profesional

Un manual de recursos para paises
de bajos y medianos ingresos

Ellen Hansen

Oficina Internacional del Trabajo

Skills and Employability
Departament CINTERFOR



Copyright © Organizacion Internacional del Trabajo (Cinterfor/OIT) 2006
Primera edicion 2006

Las publicaciones de la Oficina Internacional del Trabajo gozan de la proteccién de los derechos de propiedad
intelectual en virtud del protocolo 2 anexo a la Convencién Universal sobre Derecho de Autor. No obstante, ciertos
extractos breves de estas publicaciones pueden reproducirse sin autorizacién, con la condicién de que se mencione
la fuente. Para obtener los derechos de reproduccién o de traduccién, deben formularse las correspondientes
solicitudes a la Oficina de Publicaciones (Derechos de autor y licencias), Oficina Internacional del Trabajo, CH-1211
Ginebra 22, Suiza, solicitudes que seran bien acogidas.

HANSEN, E.
Orientacion Profesional. Un manual de recursos para paises de bajos y medianos ingresos.
Montevideo : CINTERFOR/OIT; OIT. EMP/SKILLS, 2006.

137 p.
Bibliografia: p. 135-137
ISBN: 92-9088-216-6

/ORIENTACION PROFESIONAL/ /EDUCACION//FORMACION/ /EMPLEO/
/MERCADO DE TRABAJO/ /GUIA/ /ASESORAMIENTO PROFESIONAL/
/INSERCION PROFESIONAL/ /NIVEL NACIONAL/ /PUB CINTERFOR/

Las denominaciones empleadas, en concordancia con la practica seguida en las Naciones Unidas, y la forma en que
aparecen presentados los datos en las publicaciones de la OIT no implican juicio alguno por parte de la Oficina
Internacional del Trabajo sobre la condicion juridica de ninguno de los paises, zonas o territorios citados o de sus
autoridades, ni respecto de la delimitacion de sus fronteras.

La responsabilidad de las opiniones expresadas en los articulos, estudios y otras colaboraciones firmados incumbe
exclusivamente a sus autores, y su publicaciéon no significa que la OIT las sancione.

Las referencias a firmas o a procesos o productos comerciales no implican aprobacién alguna por la Oficina
Internacional del Trabajo, y el hecho de que no se mencionen firmas o procesos o productos comerciales no implica
desaprobacion alguna.

Las publicaciones de la OIT pueden obtenerse en las principales librerias o en oficinas locales de la OIT en muchos
paises o pidiéndolas a: Publicaciones de la OIT, Oficina Internacional del Trabajo, CH-1211 Ginebra 22, Suiza.
También pueden solicitarse catalogos o listas de nuevas publicaciones a la direccion antes mencionada o por correo
electrénico a: pubvente@ilo.org Sitio en la red: www.ilo.org/publns

El Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre Formacion Profesional (Cinterfor/OIT) es un
servicio técnico de la OIT, establecido en 1964 con el fin de impulsar y coordinar los esfuerzos de las instituciones y
organismos dedicados a la formacion profesional en la region.

Las publicaciones del Centro pueden obtenerse en las oficinas locales de la OIT en muchos paises o solicitandolas
a Cinterfor/OIT, Casilla de correo 1761, E-mail: dirmvd@cinterfor.org.uy, Fax: 902 1305, Montevideo, Uruguay.
Sitio en la red: www.cinterfor.org.uy

Impreso en la Republica Oriental del Uruguay



Prefacio

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) aborda el tema de la orientacion profesio-
nal en un momento de grandes modificaciones en los mercados laborales y estructuras
sociales del mundo. En los ultimos veinte afios se ha puesto cada vez mas de manifiesto la
necesidad de ajustarse a rapidos cambios en el mercado laboral. La reciente aprobacion de
la nueva Recomendacion 195 de la OIT sobre Desarrollo de Recursos Humanos: educacion,
formacioén y aprendizaje permanente, 2004, proporciona un mayor estimulo para la aten-
cion puesta en la orientacion profesional. Ademas, los constituyentes en muchos paises
estan pidiendo a la OIT que los asista a promover el empleo juvenil. Estos factores han
contribuido a la decision de explorar este tema, haciendo hincapié en la situacion de los
paises de bajos y medianos ingresos.

Las investigaciones para este Manual fueron enfocadas en forma diferente a fin de sacar la
mayor ventaja de los conocimientos de los expertos en orientaciéon profesional en el mun-
do entero. En primer lugar, se reviso la literatura para determinar de qué investigaciones se
disponia sobre el tema. En segundo lugar, se buscaron los aportes de informantes clave con
experiencia especifica en diversos aspectos de la orientacion profesional en los paises de
bajos y medianos ingresos. En tercer lugar, se promovid una exhaustiva blUsqueda para
determinar qué herramientas de orientacion e informacion profesional existian en Internet.
Su finalidad era hacer una exposicion de la diversidad de los enfoques ya existentes en un
abanico de paises en diferentes etapas de desarrollo. El apoyo financiero para una parte de
esta investigacion fue proporcionado por el Gobierno de Holanda a través del Programa de
Asociacion entre la OIT y este pais.

El capitulo | tuvo aportes de las investigaciones realizadas por la Organizacion para la
Cooperaciony el Desarrollo Econémicos, el Banco Mundial, el Centro Europeo para el Desa-
rrollo de la Educacion y la Formacion Vocacional y la Fundacion Europea de Formacion. El
capitulo Il sobre los recursos de informacion profesional se basé en un ensayo escrito por
Bruce Mathews. El capitulo V sobre la organizacion de la provision de servicios tomo los
principios basicos de un ensayo escrito por Lynne Bezanson y Michel Turcotte. El kit de
herramientas que comprende la segunda parte fue desarrollado con la asistencia de Paula
Repoy el personal de LogosNet ademas de Susan Gleason, Nicholas Mangozho, Silvia Sarazola
y Tiina Eskola.

Los comentarios sobre el contenido general del Manual fueron suministrados por Catherine
Casserly, George Gamerdinger, Thomas Ivory, Ronald Sultana y Rénette du Toit. También
han proporcionado comentarios, Girma Agune, Beate Andrees, Jean Duronsoy, Ragnar
Gussing, John Hunter, John McCarthy, Gianni Rosas, Gregor Schulz, Amy Torres, Fernando
Vargas, Tony Watts y Li Xiang Wei. Geraldeen Fitzgerald prest6 asistencia en la redaccion.

Este Manual también fue enriquecido por los debates acerca de sus principales temas que se
llevaron a cabo en la Mesa redonda sobre la transicion de la escuela al trabajo y la
intermediacion con el mercado laboral en los paises en desarrollo, realizada en mayo de
2005, que patrocind el Consejo de Investigaciones sobre Ciencias Humanas (HSRC) y tuvo
lugar en Pretoria, Sudafrica. Coordinada por el Dr. Rénette du Toit, del Consejo, entre sus
participantes se encontraban funcionarios de los Departamentos de Trabajo y Educacion
sudafricanos, ademas de especialistas de orientacion profesional de Botswana, Brasil, India
y Tailandia. También participaron instituciones de ensefianza terciaria de Sudafrica, pro-
veedores de servicios de empleo privados y otros miembros del personal de HSRC.

Este Manual esta dirigido a dos tipos de publico. La primera parte se enfoca particularmen-
te alos responsables de las politicas nacionales de desarrollo y de la planificacidon de activi-
dades de orientacion profesional en paises de bajos y medianos ingresos: el personal de los
ministerios de educacion, ministerios de trabajo, servicios publicos de empleo, institucio-



nes educativas a todo nivel y los consultores que les prestan asistencia. La segunda parte
atraera a un publico mas amplio de personas involucradas en la planificacidon y provision
de servicios de orientacion profesional. Ambas partes del Manual estan disefiadas para com-
plementarse mutuamente, ofreciendo una mirada integral al alcance actual de la orienta-
cion profesional a nivel mundial.

Si bien este Manual incorpora las percepciones de varios especialistas en desarrollo profe-
sional y experiencias de diferentes paises, el marco de seis elementos clave propuesto en el
capitulo | sigue siendo un enfoque sugerido. Su intencién es provocar un debate entre
quienes formulan las politicas y los expertos en orientacion profesional sobre su validez
para los paises de bajos y medianos ingresos y la utilidad de las herramientas facilitadas.
Esta contribucidon a un tema significativo hace hincapié en la creciente importancia de
hacer accesible la informacion sobre la orientacion profesional a la gente, cuando y donde
mas la necesite.

Mpenga Kabundi, Director,
Skills and Employability Departament,
Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra.
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ADVERTENCIA

El uso de un lenguaje que no discrimine ni marque diferencias entre hombres y mujeres
es una de las preocupaciones de nuestra Organizacion. Sin embargo, no hay acuerdo
entre los linguistas sobre la manera de cdmo hacerlo en nuestro idioma.

En tal sentido y con el fin de evitar la sobrecarga grafica que supondria utilizar en espa-
fiol o/a para marcar la existencia de ambos sexos, hemos optado por emplear el masculi-
no genérico clasico, en el entendido de que todas las menciones en tal género represen-
tan siempre a hombres y mujeres.




Finalidad de este Manual

El doble propdsito de este Manual es: (1) focalizar la atencién hacia quienes formulan politicas
y administran programas en paises de bajos y medianos ingresos (PBMI)* sobre los temas basi-
cos de lareforma de los servicios de orientacion profesional en dichos paises; y (2) brindar a los
planificadores y especialistas de los programas a nivel nacional y local una amplia variedad de
ejemplos de diferentes paises y herramientas practicas de orientacién profesional para emplear
como modelos para su posible adaptacion y uso. El Manual se divide en dos partes que abordan
cada uno de estos objetivos.

La primera parte comienza con una revision de las tendencias internacionales actuales en ma-
teria de orientacion profesional en los paises de altos ingresos y comenta acerca de la pertinen-
cia de esas tendencias en paises de bajos y medianos ingresos. En segundo lugar, se presenta un
marco de seis elementos clave que deben considerarse en el desarrollo de un sistema de orien-
tacion profesional. Estos elementos son: (1) comprension del contexto de pais; (2) desarrollo de
la informacion profesional; (3) promocion de la eleccidn, busqueda y mantenimiento del tra-
bajo; (4) organizacion de la oferta de servicios; (5) desarrollo del personal para apoyar la pres-
tacion de servicios; y (6) mejoramiento de la gobernabilidad y la coordinacion. En tercer lugar,
el Manual integra varias practicas ilustrativas de paises en el debate de cada uno de los seis
elementos clave. Estas préacticas también sirven por si solas como lecciones aplicables en la
busqueda de soluciones en la vida real a los desafios de las politicas publicas.

La segunda parte del Manual indica sitios web especificos de Internet sobre la orientacion
profesional. Estos sitios incluyen: (1) un inventario de las herramientas y recursos sobre orienta-
cion profesional disponibles en Internet de diversos paises de altos, medianos y bajos ingresos;
y (2) referencias més generales, tales como las normas de competencia internacionales para
especialistas de la orientacién profesional y normas para el desarrollo de informacioén profesio-
nal. La informacién sobre orientacion profesional y las herramientas para el desarrollo de
competencias en Internet han proliferado durante los ultimos diez afios y la accesibilidad a
esta informacién por parte de un publico internacional proporciona una ventana sobre las
préacticas actuales a nivel mundial. Se pone particular atencion en la inclusién de recursos en
uso en la actualidad en los paises de bajos y medianos ingresos.

A fin de promover un mas facil acceso a los sitios de Internet, se podra buscar en la segunda
parte del Manual (en inglés solamente) en: http://www.ilo.org/public/english/employment/skills/
index.htm . El documento entero puede ser descargado en formato pdf en espafiol, de todos
modos.

Es necesario sefialar que el énfasis puesto en las herramientas de Internet en la segunda parte
no tiene como finalidad sugerir que todos los paises de bajos y medianos ingresos deberan
desarrollar sitios en Internet. No obstante, los sitios brindados hacen accesibles varias herra-
mientas (guias para participar en entrevistas, herramientas de evaluaciéon profesional y normas
de competencia para asesores) a lectores en todo el mundo, a veces en varios idiomas. Los
modelos que figuran en estos sitios podrian transformarse, por ejemplo, en materiales impre-
sos o recursos didacticos. La utilizacion de Internet de este modo, multiplica el poder del
Manual y dirige a los lectores a materiales méas detallados. Es un mapa para llegar a destinos
utiles.

Esta fuera del alcance de este Manual indicar todos los destinos Utiles, dada la extension de los
sitios relacionados con la orientacion profesional en Internet. Varios sitios excelentes solo exis-
ten en idiomas nacionales que no son accesibles para un publico internacional mas amplio. La

1 Programas de bajos y medianos ingresos: El pais tiene un ingreso per capita de US$ 9,075 o menos.



mayoria de los sitios del Manual estan en inglés, aunque la segunda parte incluye sitios en
francés y espafiol. A esta edicion han sido afiadidos sitios adicionales en espafiol. Se podrian
haber enumerado muchos sitios mas sobre paises de altos ingresos pero se han limitado para
poner el énfasis en los paises de bajos y medianos ingresos.

Finalmente, la informacion de Internet es perecedera; los sitios aparecen y desaparecen y estan
siendo actualizados constantemente. Esto significa que algunos de los vinculos que funcionan
en el momento de la publicacion de este Manual pueden no estar disponibles para el lector en
una fecha posterior.

Se alienta a los lectores a que envien sus comentarios sobre los contenidos o la pertinencia de
esta publicacidn respecto del caso particular de cada uno de ellos. Nos interesan sobre todo las
descripciones breves y direcciones de Internet de recursos sobre orientacion profesional que
ilustren las practicas nacionales en otros PBMI. De ser factible, estas descripciones y direcciones
de Internet se colocaran en el sitio web de la OIT para complementar este texto. Los comenta-
rios y la informacion deben enviarse a la OIT en empskills@ilo.org.



Parte |. Un marco para la orientacion profesional en paises
de bajos y medianos ingresos

|. La orientacion profesional en el mundo hoy en dia

A. (Qué es la orientacion profesional?

La orientacion profesional puede definirse de varias maneras. La Revision de Politicas de Orien-
tacion Profesional de la OCDE 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 opcio-
nes educativas, de formacion y laborales y a gestionar sus profesiones”.! Esta definicién inclu-
ye hacer mas accesible la informacion acerca del mercado laboral y sobre las oportunidades
educativasy de empleo, organizandola, sistematizandolay 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 es-
tablecer correspondencias con las oportunidades de formacién y empleo disponibles.

El término orientacién profesional estd reemplazando la expresidon orientaciéon vocacional en
los paises de altos ingresos. La orientacién vocacional enfoca en la eleccién de una ocupacion
y se distingue de la orientacidén educativa, que trata de las opciones de cursos de estudio. La
orientacion profesional une a ambos términosy hace hincapié en la interaccion entre el apren-
dizaje y el trabajo.

Las actividades de orientacion profesional en los paises de altos ingresos se clasifican en cinco
especialidades:

1. Lainformacién profesional - toda la informacion necesaria para buscar un trabajo, obte-
nerlo y mantenerlo, sea pago o voluntario. Incluye, pero no se limita, a la informacién
sobre ocupaciones, competencias, trayectorias profesionales, oportunidades de aprendi-
zaje, tendencias y condiciones del mercado laboral, programas y oportunidades educati-
vas, instituciones educativas y de formacion, programas y servicios gubernamentalesy no
gubernamentales y oportunidades de empleo. Es la piedra angular de todos los demas
servicios de orientacion profesional.

2. Laeducacion profesional - entregada en instituciones educativas y a veces en organizacio-
nes comunitarias, por docentes, consejeros de orientacidon 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 educacidon/capacitacién, vida y trabajo; oportunidades para tener experien-
cias en servicios comunitarios, y les brinda herramientas para planificar una carrera.

3. 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 accién y gestionar transiciones profesionales, tanto planificadas
como no planificadas.

4. Elasesoramiento respecto del empleo - ayuda a las personas a esclarecer sus metas labora-
les inmediatas, a comprender y acceder a oportunidades de trabajo y desarrollo de com-
petencias, 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 desa-
rrollar para presentarse a las entrevistas laborales).

1 OCDE y Comisién Europea: Career guidance: A handbook for policy makers, (Paris, 2004), p. 10 (también disponible en
francés, L orientation professionnelle: Guide pratique pour les décideurs).



5. Intermediacién laboral - tomar medidas o dirigir a las personas a vacantes laborales. Esta
actividad se atribuye tanto al mercado de trabajo privado como al gobierno. Algunos
colegios y universidades también ofrecen servicios de insercion laboral para sus estudian-
tes.?

B. ¢Cuales son las metas que promueve la orientacion profesional?

Recientes investigaciones de la OCDE, el Banco Mundial (BM), el Centro Europeo para el Desa-
rrollo de la Formacién y Educacion Profesional (CEDEFOP) y la Fundacion Europea de Forma-
cion (ETF) confirman la importancia de la orientacion profesional, el asesoramiento y la infor-
macion para ayudar a lograr tres metas fundamentales:

 Metas de aprendizaje permanente: Luchar contra el abandono escolar a una edad temprana
y asegurar una base de conocimientos y competencias adecuada para hacer frente a los
desafios que entrafa la creacidon de sociedades basadas en el conocimiento en el contexto de
la globalizacién econémica, y promover vinculos adecuados entre la educacién, la forma-
cion 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 inclusion social: Promover la reintegracion de los grupos de riesgo
y marginados en la educacion, formacion y empleo y la transversalizacion de los grupos
excluidos en los programas generales de formacion y los servicios del mercado laboral.®

Sobre la base de esas investigaciones, se identificaron los siguientes diez criterios para los
sistemas de orientacion permanente a lo largo de la vida:

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

« Atencidon a momentos clave de transiciéon durante toda la vida.

« Flexibilidad e innovacion en la provisidn 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 y planificaciones perio-
dicas.

e Acceso a orientacion individual por parte de especialistas idoneamente 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.

e Acceso a la oferta de servicios de orientaciéon que sea independiente de los intereses de
instituciones o empresas en particular.

e Acceso a informacion educativa, ocupacional y de mercado laboral que sea amplia e integra-
da.

e Participacién activa de los interesados.*

2
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C. ¢Qué enfoques se recomiendan?

La orientacion profesional es también un elemento de aprendizaje permanente efectivo y de
politicas activas de mercado laboral. A medida que se reforman los sistemas educativos y de
formacion nacionales para reflejar los cambiantes requisitos de competencias, la orientacion
profesional se vuelve cada vez mas importante. Sin embargo, el desafio es ofrecer orientacion
profesional a una escalay 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 revision de politicas de orientacion profesional de la OCDE recomienda que quienes formu-
lan 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 profe-
sionales e informacidn profesional, y asegurar que los sistemas de provisidon de servicios
establezcan correspondencias entre los niveles de ayuda personal y las necesidades y circuns-
tancias personales, en lugar de presuponer que todos necesitan orientacion profesional per-
sonal intensiva.

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 utiliza-
cidn mas extendida de las técnicas de autoayuda y un enfoque mas integrado del empleo de
tecnologia de la informaciéon y comunicaciones (TIC).

e Facilitar e incentivar el desarrollo de servicios de orientacion profesional dentro de los secto-
res privados y voluntarios.

e Trabajar mas estrechamente con asociaciones profesionales y organismos de capacitacion
para mejorar la educaciéon y la formacion de especialistas en orientacién profesional.

e Mejorar la evaluacion de los servicios de orientacion 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 importancia de la orientacion profesional en todos los paises fue también subrayada por la
Conferencia Internacional del Trabajo en la Recomendacion N° 195 sobre el Desarrollo de los
Recursos Humanos: Educacion, Formacion y Aprendizaje Permanente, 2004. Esta Recomenda-
cion resefa especificamente las tareas clave para la orientacion profesional y los servicios de
apoyo para la formacion en la promocién del desarrollo de los recursos humanos. El Articulo
VIII, “Orientacion profesional y servicios de apoyo para la formacion”, dice lo siguiente:

Los miembros deberan:

(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 colocacion y a las técnicas de bus-
queda de empleo, asi como a los servicios de apoyo a la formacion;

(b) promover y facilitar el uso de las tecnologias de la informacién y la comunicacioén, asi como
las buenas practicas tradicionales en relacion con los servicios de informacion y orientacion
sobre la trayectoria profesional, y servicios de apoyo a la formacion;

5 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, N° 2-3, pp. 105-122.



(c) determinar, en consulta con los interlocutores sociales, las funciones y las responsabilidades
respectivas de los servicios de empleo, los prestadores de formacion y otros prestadores de
servicios pertinentes en lo que atarfie a la informacion y la orientacion profesional, y

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

D. ¢Qué pertinencia tiene la orientacion profesional en los paises de bajos
y medianos ingresos?

La situacion de la gente en los paises de bajos y medianos ingresos (PBMI) esta dada, ante todo,
por sus limitadas opciones econémicas, educativas y sociales. Dichas limitaciones llevan a dife-
rentes actitudes frente al cambio y la adaptabilidad. Por un lado, la necesidad de sobrevivir
requiere una capacidad de adaptacion; por el otro, el ritmo frecuentemente lento del cambio
econdmico, politico y cultural que caracteriza a muchos PBMI, sobre todo en las zonas rurales,
puede desalentar la iniciativa personal para evolucionar y progresar.

La orientacion profesional en los paises de altos ingresos puede expandir las opciones de las
personas y aumentar su potencial de autodeterminacion. La meta es permitir y habilitar a
individuos a romper con los restringidos y opresivos estereotipos determinados por su género,
etnia, clase, religion o discapacidad. Las teorias sobre la orientacion profesional se fundan en
un modelo de racionalidad que presupone un individuo auténomo que escoge libremente de
una amplia variedad de oportunidades libremente disponibles. Con frecuencia, estas teorias se
basaban en los patrones laborales de los hombres blancos, de clase media, urbanos, educados
en universidades de América del Norte a principios del siglo veinte.”

Sin embargo, la orientacion profesional ha estado evolucionando de dos maneras fundamen-
tales que son criticas para un debate sobre su importancia en los PMBI ademas de los paises de
altos ingresos. En primer lugar, la orientacion profesional se esta separando de su enfoque de
ayudar a individuos a tomar decisiones sobre sus opciones de educacion, formacién y eleccion
de ocupaciones en los comienzos de su vida laboral y moviéndose hacia un enfoque mas flexi-
ble en una construccién continua de opciones acerca de la vida laboral a lo largo de la vida. En
segundo lugar, se reconoce cada vez mas que estas opciones de trabajo/vida no sélo se adoptan
en el marco de factores externos provenientes del mercado laboral sino en el de factores de
crecimiento humano y desarrollo a lo largo de una vida. No sélo es importante la transicion de
los jovenes de la escuela al trabajo sino también aquellas transiciones que toman en cuenta la
formacion y apoyo de la familia, el envejecimiento y la incapacidad por invalidez. En esta
perspectiva, las personas en todos los paises hacen continuamente opciones acerca de su vida
laboral, sean o no conscientes. Las dimensiones de la libertad en las que pueden tomarse
decisionesy la disponibilidad y accesibilidad de informacioén atil sobre la cual basar las eleccio-
nes son consideraciones primordiales.

En su resumen de las politicas publicas para el desarrollo profesional en las economias en
desarrolloy transicion, Watts y Fretwell proponen que la decision de una nacion de desarrollar
una politica e invertir recursos en orientacion profesional debe guiarse por lo siguiente:

La medida en que los individuos pueden tomar decisiones profesionales independientes y el
grado en que los interesados clave (en particular los que formulan las politicas publicas en los
gobiernos) desean promover la toma de decisiones profesionales en forma independiente. &

6 Recomendacién sobre el desarrollo de los recursos humanos: Educacién, formacién y aprendizaje permanente (N° 195),
Articulo VI, adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo, 922. Sesién, Ginebra, 17 de junio de 2004.

7 C. Casserly: Employment counselling, career guidance and occupational information provided through a public employment
service, ILO Labour Administration Branch Doument N° 40-2 (OIT, Ginebra, 1994), p. 4.

8 A.G. Watts; D.H. Fretwell: Public policies for career development: Case studies and emerging issues for designing career



En primer lugar, esto implica que las principales instituciones de la sociedad deben tolerar, si
no estimular, que los individuos escojan libremente opciones laborales. En segundo lugar,
supone que estas opciones se les ofrecen a todos los miembros de la sociedad, independiente-
mente de su sexo, etnia u otros factores demograficos o sociales. Tercero, que los individuos
deben contar con alguna variedad de opciones econdémicas o culturales. En economias en que
las opciones laborales son muy limitadas y los individuos operan a nivel de supervivencia,
donde los valores politicos y culturales no permiten un acceso equivalente al trabajo para
todas las categorias de ciudadanos y donde los escasos recursos publicos se concentran en otras
esferas, la orientacion profesional no seria una prioridad para la inversion publica.

Sin perjuicio de ello, y por una diversidad de razones, varios PBMI han tomado la decisiéon de
invertir recursos en la orientacion profesional. Algunas de estas razones son las mismas que
reinan en los paises de altos ingresos: el pais de bajos 0 medianos ingresos también reconoce
que el desarrollo de los recursos humanos es una parte integral del desarrollo econdmico na-
cional general y la promocién de la solidaridad social. Los empleadores en los PBMI también
aceptan cada vez mas la necesidad de estimular a sus trabajadores, y a los jovenes, para que
desarrollen nuevas competencias para responder al rapido cambio en la demanda de compe-
tencias.

Entre otras razones por las que se invierte en orientacion profesional se encuentran las siguien-
tes:

« el pais esta evolucionando de ser una economia planificada (asignacién de trabajo) a ser una
economia de mercado;

e el pais esta haciendo una transicion a la democracia y desea cambiar sus patrones politicosy
sociales; y

< el pais tiene una gran poblacién que migra, y/o busca asistir a sus ciudadanos a elegir opcio-
nes apropiadas de trabajo en circunstancias que no les son familiares, o esta tratando de
retener su talento laboral en el pais.

En términos de los grupos objetivo para servicios de orientacion profesional en estos paises, se
podria dar alguna prioridad légica a:

e lajuventud, que se encuentra frente a decisiones clave en su trabajo-vida y que forma tam-
bién una gran proporcién de la poblacién en muchos PBMI;

e la mujer, a quien se le restringe rutinariamente la libertad de eleccion de ocupacién en
muchos paises. Las mujeres ademas, tienen mucha influencia en la formacién de los valores
de la préxima generacion;

« los trabajadores con mas educacion, que generalmente tienen mas opciones profesionales,
particularmente en la economia formal, y en los que ya se han invertido sustanciales recur-
sos educativos; y

< las personas que migran, tanto a nivel nacional como internacional, porque estan tomando
decisiones de envergadura respecto del trabajo y la vida y que suelen necesitar informacion
para no ser explotados.

Es necesario sefialar, sin embargo, que estos grupos objetivo no son homogéneos y dentro de
cada grupo los individuos pueden tener que hacer frente a distintas barreras al empleo, bastan-
te especificas.

En el capitulo Il de este Manual, Comprension del contexto del pais, figura un estudio mas
detallado de los valores contextuales que deben tomarse en cuenta al desarrollar los servicios
de orientacion profesional en los PBMI.

information and guidance systems in developing and transition economies, Discussion Paper (World Bank, Washington),
Marzo de 2004.



E. ¢Cuales podrian ser los elementos de un enfoque dirigido a paises de bajos
y medianos ingresos?

La primera parte de este Manual presenta un enfoque general para la planificacion de mejoras
en la orientacion profesional a nivel nacional. Este enfoque reconoce plenamente que, en
realidad, la innovacion y la reforma suelen surgir de las iniciativas mas limitadas “de abajo
para arriba” y no de aquellas que van de “arriba para abajo”. A la vez, el compromiso de las
politicas de alto nivel para con la reforma a nivel nacional suele ser el catalizador para la
accion significativa.

En lugar de presentar un proceso de planificacién con medidas secuenciales que deben tomar-
se, se postulan seis elementos fundamentales para su consideracion. Se refieren a importantes
cuestiones que es necesario abordar a fin de desarrollar servicios de orientacion profesional
que son pertinentes, integrados y eficientes en funcion de los costos. No obstante, tratar estos
asuntos significa evaluar nuevamente como ha sido proporcionada tradicionalmente la orien-
tacion profesional. Los seis elementos son los siguientes:

1. comprension del contexto del pais;

2. desarrollo de la informacién profesional;

3. promocion del desarrollo de competencias relativas a la eleccion, busqueda y manteni-
miento del trabajo;

4. organizacion de la oferta del servicio de orientacion;
5. desarrollo del personal para apoyar la prestacion del servicio; y
6. mejoramiento de la gobernabilidad y la coordinacién

En el Cuadro I.1 se presenta la experiencia del Programa FORMUJER, desarrollado en paises de
bajos ingresos, donde se puede observar la aplicacion de estos elementos.



Programa FORMUJER:
Orientacion Laboral en la formacion profesional para paises de bajos ingresos

El Programa de Fortalecimiento de la Formacion Profesional y Técnica de mujeres de bajos ingresos
en América Latina (FORMUJER), es una iniciativa trasnacional de Cinterfor/OIT, el Ministerio de Tra-
bajo, Empleo y Seguridad Social de Argentina, la Fundacion INFOCAL de Bolivia y el Instituto
Nacional de Aprendizaje (INA) de Costa Rica y el BIF/FOMIN (1998-2004).

Se propuso fortalecer las competencias institucionales y de los actores sociales para disefiar y gestio-
nar politicas de formaciéon de calidad dirigidas a incrementar la empleabilidad y la equidad de géne-
ro, con énfasis en la atenciéon de mujeres de bajos ingresos. Reviso e innovo los enfoques, metodologias
y estrategias vigentes en el sistema de formacion y construyo colectivamente un modelo de politicas
para el mejoramiento de la empleabilidad y la equidad de género y social que fue validado y adop-
tado en contextos productivos, institucionales y sociales bien diversos, y contiene un repertorio am-
plio de tecnologias educativas y estrategias de gestion aplicable en escala mas amplia y diversificada.
Entre sus mas innovadores aportes se destaca la reformulacién del rol de la Orientacién Laboral, el
desarrollo de un sistema de Estrategias Complementarias de resolucion colectiva para enfrentar los
obstaculos de género y las necesidades especificas de las poblaciones vulnerables y el dispositivo de
Proyecto Ocupacional como eje articulador del proceso formativo y herramienta de mejoramiento
de la empleabilidad y la ciudadania de mujeres y varones.

FORMUJER concibi6 a la Orientacién Laboral (OL) como un componente de la formacion, respon-
sable de la pertinencia con la poblacién meta y del fortalecimiento del protagonismo del sujeto en el
proceso de aprendizaje. Para ello debe intervenir en el momento de la opcién vocacional, durante la
formacion para facultar a las personas el conocimiento del mundo del trabajo y de las pautas
conductuales y culturales que lo rigen y, por Ultimo, como acompafiamiento en la etapa de insercion
laboral. Asi, la OL es fundamental para la diversificacion ocupacional, para el conocimiento de las
demandas y potencialidades del mercado laboral, para que las personas reflexionen sobre sus propias
competencias y limitaciones y sobre como ellas se constituyen en fortalezas o debilidades para res-
ponder, con mayores posibilidades de éxito, a la realidad del trabajo y para tomar las decisiones
oportunas que conlleven a una vida activa, productiva y satisfactoria. Para ello, FORMUJER desarro-
116 un Sistema de Informacién y Orientacién Profesional y Laboral (SIOPL) con perspectiva
de género para gestionar la informacion sobre oferta y demanda y donde la Orientacion tiene la
responsabilidad de articular las distintas dimensiones del accionar formativo y la metodologia didac-
tica de Proyecto Ocupacional (PO). Mediante el PO se acompafia a mujeres y varones en la formu-
lacion de un plan de acciéon orientado a mejorar su insercion laboral y social y a desarrollar las
competencias de empleabilidad y ciudadania necesarias para ello. Se fundamenta en el cruce de los
enfoques de género y formacion por competencia y en la capacidad humana de formularse proyectos
para transformar la situacion de partida.

El sitio web de FORMUIJER, vigente actualmente, proporciona el material conceptual y didactico en
linea, tanto para la poblacion meta como para las instituciones de formacién sobre Orientaciéon
Laboral, Proyecto Ocupacional, Perfiles curriculares disefiados mediante el cruce de género y forma-
cién por competencia, Estrategias de articulaciéon con el entorno productivo y social, estudios de
mercado de distintos sectores ocupacionales. Presenta, ademas, experiencias y materiales sobre for-
macion de orientadores y docentes.

Fuente: http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/gender/formujer/



Comprension del contexto del pais

En el Capitulo | se explord la pertinencia de la orientacion profesional para los paises de bajos
y medianos ingresos y se propuso que el punto focal es el grado en que son posibles las opcio-
nes acerca de la vida laboral en un contexto de PBMI. El contexto en el que se provee la
orientacion profesional difiere significativamente entre paises de altos ingresos y aquellos de
bajos y medianos ingresos en tres aspectos importantes, que se estudian en el presente capitu-
lo. En primer lugar, la estructura de valores politicos y sociales puede diferenciarse en formas
que influyen profundamente en la receptividad de los contextos béasicos de la orientacion
profesional. En segundo lugar, el contexto del mercado laboral de los PBMI se caracteriza por
economias mas débilesy actividad econdmica informal. Tercero, la infraestructura institucional
en estos paises es mas débil y los recursos publicos suelen escasear.

A. Valores culturales

La forma en que las personas optan inicial y continuamente respecto de sus vidas laborales es
critica para el bienestar, no sélo de esas personas y sus familias, sino colectivamente respecto
de la viabilidad de sus comunidades y naciones. Sin embargo, estas opciones, tomadas indivi-
dual y colectivamente, también son politicas; en definitiva, determinan la asignacion y la
distribucién de la riqueza, el poder y la posicidn social en las sociedades. La forma en que se
otorga la asistencia para mejorar este proceso de toma de decisiones se vuelve un tema
criticamente importante, complejo y sensible.

Los aspectos centrales para la oferta de orientacion profesional son los valores basicos de una
sociedad relativos al trabajo y al papel que desempefia el individuo en relacidon con el trabajo.
El rol de los valores, ademas de la informacion y las competencias, suele no examinarse. Sin
embargo, mas que la informacion, son los valores que motivan a las personas y dan forma a las
instituciones que constituyen las sociedades. También son el filtro a través del cual los indivi-
duos procesan la informacion.

Los valores en los paises de altos ingresos

¢Cuales son los valores actuales de los paises de altos ingresos en el marco del desarrollo profe-
sional?

e Eldesarrollo profesional motiva a las personas a ser proactivas y determinar su propio papel
y aporte a la sociedad. La orientacion no tiene como finalidad determinar lo que deben
hacer las personas.

e El desarrollo profesional es una responsabilidad individual; se espera que las personas ges-
tionen sus propias vidas laborales.

e El desarrollo profesional es un proceso continuo a lo largo de la vida laboral y no una
actividad en la que participan las personas una vez en su juventud o solamente en tiempos
de crisis laboral. Su intencion es ayudar a la gente a adaptarse a los cambios en el ciclo de sus
vidas y en los ciclos econdmicos.

e El desarrollo profesional exige que el trabajador y las personas que aprenden sean flexibles
y adaptables.

« El desarrollo profesional requiere distintos tipos de herramientas y servicios en diferentes
momentos en la vida. Se necesita apoyo en el lugar de aprendizaje, vida y trabajo de las
personas. Debe entregarse en forma mas independiente de los intereses de las instituciones
y empresas participantes.®
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¢COmo contrastan estos valores con aquellos de los paises de bajos y medianos ingresos?

Primero, existe una dicotomia respecto de la orientacion profesional en muchos PBMI, en los
que las clases educadas medianas y superiores y aquellas que aspiran a la clase media, suelen
sostener valores muy similares a los de los paises de altos ingresos. Muchos de estos individuos
fueron educados en el exterior o en instituciones educativas establecidas por paises de altos
ingresos y tomaron contacto con dichos valores. Otros trabajan en ambientes empresariales,
tales como las corporaciones multinacionales que transmiten valores, normas profesionales y
practicas empresariales del mundo desarrollado. Estas personas, y particularmente los jovenes,
tienen grandes expectativas para si mismas.

Adicionalmente, en los PBMI que cuentan con sistemas educativos bien desarrollados, el nime-
ro de jovenes educados supera la capacidad del mercado laboral de absorberlos. En algunos de
estos paises, las expectativas mas altas (tanto de los y las jovenes educados/as como de sus
padres) significan que la juventud sélo considerard empleos con un suficiente nivel profesional
o social (*“cuello blanco”), independientemente de que existan vacantes en esas ocupaciones.
Esto suele exacerbarse porque estos jovenes han recibido poca orientacion profesional y puede
que no tengan experiencia laboral alguna; como resultado, con frecuencia tienen ideas poco
realistas acerca del mercado laboral.

Sin embargo, para la mayoria de las personas en los PBMI, los valores son més tradicionales y
las aspiraciones mas modestas.

A continuacion se enumeran los principales contrastes en los valores que influyen desde la
perspectiva de un pais respecto de la orientacion profesional.

La posicion del trabajo en la sociedad

La orientacion profesional tradicional en los paises de altos ingresos se funda en la nocién de
una vida centrada en el trabajo, en la que las personas obtienen su realizacién a través del
mismo. En el caso de la mayoria de las personas en el mundo en desarrollo (ademas de las
zonas no desarrolladas del mundo desarrollado) el trabajo es lo que debe hacerse para sobrevi-
vir. La realizacidon no esta en tela de juicio.

Actitudes hacia el cambio y la movilidad

Las actitudes generales respecto del cambio en una sociedad dan el marco para la forma en que
la gente toma decisiones sobre el trabajo. Las actitudes hacia el cambio son determinadas, por
supuesto, por las oportunidades disponibles, aunque las sociedades con circunstancias similares
pueden diferir en su respuesta: algunas son mas rigidas, otras son mas flexibles. Alo largo de la
historia, las sociedades que han tenido mas éxito han sido aquellas con capacidad para adaptar-
se al cambio. Esto suele relacionarse con la orientacion de una sociedad hacia el futuro: ¢se ve
como fijo o cree la gente que cuenta con poder para cambiar o mejorar sus vidas?

Los valores sobre la importancia de las opciones individuales y sobre la apertura al cambio
pueden ser dramaticamente diferentes en distintos paises y en diversos grupos dentro de un
pais o cultura. La ponderacion asignada a las opciones individuales depende del poder de la
persona sobre su propia vida. La opcidn individual estd estrechamente relacionada con los
valores atribuidos a la autoridad: politicos, religiosos y familiares.

El papel de la familia y la comunidad
En la “opcion” de trabajo suelen pesar en forma muy influyente la familia y la comunidad en
los PBMI. En varios paises los valores prevalecientes sostienen que el papel que desempeinia la

persona esta subordinado a lo colectivo: la familia o la comunidad.

Los valores familiares representan una influencia decisiva. En los paises pobres con oportunida-
des restringidas, la interdependencia econdmica entre los miembros de la familia y la comuni-



dad es esencial. En muchos PBMI, la influencia de los padres sobre las opciones profesionales de
los hijos puede ser profunda. Las oportunidades para las nifias, por ejemplo, pueden colocarse
rutinariamente después que las de los varones. Es usual que las nifias tengan que hacerse cargo
de sus hermanos o padres ancianos. Cuando la familia es duefia de una granja o pequefia
empresa, suele esperarse que los hijos, particularmente los varones, entren en la empresa fami-
liar. Otros hermanos pueden perder la oportunidad de una mayor educacién debido a la pre-
sion que se ejerce sobre ellos para que se vuelvan econdmicamente activos, aunque no siempre
es asi. Ademas, las redes y conexiones familiares desempefian un papel importante para obte-
ner posiciones laborales u otras oportunidades.

La afiliacion a gruposy la identidad comunitaria pueden también percibirse en forma diferen-
te en los PBMI. Los vinculos tienden a ser mas profundos y méas extendidos, y definir las relacio-
nes en todas las esferas de la vida, incluido el empleo. Los dirigentes comunales, por ejemplo,
pueden tener un impacto considerable en la conformacion de creencias profesionales en algu-
nas partes del mundo, y las escuelas confesionales pueden influir en las opciones vocacionales
de sus estudiantes.

Las investigaciones hechas sobre el papel de las influencias familiares y de la comunidad en la
toma de decisiones profesionales por parte de la juventud han revelado una fuerte influencia
de la familia. Por ejemplo, en la tablall.1 se comparan las influencias dominantes de las opcio-
nes profesionales de un grupo de 650 jovenes en la India.

Influencia relativa de “otros significativos™ sobre las opciones profesionales
de 650 jovenes en la India, 2003 (%)

Padres 46
Padres y jovenes juntos 24
Otros parientes 15
Amigos 11
Juventud independiente 4

Fuente: G.Arulmani y S. Arulmani: Career counselling. A handbook, Tata McGraw-Hill, New Delhi, 2004, p. 79.

Jerarquia de categoria de ocupacion

En muchos PBMI (ademas de paises de altos ingresos) la categoria y prestigio asignados a las
distintas ocupaciones tienen un fuerte efecto sobre las creencias acerca del trabajo y también
sobre la preparacion educativa para las profesiones. Se otorga prestigio a las ocupaciones que
tienen categoria social y que son bien pagadas. En particular, las ocupaciones que exigen una
educacion universitaria se cotizan por encima de aquellas que no la requieren. Un orden de
prestigio especifico suele jerarquizar varias ocupaciones: las mas cotizadas son las profesiones
de las ciencias, luego el comercio, después aquellas de las humanidades, seguidas por las ocu-
paciones del sector servicios que no requieren estudios universitarios.

Esta jerarquia evoluciona por varias razones. En algunas partes del mundo el legado de una
herencia colonial dio forma a la percepcion de distintos tipos de trabajo. Un ejemplo son los
paises de la mancomunidad britanica, donde el empleo publico se asociaba con un alto nivel,
ya que las personas entraban en contacto con los colonizadores. Al mismo tiempo se dirigia a
las poblaciones indigenas hacia el trabajo en el sector primario (agricultura, mineria, foresta-
cion) que suministraban recursos a las potencias coloniales. Esto alteraba la division del trabajo
y cambiaba el nivel tradicional de ciertos tipos de trabajo.

La influencia del nivel socioecondmico (NSE)

El nivel socioecondmico (NSE) de las personas afecta sus valores respecto de su opcion profesio-
nal, y en particular su confianza de aspirar a un alto nivel. En la India, la investigacion revela



que las creencias acerca del prestigio relativo de las ocupaciones, y aquel asociado con la prepa-
racion educativa para estas ocupaciones, eran constantes entre los diferentes grupos de NSE,
incluida la idoneidad de género de diversas ocupaciones. Lo que diferenciaba a los grupos NSE
entre si era la percepcion de que era posible atender a un nivel mas alto. Las personas de los
grupos de NSE mas bajos sentian menos control sobre sus vidas y valoraban menos el sacrificio
hecho para lograr metas a mas largo plazo. Les interesaba menos la planificacion profesional o
la mayor educacion y era mas probable que se propusieran ingresar a la fuerza de trabajo
directamente. Sin embargo, mientras que las personas en los NSE mas bajos tenian generalmen-
te menores expectativas de cursar niveles mas altos de educacion, aquellos con mayores expec-
tativas tenian padres que contaban con una mayor educacion y empleos estables.?

Estructura de reconocimientos

Las opciones individuales se ven influidas en forma importante por la estructura de reconoci-
mientos de una sociedad. La orientacion profesional se basa en una creencia de que se avanza
en funcién de los méritos, lo que motiva a la gente a apuntar mas alla de sus origenes. Estas
ideas estan menos arraigadas en algunos PBMI, en los que los individuos estdn mas fuertemen-
te contenidos por las estructuras sociales en las que nacieron.

Los reconocimientos de una cultura pueden también ser diferentes entre los miembros de su
comunidad, y estas diferencias pueden determinar en gran medida la distribucion de la opor-
tunidad. Las oportunidades pueden ser accesibles para algunos grupos y cerradas para otros 'y
pueden acordarse en el entorno de lo tribal, religioso o de género.

Las inequidades de género son el ejemplo mas extendido y generalizado de las diferencias en
los valores de una cultura respecto de la opcidn y el cambio que afecta a la distribucion de
oportunidades laborales. Los valores de la familia y la comunidad determinan si se considera
apropiado que las mujeres sean educadas y que trabajen fuera del hogar. Si se tolera, estos
valores pueden también dar forma a lo que se consideran ocupaciones apropiadas para la
mujer.

Los siguientes hechos demuestran ampliamente los desequilibrios de género en el mundo del
trabajo:

e Las mujeres siguen teniendo menos acceso que los hombres a las inversiones en desarrollo
de competencias, conocimientos y aprendizaje permanente.

e Cadavez mas mujeres esta ingresando al mundo del trabajo remunerado pero en los paises
de altos ingresos la mayoria de los nuevos empleos han sido a tiempo parcial; las mujeres en
los paises de bajos y medianos ingresos han encontrado empleo con mayor frecuencia en la
economia informal y el trabajo basado en el hogar.

e Lamitad del trabajo del mundo se encuentra en ocupaciones estereotipadas segin el sexo, y
las mujeres predominan en aquellas ocupaciones que pagan menos y estan menos protegidas.

e Las mujeres siguen siendo primordialmente responsables de la “economia del cuidado”. Si
se incluye el valor del trabajo impago e invisible hecho por la mujer (unos US$11 billones
por afio), el producto global seria casi 50 por ciento mayor.**

e Maés mujeres estan creando sus propios negocios, que son importantes fuentes de empleo.
Pero en los PBMI los entornos politicos, regulatorios e institucionales suelen ser poco favora-
bles para los empresarios, especialmente para las empresarias mujeres.

e Las mujeres migran cada vez mas, tanto legal como ilegalmente, y son vulnerables a la
explotacion y al abuso. El trafico internacional de mujeres y nifios (de ambos sexos) es un
problema en aumento.

1 G. Arulmani; S. Arulmani: Career counselling: A handboobk, Tata McGraw-Hill, Nueva Delhi, 2004, p. 79.
1 “Gender and legislation in Latin America and the Caribbean: An online book”, Chapter Ill, Gender and family, United
Nations Development Programme, ver http://www.undp.org/rblac/gender/lesiglation/index.html



e Labrechade género se esta transformando en una zona gris que es una trampa de pobreza:
las mujeres deben hacer frente a un riesgo mucho més alto que los hombres en lo referente
a la caida drastica en el nivel de vida cuando se jubilan. Sin embargo, las mujeres son mayo-
ria en la poblacion de mas de 60 afios de edad en casi todos los paises.*?

Contra este trasfondo, las politicas y programas de orientacion profesional desempefian un
papel en la reparacion de los desequilibrios de género a la hora de la distribucion de oportuni-
dades laborales y en la promocion de la igualdad de género en un sentido mas amplio. Un
enfoque sensible al género significa que el modelo de vida de trabajo incluye una variedad de
disposiciones de igual valor, aptos tanto para la mujer como para el hombre en las distintas
etapas de su ciclo de vida. Es necesario considerar los siguientes aspectos de género en relacion
con la orientacion profesional:

< igual acceso a los servicios de orientacion profesional para los hombres y las mujeres;

e reduccion de los estereotipos de roles femeninos y masculinos y aspiraciones profesionales
en los servicios de orientacion;

< desaliento respecto de la segregacion ocupacional;

e promocién de un equilibrio entre trabajo y vida tanto para los hombres como para las mu-
jeres;y

e promocion de la sensibilidad frente al género del empresariado.

Comunicacion de valores e informacion

Los métodos utilizados para comunicar valores e informacién varian extensamente en las dis-
tintas partes del mundo. En los paises de bajos y medianos ingresos, es mas probable que los
valores se transmitan entre personas que viven juntas en redes sociales estrechas. Los modelos
de referencia para elegir una opcion, incluyendo las alternativas acerca del trabajo, son trasmi-
tidos en general por los padres y por la comunidad.

Las mejoras en la educacion y los medios de comunicacion estdn cambiando esta situacion. Los
valores y la informacion fueron comunicados primero oralmente en las sociedades; el contar
cuentos e historias populares siguen siendo herramientas poderosas para la transmision de
valores y conocimientos en muchas sociedades. La transmision de competencias se hacia en
base al aprendizaje individual mediante un mentor o un aprendizaje informal, al igual que se
hace aun hoy en dia en muchos paises.

El advenimiento de la comunicacion escrita transmitio informacion y valores méas extensiva,
rapiday eficientemente. La importancia dada a la educacién basica universal en los Objetivos
de Desarrollo del Milenio de las Naciones Unidas atestigua a la centralidad de la alfabetizacion
en el desarrollo humano. Sin embargo, la comunicacion escrita ha sido eclipsada en el Gltimo
siglo por el explosivo crecimiento y dominio de los medios de comunicacion electrénicos: el
teléfono, la radio, el cine, la television e Internet. Las tecnologias de transmision por cable y
satélite han posibilitado la extension de las redes de comunicacion a nivel global. Aunque las
barreras al acceso (costo, energia eléctrica adecuada e idioma) siguen siendo temas significati-
vos, estas tecnologias permiten que las personas se comuniquen con relativa facilidad (y en
forma poco costosa en algunos paises) en comparacion con 20 6 30 afos atras. La radio, el cine
y la television pueden ser medios especialmente eficaces para alcanzar a personas con bajos
niveles de alfabetizacion. La radio, en particular, ha comprobado ser un medio de comunica-
cion sencillo, establecido y comparativamente poco costoso en muchos paises pobres.

En la segunda parte de este Manual, el Kit de Herramientas de Recursos para la Orientacion
Profesional, es un testimonio de la medida en que Internet se esta utilizando en paises de bajos
y medianos ingresos, ademas de los paises de altos ingresos, para transmitir informacion profe-
sional.



Contra la presion por mantener los valores culturales y el poder politico, hay fuerzas
compensatorias que impulsan a las sociedades hacia el cambio. Ademas de los cambios econo-
micos y del mercado laboral que se han mencionado, las mejoras en la TIC han puesto a muchas
mas personas del mundo en desarrollo, en contacto con los valores del mundo desarrollado.
Las expectativas de las personas estan cambiando mas rapidamente. Esto se nota especialmente
entre los jovenesy las mujeres. Las presiones politicas estan forzando un aumento de la demo-
craciay transparencia en la gobernabilidad tanto de los sectores publicos como privados. Ade-
mas, los paises donantes estan esperando cada vez mas una mejor gobernabilidad en los PBMI
como condicién para la ayuda exterior.

B. Caracteristicas del mercado laboral

Frecuencia del desempleo, subempleo y pobreza

El factor mas evidente del mercado laboral de hoy en dia es la frecuencia con que se da el
desempleo, el subempleo y la pobreza. Cerca de la mitad de los casi tres mil millones de
mujeresy hombres trabajadores del mundo no pueden ganar lo suficiente como para elevarse
a si mismos y a los miembros de sus familias por encima de la linea de la pobreza de US$2 por
dia. De ese total, 535 millones de mujeres y hombres trabajadores estan sobreviviendo con
US$1 por dia 0 menos.*®

Aunque el salario real y los ingresos per capita aumentaron en la mayoria de los paises durante
los Gltimos 20 afos, la disparidad entre “los de arriba” y “los de abajo” se acelera en muchos de
ellos. El crecimiento significativo de los ingresos per capita ha ayudado a sacar a cientos de
millones de familias de la pobreza extrema en la India y en la Republica Popular China y el
resultado ha sido que ha disminuido en algo la brecha entre los ingresos promedio en los
paises mas pobres y mas ricos. Sin embargo, en la mayoria de los paises de los cuales existen
datos, los grupos de la parte superior del escalafén social han tenido mucho mas éxito que
aquellos de la parte inferior.

Al mismo tiempo, el aumento en los puestos de trabajo no mantiene el mismo ritmo que el
crecimiento de la fuerza laboral. El empleo aumentd en un promedio de 1,4 por ciento por afio
en los afios noventa, por debajo de la tasa de crecimiento de la fuerza laboral de 1,7 por ciento.
En estos ultimos afios la economia global ha creado alrededor de 40 millones de puestos de
trabajo por afo pero hay casi 48 millones de personas que buscan trabajo. Del aumento en la
fuerza laboral mundial a lo largo del proximo decenio, casi todo serd en los PBMI y un total de
65 por ciento en Asia.'

En lugares en que la pobrezay el desempleo estan generalizados, las personas toman el trabajo
que pueden encontrar. En los PBMI (como también en las regiones no desarrolladas en los
paises mas desarrollados), el tema de opcidon de profesion suele ser a la inversa: los puestos
eligen a las personas en lugar de lo contrario. Esto pone en tela de juicio las teorias béasicas de
la eleccion profesional.

Estructura sectorial

Aunque existe una gran variacion, los paises de bajos y medianos ingresos suelen caracterizarse
por lo siguiente:

e un sector agricola grande;

e unaventaja econémica internacional en las industrias que emplean mucha mano de obra en
lugar de aquellas que requieren muchos conocimientos; y

ILO/GENPROM pagina web, ver http://www.ilo.org./public/english/employment/gems/about/.

ILO: Working out of poverty, Report of the Director-General, International Labour Conference, 91st Session (OIT, Ginebra,
2003), p. 19.

ILO: Global Employment Agenda (OIT, Ginebra, Marzo, 2002), p. 7.



e unaconcentracion de los puestos de trabajo de la economia formal en el sector publico que,
en muchos casos, no puede sostenerse debido a politicas de ajuste estructural u otras presio-
nes econdmicas. Sin embargo, debido a su estabilidad estos puestos del sector publico si-
guen siendo valorados.

Como consecuencia de su escasez y aspecto atractivo, el acceso a puestos de trabajo en la
economia formal se controla cuidadosamente a través del sistema educativo y otros medios.

Dominio de la actividad econémica informal

En los PBMI, una gran proporcion de la poblaciéon econémicamente activa encuentra trabajo
en la economia informal, con frecuencia en el autoempleo. Este tltimo (que, para la mayoria
de los PBMI equivale al tamafio de la economia informal) ha aumentado en todas las regiones
en desarrollo salvo en Asia Oriental y del Sureste Asiatico. La proporcion del autoempleo no
agricola comparada con el total del empleo no agricola es de 48 por ciento en Africa, 44 por
ciento en América Latina y 32 por ciento en Asia.®®

Es necesario tomar en cuenta los siguientes aspectos clave de la economia informal:

1. Caracteriza un abanico de actividades, desde las de supervivencia hasta pequefias empre-
sas que han tenido éxito. En un extremo del espectro se encuentra la actividad laboral que
podria llegar a ser absorbida por la economia formal mientras que, en el otro extremo,
esta la actividad laboral que s6lo permite que las personas sobrevivan dia a dia.

2.  Muchas personas de los PBMI son activas en el mercado laboral formal y en el informal
simultaneamente. Un patrén comudn es que una persona consiga un empleo en la econo-
mia formal pero luego gane dinero extra en el sector informal, lo que suele ser la econo-
mia “subterrdnea”, ocupe un puesto, u ocasionalmente mas de uno, que puede represen-
tar una diferencia importante en el ingreso familiar. El puesto de trabajo de la economia
formal también puede emplearse para desarrollar competencias relacionadas con el traba-
joy redes que puedan contribuir al éxito en el mercado laboral informal.

3. Muchas empresas pequeiias o medianas son familiares. La gama de opciones para los
miembros de la familia puede ser considerablemente limitada porque hay fuertes expec-
tativas respecto de la permanencia de los familiares en ese tipo de negocio y también
porque es poco probable que estas empresas tengan la capacidad de ofrecer desarrollo
profesional a sus empleados.

4. Losnifios en edad escolar suelen participar en la ““economia crepuscular” a través de pues-
tos de trabajo después de la escuela y durante sus vacaciones. Como consecuencia, los
nifnos pueden tener conocimientos de primera mano del mercado laboral, y estas expe-
riencias pueden desempefiar un papel importante en su orientacion hacia el trabajo.

5. Los estudiantes de la educacion terciaria también suelen participar en trabajo a tiempo
parcial o hasta a tiempo completo para cubrir el costo de sus estudios.

Estos factores representan un desafio frente a algunas de las teorias tradicionales de los espe-
cialistas en orientacion profesional en los paises desarrollados, sobre como las personas obtie-
nen informacion sobre el mercado laboral para avanzar hacia sus intereses econoémicos y de
otra indole.

Factores demograficos

Los cambios demograficos estan también afectando a las fuerzas laborales en muchos sentidos.
Para el afio 2015, se pronostica que la poblacién mundial en edad de trabajar aumentard a

% ILO: World Comisién on the Social Dimension of Globalization: A fair globalization: Creating opportunities for all (OIT,
Ginebra, 2004), p. 42.



alrededor de 5.300 millones comparado con el nivel actual de 4.6 mil millones?!®. Casi todo este
aumento ocurrira en el mundo en desarrollo. Si las tasas de participacion en la fuerza laboral
permanecen incambiadas, esto implica que habra unos 50 millones mas de personas que bus-
can empleo todos los afios durante los proximos diez afios. Para 2015, en Asia Oriental, Sureste
y Meridional estara radicada casi dos tercios de la fuerza laboral total del mundo. Se proyecta
que Africa aumentara su participacion en la fuerza laboral total de 11,5 a 13 por ciento.

Las mujeres trabajadoras ascienden actualmente a algo mas del 40 por ciento de la poblacién
empleada, y la tendencia de ese porcentaje continua al alza. Para 2015, la fuerza laboral de
jovenes en el grupo etario de 15 a 24 afios totalizara 660 millones, mas de 7 por ciento mas que
en 2003. La mayor parte del aumento ocurrira en los paises con la cantidad méas grande de
trabajadores pobres y las mayores economias informales. Al mismo tiempo, la fertilidad decre-
ciente y la longevidad creciente reducirdn primero la poblacion en edad de trabajar e
incrementaran la relacion de dependencia en los paises de altos ingresos, y luego en los PBMI.
Por ejemplo, la parte de la poblacion de China que se encuentra en edad de trabajar comenza-
ra a descender poco después del afio 2030.

Ademas de los cambios demograficos, otros factores ayudan a explicar estas variaciones en el
tamano de la fuerza laboral de un pais: si las mujeres trabajan fuera de sus hogares, cuantos
jovenes permanecen en la escuela a tiempo completo y durante cuanto tiempo, y la edad
efectiva a la que la gente mayor se retira de la fuerza laboral. Las politicas publicas, ademas de
los factores culturales y el estado de salud de los trabajadores, afectan a todas estas variables.

Impacto de la globalizacion

Migracion

La globalizacion ha intensificado la movilidad de capital, puestos de trabajo y personas. El
aumento de la movilidad de capital significa que surgen y desaparecen mas rapidamente opor-
tunidades con las subsiguientes pérdidas y ganancias. A medida que cambia la combinacion de
variables econdmicas, las competencias exigidas a los trabajadores también sufren veloces cam-
bios. Los puestos de trabajo pueden trasladarse a lugares que ofrecen el mejor clima para las
inversiones mediante la tercerizacion y la produccién extraterritorial; o también, los trabaja-
dores pueden trasladarse en busca de mejores oportunidades laborales.

Los avances en la tecnologia también estan reduciendo el costo de mover la informacion,
personas, bienes y capital a través del planeta, mientras que la comunicacion global es poco
costosa e instantaneay lo es cada vez mas. Esto ha extendido enormemente la viabilidad de las
transacciones econémicas a través del mundo. Los mercados pueden ahora ser globales en su
alcance y comprender una gama cada vez mas intensificada de bienes y servicios.’

El flujo de personas a través de fronteras estaba aumentando en los decenios recientes, por lo
que para el afio 2000 habia 175 millones de migrantes internacionales, equivalentes a la pobla-
cion del pais en quinto lugar en el mundo en funcién del nimero de habitantes. De éstos, 86
millones eran trabajadores migrantes.®* Ademas de los movimientos de Sur a Norte, la inmigra-
cion dentro del mundo en desarrollo se esta acelerando: se estima que los flujos de remesas de
trabajadores migrantes a sus familias en su pais de origen superan a aquellos de la ayuda oficial
para el desarrollo.®®

Sin embargo, la migracion internacional es s6lo una fraccion de la migracién interna. Se esti-
ma que un millén de personas se mudan de zonas rurales a zonas urbanas cada semana. En
2001, por ejemplo, en China, casi 120 millones de personas se trasladaron dentro del pais,

6 United Nations: World population to 2030 (UN Department for Economic and Social Affairs, Nueva York, 2004).

7 ILO: World Comisién on the Social Dimension of Globalization, op. cit., pp. 24-5.

8 |LO: Towards a fair deal for migrant workers in the global economy, Report VI, International Labour Conference, 92
Session, Ginebra, 2004, p. 7.

¥ ILO: ibid., p. 23.



comparado con menos de medio millén de personas que migraron a nivel internacional. En
Asia del Sureste y Oriental, la urbanizacién y una expansion de la manufactura, especialmente
para exportacion, han llevado a aumentos importantes en la migraciéon a corto y largo plazo.
En muchos paises, la mayoria de las familias rurales sin tierras dependen de por lo menos una
persona fuera de su pueblo que trabaja en una fabrica o en servicios. En Africa subsahariana se
estima que 50-80 por ciento de los hogares rurales tienen por lo menos un miembro migrante.

Urbanizacion

Las Naciones Unidas proyectan que para 2007, por primera vez, mas de la mitad de la poblacién
mundial vivird en zonas urbanas. Sobre la base de las tendencias actuales, para el 2030 cinco
mil millones de personas aproximadamente, es decir casi dos tercios de la poblacién mundial,
vivira en ciudades, comparado con tres mil millones en 2003. Por lo contrario, la poblacién
rural del mundo permanecera en poco mas de tres mil millones. Casi todo este crecimiento
urbano ocurrira en los PBMI, que contaran con 16 “megaciudades” de més de 10 millones de
habitantes cada una.?’ Relacionado con este cambio espacial en la poblacién se prevé que la
agricultura, en el contexto del empleo global, caera de alrededor de 44 por ciento en 2004 a 35
por ciento en 2015.

C. Infraestructura institucional

La orientacion profesional no es una funcidn o conjunto de actividades estrechamente defini-
doy facilmente categorizado que se pueda compartimentar en una profesion Unicay supervi-
sar mediante una sola autoridad gubernamental; es una funcién proporcionada por especialis-
tas con una diversidad de formaciones y credenciales en una variedad de entornos
organizacionales. El enfoque tradicional empleado en paises de altos ingresos era que profe-
sionales especializados prestaran servicios en persona (cara a cara) en entornos que tendian en
general a no estar conectados entre si. Este enfoque ha resultado inadecuado. Para los PBMI,
con muchos menos recursos financieros y especialistas, ha resultado ser ain menos aplicable y
atractivo.

La debilidad relativa de las instituciones pUblicas es un factor limitante en muchos PBMI. Esta
debilidad proviene, desde los escasos fondos publicos hasta los débiles procesos democraticos
y a veces de la ausencia del imperio de la ley. Adicionalmente, en algunos PBMI, el legado de
las economias planificadas los ha dejado poco preparados para manejarse con las fuerzas com-
petitivas de un mundo cada vez mas globalizado.

Un ejemplo lo proporciona Joseph Kofi Adda, Ministro de Recursos Humanos, Juventud y Em-
pleo en Ghana. Al describir los esfuerzos del Ministerio por promover el trabajo decente enu-
mero las siguientes debilidades institucionales en su pais:

1. Ministerio de Trabajo marginado y sus organismos afines;
recursos inadecuados;

débil capacidad institucional;

infraestructura poco idénea;

falta de equipo bésico;

calidad y cantidad de personal inadecuadas;

intervenciones, dado el caso, incoherentes; e
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incapacidad de evaluar el estado de bienestar social o mejorarlo.

2 UNDP: op. cit.



Para subrayar el grado de la debilidad institucional, sefialé6 que no existia ni una maquina
fotocopiadora en todo el Ministerio.

No obstante, en el caso de Ghana se habia dado al Ministerio, recientemente, un incremento
presupuestario importante. La prioridad actual del Ministerio es encontrar enfoques integrales
y totalizadores para lograr reformas institucionales. Entre las mejoras especificas que se han
priorizado estan la modernizaciéon de la informacion sobre el mercado de trabajo y el estable-
cimiento de centros de asesoramiento profesional y la insercidn laboral para la juventud.?

Respecto de las observaciones hechas por el Ministro de Trabajo sobre dénde se harian inversio-
nes en Ghana, la falta de datos sobre el mercado laboral para que obre como informacion
profesional es una limitacion particularmente grave. Surgen tres problemas en la generacion
de informacion sobre el mercado laboral para la informacién y orientacion profesional. En
primer lugar, podria no haber recursos para generar los datos primarios sobre los cuales se basa
la informacioén sobre orientacion profesional. En segundo lugar, la informacidn proveniente
de unavariedad de recursos gubernamentales y privados podria no compartirse entre organis-
mos. Tercero, puede no haber disponibilidad de medios para transformar la informacion sobre
el mercado laboral en informacion profesional y distribuirla a todas las personas que tienen
que tomar decisiones sobre el trabajo y la vida. Esta informacion puede, por tanto, s6lo estar
disponible para un grupo pequefio y exclusivo de destinatarios.

Otra limitacion es la disponibilidad de tecnologia. En los PBMI, pocos estudiantes tienen acceso
a las computadoras que se emplean cada vez mas para ampliar la disponibilidad de informa-
cion profesional en los paises de altos ingresos. Ademas, el suministro de energia puede ser
erratico y el costo de acceso a Internet prohibitivo. Aun cuando hay computadoras, suele suce-
der que solo tienen acceso a ellas los docentes. Por estas razones, aun en paises en que se
utilizan, es necesario contar con materiales impresos tradicionales a fin de lograr que la infor-
macion pertinente sea accesible a comunidades tecnolégicamente en situacion de desventaja.

La mejora de la infraestructura gubernamental y de entrega de servicios en los PBMI suele
depender de financiacidon externa proveniente de organizaciones internacionales de ayuda
para el desarrollo u otros donantes. Si bien no deja de valorarse, esta asistencia puede resultar
en intervenciones parciales que no estan bien integradas a la infraestructura institucional exis-
tente. Si las intervenciones externas no estan disefiadas para integrarse a las instituciones na-
cionales desde el principio, es poco probable que se puedan sostener.

Cuando las personas que formulan las politicas en los PBMI realizan una evaluacion del valor y
la viabilidad de aumentar la inversidon nacional para mejorar la orientacion profesional me-
diante un analisis de sus valores culturales, caracteristicas del mercado laboral y caracteristicas
institucionales, se pueden identificar cinco areas de prioridad para el mejoramiento de dicha
orientacion. Estas son:

1. lacrucial importancia de la informacion educativay laboral integral, que debe abordarse
en forma urgente;

2. lanecesidad de explotar el potencial de las tecnologias de la informacion y comunicacion,
incluidas lineas de ayuda ademas de Internet, para aumentar el acceso a los servicios;

3. la necesidad de invertir en enfoques de autoayuda en lugar de hacerlo en aquellos que
son muy intensivos en funcion de mano de obray alientan la dependencia;

4. lanecesidad de promover cursos de capacitacion de personal mas especificos en orienta-
cion profesional, preferiblemente transectoriales, destinados a producir profesionales que
pueden manejar los recursos de orientacion ademas de ocuparse de la oferta directa de
servicios, y
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5. lanecesidad de invertir en medidas de facilitacion, incluidos los incentivos idoneos, desti-
nados a alentar el desarrollo de servicios de orientacion profesional dentro de los sectores
privados y voluntarios.?

Los dos primeros puntos se relacionan con el mejoramiento de la informacion profesional; este
tema es el punto focal del capitulo lll. El cuarto punto es el tema del capitulo VI. Los puntos
tres y cinco abordan cuestiones de oferta de servicios, cuyo punto focal es el capitulo V.

2 A.G. Watts;D.H. Fretwell: Public policies for career development: Policy strategies for designing career information and
guidance systems in middle-income and transition economies, Discussion Paper (World Bank, Washington, agosto, 2003).



1. Recursos de informacion profesional

La informacion profesional es el fundamento para la prestacion de servicios de orientacion
profesional. Incluye toda la informacién que ayuda a las personas a hacer opciones fundamen-
tadas acerca de su educacion, capacitacion y ocupacion a lo largo de sus vidas laborales. En los
PBMI que cuentan con grandes economias informales es necesario (en casos en que sea posible)
incluir informacion sobre como acceder tanto a los mercados laborales formales como a los
informales.

Esta informacion incluye lo siguiente:

« sector econémico y tendencias laborales;

contenido laboral y exigencias de competencias;

oportunidades de aprendizaje;

puestos de trabajo en la economia formal;

oportunidades de autoempleo;

informacién para trabajadores migrantes (donde corresponde).

El desarrollo de informacién profesional, que informay a la vez atrae a las personas que toman
decisiones respecto de su carrera a lo largo de sus vidas, es un verdadero desafio. Un problema
comun radica en que hay poca coordinacién entre ministerios u organismos gubernamentales
distintos que proporcionan informacidn y estadisticas. Esto conduce a que haya lagunas en la
informacién ademaés de dificultades en la combinacion de datos para producir publicaciones
Utiles para el destinatario.

Las publicaciones de informacidn profesional deben satisfacer ciertos requisitos. La informa-
cién provista debera:

e estar actualizada;

e ser facilmente accesible, mediante el uso de recursos comunitarios para su distribucion, de
ser factible;

e proveerse a través de autoservicio cuando sea posible;
e poder reproducirse a bajo costo y en grandes cantidades (material escrito);

e tomar en cuenta el nivel de alfabetizacion (aun en los paises avanzados un alto porcentaje
de la poblacién no lee con facilidad algo mas avanzado que lo visto en el octavo afio de
escuela);y

e complementarse con capacitacion para los especialistas en orientacion profesional que la
distribuiran.?

Cuando se reune la informacion, se debe estudiar detenidamente el formato que se utilizara
para presentarla. Es necesario reconocer que las habilidades de lectura de muchos potenciales
usuarios pueden ser limitadas. Es poco probable que el formato empleado en la economia
formal para este tipo de informacién sea tan eficaz como la informacion presentada en forma-
to gréafico que: (1) es facil de comprender; y (2) se presta satisfactoriamente a una gama de
formatos impresos, TIC y presentaciones para grupos.

La segunda parte contiene una referencia a un recurso canadiense de Internet, Adaptacion de
la informacion sobre el mercado laboral a la orientacion profesional (Making Career Sense of

#  C. Casserly, op. cit., p. 3.



Labour Market Information), que brinda una guia util sobre cémo utilizar la informacion sobre
el mercado laboral para describir el mundo del trabajo de manera que promueva una mejor
toma de decisiones respecto de la carrera profesional. Ademas, se han establecido normas en
los Estados Unidos de América para el desarrollo de sistemas de informacion profesional basa-
dos en computacion. Estas normas figuran en la segunda parte, el Kit de Herramientas de
Orientacion Profesional.

Los avances en las TIC han mejorado sustancialmente la calidad y accesibilidad de los recursos
de conocimiento en varios paises, incluidos algunos PBMI. El capitulo V sobre la provision de
servicios muestra como la mayor disponibilidad de recursos de conocimientos y otros factores
estan reformando la entrega en persona (cara a cara) de los servicios de orientacion profesional
y estan permitiendo alcanzar un pdblico mas amplio mediante la habilitacion de mas personas
para transmitir esta informacion en sus comunidades.

El presente capitulo especifica los tipos de recursos de conocimiento disponibles y expone
algunos ejemplos de paises.

A. Estructura y tendencias del mercado laboral nacional

La informacion general sobre el mercado laboral describe lo que esté sucediendo en el merca-
do de trabajo.

Incluye informacion sobre:
« tendencias del sector econdmico y ocupacionales;

e contenido ocupacional y demanda de competencias;

oportunidades para el aprendizaje;

puestos de trabajo en la economia formal; y

oportunidades de autoempleo.

Esta informacion ofrece en general un conocimiento descriptivo y analitico de la dindmica del
mercado laboral, en contraste con la opcidn laboral, la bUusqueda y mantenimiento de informa-
cion sobre el desarrollo de competencias (descrito a continuacion en la seccion B). Esto tltimo
proporciona una orientacion sobre como utilizar la informacion del mercado laboral para
tomar decisiones profesionales, para conseguir y mantener el empleo. Sin embargo, es comun
que ambos tipos de informacion se combinen en productos impresos o electrénicos.

Tendencias ocupacionales y del sector econémico

Cuando existe una disponibilidad de informacién general sobre las tendencias ocupacionales y
del sector econdémico en los PBMI a nivel nacional y regional, puede utilizarse para discernir
tendencias a mediano y largo plazo en el mercado laboral.

Por ejemplo, Jamaica ha organizado informacion econdmica y ocupacional y la ha puesto a
disposicion en forma amplia en Internet desde 2002. El cuadro I1l.1 presenta una descripcion de
esta informacion del mercado laboral o del sistema de desarrollo de los recursos humanos.
También se presenta como referencia en la segunda parte.



Jamaica: Sistema de Informacién sobre el Mercado Laboral

El Sistema de Informacion sobre el Mercado Laboral en Jamaica (LMIS por sus siglas en inglés) sostie-
ne la operacion de una economia eficiente, en buen funcionamiento, mediante el mejoramiento de
la disponibilidad de informacién sobre el mercado laboral y facilitando una mejor coordinacién
entre los que proporcionan los datos y entre los proveedores y los usuarios. El LMIS es una fuente que
centraliza los datos y la informacioén, e incluye una eficiente bolsa de trabajo electrénica para vincu-
lar potenciales empleados y empleadores. Entre los beneficiarios se encuentran quienes formulan las
politicas, planificadores de programas de empleo y educativos, potenciales inversionistas, personas
que buscan empleo, consejeros profesionales y estudiantes.

El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social es responsable de la recepcién y procesamiento de los
datos y de mantener el sitio web. Entre los proveedores de datos se incluyen el Instituto de Estadisti-
ca de Jamaica, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, el Instituto de Planificacion de Jamaica, el
Ministerio de Educacion, Juventud y Cultura, instituciones educativas y de formaciéon publicas y
privadas, agencias de empleo, formadores, educadores, empleadores, y personas que buscan trabajo.
La eficacia del sistema descansa firmemente en la disponibilidad oportuna de datos actualizados y la
voluntad y capacidad de contribucién de los proveedores de datos.

Las capacidades del LMIS se dividen en tres grupos principales:
1. Informacién y datos generales y analisis;

2. La Bolsa de Trabajo Electrénica (ELE por sus siglas en inglés); y

3. Servicios relacionados, incluida la informacién sobre servicios de apoyo y oportunidades educati-
vas, tales como los consejeros profesionales, cursos que ofrecen instituciones y fuentes de
financiamiento para estudios.

Fuente: http://www.lmis-ele.org.jm , donde existe mas informaciéon disponible.

Si bien es util contar con informacién general sobre las tendencias industriales y ocupacionales
en la economia, quienes se dedican a la orientacion profesional necesitan estimaciones detalla-
das de los cambios industriales y ocupacionales a fin de reconocer la evolucién de oportunida-
des del mercado laboral. Necesitan identificar las industrias y ocupaciones que experimentaron
altas tasas de crecimiento, las ocupaciones donde fueron creados un gran numero de puestos
de trabajo y las industrias y ocupaciones que estdn comenzando a mermar y perder importan-
cia. Los cambios en el empleo desglosados por industria, ocupacion, principal esfera de estudio
y localidad, pueden identificarse si existe una disponibilidad suficiente de datos bésicos. La
produccion de este tipo de informacion requiere la reunion de datos detallados por industria,
ocupacion y area de estudio, utilizando mecanismos como censos de poblacion, encuestas

periddicas de la fuerza laboral y prondsticos de empleadores.

Cuando se retinen, analizan e interpretan datos sobre industrias, ocupaciones y educacion y
formacion, se codifican y categorizan segun sistemas de clasificacion de industrias, ocupacio-
nes y areas de estudio. Los sistemas de clasificacion ocupacional son una herramienta para
organizar datos sobre ocupaciones a fin de facilitar el andlisis y la toma de decisiones. La
Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO) es una de las principales clasifica-
ciones estadisticas internacionales de la que se responsabiliza la OIT. Pertenece a la familia
internacional de clasificaciones econdmicasy sociales. La segunda parte de este estudio incluye

mas informacioén sobre el sistema de clasificacion CIUO.

Algunos paises de bajos y medianos ingresos han intentado desarrollar sus propios sistemas de
clasificacion para este tipo de informacién pero han hallado que es un enfoque dificil y costo-
so. Otros paises han empleado clasificaciones o sistemas internacionales uniformes de paises de
altos ingresos y los han modificado para adaptarlos a sus necesidades. Esa suele ser una manera
mucho menos costosa y mas eficaz de proceder tanto durante la etapa inicial de desarrollo

como en las fases subsiguientes de actualizacion.



Contenido ocupacional y exigencias de competencia

Ademas de la informacion cuantitativa sobre la distribucion de empleo entre sectores y ocupa-
ciones, la informacion descriptiva sobre el contenido de las ocupaciones y las competencias
(competencias y aptitudes) exigidas para ellas se ha vuelto un recurso en los paises de altos
ingresos y en algunos PBMI, para ayudar a las personas a aprender acerca de las ocupaciones a
fin de escoger opciones profesionales apropiadas.

Los manuales de perspectivas laborales que describen lo que hacen los trabajadores en sus
puestos de trabajo, las condiciones laborales, la capacitacion y educacidon necesarias, los suel-
dosy salariosy las perspectivas laborales esperadas categorizan generalmente las ocupaciones
en grandes grupos o clusters. En la misma forma en que los PBMI han utilizado los sistemas de
clasificacion industriales y ocupacionales de otros paises como punto de partida para el desa-
rrollo de sus propios sistemas, los manuales de perspectivas laborales y la informacion basada
en Internet de otros paises pueden utilizarse para desarrollar informacién sobre clusters de
ocupaciones. Este enfoque permite ahorrar una cantidad significativa de tiempo y recursos
durante las fases de desarrollo y también de actualizacion.

A fin de destacar los vinculos y la progresion entre las ocupaciones, se ha introducido el uso de
clusters de ocupaciones. Estos son grupos de ocupaciones relacionadas que tienen requisitos de
empleo similares, asi como condiciones laborales, exigencias fisicas 0 mentales semejantes y
requieren gente con intereses y atributos particulares. Si bien el tipo de trabajo realizado por
las personas en las diversas ocupaciones dentro de un cluster de éstas es algo semejante, los
requisitos de educacion, formacion y experiencia de trabajo son mayores para quienes trabajan
en las ocupaciones mas complejas y que representan un mayor desafio dentro de un cluster.
Esto significa que alguien que trabaja en una ocupacion a un nivel dentro de un cluster puede
ascender de nivel si obtiene la combinacion correcta de educacion, formacion y experiencia
laboral adicionales. Asimismo, las personas pueden pasar de una ocupacion en un cluster a otra
ocupacion con requisitos similares en otro cluster de ocupaciones.

Barbados, por ejemplo, incluye perfiles industriales y de puestos de trabajo/ocupacionales en
su Sistema de Informacion del Mercado Laboral basado en Internet, que se describe en el
cuadro Il1.2.

Barbados: Sistema de Informacion del Mercado Laboral

El Sistema de Informacion sobre el Mercado Laboral de Barbados es un sistema en linea que com-
prende recursos sobre bolsa de trabajo electrénico y sobre informacién del mercado laboral. Lo
gestiona la Unidad de investigacion y estadisticas sobre mano de obra del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social y tiene cuatro componentes.

Bolsa de trabajo electronica. Permite que quienes buscan empleo repasen las vacantes por area
ocupacional, por categoria de industria o por titulo de puesto de trabajo y se postulen en linea. Los
empleadores también pueden revisar en linea el CV de quienes buscan empleo. Un recurso que
permite establecer correspondencias ayuda a quienes buscan trabajo a ubicar las ocupaciones para
las cuales estan mejor calificados, en orden de pertinencia.

Perfil industrial. Perfiles transversales de diversas industrias en Barbados, incluidos tipos de tecno-
logia empleada, ocupaciones asociadas y calificaciones requeridas, escalas de sueldos y salarios espe-
cificos para las ocupaciones y perspectivas industriales.

Perfiles de puestos de trabajo y ocupaciones. Contiene descripciones seleccionadas de puestos
de trabajo tomadas del Diccionario de Clasificacion Ocupacional para Barbados. Las descripciones
completas de puestos de trabajo incluyen tareas a realizar, competencias, conocimientos y aptitudes
necesarias y calificaciones requeridas. La finalidad de esta informacién es asistir a los formadores
profesionales, consejeros de orientacion, empleadores y empleados para que comprendan mejor la



situacion laboral en la economia de Barbados y los requisitos para los trabajadores que realizan estos

trabajos.

Educaciéon y formacién. Brinda informacién sobre instituciones de formacién y educativas locales
y en el extranjero, incluidas lineas generales de opciones de estudio e informacién sobre fuentes de

financiamiento para dichos estudios.

Fuente: http://labour.gov.bb/blmis2/default.asp , donde figura mas informacion; ILO: Revision of the Human Resources

Development Recommendation Database, ILO-IFP/SKILLS, (Ginebra, 2002), que figura en
http://www.ilo.org/public/english/employment/skills/recomm/main.htm

Si bien se siguen categorizando los puestos de trabajo en ocupaciones con discretos requisitos
laborales y exigencias de competencias, el desarrollo tecnolégico y los cambios en la organiza-
cion del trabajo han hecho que sea necesario que los trabajadores posean un conjunto de
competencias mas versatil y portatil que pueda adaptarse a cambiantes demandas de trabajo.
Se reconoce cada dia mas la necesidad de definir competencias no limitadas especificamente a
ciertas ocupaciones, sino que permitan que las personas realicen su trabajo en una variedad de
situaciones laborales.

Una nueva categorizacion de competencias esta en evolucidn para responder a estas exigen-
cias. Este conjunto de competencias ha sido denominado de diversas maneras: competencias
laborales fundamentales, competencias clave o competencias genéricas. Si bien existen algu-
nas variaciones entre las formulaciones, estas competencias fundamentales comprenden cono-
cimientos, habilidades y actitudes que preparan a las personas para ser competentes efectiva-
mente en el mercado del trabajo e integrarse plenamente a la vida econdmica y social. La
adquisicion de estas competencias comienza con la educacion basica, pasa por la formacion
inicial y contindia a lo largo de la vida laboral del adulto. Excede la adquisicion de un conjunto
estrecho de competencias relacionadas con puestos de trabajo y la capacidad de realizar tareas
especificas en un Unico lugar de trabajo.

La identificacion de las competencias laborales fundamentales/competencias necesarias para
cumplir satisfactoriamente en el lugar de trabajo ha evolucionado a lo largo de las tres ultimas
décadas. Las investigaciones realizadas en los Estados Unidos de América han indicado que
cuando se les pregunta a los empleadores qué competencias deben poseer los candidatos a
puestos de trabajo suelen mencionar las siguientes:

e aprender a aprender;

e lectura, escritura y computacion;

= saber escuchar eficazmente y competencias de comunicacién oral,

e adaptabilidad mediante pensamiento creativo y solucion de problemas;
e autogestion con fuerte autoestima e iniciativa;

e competencias interpersonales;

e capacidad de trabajar en equipos 0 grupos;

e competencias tecnoldgicas basicas; y

e liderazgo efectivo.?

Formulaciones similares de competencias laborales fundamentales, estan apareciendo en va-
rios paises. El reconocimiento de competencias clave o competencias laborales fundamentales
no se limita al mundo desarrollado. Su utilizacion se esta difundiendo en América Latina. Por
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ejemplo, el Servicio Nacional de Aprendizaje Comercial (SENAC) en Brasil ha identificado com-
petencias clave en el marco de una investigacion titulada “Siglo XXI: Las Nuevas Ocupaciones”.
Las competencias identificadas en esta investigacion incluyen la creatividad, adaptabilidad,
iniciativa, liderazgo, autonomia, versatilidad, capacidad para negociar, comunicacion oral y
escrita, relaciones interpersonales, conocimiento de informatica, conocimiento del idioma in-
glésy disposicion a trabajar en otros lugares.?®

Al mismo tiempo, ha surgido una categorizacion relacionada de competencias denominada
“competencias vitales”, cuya intencion es equipar a las personas para gestionar su propio desa-
rrollo personal de vida. Las competencias vitales se estan reconociendo cada vez mas a nivel
mundial a través de una amplia gama de actividades de aprendizaje y desarrollo, aunque
existen algunas diferencias en su definicion segiin el contexto.?® Se destacan, por ejemplo, en
el Marco de Accion de Dakar para Educacion para todos, que apoya los Objetivos de Desarrollo
del Milenio de las Naciones Unidas.

Lo que es significativo es que muchas de las categorizaciones de competencias vitales son muy
similares a las categorizaciones de competencias laborales fundamentales. El contexto en el
que se aplican es el factor que las diferencia. Las mismas competencias que se denominan
competencias laborales fundamentales cuando se relacionan con el entorno laboral, pueden
Ilamarse competencias vitales cuando se refieren al abanico total de la actividad humana en la
familia, el lugar de trabajo y la comunidad.

Como ejemplo, la OMS define las competencias vitales como “la capacidad de conducta adap-
table y positiva que permite que las personas aborden eficazmente las exigencias y desafios de
la vida cotidiana”. Segun la definicion de la OMS, las competencias vitales incluyen:

e solucién de problemas;

e toma de decisiones (incluida la fijacién de metas);

e pensamiento critico;

e pensamiento creativo (incluida la clarificacion de valores);

e competencias de comunicacion;

e competencias de relaciones interpersonales (incluida la sensibilizacion);
e toma de conciencia;

e compenetracion;

e manejar el estrés; y

e manejar las emociones.?”

El Gobierno de Sudafrica se ha comprometido a integrar el desarrollo de las competencias
vitales al curriculo educativo nacional; este curriculo incluye un énfasis en la toma de decisio-
nes sobre la carreray el aprendizaje permanente, como lo demuestra el cuadro I11.3.

% F. Vargas Zuniiga: Competencias clave y aprendizaje permanente. Tres miradas a su desarrollo en América Latina y el Caribe
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Sudéafrica: Orientacion para la vida en el curriculo educativo nacional

La Orientacion para la Vida ha sido adoptada recientemente como uno de los ocho elementos del
curriculo educativo nacional en Sudafrica y se esta implementando de 2004 a 2008 entre el primer
grado y el grado noveno de estudios. Los productos del aprendizaje para este elemento educativo
incluyen:

toma de decisiones fundamentadas acerca de la salud personal, comunitaria y ambiental;
demostracion de un compromiso activo con el desarrollo de competencias;

utilizacion de las competencias adquiridas para lograr el potencial,;

prevencion y toma de medidas para promover la salud fisica; y

toma de decisiones y opciones fundamentadas para elegir posteriores opciones educativas y pro-
fesionales.

Para el grado 9, se esperara que todos los estudiantes hayan desarrollado un plan de aprendizaje
permanente.

Fuente: Presentacion del Departamento de Educacion de Sudafrica en el Consejo de investigaciones sobre ciencias
humanas (HRSC). Mesa redonda sobre transicion de la escuela al trabajo e intermediacion con el mercado laboral en los
paises en desarrollo, mayo de 2005, Pretoria, Sudafrica.

Oportunidades de aprendizaje

La informacién para desarrollar competenciasy acceder a oportunidades es utilizada por estu-
diantes, personas empleadas y desempleadas, consejerosy otros para encontrar programas que
puedan cursar quienes se interesen por aumentar sus conocimientos y/o mejorar sus competen-
cias. La mayoria de las instituciones de educacion postsecundaria y las instituciones de forma-
cién publican informacién sobre sus propios programas pero suelen emplear distintos nombres
para sefialar el mismo programa. Por ésta y otras razones puede ser dificil que los usuarios de
esta informacidon encuentren y comparen programas especificos ofrecidos por diferentes insti-
tuciones. Muchos paises de altos ingresos han tratado de abordar este problema mediante el
uso de un sistema comun de clasificacion para los programas de formacién y educaciéon post-
secundaria publicos y privados. El desarrollo de un sistema de esa naturaleza requiere bastante
cooperacion y coordinacion entre las instituciones y generalmente precisa que un organismo
gubernamental desemperie un papel de liderazgo.

Es necesario que quienes deben tomar decisiones respecto de la planificacién y gestion de sus
carreras puedan utilizar informacién ocupacional junto con informacién sobre oportunidades
de aprendizaje para identificar los programas de educacion o formaciéon ademas de las institu-
ciones publicas y privadas que ofrecen estos programas. Algunas jurisdicciones en paises de
altos ingresos han establecido sitios web que ofrecen ambos tipos de informacidn en Internet.
La base de datos sobre ocupaciones proporciona descripciones de tareas, condiciones laborales,
caracteristicas personales, requisitos educativos y niveles de ingresos para cada ocupacion. Dentro
de los requisitos educativos, la base de datos sobre ocupaciones identifica el programa de
educacion o formacion necesario y las instituciones de educaciéon o formacién que lo ofrecen.
La base de datos de informacion sobre educacion identifica el nombre de cada programa, los
lugares donde se ofrece, su extension, las credenciales ganadas, los requisitos de ingreso, las
especializaciones, la posibilidad de transferencia y la disponibilidad de programas cooperati-
vos, educacion a distancia u otras modalidades de entrega. En algunos casos estas bases de
datos también incluyen programas de educacion que llevan a un abanico de oportunidades
laborales, con alguna indicacién de los vinculos respecto de las competencias genéricas adqui-
ridas y de los patrones de destino.

Algunos PBMI han establecido sitios web que proporcionan esta informacion, generalmente en
sus formas mas basicas, y sus consejerosy centros de servicios de empleo ayudan a los usuarios



a aprender cdmo tomar decisiones sobre sus carreras. El ejemplo de Barbados (cuadro 111.2)
incluye este tipo de informacion. Como se resefia en el cuadro 1l11.4, Sri Lanka ha comenzado a
ofrecer las oportunidades de formacién de varias instituciones de manera sistematica. La inicia-
tiva JobsNet de Sri Lanka es un sistema que incluye un banco de puestos de trabajo para el que
busca empleo y presenta oportunidades de formacién y asistencia para el autoempleo. Tam-
bién ha iniciado un proceso de acreditacidon JobsNet para controlar la calidad de los ofreci-
mientos de capacitacion de su lista. Quienes se registran para JobsNet también reciben acceso
prioritario a cursos acreditados.

Sri Lanka: Sistema Nacional de Fuentes y Oferta de Empleos (JobsNet)

JobsNet proporciona a quienes buscan empleo en Sri Lanka, tanto a nacionales como extranjeros,
referencias a puestos de trabajo, capacitacion, informacién, asesoramiento y orientacion profesional
en sinhala, tamil e inglés. JobsNet es una red de oferta de empleos en linea y basada en centros de
servicios, que proporciona un interfaz amigable para el usuario entre las personas que buscan em-
pleo y los empleadores potenciales, a la vez que orienta a los postulantes hacia la capacitacion en
nuevas competencias o a oportunidades de formacion. También apoya a las personas que escogen
generarse un empleo comenzando su propio negocio.

JobsNet esta constituida por una red de bases de datos interactiva computarizada combinada con
una red de centros dotados de personal. Los socios son: (1) empleadores de todos los sectores de la
economia y fuentes en el exterior, (2) organizaciones de capacitacion en competencias/formacion
profesional y de recapacitacion, y asesoramiento ocupacional y centros de reclutamiento, y (3) orga-
nizaciones no gubernamentales que prestan servicios sociales y de empleo.

JobsNet opera con una bolsa de trabajo electréonica que establece correspondencias entre candidatos
para puestos de trabajo y vacantes identificadas por los empleadores. Las personas interesadas en el
autoempleo pueden recibir asistencia a través de varias técnicas y facilidades de apoyo, como por
ejemplo los paquetes de fondos, capacitacion y asesoramiento.

Una nueva caracteristica de JobsNet es el Programa de acreditacion y registro de instituciones de
formacioén. JobsNet proporciona orientacion para lograr mayores oportunidades de formacion y edu-
cacion en cualquier area o profesién que exista en el pais. Adicionalmente, se brinda acceso directo
por parte de las personas registradas en JobsNet a cursos de capacitacion aprobados que ofrece el
Departamento de Educacién y Capacitacion Técnica. Los usuarios registrados de Jobsnet tienen prio-
ridad para ingresar a estos cursos.

Las instituciones de formacion pueden registrarse para acceder a tener la calidad de Aprobadas por
JobsNet. El personal de JobsNet evalla la institucion y luego la ayuda a acreditarse.

Fuente: http://www.jobsnet.lk, donde figura mas informacion.

Oportunidades de trabajo en la economia formal

A nivel micro, la informacién sobre el mercado laboral consiste en informacion acerca de
vacantes actualizadas ademas de trabajadores actualmente disponibles. La informacién sobre
puestos de trabajo puede obtenerse de empleadores, periddicos, centros de servicio de em-
pleos publicos, agencias de empleo privadas, asociaciones empresariales, asociaciones de em-
pleados, encuestas sobre trabajo ofrecido y encuestas basadas en establecimientos.

No obstante, tanto en paises de altos ingresos como en PBMI, los empleadores utilizan las redes
informales para encontrar trabajadores para la mayoria de las vacantes que se producen en sus
establecimientos. Los trabajadores casi siempre se enteran de las vacantes préximas y reco-
miendan a sus amigos, parientes y amistades para estos cargos. Muchos empleadores notifican
de las vacantes en los tableros de avisos de sus oficinas en distintos lugares de sus organizacio-
nesy en boletines de noticias internos u otras publicaciones de la empresa.



Los empleadores también utilizan periddicos para anunciar vacantes mediante la publicacion
de avisos para puestos a nivel inicial, comercial y técnico en las secciones clasificadas y para
posiciones profesionales y de gerencia en las secciones profesionales de esos periddicos.

En afos recientes, un namero creciente de empleadores ha comenzado a notificar vacantes
actuales o proximas en sus sitios web. Estos sitios suelen estar diseflados para permitir que los
candidatos llenen un formulario de solicitud en linea, presenten un CV o resumen electronico
o lo manden impreso al departamento de recursos humanos de la organizacion.

Adicionalmente, muchas organizaciones empresariales alientan a sus miembros para que
publiciten sus vacantes en las publicaciones que estas asociaciones producen y distribuyen. En
algunos casos, las asociaciones empresariales gestionan bolsas de trabajo electrénicas que esta-
blecen la correspondencia entre los candidatos calificados y las vacantes actualmente disponi-
bles en las firmas miembros. En el mismo sentido, varias asociaciones de empleados operan
servicios para establecer correspondencias con los perfiles de vacantes que vinculan a miem-
bros suficientemente calificados de la asociacion con las oportunidades de empleo actualmen-
te disponibles en los sitios de trabajo organizados.

Una gran parte de los centros de servicios de empleo retine informacion sobre vacantes labora-
les directamente provenientes de los empleadores individuales. También pueden compilar avi-
sos de ofrecimientos de trabajo de los periddicos locales. Los servicios publicos de empleo en
practicamente todos los paises desarrollados y en transicion y un nimero creciente de PBMI
operan bancos de puestos de trabajo basados en computadora a los que generalmente pueden
acceder los candidatos y los empleadores a través de Internet. Esta costumbre se inicié a media-
dos de los afios noventay ahora se ha diseminado a por lo menos 43 paises, segun una encuesta
del afio 2003 realizada por la Asociacion Mundial de los Servicios Publicos de Empleo (AMSPE).

Todos los ejemplos de paises citados en este capitulo y muchos de los ejemplos incluidos en la
segunda parte incluyen un banco de puestos de trabajo / bolsa de trabajo electrénica en Internet.

Estas bolsas de trabajo electrénicas permiten que los empleadores notifiquen vacantes y que
quienes buscan trabajo puedan ofrecer su CV en un sistema basado en Internet. Algunos de
estos sitios web apoyan a los postulantes a empleos para desarrollar perfiles, preparar cartas de
presentacion, aprender acerca de los ultimos puestos disponibles y ver sus solicitudes en linea.
En algunos paises los empleadores registrados pueden facilmente ingresar en el sistema para
notificar vacantes directamente o mirar los CV de candidatos que se ajustan a los requisitos de
los puestos de trabajo que han notificado. Estos sistemas sirven como verdaderos lugares de
reunion entre empleadores y candidatos y aceleran el proceso de establecer correspondencias
entre vacantes y candidatos. Esto reduce el tiempo en que los empleadores tienen vacantes y
los postulantes permanecen desempleados.?®

En los paises de altos, medianos y bajos ingresos las agencias de empleo privadas se desempe-
fian vinculando a los empleadores que tienen oportunidades de empleo vacantes con posibles
candidatos tanto desempleados como empleados, que generalmente reclutan tales agencias
para llenar: (a) puestos de trabajo no calificado, semicalificado, artesanal y técnico o (b) pues-
tos técnicos de alto nivel, profesionales y gerenciales. En algunos casos, se emplean agencias
profesionales privadas especializadas para buscar candidatos para vacantes a nivel ejecutivo y
posiciones profesionales dificiles de llenar. La mayoria de las agencias privadas de empleo en
los paises de altos ingresos utilizan ahora tecnologia de punta para registrar y encontrar corres-
pondencias entre vacantes notificadas por empleadores y candidatos en busca de empleo dis-
ponibles y de calificaciones idoneas.

En algunos paises, se esta utilizando Internet para reclutar candidatos a nivel internacional por
organizaciones tales como las agencias que dotan de personal a otras organizaciones y las
agencias extranjeras de colocacion. Los bancos de trabajo comerciales muy grandes, como
Monster, y los bancos internacionales de trabajo en el sector publico, como el europeo EURES,

%  Disponible en http://www.ilo.org/public/english/employment/skills’fempserv/public/.



han sido establecidos para asistir a las personas que buscan trabajo a acceder a oportunidades
de empleo fuera de sus paises de origen. Si bien estos grandes bancos de trabajo basados en
Internet han mejorado significativamente la transparencia en el mercado internacional del
trabajo para empleadores y candidatos a puestos de trabajo, se recomienda cierta cautela.
Estos bancos de trabajo no estan en su mayor parte regulados. Los compradores y vendedores
de trabajo en Internet deben ejercer vigilancia al igual que lo deben hacer los compradores y
vendedores de mercaderia.

Oportunidades de autoempleo

La informacion sobre las tendencias econdmicas y empresariales generales es pertinente por
igual tanto para los trabajadores de la economia informal como los de la formal. Es importante
que tanto los empleados como los trabajadores por cuenta propia en la economia informal
entiendan los cambios que estan ocurriendo en la economiay las razones subyacentes de esos
cambios. Es especialmente importante comprender la diferencia entre las variaciones de tem-
porada, los cambios ciclicos y las tendencias a largo plazo para quienes estén implicados en
situaciones de empleo de corto plazo u operando pequefios negocios. Esas variaciones, ciclosy
tendencias pueden tener un impacto muy significativo sobre la demanda de bienesy servicios
producidos en la economia informal. Si los involucrados aprecian las razones tras los cambios
en lademanda estan en una mejor posicion para tratar su impacto. El personal que trabaja en
el desarrollo comunitario puede emplear esta informacién para trabajar con las comunidades
locales.

Existe una variedad de fuentes de informacidon mas especifica sobre oportunidades empresaria-
les actuales en la economia informal de los PBMI. En algunos de estos paises los centros de
servicios de empleo ayudan a sus destinatarios a identificar oportunidades empresariales en la
economia informal. Ademas, algunas organizaciones no gubernamentales (ONG) que brindan
formacion y asesoramiento sobre empleos para jovenes, mujeres y adultos desempleados tam-
bién ayudan a sus destinatarios a ubicar oportunidades empresariales. En varios paises, las
escuelas técnicas secundarias superiores incluyen un curso de formacidon empresarial en sus
programas de capacitacion técnica para ayudar a los estudiantes a encontrar oportunidades
empresariales.

En la segunda parte figuran otros ejemplos.

B. Estructura del mercado laboral local

Es muy dificil desarrollar un programa de orientacion profesional en un pais que no cuenta con
informacion precisa y pertinente sobre el mercado laboral nacional. No obstante, en muchos
de los PBMI la escasez de esta informacion es una realidad. Por ello, la promocion de la busque-
da de mayor cantidad de informacion sobre el mercado laboral es una recomendacion clave
para aumentar la capacidad de la orientacion profesional.

En la ausencia de informacion atil sobre el mercado laboral nacional, las agencias regionales o
localesy los recursos comunitarios han encontrado maneras mas informales de recopilar infor-
macion local para finalidades locales. Varios proyectos de desarrollo de recursos humanos o de
desarrollo econdmico comunitario suelen realizar encuestas del mercado laboral o evaluacio-
nes sobre las cuales basar sus actividades. Estas encuestas pueden ser realizadas por oficinas
locales de empleo u otras. También se puede obtener informacidn valiosa hojeando los perio-
dicos y trabajando en red con organizaciones empresariales y comunitarias influyentes.

La informacion existente sobre el mercado nacional de trabajo se puede poner a disposicion de
las agencias locales segin modalidades que la vuelven mas accesible y Gtil para la entrega local
de servicios. En Peru, por ejemplo, la distribucion de informacién sobre el mercado laboral por
el Ministerio de Trabajo/Servicio de Empleo Publico ha sido fortalecida para apoyar la orienta-
cion profesional no sélo en las oficinas locales de servicios de empleo sino también en una
amplia gama de agencias comunitarias que prestan servicios relacionados con la orientacion
profesional, como puede verse en el cuadro 111.5.



Peru: El Programa de Capacitacion Laboral (CAPLAB)

CAPLAB es un programa que responde a las nuevas realidades del mercado laboral y la necesidad de
servicios de capacitacion y empleo impulsada por la demanda. Establecido en 1997 por el Ministerio
de Educacion y el Ministerio de Trabajo y Promocion de Empleo, dos de sus componentes tienen que
ver con el mejoramiento del sistema de informacién y colocacién laboral y la capacitacion de direc-
tores y docentes en los Centros de Educacion Ocupacionales.

Mejoramiento del sistema de informacién laboral y colocacion

Dirige este componente el Ministerio de Trabajo y Promocién de Empleo (MTPE). El objetivo es mejo-
rar las actividades de las bolsas de trabajo locales mediante el establecimiento de Centros de Infor-
macién Laboral y Colocacién (CILS) en Centros Educativos Ocupacionales (CEO) participantes, asi
como en oficinas gubernamentales locales, iglesias, ONG y otras organizaciones.

Estos Centros de Informacion Laboral y Colocacién sirven a estudiantes y graduados de cursos de
capacitacion, empresas y la comunidad en general. Procesan y diseminan informacion sobre el mer-
cado de trabajo, hacen conexiones entre empresas y estudiantes, prestan asesoramiento sobre em-
pleo a quienes lo buscan y realizan el seguimiento de estudiantes que se han graduado y aquellos
que han encontrado empleo.

El sistema de informacion sobre el mercado laboral (SIL), que se mantiene en la sede del MTPE, presta
las siguientes funciones de apoyo y coordinacion de informacion a la Red de Empleo CIL-PRO:

« software de bolsa de trabajo/banco de puestos de trabajo (SILA);
e clasificador de ocupaciones (COIL), que describe 1.100 ocupaciones en el mercado del trabajo de
Peru;

e boletines de informacion laboral para trabajadores y empresas; estas publicaciones proporcionan
a los trabajadores y los jovenes informacidon sobre el mercado de trabajo, a menudo desde una
perspectiva sectorial;

e metodologia de asesoramiento para talleres de busqueda de empleo;

e pruebas normalizadas de evaluacion de personal que se utilizan para seleccionar candidatos para
vacantes; y

e seguimiento de graduados de programas de formacion para medir tanto la colocaciéon en puestos
de trabajo como la relacion entre el empleo y la capacitaciéon recibida por los estudiantes.

Formacion de personal en los Centros Educativos Ocupacionales (CEO)

El personal en los Centros Educativos Ocupacionales se capacita para emplear estrategias que facilita-
ran el aprendizaje de competencias relacionadas con el empleo por parte de los estudiantes. Esto
incluye capacitacion en el mejoramiento de técnicas educativas profesionales especificas, formacion
para tareas de gestion y experiencia practica al mercado de trabajo. Uno de los principales logros es
que los directores, docentes y estudiantes obtienen experiencia programada en las empresas.

Fuente: Informacion no publicada, Cinterfor/OIT, 2005; ver también informacion en inglés y espafiol en:
http://www.ilo.org/public/english/region/ampro/cinterfor/ifp/ and http://www.cinterfor.org.uy



C.

Informacion para trabajadores migrantes

El andlisis realizado hasta ahora supone que la vida laboral de una persona tiene lugar en su
localidad actual. Sin embargo, como ya sefialamos, cientos de millones de personas migran
todos los afos, en el pais o entre paises, como respuesta racional a una falta de oportunidades
en el mercado laboral local. Al tomar la decision de migrar se esté llevando a cabo un proceso
de planificacion profesional consciente o inconsciente, que implica una evaluacion de oportu-
nidades en el mercado laboral, intereses personales, competencias y recursos disponibles. En
casos en que existe informacion insuficiente o inexacta, las opciones de empleo pueden resul-
tar equivocadas, a veces con consecuencias muy duras.

Si bien hace siglos que existen intermediarios para facilitar el proceso migratorio, ha habido
una proliferacion de ellos que ahora se dedican a estos asuntos. Estos incluyen desde las agen-
cias internacionales de dotacion de personal hasta las agencias de colocacion en el extranjero,
pequefas agencias de empleo privadas, y redes informales que facilitan la colocacion de traba-
jadores del otro lado de las fronteras. Los recursos electréonicos van desde enormes bancos
comerciales de trabajo en Internet a bancos internacionales de trabajo en el sector publico
tales como el EURES en la Unidn Europea, que fue establecido para facilitar la movilidad de
trabajo entre los estados miembros de la UE.

La investigacion empirica ha demostrado que los potenciales migrantes toman sélo gradual-
mente la decision de abandonar su pais. Primero los trabajadores consideran la migracion
como una entre varias opciones y luego a la larga deciden migrar. Después se buscan activa-
mente y se organizan puestos de trabajo especificos, condiciones de vida y procedimientos de
mudanza. Los trabajadores estan buscando informacién sobre:

« condiciones generales de trabajo y vida en el nuevo lugar;

e sueldos, salarios y beneficios;

< alojamiento;

e procedimientos para inmigracion, documentos, honorarios, extension de tramites;
e colegios;

e transporte;

e viasy precios de transferencia para remesas de dinero;

e organizacion sindical;

e facilidades para aprender el idioma; y

e oportunidades de migracion para familiares.

A medida que surgen oportunidades laborales especificas, la informacién necesaria incluye las
tareas precisas, los salarios y beneficios especificos, la confiabilidad del empleador, las condi-
ciones de trabajo, el acceso a soportes de formacion y sociales (sindicatos, organizaciones de
migrantes), y los honorarios precisos que deben pagarse al intermediario.

Si bien los tipos més generales de informacion suelen obtenerse informalmente a través de
redes personales, la informacion especifica sobre puestos de trabajo suele ser reunida y entre-
gada por el intermediario entre el empleador y el trabajador migrante. Podrian ser intermedia-
rios la Autoridad Migratoria del Estado, el Servicio Publico de Empleo (SPE) o una agencia de
empleo privada.

El cuadro 111.6 muestra en detalle como las Filipinas, con una poblacién muy grande de traba-
jadores en el exterior, implementd un programa de largo alcance para educar a sus ciudadanos
acerca de las oportunidades y condiciones de trabajo en el extranjero.



Filipinas: Programa para la educacion y orientacion de migrantes

Debido a que la economia de Filipinas depende masivamente del empleo en el exterior, el gobierno
desarrollé un extensivo programa de educacion y orientacién de migrantes, que incluye:

e programas de orientacién anteriores al empleo;
e programas de orientacién anteriores a la partida;
03 seminarios basados en tematicas;

e orientacion posterior a la llegada;

informes posteriores al empleo.

El programa de orientacion previo al empleo es un programa voluntario de base comunitaria y de
medios multiples realizado a través de foros comunitarios, puntos de salida de los medios de difu-
sion y seminarios de orientacion profesional, por escuelas y oficinas de servicio de empleo publico.
Brinda informaciéon sobre el empleo en el extranjero para el publico en general de modo que éste
pueda tomar decisiones sobre el trabajo en el exterior. El programa consiste en: (a) sesiones informa-
tivas anteriores a la solicitud, (b) orientacion profesional o asesoramiento sobre empleo, y (c) foros
comunitarios o una caravana a nivel nacional sobre temas de asesoramiento relativos a los puestos de
trabajo y una campafia contra la ilegalidad en el reclutamiento o el trafico.

En las actividades informativas anteriores a la postulacion, las agencias de reclutamiento y los érga-
nos de reclutamiento publicos informan sobre los procedimientos de reclutamiento, honorarios,
situaciones especificas del pais y el lugar de trabajo, politicas y beneficios del personal especifico de
las companfias e informacion sobre vacantes especificas, descripciones de puestos de trabajo, califica-
ciones requeridas y programas de contratacidon. Para la mayoria de las agencias de reclutamiento,
ésta es la manera mas eficiente de ubicar a candidatos idéneos.

Los gobiernos, tanto de los paises de envio como aquellos de recepcién, son los responsables de
asegurar que los trabajadores reciban informacion sobre los términos y condiciones de empleo en el
pais de destino de los trabajadores migrantes. En Filipinas, se brinda asesoramiento sobre empleo
para compartir informacion sobre las leyes pertinentes, tanto nacionales como internacionales, asi
como de las normas de empleo. Las normas son importantes ya que no solo protegen el valor del
trabajo de los trabajadores migrantes sino que también facilitan la toma de decisiones y la negocia-
cion entre los trabajadores y sus empleadores. También obran en contra de un ambiente en el que
existe sustitucion de contratos y corredores y mediadores impulsados por el lucro.

El programa de orientacion previo a la partida proporciona informacién posterior a la seleccion a los
trabajadores migrantes antes de que partan para el exterior. Esta es una actividad obligatoria y
certificada para todos los trabajadores que viajan al exterior. Esta destinada a educar a los trabajado-
res respecto de los procedimientos de viaje, documentos necesarios, derechos y obligaciones en el
contrato de empleo, manejo de crisis, consejos sobre la salud (incluida la orientaciéon sobre VIH/
SIDA), procedimientos para envio de remesas, metas de reintegracion, servicios gubernamentales
disponibles y programas de apoyo familiar y comunicacion.

Seminarios basados en cuestiones de interés proporcionan informacién continua sobre politicas y
programas de gobierno y también sirven como mecanismo de retroalimentacion para trabajadores
migrantes y sus familias. La informacién se brinda a través de simposios, seminarios, actualizaciones
de la informacion en los sitios web y otras publicaciones de los medios de comunicacion.

La orientacion posterior a la llegada la suministran a los trabajadores migrantes los empleadores de
las grandes empresas que los han contratado en algunos paises anfitriones. Ademas, los funcionarios
encargados de los trabajadores de ultramar de Filipinas pueden proporcionar orientacion posterior a
la llegada en algunos paises. Esto puede representar un desafio porque es posible que a los trabaja-
dores no les permitan dejar sus lugares de trabajo o pueden encontrar dificil hacerlo.

El gobierno de Filipinas presenta informes posteriores al empleo sobre las opciones de reintegracion



en un corto plazo antes o después de la vuelta del exterior. Es importante que estos trabajadores que
vuelven puedan evaluar sus competencias y/o registrarse en programas de formacion de competen-
cias, mejoramiento y reajuste como opciones tanto para salarios como para el autoempleo. La orien-
tacion de la reintegracion cubre oportunidades en el pais de origen, opciones de inversion y
financiamiento, requisitos de registro, orientacion relativa al proceso empresarial, reorientacion de
valores, orientacién familiar y oportunidades de formacién de competencias.

Fuente: Ministerio del Trabajo, Filipinas, 2005.

La red de Servicios Europeos de Empleo (EURES) es otro mecanismo sofisticado en el sector
publico que se desarrollé especificamente para facilitar la movilidad transnacional. Esta inicia-
tiva de informacion ayuda a las personas a tomar decisiones mas fundamentadas sobre la
migracién por adelantado, como se describe en el cuadro I11.7.

Servicios Europeos de Empleo

Varios paises europeos citan a los Servicios Europeos de Empleo (EURES) como método primario de
reclutar trabajadores no nacionales y de coordinar las politicas regionales de reclutamiento. Los
EURES son una red del mercado laboral europeo que apunta a facilitar la movilidad de los trabajado-
res en el Area Econémica Europea (AEE). Retine a la Comision Europea y los Servicios de Empleo
Publicos de los paises que pertenecen al AEE. EURES opera a traves de los asesores de EURO ubicados
en todos los paises de la Union Europea.

Los objetivos de los EURES se orientan a proveer informacion, asesoramiento y asistencia respecto de
la colocacion y reclutamiento nacionales de los paises del AEE. Se les proporciona a potenciales
migrantes y empleadores interesados informacion sobre las condiciones de vida y de trabajo, legisla-
cion, formalidades administrativas, asesoramiento sobre como buscar empleo y lograr acceso a los
servicios de empleo publicos de otros paises del AEE. Los EURES han establecido dos bases de datos:
la primera se refiere a vacantes para nacionales del AEE, y la segunda contiene informacion general
sobre las condiciones de vida y de trabajo en los paises del area. Para mas informacion sobre los
EURES en 20 idiomas, consulte; http://www.europa.eu.int/eures/index.jsp.

Fuente: http://europa.eu.int/eures/index.jsp , donde figura mas informacién; OIT, Encuesta general sobre los trabajado-
res migrantes, Informe Il (1B), Conferencia Internacional del Trabajo, 87° periodo de sesiones, Ginebra, junio de 1999, p.
63 (en inglés).

Las iniciativas no gubernamentales para asistir a los trabajadores migrantes incluyen un pro-
grama desarrollado por el Centro Verité y educadores locales en el Delta del rio Pearl del Sur de
China, con financiamiento de la empresa Timberland Company. El cuadro I11.8 resume coémo el
programa proporciona a los trabajadores migrantes informacién atil cuando llegan a su pais
de destino.



Republica Popular China:
Programa de competencias vitales proporciona a las mujeres trabajadoras
las competencias que necesitan

El proceso de mudarse de las zonas rurales para ocupar puestos de trabajo en la ciudad es un cambio
saliente para los trabajadores de fabrica migrantes en China. En el Delta del rio Pearl en el sur de
China, 70 por ciento de los trabajadores migrantes son mujeres jovenes de menos de 25 afios de edad
que son particularmente vulnerables al tener que hacer frente a sus nuevas condiciones de vida sin
educacion adecuada ni competencias vitales. Los trabajadores migrantes raramente son conscientes
de sus derechos seguin la ley china y suelen no estar informados sobre las cuestiones relacionadas con
la salud y la seguridad que encontraran en el lugar de trabajo. Las fabricas no desean invertir tiempo
y dinero para capacitar a estos trabajadores, porque en su mayoria trabajaran sélo unos pocos afios
antes de volver a su lugar de origen, a menudo para establecer familias y pequefias empresas. Como
consecuencia los trabajadores migrantes tienen pocas oportunidades para mejorar sus competencias
y pueden verse enfrentados a condiciones de trabajo potencialmente explotadoras sin los recursos
para defenderse.

En respuesta a estas necesidades, en mayo de 2002 Verité establecié un centro de recursos para
trabajadores para proporcionar a los obreros de fabrica de la Provincia de Guangdong capacitacion
sobre derechos laborales, ademas de formacién profesional y capacitacion en competencias vitales.
El Centro Laboral Verité, desarrollado en asociacion con educadores locales y financiado por la em-
presa Timberland Company, sirve a trabajadores de fabrica migrantes en el Delta del rio Pearl. El
programa focaliza en la capacitacion de trabajadores en las siguientes esferas:

e Educacion basica: alfabetizacion, aritmética (para calcular salarios), salud de la mujer y competen-
cias de oficina y computadora basicas;

e Legislacion laboral china: reglamentos sobre el salario minimo local, célculo de pagos de horas
extra y horario laboral reglamentario;

e Formacion en salud y seguridad: seguridad contra incendios, manejo seguro de productos quimi-
cos y su eliminacion, y capacitacion en primeros auxilios;

* Enriquecimiento educativo: cocina y nutricion, musica y danza; disefio de vestimentas y sastreria,
entre otras cosas.

El éxito del programa alenté a Verité a crear un programa piloto, Educacion de Pares, destinado a
extender el curriculo a un nimero mayor de trabajadores, aprovechando las horas de clase informal
fuera de aula, en el lugar de trabajo y/o en los dormitorios después de las horas de trabajo. Se ha
capacitado a sesenta trabajadores como educadores pares, cada uno de los cuales queda comprome-
tido a ensefiar a dos o tres trabajadores acerca de temas tales como el Cédigo de Conducta de
Timberland, calculo de salarios, higiene personal y competencias de comunicacién interpersonal.

Fuente: Verité Labor Centre en http: //www.verite.org/news/Verite.s%20China%?20Labor%20Center.htm .

Otro ejemplo de servicios de apoyo al desarrollo e integracion de trabajadores migrantes es el
programa de CETAB (Consejo Consultivo sobre Carreras, Educacion y Capacitacion) de la Fede-
racion Mundial de comunidades musulmanas Khoja Shia Ithnaasheri. Esta organizacion, basa-
daen Gran Bretafa, promueve el desarrollo educativo y profesional de jévenes musulmanes de
ambos sexos a través de informacion provista en su sitio web y una serie de programas comu-
nitarios. Se incluye una referencia a su sitio web en la segunda parte, seccion 1, sitios varios, de

este documento.



V. Promocion del desarrollo de competencias
para la eleccion, busqueda y mantenimiento del trabajo

A medida que los mercados de trabajo se vuelven mas dinamicos y complejos, las personas
necesitan competencias para movilizarse en ellos a través de un laberinto de opciones de edu-
cacion, formacion y empleo que se les presentan. En los paises de altos ingresos, la orientacion
profesional se realiza a menudo en una serie de etapas: educacion profesional en escuelas,
comprobacion de intereses y aptitudes para la juventud a diversos niveles de su educacion,
seguidos por la eleccion de otras oportunidades educativas posteriores, y luego mediante la
capacitacion en desarrollo de CV, perfiles personales u hojas de vida y de técnicas para entrevis-
tas en la busqueda de trabajo. Sin embargo, si se toman en cuenta las realidades del aprendiza-
je permanente y la necesidad de una mayor adaptabilidad al mercado laboral, se ha vuelto
necesario encarar a mas largo plazo el desarrollo de competencias para la planificacion y ges-
tion profesional.

En el capitulo 1 se han presentado cinco areas de especializacion en orientacion profesional:

1. informacion profesional;

2. educacion profesional;

3. asesoramiento profesional;

4. asesoramiento sobre empleos;y
5

colocacidn en puestos de trabajo.

La informacion profesional se ha tratado en el capitulo anterior. El presente capitulo resefia
brevemente el enfoque en las otras cuatro esferas de especializacion y contindia con una revi-
sion de dos areas criticas adicionales para el desarrollo de la eleccion, busqueda y manteni-
miento del trabajo en los PBMI:

6. programas de reajuste/empleo del mercado laboral;y

7. desarrollo de competencias para el autoempleo.

A. Educacion profesional

A diferencia del asesoramiento en el contexto de orientacion personal que tiene lugar en
entornos escolares, la educacion profesional promueve una comprension del mundo del traba-
jo através del curriculo del aula. Puede tomar distintas formas. Los docentes pueden integrar
las actividades de informacion profesional y orientacion profesional en esferas tematicas. Las
actividades de aprendizaje en aulas pueden también enriquecerse mediante lo que aporta un
especialista en orientacion. En ambos casos, las competencias de empleabilidad pueden adquirirse
integradas al curriculo de aula, incluidas las competencias vitales y de gestion profesional
basicas, para apoyar las transiciones de vida, aprendizaje y trabajo. Adicionalmente, las activi-
dades escolares de los estudiantes pueden apoyar las metas de orientacion profesional y apro-
vechar los aportes de los padres y los empleadores en la comunidad.

La educacion profesional puede integrarse al curriculo en distintos niveles de educacion. En los
paises de la OCDE, casi siempre se ofrece durante la educacion secundaria inicial en prepara-
cion para la toma de decisiones de los estudiantes sobre su profesion al final de la escuela
secundaria. Sin embargo, en unos pocos paises, la educacion profesional comienza en la escue-
la primaria. En Canada, por ejemplo, se ha comenzado a aplicar en forma pionera el concepto
de escuelas que promueven la orientacion en las que la planificacion personal y profesional es
una de las cuatro grandes esferas de aprendizaje que subrayan todos los curriculos escolares
primarios y secundarios. En Dinamarca, los estudiantes comienzan a elaborar sus propios



portafolios profesionales o planes de educacion individuales en la escuela primaria y conti-
nuan desarrollandolos durante toda la escuela secundaria.?®

También en una provincia de Canada, que estaba sufriendo rapidos cambios econdmicos, la
educacion profesional ha sido una herramienta para ayudar a reorientar a los jovenes hacia
nuevas oportunidades econdmicas locales. En 1992, se colocd una moratoria sobre la pesca de
bacalao en la provincia de Newfoundland y Labrador. Un especialista en orientacion profesio-
nal y un economista colaboraron para encontrar una manera de sensibilizar a los jovenes res-
pecto de las oportunidades laborales en sus propias regiones o comunidades. Los docentes
trabajaron con los especialistas en economia y comunidades para crear un modulo de aprendi-
zaje que sensibilizara acerca de las oportunidades laborales que existian dentro de la economia
regional, incluida la actividad empresarial. Médulos de aprendizaje relativos al sector de creci-
miento se desarrollaron para la tecnologia de punta en el resto de la industria pesquera: co-
mercio electrénico, manufacturay robética, y acuicultura. Finalmente, los médulos de apren-
dizaje fueron compartidos entre las regiones de la provincia para que los estudiantes pudieran
exponerse con el tiempo a oportunidades en otras partes de la provincia ademas de su propia
region.*

En el informe del Banco Mundial, 2004,* sobre orientacion profesional en paises de medianos
ingresos, se presentan varios ejemplos. En Turquia, la educacion profesional se incluye como
parte de los programas de orientacion presenciales en todos los niveles escolares, integrada
con la educacion personal y social pero también integrada a los temas académicos. Los manua-
les para docentes se introdujeron en 2000/01 para guiarlos en las actividades presenciales; tam-
bién ofrecen apoyo el o los asesor(es) de orientacion de la escuela. Ademas, se organizan
anualmente ferias de educaciéon profesional y técnica en todas las ciudades para promover la
educacion profesional y técnica mas ampliamente entre el publico.

En las Filipinas, ahora la educacion profesional se integra cominmente a la “educacion en
valores”. En Polonia se esta incorporando en un nuevo curso sobre ”espiritu empresarial” en
escuelas profesionales secundarias. En Sudafrica, se esta integrando a un nuevo curso en “orien-
tacion vital”, que también cubre desarrollo personal, competencias para el estudio, ciudadania
y educacion fisica. En Rumaniay Sudafrica se alienta a todos los docentes de las distintas areas
a hacer conexiones entre su temay los aspectos de la educacion profesional.*

En algunos paises, la educacion profesional que esta teniendo lugar en un entorno escolar se
combina con experiencia de aprendizaje basado en el trabajo y otras actividades para apoyar la
transicion de la escuela al trabajo, de acuerdo con lo resumido en el cuadro 1V.1

OECD: Career guidance and public policy: Bridging the gap, EDC/EC (2003)5, (Paris, 2004), pp. 44-46.

L. Bezanson; M. Turcotte: op. cit.

A.G. Watts; D.H. Fretwell: Public policies for career development: Case studies and emerging issues to designing career
information and guidance in developing and transition economies. (Washington, Banco Mundial, 2004).

Ibid.



Estados Unidos de América: Orientacion profesional para facilitar la transicion
de la escuela al trabajo

En los Estados Unidos, los sistemas de transicion de la escuela al trabajo integran la orientacion

profesional y la orientaciéon académica y ocupacional con escolarizacion de alto nivel y post-secunda-

rio, aprendizaje basado en el trabajo y el desarrollo de competencias. Estos sistemas se desarrollan a

través de asociaciones entre escuelas, empleadores y sindicatos y se descentralizan a nivel comunita-

rio. Sus tres principales componentes son:

Aprendizaje basado en la escuela:

e ensefanza en la escuela secundaria que cumple con las normas nacionales;

e exploracion y asesoramiento profesional;

« seleccion inicial de una trayectoria profesional por parte de los estudiantes;

e instruccion que incluye tanto el aprendizaje académico como el ocupacional;

e coordinacion entre educacion y capacitacion;

e evaluacidon constante de los estudiantes: avances, metas personales y requisitos de aprendizaje
adicionales.

Aprendizaje basado en el trabajo:

e capacitacion en el trabajo y experiencia laboral reconocida y certificada;

e amplia instruccién en todos los aspectos de la industria;

e tutelaje en el lugar del trabajo.

Actividades conexas:

actividades para alentar a los empleadores y sindicatos a participar en este sistema de transicion;

e establecimiento de correspondencias entre los estudiantes y las oportunidades de aprendizaje
basado en el trabajo;

e asistencia en la integracion entre el aprendizaje basado en la escuela y el trabajo;
* enlace entre estudiantes, padres, oficinas de empleo y empleadores;

e asistencia a graduados para que encuentren empleos idoneos o capacitacion adicional en el pues-
to de trabajo;

* seguimiento del progreso de los participantes;
* enlace entre actividades de desarrollo juvenil y empleadores y estrategias de desarrollo de compe-
tencias para jovenes trabajadores.

Fuente: V. Corbanese; G. Rosas: Employment counselling and career guidance: A trainer’s guide for employment service
personnel (OIT, publicaciéon préxima).



B. Asesoramiento profesional/asesoramiento laboral/intermediacion laboral

Las otras tres categorias de actividades de orientacion profesional son el asesoramiento sobre
carreras, el asesoramiento sobre empleos y la intermediacion laboral. En realidad, suele ser
dificil separar estas especializaciones porque, si bien son conceptualmente diferentes, se traslapan
en la practica. El tipo de asesoramiento requerido a menudo lo determina la urgencia de la
necesidad de empleo y el nimero y tipos de barreras que deben superarse para encontrarlo.

En la actualidad se esta tornando mas comun pensar en las tres etapas siguientes de la gestion
de lacarrera:

La planificacion inicial de la carrera, que incluye una evaluacion inicial de intereses y
competencias; participacion en actividades de exploracion y experiencia laboral, elaboracién
de un CV o perfil personal inicial y desenvolvimiento de un primer plan de desarrollo de la
empleabilidad.

La finalidad de la evaluacion profesional es aumentar la comprension del individuo sobre sus
propias condiciones, brindando informacién exacta, objetiva y relevante acerca de él o ella, a
fin de tomar decisiones de trabajo-vida realistas y satisfactorias. Las pruebas primarias emplea-
das por especialistas en orientacion se refieren a aptitudes, intereses y habilidades. Las pruebas
de aptitud se utilizan para prever si una persona tiene o no el potencial para hacer tareas
especificas, trabajos o capacitacion. Las pruebas de logro pueden medir los niveles de funcio-
namiento en areas tales como lectura, cifras, expresion escrita, ciencias y matematicas. Los
inventarios de intereses y las pruebas de valores laborales se emplean para medir las preferen-
cias ocupacionalesy laborales de un individuo. Adicionalmente, algunos destinatarios pueden
también tener que usar servicios diagnosticos para identificar el impacto de los factores fisicos,
sociales, intelectuales y psicoldgicos que afectan la capacidad de una persona para participar
en el mercado laboral.

Las pruebas profesionales son una especialidad profesional extendida en algunos paises de
altos ingresos; hay una amplia variedad de pruebas disponibles. Es aconsejable consultar a un
especialista en disefio y medicion de pruebas para evaluar y recomendar instrumentos idoneos.
Debe ponerse especial atencion en el contexto cultural y la traduccion de conceptos al aplicar
las pruebas en diferentes paises. Es también importante que los especialistas en orientacion
que administren e interpreten las pruebas hayan sido capacitados para realizar esas funciones.

Varios inventarios de instrumentos de evaluacion profesional disponibles en inglés en Internet
se encuentran en la segunda parte de este estudio.

Las actividades de exploracion profesional y toma de decisiones sobre la carrera pueden utili-
zarse para ampliar la sensibilizacion de una persona respecto de sus intereses y aptitudes asi
como de las oportunidades existentes. Los juegos, tales como The Real Game®, fueron desarro-
Ilados e introducidos exitosamente en varios paises para ensefiar competencias en el desarrollo
profesional de los jovenes de varias edades asi como de los adultos. En Brasil, un juego llamado
Profissiogame ha sido desarrollado con la misma finalidad. Las oportunidades para adquirir
experiencia laboral, incluidas aquellas organizadas a través de una institucion educativa, un
programa de mercado laboral u organizadas independientemente, pueden también ser un
vehiculo para la exploracion profesional.

Una vez que las personas hayan identificado sus aptitudes, intereses y habilidades y hayan
adquirido competencias educativas, podran comprender mejor su aplicabilidad a la planifica-
cion profesional. También les ayudara a elaborar mejor un CV. Este proceso también permite
que las personas identifiquen la brecha de aprendizaje entre las calificaciones requeridas para
las ocupaciones a las que desean acceder y sus calificaciones particulares.

Quien busca trabajo puede consultar a personal de informacioén y/u orientacion profesional
para determinar la experiencia, conocimientos, competencias, educacion y atributos persona-
les que se requieren para trabajar en la ocupacion que ha elegido, y compararlos con los



propios. Cuando se hayan identificado brechas entre las cualidades requeridas y las que la
persona posee, puede elaborarse un plan de desarrollo de la empleabilidad para abordar las
deficiencias. Este enfoque se esta adoptando ahora en varios paises y suele ser un requisito para
el ingreso de postulantes a programas de formacion patrocinados por el gobierno o para la
continuacion de los beneficios de desempleo.

La busqueda de empleo abarca aprender y emplear satisfactoriamente técnicas de busqueda,
entrevistas y negociacion. Quienes buscan trabajo deben hacer sus investigaciones acerca de
donde es probable encontrar los tipos de puestos a los que buscan acceder, disefiar CV a su
medida, preparar cartas de presentacion idoneas y desarrollar una red que les ayude a encon-
trar trabajo. Las técnicas empleadas en las entrevistas y la negociacion implican que se puede
convencer a un empleador en potencia que se es la persona idénea para el puesto y se merece
una compensacion apropiada.

La busqueda de empleo puede representar un desafio importante: se necesitan habilidad,
iniciativa y persistencia. El principal recurso de asistencia organizada para quienes buscan tra-
bajo en paises de bajos y medianos ingresos lo constituyen generalmente los centros de servi-
cios de empleo. La gama de recursos que existe se describe mas ampliamente en el capitulo V
sobre oferta de servicios.

La gestion sobre el desarrollo de carrera incluye el repaso periddico de los planes profe-
sionales y la gestion de las transiciones del mercado laboral y del ciclo de vida. Un plan profe-
sional proporciona hitos para que las personas apunten a ellos a lo largo de sus vidas laborales.
Estos hitos pueden cambiar a medida que evolucionan las circunstancias en el tiempo y surten
efecto las transiciones de ciclo de vida. Sin embargo, el objetivo fundamental de un plan de
desarrollo de carrera repasado y revisado periédicamente debe ser ayudar a las personas a
hacer opciones profesionales que sean consistentes con sus habilidades, competencias, intere-
ses y aspiraciones y lleven a un mejoramiento continuo de su empleabilidad.

La tecnologia de la informacion esta facilitando el desarrollo y mantenimiento de estos planes.
A medida que las escuelas, centros de formacion, centros de servicios de empleo y organizacio-
nes sin fines de lucro en los PBMI adquieren y aprenden a utilizar las TIC modernas, podran
prestar mas asistencia a las personas a quienes les interesa gestionar sus carreras en forma
continua. (La segunda parte de este Manual ofrece un amplio abanico de sitios web que pre-
sentan informacion educativay para la eleccion, bisqueda y mantenimiento de trabajo en una
variedad de formatos).

El cuadro IV.2 es s6lo un ejemplo de un sistema de informacion sobre planificacion profesional
que incluye recursos que pueden emplearse para facilitar la planificacion profesional, la bus-
queda de empleo o la gestion continua de la carrera. Estas herramientas de informacion estan
destinadas a todas las categorias de personas que planifican y gestionan sus vidas laborales. El
Tigre del Empleo, basado en Internet, ilustra las herramientas de busqueda de trabajo disponi-
bles para quienes buscan empleo en Bulgaria; incluye una seccidon para suministrar informa-
cion especial para bulgaros que han emigrado y a quienes podria interesarles volver a su pais
de origen.



Bulgaria: El Tigre del Empleo

El Tigre del Empleo (Job Tiger) es una base de datos disponible en Internet sobre puestos de trabajo
en Bulgaria, ademas de una fuente de informacién profesional.

La seccion de busqueda de puestos de trabajo del sitio web del Tigre del Empleo ayuda a quienes
buscan trabajo a elaborar y gestionar hasta tres CV y tres cartas de presentacion, les informa sobre las
ofertas mas recientes por correo electrénico y les permite ver y actualizar sus solicitudes en linea.

La seccion del centro de asesoramiento proporciona a los candidatos a empleo, informacién sobre la
preparacion de CV, la redaccion de cartas de presentacion, técnicas para utilizar en entrevistas, la
evaluacion de una oferta de empleo y el desarrollo de referencias.

La seccion de informaciéon complementaria contiene informacién sobre oportunidades educativas y
de formacion, compariias destacadas, una biblioteca profesional, calendario y otros elementos.

Entre otros elementos destacados se encuentran informacion sobre becas Tigre del Empleo; el progra-
ma de television Ima nachin (Existe una manera), una coproduccion de Tigre del Empleo y Evrokom
NCTV, que se concentra en el mercado laboral y se difunde todos los sabados a las 17:45 horas; un
Foro de carreras; y Vuelta a casa (para atraer a los trabajadores capacitados para que vuelvan a
Bulgaria).

Fuente: http://www.jobtiger.bg//home.asp , donde hay mas informacién disponible.

C. Programas de ajuste del mercado laboral/empleo/desarrollo de la fuerza
laboral

Ademas de los recursos profesionales disefiados para todos los grupos demograficos, la mayo-
ria de los paises cuenta con programas de empleo para grupos objetivo (también conocidos
como programas de reajuste del mercado laboral, programas de insercion en el mercado labo-
ral, o programas de desarrollo de la fuerza laboral). Estos combinan informacion profesional,
actividades de desarrollo de competencias, eleccion, busqueda y mantenimiento de trabajo,
actividades de desarrollo de competencias vitales y servicios de apoyo, con una importante
diferencia: estan hechos explicitamente a medida para las circunstancias especiales de grupos
de personas que tienen caracteristicas que hacen que se los considere como trabajadores menos
valiosos en sus sociedades. Las circunstancias suelen relacionarse con el ciclo normal de creci-
miento y desarrollo humano: juventud, reproduccién y cuidado de nifios, posible incapacidad
y envejecimiento. También pueden relacionarse con la posicion menos valorizada asignada a
ciertos grupos sociales, étnicos, raciales y religiosos en la sociedad. Finalmente, pueden tener
que ver con grupos de individuos que deben hacer frente a transiciones particulares en el
mercado laboral, tales como los migrantes, los trabajadores que han quedado desempleados o
los soldados desmilitarizados.

Estos programas también pueden incorporar formaciéon profesional para ocupaciones especifi-
cas, experiencia de trabajo (paga o no paga), capacitacion en el empleo subsidiada, y servicios
de apoyo tales como el cuidado de nifios y el transporte.

Para dar un ejemplo, desde los afios setenta la OIT ha sido una pionera en la promocién de
derechos y servicios para trabajadores con discapacidad. En los Gltimos afios ha desarrollado
varias herramientas genéricas para asistir a los personas con discapacidad que buscan trabajo
para superar las barreras al empleo. Estas herramientas combinan el desarrollo de competen-
cias genéricas de eleccion de trabajo, su busqueda y mantenimiento, con informacion sobre el
desarrollo a medida de competencias vitales para las necesidades especificas de las personas
con discapacidad (cuadro IV.3).



Organizacion Internacional del Trabajo:
Herramientas para promover la empleabilidad de las personas con discapacidad

La OIT ha producido dos guias que fueron disefiadas especificamente para asistir a funcionarios de
intermediacién laboral del Servicio de Empleo a ayudar a los candidatos con discapacidad a encon-
trar empleo. Las guias son:

e Integracion laboral de personas con discapacidad que buscan empleo: Elementos de un servicio
efectivo; y

e (Como asistir a las personas con discapacidad a encontrar trabajo: Una guia practica

Estas dos guias han sido hechas a medida para las regiones del Caribe, América Latina y del Pacifico
Asiético.

Adicionalmente, la OIT ha desarrollado también una simple guia para personas con discapacidad que
buscan empleo, titulada: Como conseguir contratos: Una guia para personas que buscan empleo y
deben hacer frente a barreras en ese sentido. Los principales temas abordados incluyen:

e Como autoevaluarse

e Entérese acerca de puestos y practicas de empleo

e Como establecer una meta laboral

e  Preparacion de documentos para buscar empleo

e Encontrar y responder a posibles vacantes

e Entrevistas para puestos de trabajo

e Organizacion de la busqueda de empleo

Se da asesoramiento especifico para asistir a personas con discapacidad que buscan empleo para que
manejen cuestiones sensibles, tales como su discapacidad, en una entrevista.

Originalmente, esta guia fue elaborada para la region asiatica, pero se han hecho adaptaciones para personas que
buscan empleo en la region del Caribe y en Africa.

Esta disponible en linea en:
http://www.ilo.org/public/english/region/asro/bangkok/ability/ghiredaguide_content.htm

Las otras dos guias pueden obtenerse en el Centro de Documentacion para el Empleo de la OIT en: EDEMPDOC@ilo.org

Los programas focalizados que promueven el desarrollo de competencias y la inclusién social
se desarrollan en muchos paises. En respuesta a eventos sociales, demograficos y politicos o
civiles, puede surgir presion politica en apoyo a mayores servicios para distintos grupos objeti-
vo en diferentes momentos y lugares. Sin embargo, la segunda parte de este Manual incluye
una muestra de sitios web nacionales en los que figura informacion profesional hecha a medi-
da para apoyar el desarrollo de la empleabilidad de jovenes, mujeres y personas con discapacidad.
Algunos de estos sitios han sido desarrollados como parte de programas de reajuste del merca-
do laboral.

Varios paises estan aumentando sus empefos por transversalizar la provisién de servicios y
consolidar programas separados de grupos objetivo categoricos, en sistemas de entrega de
servicios de empleo Unicos. Esto se pone en evidencia con la adopciéon del concepto de la
centralizacion de informacidn sobre puestos de trabajo en los paises de altos ingresos y PBMI,
junto con la implementacion de planes de evaluacion de necesidades o de desarrollo de la



empleabilidad individual uniforme para personas a través de un abanico de grupos objetivo.
También es consecuencia de la eficacia en funcidn de los costos significativamente mayores de
la administracion de programas consolidados.

D. Desarrollo de competencias para el autoempleo

Las etapas de planificacion de negocios y de gestion para las personas que trabajan por cuenta
propia son aproximadamente equivalentes a la planificacion y gestion profesional utilizadas
por individuos en la economia formal.

El desarrollo de un plan de negocios inicial requiere que un empresario en potencia desa-
rrolle y presente una descripcion clara de la empresa, el mercado al que servira, el estado actual
del producto o servicio que pretende ofrecer a los destinatarios, una estrategia de ventas y
marketing, cOmo se gestionara la empresa y la forma en que se financiara. Mientras estan
desarrollando un plan, los empresarios a menudo deciden modificar su idea original de la
empresa como resultado de la informacion y comprension que obtienen durante este proceso
de planificacion.

La mayoria de los empresarios autbnomos en la economia informal de los PBMI no cuentan con
un plan de negocios sofisticado que tenga una declaracién de mision claramente articulada,
una estrategia de produccion bien definida, estrategias de ventas y marketing sofisticadas, una
politica de desarrollo de los recursos humanos y un plan de financiamiento bien desarrollado.
Sin embargo, deben tener una idea bastante clara de los productos o servicios que van a vender
y los destinatarios que son compradores en potencia de esos productos o servicios.

La movilizacidn de recursos es uno de los mayores desafios que los empresarios autbnomos
deben encarar cuando tratan de crear una pequefia empresa en la economia informal. Lo que
es especialmente dificil es obtener financiamiento para su empresa durante la etapa inicial de
su desarrollo debido a que pocas organizaciones desean suministrar fondos a alguien que no
tiene una trayectoria probada. Quienes recién entran al mercado suelen tener que trabajar
como subcontratistas con una persona que ya tiene una pequefia empresa establecida hasta
que puedan ahorrar lo suficiente como para instalar su propia operacion. Otra opcion para
quienes buscan financiamiento para una pequefia empresa en la economia informal es obtener
asistencia de otros integrantes de su familia. Esta es quizas la fuente de apoyo mas comun para
los jévenes emprendedores en este sector.

La gestion de la empresa a través de transiciones econdmicas y de ciclo de vida es
critica para la supervivencia de la pequefia empresa debido a que muchas de éstas no sobrevi-
ven mas alla de los pocos primeros afios de su existencia. Como fue dicho en el capitulo I,
quienes operan pequefias empresas deben anticiparse y poder encarar el impacto de los cam-
bios de temporada, ciclicos y de largo plazo que pueden afectar a la demanda de sus bienes 'y
servicios. También deben tener conciencia del impacto que pueden tener los cambios en la
tecnologia sobre el segmento del mercado en el que operan. Lo Ultimo, aunque no por ello
menos importante, es que los duefios de pequefias empresas necesitan pensar acerca de cOmo
van a seguir operando sus empresas a medida que cambian sus situaciones personales.

En los PBMI se puede acceder a los conocimientos y competencias necesarias para crear empre-
sas exitosas, a través de escuelas secundarias, centros de servicios de empleo, asociaciones de
empresas y ONG. Algunas escuelas secundarias proporcionan a sus estudiantes informacion
sobre la planificacion profesional que incluye una descripcion de las competencias requeridas
para lograr el éxito de una empresa. Estas escuelas a veces traen empresarios exitosos para
hablar a los estudiantes sobre lo que significa ser un empresario. Las asociaciones de empresas
suelen publicar materiales sobre las cualidades que requiere el éxito en una pequefia empresa
y a veces hacen presentaciones publicas sobre este tema.

Los centros de servicios de empleo cuentan con informacién en sus bibliotecas profesionales
sobre los conocimientos y competencias que son necesarios para lograr el éxito en la empresa.



En algunos PBMI esta informacion ya existe en Internet. Algunos servicios de empleo han
extendido sus empefios para promover el empleo autbnomo y proporcionan formaciéon en
trabajo por cuenta propia, especificamente. En Kiev, Ucrania, por ejemplo, una oficina de
empleo suburbana fue reestructurada para alojar a una empresa en funcionamiento: una agen-
cia de viajes. La empresa fue utilizada por el personal como local de capacitacion para empre-
sarios en potencia que fueron identificados entre sus destinatarios.

Otra fuente valiosa de informacion sobre el tema de los requisitos de conocimientos y compe-
tencias con que debe contar un empresario exitoso son las organizaciones no gubernamentales
en los PBMI que proporcionan asesoramiento y consejos a los jévenes, mujeres y adultos
desempleados. Lo mas probable es que éstas sean las organizaciones que alcancen a los traba-
jadores y potenciales empresarios en la economia informal. Suelen tratar con gente a nivel
local y estan en condiciones de proveer informacion de una forma que entiendan sus destina-
tarios. Muy a menudo esta informacion se comunica verbalmente a través de presentaciones a
pequefos grupos o sesiones de asesoramiento en parejas, un asesor y un destinatario. Estas
organizaciones también desarrollan informacion impresa facil de usar que es hecha a medida
para los destinatarios, y en la actualidad algunas estan desarrollando informacién que puede
ser compartida utilizando las TIC mas recientes.

En la segunda parte de este Manual se incluye una muestra muy pequefia de los muchos sitios de
Internet que han sido desarrollados para asistir a las personas a transformarse en empresarios.

En la mayoria de los paises de bajos y medianos ingresos, uno 0 mas organismos internaciona-
les, incluida la OIT, han creado programas para ayudar a la gente a establecer pequefias empre-
sas. Los programas cubren la preparacion de un plan de negocios basico, la ubicacion de
financiamiento para las empresasy el desarrollo de la empresa para que se pueda sostener. Los
organismos que financian estos programas suelen contar con socios que ponen fondos a dispo-
sicion de aquellas empresas que han desarrollado un plan de negocios viable. El cuadro IV.4
indica como la OIT presta asistencia para el desarrollo de empresas.

Organizacion Internacional del Trabajo:
Recursos para el desarrollo de pequeiias empresas

Durante muchos afios la OIT ha apoyado activamente el desarrollo de las pequefias empresas como el
motor principal del crecimiento del empleo. Se ha elaborado y comprobado la eficacia de herra-
mientas bien desarrolladas, incluidas:

Impulse el Empleo a través del Desarrollo de Pequefias Empresas (SEED) que trabaja con gobiernos,
interesados sociales y comunidades para elaborar nuevas herramientas de politica, vigorizar la for-
macion del espiritu empresarial y la gestion y conseguir que pequefias empresas participen en nuevos
mercados. La capacitacion titulada /nicie su Propio Negocio es una parte prominente de este progra-
ma. En el siguiente vinculo se encuentra una descripcion detallada del programa y los servicios que
ofrece: http://www.ilo.org/dyn/empent/empent.Portal/p_prog=S

El Programa de financiamiento social que promueve la innovacion y el compartir de conocimientos
acerca de productos financieros tales como los sistemas de microarrendamiento, microequidad y
garantias mutuas. Los mecanismos para compartir riesgos desempefian un papel clave en el acerca-
miento de los bancos a las pequefias y medianas empresas.

Una descripcion detallada del programa y sus servicios figura en http://www.ilo.org/public/english/
employment/finance/job/index.htm

A continuacion, en el capitulo V se puede ver como diversos paises alrededor del mundo orga-
nizan la provision del servicio de orientacion profesional. En él también se ilustra como estas
tendencias en la oferta de servicios se estan adaptando en los PBMI y los paises de altos ingresos.



Organizacion de la oferta del servicio de
orientacion profesional

En los paises de altos ingresos la tradicional provision de orientacion profesional estaba consti-
tuida mayormente por profesionales capacitados que trabajaban en los distintos niveles de las
instituciones educativas y personal mas generalista que trabajaba en el Servicio Publico de
Empleo (SPE). La formacidon de consejeros en instituciones educativas hacia hincapié en las
técnicas de comprobacion educativa y psicoldgica y el asesoramiento, y estos consejeros se
concentraban en asistir a los estudiantes a tomar decisiones sobre su educacion futura. Por otro
lado, el asesoramiento en el SPE estaba orientado hacia una rapida insercién en el mercado
laboral.

Sin embargo, en las Ultimas décadas varios factores externos han influido en la provision de
servicios de orientacion profesional en paises de altos ingresos. Entre éstos se incluyen:

e unaexpansion en la demanda de servicios, el reconocimiento de la necesidad de aprendizaje
permanente y el reajuste continuo del mercado laboral, y la necesidad de dirigirse a una
gama mas amplia de grupos objetivo enfrentados a distintas cuestiones de ciclo de vida asi
como temas de trabajo-vida;

e uncambio en la politica publica hacia una demanda mayor de responsabilidad individual en
la toma de decisiones respecto del mercado laboral,

e unavasta mejoraen las TIC, que ha enriquecido el contenido de informacién y expandido los
medios de transmision de informacion y las herramientas de desarrollo de competencias; y

e restricciones en materia de gasto publico.

¢Cudles son las consecuencias de estas influencias? Incluyen:
e un mayor énfasis sobre la orientacion profesional en los curriculos escolares;

e el desarrollo de los recursos de informacion que permiten el autoservicio, que se proporcio-
nan a menudo a través de una utilizacion mas efectiva de la TIC;

 una evoluciéon hacia la oferta escalonada del servicio, donde sus distintas intensidades se
proveen en respuesta a niveles diferentes de necesidades de los usuarios; y

e el desarrollo de redes mas diversas de especialistas que prestan servicios en persona (cara a
cara).

Si bien proliferan en la actualidad el autoservicio en la informacion sobre orientacion profesio-
nal y las herramientas de desarrollo de competencias, su introducciéon no ha reemplazado la
necesidad de personal profesional. Es esencial usar en forma 6ptima los excelentes recursos de
autoservicio disponibles en materia de orientacion profesional.

En su lugar, lo que esta comenzando a surgir en muchos paises es una movilizacién mas inte-
grada de un espectro de especialistas en orientacion profesional que trabajan:

1. condiferentes niveles de formacion profesional y preparacion;

2. endistintos ambientes organizacionales;

3. condiferentes grupos objetivo; y

4. con distintos niveles de recursos.

Acomparia la red mas integrada de especialistas en orientacion profesional el desarrollo de

prestacion de servicios escalonados. En un sistema escalonado, los usuarios reciben servicios
mas a la medida de sus necesidades e intereses personales. Ofrece una manera de diferenciar



entre los servicios que necesitan los usuarios que se bastan a si mismos y que pueden aprove-
char las herramientas de autoservicio por un lado; y aquellos que precisan un mayor apoyo por
el otro. De este modo ayuda a asegurar que los recursos escasos se asignen con la mayor eficien-
cia posible, y que reciban la mayor asistencia quienes precisen el mayor apoyo. También apro-
vecha la eficiencia provista por las nuevas herramientas de TIC.

Se estan comenzando a observar tendencias similares en la provision de servicios en algunos
paises de bajos y medianos ingresos. La densa telarafia de organismos gubernamentales y edu-
cativos que existe en muchos paises de altos ingresos suele ser mucho mas débil en los PBMI. Se
necesitan alternativas para comunicar informacion y ensefiar como escoger, buscar y mantener
un empleo. Sin embargo, encontrar y desarrollar estas alternativas exige una vision mas creativa
de los métodos de provision de servicios a fin de establecer vinculos con otros recursos comu-
nitarios.

Las siguientes secciones ilustran como los PBMI estan adaptando estas tendencias en la oferta
de servicios, asi como los paises de altos ingresos.

A. Servicios en persona

Como ya se ha observado, el rapido crecimiento del autoservicio en lo relativo a herramientas
de orientacion e informacion profesional no ha eliminado la necesidad de contar con personal
de orientacion profesional para guiar a las personas en su desarrollo profesional. En lugar de
ello, estas herramientas han cambiado el papel que desempefia el personal de orientacion y
también han hecho posible que el personal que trabaja en las diferentes instituciones con
distintas orientaciones y distintos niveles de formacién profesional se beneficien entre si y
trabajen juntos de manera mas cooperativa.

Esto suele suponer dar una mirada mas amplia al personal existente que trabaja en las organi-
zaciones, que puede o no clasificarse formalmente como personal de orientacién, y encontrar
maneras de distribuir y apoyar a este personal de manera distinta para crear valor agregado.
Este personal puede estar trabajando a través de una serie diversa de organizaciones. En paises
de altos ingresos, pueden incluirse las siguientes organizaciones:

e escuelas, colegios y universidades;

e servicios publicos de empleo;

e agencias de formacion del sector publico y privado;

e agencias de colocacion privadas;

« oficinas de compensacion laboral y rehabilitacion profesional;
e empresas;

e agencias comunitarias;

e bibliotecas;

e sindicatos;

e instituciones penitenciarias; y

e bases militares y oficinas del servicio exterior.

La distribucion de los expertos en orientacion profesional a través de los entornos institucionales
difiere ampliamente. Ademas, suele ser dificil obtener un recuento exacto, porque las activida-
des de orientacidn profesional a menudo estan integradas en otras funciones. La informacién
recopilada por los cuestionarios de orientacion profesional nacionales de la OCDE ilustra las
varianzas en cuatro paises, como se puede ver en el cuadro V.1.



Tabla V.1

Distribucion de expertos en orientacion profesional en cuatro paises de la OCDE, 2003 (%)

Pais

Australia
Austria
Canada
Irlanda

Escuela primaria Educacion Educacion Servicios publicos Organizaciones Otros

/secundaria terciaria de adultos de empleo comunitarias

69 18 —a 12
47 4 9 39

17 28 55

46 4 2 46

Nota: @ El nimero de expertos que prestan orientacion profesional en el servicio de empleo financiado por el gobierno
no puede estimarse con ninguna precision debido a la indole descentralizada de los servicios subcontratados.
Fuente: OCDE: Career guidance and public policy: Bridging the gap, EDC/EC(2003)5, (OECD, Paris, 2004), p. 26

Institucion

En paises de bajos y medianos ingresos, las organizaciones pueden incluir:
e escuelas, colegios y universidades;

e servicios publicos de empleo;

e oOrganizaciones comunitarias;

e organizaciones religiosas;

e programas de desarrollo financiados por donantes;

e empresas;

e sindicatos; y

e agencias de empleo en el extranjero.

Si bien se encuentra personal que presta servicios de orientacion profesional a través de todas
las organizaciones mencionadas, desempefian un papel primario tres tipos principales de insti-
tuciones: (1) instituciones educativas; (2) servicios publicos de empleo; y (3) organizaciones
comunitarias.

es educativas

Fuera de la familia, las escuelas son las primeras y més universales instituciones que se pueden
movilizar para informar a los jévenes acerca del mundo del trabajo. Las actividades de educa-
cion profesional en la primaria y la secundaria incluyen tanto asesoramiento individual provis-
to por consejeros como educacion profesional integrada en el curriculo educativo. Idealmente
estos recursos obran juntos. Por ejemplo, los consejeros de orientacidn del personal asisten a
los docentes nuevos a incorporar la educacion profesional en sus propias areas tematicas y
proporcionan herramientas para asistirlos (una descripcion méas detallada de la educacion pro-
fesional figura en el capitulo V).

En el cuadro V.1 se destacan las reformas de la orientacion profesional realizadas por institu-
ciones educativas en la Republica de Corea.



Republica de Corea:
Reformas de la orientacion profesional en el sistema educativo

A lo largo de los afios noventa, el Ministerio de Educacion tomé varias iniciativas para mejorar la
orientacion profesional en la Republica de Corea. En 1990, fueron establecidos por primera vez de-
partamentos de investigacion en orientacion profesional en las ramas de investigacion de todas las
oficinas municipales y provinciales de educacion. En 1994, se les cambio el nombre a todos los depar-
tamentos de orientacion en las escuelas a todos los niveles, que pasaron a llamarse “Departamento
de Asesoramiento Profesional”, con funciones extensamente reorganizadas. A continuaciéon, los li-
bros de texto para la orientacion profesional fueron revisados.

En 1996, el Ministerio emitié una directiva a las oficinas municipales y provinciales de educaciéon para
fortalecer la formaciéon en orientacion profesional. Se hizo hincapié en los siguientes elementos
basicos:

= promover la informacion profesional y orientacién profesional permanente;

* realizar pruebas de aptitud vocacional para estudiantes de todos los afios en las escuelas interme-
dias y secundarias;

e establecer una oficina de informacion profesional;

« fortalecer la investigacion sobre el docente de la orientacion profesional; y

e administrar un modelo de escuela para la educacion en orientacion profesional.

Se han realizado otras mejoras en la investigacion sobre la orientacion profesional, la capacitacion

de docentes de orientacion profesional, la diseminacion de material de orientacién profesional y el
mejoramiento de la gestion de los “dias profesionales”.

Fuente: OIT, Revision de la base de datos de recomendaciones sobre el desarrollo de los recursos humanos; en inglés,
ILO, Revision of the Human Resources Development Recommendation Database, ILO-IFP/SKILLS, (Ginebra,
2002), en http://www.ilo.org/public/english/employment/skillssfrecomm/main.htm.

La orientacion profesional en la educacion terciaria o postsecundaria tiende a ser bastante
variada. Generalmente se proporciona de una de cuatro maneras:

e integrada en el asesoramiento personal;
e integrada en los servicios de bienestar del estudiante;
» focalizada en la insercion laboral; o

e establecida como un servicio profesional especializado.

En algunos pocos paises de altos ingresos, los Ministerios de Educacién estan utilizando contra-
tos de rendimiento para hacer cumplir normas sobre la oferta de servicios de orientaciéon pro-
fesional en las instituciones de educacion terciarias.®

Servicios publicos de empleo

En muchos paises el SPE es el principal proveedor gubernamental de servicios de orientacion
profesional para individuos que ya no estan matriculados en instituciones educativas. Sin em-
bargo, la cantidad y calidad de estos servicios varia mucho de pais en pais. A diferencia de la
educacion y orientacion profesional provista en instituciones educativas, que generalmente se
orienta hacia la toma de decisiones educativas posteriores, la orientacion profesional en el SPE
se enfoca mucho mas directamente en la asistencia para buscar trabajo y la intermediacion
laboral.

%  QECD: op. cit., pp. 52-54.



Los servicios de orientacion profesional de los SPE son parte de la gama de actividades ofrecidas
para apoyar a quienes buscan empleo. Las cuatro funciones principales de los SPE son:

e proporcionar informacién sobre el mercado de trabajo;

e administrar la bolsa de trabajo (registrar los postulantes a empleos y las vacantes y
establecer correspondencias entre trabajadores y vacantes);

e administrar programas activos en el mercado laboral; y

e gestionar programas de seguros de desempleo.

Entre otros papeles que desempefan los SPE, pueden registrar candidatos para programas de
asistencia social o registrar y aprobar permisos de trabajo.

El suministro global de orientacion profesional es una actividad critica que desempefian los
SPE. En algunos paises, como parte de la funcion de desarrollo de la informacion sobre el
mercado laboral, constituyen el organismo gubernamental responsable de elaborar informa-
cion profesional impresa o basada en computadora. Luego se distribuye este material a institu-
ciones educativas, agencias comunitarias y directamente a consumidores, sean o no destinata-
rios del SPE.

Existe una amplia variedad de modelos de actividades de orientacion profesional en los servi-
cios publicos de empleo en el mundo entero. La mayoria de los SPE tienen por lo menos un
pequefo centro de autoservicio de recursos donde los usuarios pueden examinar diversos ma-
teriales sobre las ocupaciones locales y las tendencias del empleo. En Alemania, por ejemplo,
que es un pais con una larga tradicion de soélidos servicios de empleo, se han desarrollado
Centros de Informacion sobre Empleo (BIZ, por su sigla en aleman) modernos y bien equipados.
El cuadro V.2 proporciona una resefia de como funciona este modelo.

Alemania: Centros de Informacion sobre el Empleo

Una de las funciones clave del Servicio Aleman de Empleos ha sido siempre suministrar la informa-
cion existente relacionada con el empleo y diversas ocupaciones. En los comienzos de los afos seten-
ta, el Instituto Federal de Trabajo (Bundesanstalt fur Arbeit) reconocié que el volumen de informa-
cion relacionado con las profesiones, el empleo y la formacion se estaba tornando cada vez mas
inaccesible para los usuarios. Al mismo tiempo, surgian oportunidades para utilizar los modernos
meétodos de las TIC para mejorar el acceso a la informacion y su distribucion y para emplear en forma
maés efectiva los recursos publicos.

En respuesta a esta situacidn, se establecieron 180 Centros de Informaciéon sobre Empleo
(Berufsinformationzentren, BlIZ), para publicitar puestos vacantes y ofrecer asesoramiento acerca de
carreras, sobre la base del principio del autoservicio de la informacién para usuarios. El sistema fue
creado para asistir a los destinatarios de los SPE a llevar a cabo su propia investigacion, permitiendo
a la vez que el personal proporcionara informacion especifica méas rapidamente. El sistema se ensayo
por primera vez en unas pocas grandes ciudades y se extendié gradualmente al resto de Alemania.

Estos centros ahora emplean un total de 700 personas. Los BIZ suelen organizarse de una manera
similar en todo el pais, con:

e una biblioteca mediatica con libre acceso a documentos, diapositivas, peliculas y recursos en
linea;

e acceso por computadora al banco de trabajo de la Oficina de Empleo y la base de datos sobre

% T. Phan; E. Hansen; D. Price: The public employment service in a changing labour market. (OIT, Ginebra, 2001).



formacion profesional, asi como informacién sobre oportunidades de formacion y empleos a
través de Europa;

e aulas para actividades de grupo para clases escolares o grupos de estudiantes, padres o docentes, y

e un centro de documentacion que provee material de informacidon en profundidad adicional.

Desde 1988, se han realizado encuestas cada tres afios de los Centros BIZ con grupos piloto de
usuarios.

Los resultados de la encuesta de 1997 de 10.000 usuarios a nivel nacional revelaron que un tercio de
los usuarios visitan el Centro para obtener méas informacion acerca de una profesion o tipo de forma-
cion especifica. Otro tercio se interesa por la informacion disponible acerca de la formaciéon y el
mercado de trabajo. La mayoria de las consultas a sitios duran entre una y tres horas; 75 por ciento de
los usuarios informan haber encontrado la informacién que buscaban. Un total de 78 por ciento de
los usuarios tienen menos de 20 afios de edad; los recursos de documentacion preferidos son las
instalaciones de computacion y los materiales relacionados con la ensefianza.

La encuesta también hall6 que el personal de BIZ recibi6é altos puntajes de evaluacién, reafirmando
la importancia del contacto personal para la satisfaccion del usuario.

Fuente: ILO, Information for job-seekers relating to job opportunities and vocational training: The German experience,
ILO Social Dialogue, Labour Law and Labour Administration Department, Ginebra, 2002.

El articulo completo se encuentra en

http://www.ilo.org/public/english/dialogue/ifpdial/la/gp/germany.htm

China, que s6lo comenzd a desarrollar servicios de empleo modernos en los afios ochenta,
también ha priorizado el desarrollo de estos servicios, incluida la orientacidn profesional. Esto
se puede ver en el Cuadro V.3.

Republica Popular China: El papel que desempefian los servicios publicos de empleo
en la oferta de orientacién profesional

El sistema de servicio publico de empleo de China fue establecido en los afios ochenta para apoyar la
transicion de una economia planificada a una orientada hacia el mercado. Los Centros de empleo son
los organismos locales de oferta de servicios que evacuan consultas sobre politicas laborales y de
seguridad social, leyes y reglamentos para quienes buscan trabajo y empleadores. Los Centros de
Empleo también ofrecen orientacion profesional para los desempleados y servicios de intermediacion
con el mercado laboral. A fines de 2004, habia 23.000 centros publicos de empleo a nivel nacional, y
otros 10.500 centros de empleo administrados por otros organismos.

En 2002, el gobierno establecié un marco de politicas de empleo activas e identificO nueve desafios al
respecto. Dos en particular eran criticas para la mejora de los servicios de orientacién profesional. Son:

1. Fortalecer la construccion de una red de informacién sobre el mercado laboral y suministrar un
servicio de informacion para los trabajadores e institutos de capacitacion.

En 1999, el gobierno de China desarrollé programas de modernizacion de la informaciéon sobre el
mercado laboral en 100 ciudades de gran o mediano tamafio, y fue creada una red de informacion
sobre el mercado laboral nacional, “de abajo para arriba”. Se establecieron redes de informacion
sobre el area de las ciudades en la mayoria de las principales ciudades de China. Ademas, fue estable-
cido el sitio web del portal del mercado laboral de China (http://www.lm.gov.cn), que proporciona
informacién sobre la oferta y demanda del mercado laboral, programas de trabajo, seguridad social
y de seguros sociales, formacion vocacional y certificacion de calificacion ocupacional. Este sitio web
también proporciona un marco para la red de informacidon sobre el mercado de trabajo nacional.



2. Fortalecer la orientacion profesional y establecer equipos de profesionales para la orientacion
profesional.

El programa de orientacion profesional de China apunta a:

asistir a quienes buscan empleo a analizar los cambios ocupacionales y las tendencias del mercado
del trabajo;

realizar pruebas de competencias, aptitudes e intereses de quienes buscan empleo y evaluar sus
capacidades;

ayudar a quienes buscan empleo a entender los métodos de busqueda de empleo y las condicio-
nes de empleo; y

asesorar a candidatos para empleos sobre oportunidades de formacion.

A fin de mejorar la calidad de la orientacion profesional, China comenzé a implementar un sistema
de certificacion para funcionarios de orientacion profesional. Hasta la fecha, casi 23.000 personas han
realizado satisfactoriamente la formacion y las pruebas y se les otorgaron certificados ocupacionales.
De este total, mas de 1.800 son funcionarios de alto nivel de la orientacion profesional.

Fuente: Profesor Chen Yu, Director General, Centro Nacional Chino de Orientacién Técnica para el Empleo y la Capaci-
tacion para la Asociacion Mundial de los Servicios Publicos de Empleo (AMSPE), 2003; actualizado por el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social, octubre de 2005.

Entre otros paises cuyos SPE apoyan servicios similares se encuentran Polonia, donde 52 ofici-
nas de trabajo provinciales tienen centros para la informacién y planificacion profesional. En
Turquia, 43 Centros de informacion profesional complementan las 81 oficinas provinciales de
empleo; se organizan visitas informativas para grupos escolares de primaria y secundaria a
estos Centros de informacion profesional. Ademas, el personal de los SPE proporciona sesiones
individuales de asesoramiento y se relinen con los padres para ayudarles a adoptar estrategias
mas conscientes para ayudar a sus hijos a escoger carreras. En la Federacion Rusa, los destinata-
rios con necesidades profesionales dificiles o especiales son referidos a los Centros de informa-
cion, orientacion y asesoramiento profesional. En Rumania, 227 Centros de asesoramiento e
informacion profesional estan vinculados con oficinas de empleo en los condados.® (Ver tam-
bién el papel que pueden desempenfar los SPE en el desarrollo de informacion profesional/
mercado laboral, en el capitulo ).

Los servicios de orientacion de los SPE analizados anteriormente son todos recursos comunita-
rios. En paises que no tienen estos recursos, o donde no son suficientes para satisfacer las
necesidades de una comunidad, otras organizaciones pueden desempefiar un papel semejante.
Estas organizaciones comunitarias pueden vincularse a otras funciones y/o focalizar en un gru-
po especifico de la comunidad.

Organizaciones comunitarias

Las organizaciones comunitarias pueden también prestar servicios de orientacion profesional,
sea independientemente o como parte de una gama de otros servicios. Pueden trabajar en
cooperacion con una institucion educativa o el SPE. Las organizaciones comunitarias tienen
ventajas porque suelen tener conocimientos acerca de las normas, valores, intereses, creencias
y patrimonio dominantes en el entorno y pueden también ser mas aceptados por la comuni-
dad. También pueden ser eficaces en el apalancamiento de apoyo local y de aportes en especie
y en el incremento de la capacidad comunitaria.

En los PBMI, los recursos de donantes externos son provistos a menudo a través de estas ONG
donde los organismos gubernamentales pertinentes no estan lo suficientemente desarrollados.
En particular, varios proyectos financiados por donantes incluyen la orientacion profesional

% A.G. Watts; D.H. Fretwell: op. cit.



como parte del paquete de servicios puestos a disposicion para potenciar a diversos grupos
objetivo: la mujer, personas con discapacidad, jovenes, migrantes y soldados desmovilizados.

Al igual que los centros de asesoramiento de los SPE, estas organizaciones comunitarias tienen
dos funciones: prestar servicios directos y enlazar con otros recursos de educacion y orientacion
profesional en la comunidad.

Una opcién muy realista en muchos paises cuyo personal profesional formal no es cuantioso es
aprovechar las organizaciones comunitarias existentes como conductos de informacion y ase-
soramiento para la mejora de las elecciones de trabajo-vida. Es probable que el personal de
estas organizaciones no reciba la cantidad de preparacion profesional que se exige de otros
especialistas en orientacion profesional, pero si requieren apoyo apropiado para producir re-
sultados de calidad.

En la segunda parte de este Manual figuran varios ejemplos de recursos de orientacion profe-
sional comunitarios, particularmente en las secciones dedicadas a servicios especificos para la
mujer, la juventud, las personas con discapacidad y los trabajadores por cuenta propia.

Si bien las organizaciones comunitarias suelen ser agencias privadas sin fines de lucro, pueden
movilizarse otros recursos comunitarios para prestar servicios de orientacion profesional. Ar-
gentina es un ejemplo notable: alli los profesores de la Universidad de Buenos Aires colaboran
para apoyar la labor de las municipalidades locales en la prestacion de servicios de asesora-

miento a los jévenes (cuadro V.4).

Argentina: Una asociacion de orientacion profesional comunitario-universitaria

La Facultad de Psicologia de la Universidad de Buenos Aires y un partido local (Avellaneda, de la
provincia de Buenos Aires), apoya a los jovenes mediante una colaboracion singular. Los objetivos de
la iniciativa son trabajar estrechamente con organizaciones educativas y comunitarias para desarro-
llar programas para gente joven, nifios y familias y proporcionar formacién para docentes y asisten-
tes de orientacion. La intervencion enfoca en la orientacion ocupacional y profesional a fin de ayu-
dar a los jévenes a desarrollar proyectos personales para su trabajo, estudios y vida.

Las actividades se realizan en municipios, clubes sociales locales y escuelas. A fin de apoyar las escue-
las locales, los programas se destinan a consejeros de primaria y secundaria, los docentes de las
jardineras de barrios subdesarrollados y los padres en los barrios mas pobres. También se presta
apoyo a los directores y consejeros de escuelas. Los debates acerca de las diferencias sociales y la
diversidad cultural son un punto focal del programa docente/consejero al igual que lo son las herra-
mientas para impedir el abandono escolar, la vulnerabilidad y la exclusién social.

Un “Taller de reflexion sobre la orientacion profesional” brinda a los jévenes, bajo la coordinacion
de un psicélogo o docente, la oportunidad de reflexionar y hablar con sus pares acerca de sus condi-
ciones vocacionales y de transicion, qué trabajo esperan hacer en el futuro, sus expectativas y sus
intereses personales. Se examinan cuidadosamente los empleos posibles, las actividades y los roles a
los que aspiran. La finalidad es fomentar la confianza en si mismo, promover la confianza en sus
capacidades, identificar y desarrollar fuerzas y recursos personales y ampliar el alcance de sus posi-
bles alternativas.

Ademas, hace varios afios que se celebra anualmente una Feria de Oportunidades Educativas y Labo-
rales, con la participacion de 15.000 jovenes, docentes y padres, todos los afios, con la representacion
de instituciones educativas locales publicas y privadas, asi como de organizaciones publicas locales,
empresas y sindicatos. Es una oportunidad para que la gente joven se exponga a distintas oportuni-
dades laborales y educativas, obtenga informaciéon, amplie sus opciones y fortalezca su sentido de
orientacion.

Fuente: Rénette du Toit: “Career guidance in a developing country context”, documento de informacion no publicado,
preparado para la OIT, puede obtenerse a pedido en ipfskills@ilo.org



La red Singapore CareerLink and the Associates Network de Singapur es un ejemplo particular-
mente sofisticado de cédmo se pueden vincular y apoyar redes comunitarias mediante informa-
cién profesional accesible y de alta calidad, elaborada mas a la medida de las necesidades de
los individuos. El cuadro V.5 muestra que mas alla de los vinculos electrénicos, los miembros
de la red se encuentran y comparten informacion y experiencias.

Singapur: CareerLink and the Associates Network (Red de Asociados)

En julio de 2001, el Ministerio de Recursos Humanos (MOM) firmé un Memorandum de Comprension
de 12 meses con 13 organizaciones para establecer una red distribuida CareerLink Associates Network
para apoyar el sistema de informacion Careerlink, de informacion electronica centralizada sobre pro-
fesiones. El objetivo de esta red es dar al publico un acceso mas facil y mas eficiente a los servicios e
informacién de empleo y formacion. La red es un grupo de organizaciones cuya mision comun es
servir a sus miembros/destinatarios/comunidades mediante el suministro de servicios relacionados con
las profesiones y/o ayudar a satisfacer sus necesidades de formacion y desarrollo. Los miembros de la
red comparten experiencias y pericia en la prestacion de servicios profesionales y afines, asi como
intercambian informacion sobre los sucesos laborales y las necesidades de personal, mas recientes.

La red distribuida Careerlink Network esta compuesta de una serie de organizaciones que tienen que
ver en diversas capacidades con cuestiones del mercado laboral:

* Association of Muslim Professionals;

Central Singapore Community Development Council;
Chinese Development Assistance Council;

Eurasian Association;

National Trades Union Congress;

North East Community Development Council;

North West Community Development Council;
Singapore Indian Development Association;
Singapore National Employers Federation;

Singapore Professionals and Executives Co-operatives;
South East Community Development Council;

South West Community Development Council;
Yayasan Mendakii.

Esta red ofrece:

Recursos de autoayuda: Una amplia gama de recursos profesionales, como libros, publicaciones,
materiales multimedia sobre busqueda de empleo, redaccién de CV, gestion de la carrera, perspecti-
vas de RRHH, tendencias del mercado laboral, diversas oportunidades de formacion y planes de
incentivos a la capacitacion. Estaciones de computacion estan a disposicion del usuario para acceder
a Internet para ver las oportunidades de empleo y aprendizaje, ensayar herramientas de evaluacion
profesional en linea, y preparar un perfil.

Servicio de empleo asistido: Este servicio es para candidatos que buscan empleo pero no pueden
utilizar las facilidades de autoayuda y requieren asistencia personalizada. Los funcionarios de carrera
proporcionan asesoramiento profesional y para formacién a través de diversos conductos de empleos
incluido JOBS (el banco de empleos Internet del MOM).

Planificacion profesional asistida: Este servicio se ofrece a usuarios que estan planificando sus trayec-
torias profesionales. Utiliza una metodologia acreditada. Los planificadores orientan a los candida-
tos a formular un plan de accion para la busqueda de una carrera. Las opciones de formacién pueden
ser parte del plan de accion.

Fuente: http://app.wda.gov.sg , donde figura mas informacién



Empleadores

Los empleadores desempefian una serie de papeles clave en relacion con la orientacién profe-
sional. En primer lugar, tienen un papel que jugar respecto de su propio personal. Los
empleadores que invierten en la formacidn y capacitacion de su personal estan invirtiendo en
el desarrollo de la empresa. En segundo lugar, los empleadores pueden actuar como un recurso
educativo profesional para su comunidad. Si trabajan en asociacion con las autoridades locales
del mercado laboral, las escuelas y las organizaciones comunitarias, las empresas pueden ayu-
dar a educar a la comunidad local acerca de las oportunidades de empleo que existen y qué
competencias son necesarias. En Canada, por ejemplo, los empleadores que participan en los
consejos de sectores ayudan a desarrollar materiales de concientizacion profesional y otros
materiales de aula que emplean los docentes en éstas.

Las jornadas profesionales en las escuelas, las ferias profesionales y las ferias de empleo son
distintas formas en que los empleadores locales pueden apoyar a los especialistas en orienta-
cidon comunitaria. Las empresas pueden también proporcionar educacién cooperativa u opor-
tunidades de pasantia para acercar a la juventud al mundo del trabajo. El trabajo a tiempo
parcial durante la secundaria o la universidad es una oportunidad popular para que los jévenes
obtengan experiencia practica y competencias laborales. Estas experiencias de trabajo son or-
ganizadas algunas veces a través de instituciones educativas, mediante programas diversos de
experiencia-juventud/trabajo, o por los jévenes por su propia iniciativa.

En tercer lugar, en algunos paises existe una industria de prestacion de servicios del sector
privado que vende servicios o productos de orientacion profesional. Este mercado esta
segmentado y distintos servicios son prestados a diferentes grupos de destinatarios; la deman-
da la determina mayormente el interés del destinatario y su capacidad de pago. Existe un
mercado de servicios privado en cinco areas:

1. asesoramiento y servicios de intermediacion laboral privados para trabajadores con un
alto nivel de competencias que estan dispuestos a pagar por ellos o cuyos empleadores en
potencia estan dispuestos a pagar por estos servicios;

2. servicios de dotacion de personal que prestan toda una serie de funciones de desarrollo de
los recursos humanos a una empresa; estos servicios pueden incluir asesoramiento del
personal, y en particular programas de ayuda a los empleados, o asesoramiento en coloca-
ciones externas en el caso de las reducciones de personal;

3. servicios de reclutamiento internacional para expeditar la contratacion internacional de
trabajadores en todos los niveles de la economia;

4. servicios privados de asesoramiento bajo contrato a instituciones publicas, en particular
para prestar servicios de asesoramiento a poblaciones en situacion de desventaja; y

5. firmas privadas que desarrollan materiales de asesoramiento para especialistas en orienta-
cion.

El cuadro V.6 muestra un ejemplo de una empresa en Filipinas que ofrece servicios de consultoria
en desarrollo de carrera



Filipinas: Una firma privada presta servicios de orientacion profesional

En Filipinas, Career Systems, Inc., que fue establecida en 1983, es reconocida como una innovadora
en servicios de orientacidon profesional. Presta una amplia gama de servicios de consultoria para el
desarrollo profesional y programas de formacion. Estos incluyen el disefio e instalacion de sistemas
de desarrollo profesional, tutela, preparacion individual y programas de desarrollo en sucesion, y
dirigen programas de formacién que incluyen planificacién de vida/carrera, preparacion individual,
asesoramiento profesional y competencias de facilitacion. La firma también conduce programas para
transiciones de vida/carrera para empleados que han sido despedidos con la finalidad de prepararlos
para una carrera empresarial diferente, para el autoempleo o para una carrera en una empresa priva-
da después del cierre de una compaiiia publica.

Fuente: A.G. Watts y D. H. Fretwell: Public policies for career development: Case studies and emerging issues to designing
career information and guidance in developing and transition economies, Report N° 28598 (Banco Mundial, 3 de enero
de 2004), disponible en http://www-wds.worldbank.org/ .

Sindicatos

Los sindicatos no participan de la prestacion de servicios de orientaciéon profesional en gran
escala. Cuando lo hacen, es mas probable que sea en el asesoramiento para colocaciones exter-
nasy recapacitacion en el caso de despidos masivos o desplazamientos de sus miembros. Algu-
nos sindicatos han desempefiado un papel mas activo. Un ejemplo es Comisiones Obreras (CCOO),
el principal sindicato en Espafa, que ofrece informacion, orientacién, busqueda activa de em-
pleos y asistencia para el autoempleo a quienes buscan trabajo. También ha comenzado a
prestar servicios de informacién y orientacion para los trabajadores que participan en sus cur-
sos de capacitacion continua. Se suministra informacion en varias areas, incluida la identifica-
cién de oportunidades en el mercado laboral, evaluaciéon personal, oportunidades de forma-
cién y técnicas para la busqueda de empleo.*®

B. Prestacidon de servicios de orientaciéon profesional en modalidad
de autoservicio

La prestacion de servicios de informacion y orientacion profesional en modalidad de autoservi-
cio no tuvo su origen con Internet. Durante muchos afios ha florecido un mercado comercial en
publicaciones impresas sobre temas de orientacion profesional. La mayoria de estas publicacio-
nes adaptan las estadisticas gubernamentales e informacion del sector industrial y otras fuen-
tes para hacer productos mas amigables que sean atractivos para varios grupos etarios y de
intereses.

Ha habido una explosion de popularidad respecto de la oferta en autoservicio de la informa-
cion profesional en Internet, asi como de otros servicios de intermediacion con el mercado
laboral (como los bancos de puestos de trabajo). Es cierto que esto fue facilitado por los avan-
ces en las TIC, pero también fue impulsado por otras influencias. Dada la expansion de la
demanda de servicios, a la vez que han surgido en muchos paises mayores restricciones relati-
vas a los recursos publicos, ha sido necesario buscar maneras mas eficaces en funcion de los
costos para alcanzar a més personas. Mano a mano con una mayor expectativa de que los
individuos asuman responsabilidad por sus vidas laborales se encuentra la expectativa de que
deben usarse herramientas “de autoservicio” en una era en que el mundo se ha ido acostum-
brando cada vez mas al autoservicio en otras facetas de la vida (bancos, restaurantes, estacio-
nes de combustibles).

% |LO: Revision of the Human Resources Development Recommendation Database, ILO-IFP/SKILLS (Ginebra, 2002), disponi-
ble en http://www.ilo.org/public/english/employment/skillssfrecomm/main.htm.



En el mercado laboral, estos recursos de autoservicio pueden apoyar significativamente al per-
sonal de orientacion profesional de seis maneras:

1. suministrando rapidamente al destinatario o los colegas informacion profesional integral
e idonea;

2. apoyando al personal en el proceso de “diagnosticar’ al usuario (mediante pruebas y
cuestionarios);

3. creandoy manteniendo documentacion del usuario;
4. generando informacion en la forma de estadisticas e informes;
5. liberando al personal de tareas administrativas que consumen su tiempo; y

6. liberando al personal de tener que proporcionar repetitivamente a los usuarios informa-
cion bésica corriente.

Si bien la tendencia hacia la oferta mediante autoservicio es mas pronunciada en los paises de
altos ingresos, es cada vez mas comun en los PBMI. (Obsérvese que en el capitulo Il se destacan
varios recursos de informacion profesional disponibles en Internet en los paises de bajos, me-
dianos y altos ingresos.)

La segunda parte de este Manual, el Kitde Herramientas de Recursos de Orientacion Profesio-
nal, proporciona referencias a muchos recursos de informacion profesional adicionales en
Internet, divididos en tres categorias de sitios web de informacién profesional integral: (1) de
una variedad de paises de altos ingresos; (2) de una variedad de paises de bajos y medianos
ingresos; y (3) de sitios comerciales. El primer grupo de sitios ilustra cuanto ha progresado la
tendencia hacia la entrega en autoservicio de la informacion profesional. Estos sitios, tales
como los Servicios profesionales electronicos centralizados en los Estados Unidos, Mi Futuro en
Australia, Kiwi Careers en Nueva Zelanda y Job Futures en Canada, exponen algunos de los
sistemas de informacion profesional de autoservicio mas sofisticados de Internet. Los sitios de
los PBMI, asi como algunos sitios comerciales, ilustran la medida en que esta tendencia hacia la
provision de informacion profesional mediante autoservicio se ha diseminado a otros paises.

En el cuadro V.7 se describe el programa Counselor 2000 de Polonia, un ejemplo de como la
tecnologia de autoservicio fue incorporada a las oficinas laborales en Polonia y también esta
disponible para los destinatarios en Internet.



Polonia: Sistema de apoyo de orientacion profesional basado en computadora

“Counselor 2000, un programa de computadora multimediatico, apoya la labor de los consejeros
profesionales en el sistema de la oficina de trabajo (servicio de empleo publico). Se utiliza en todas
las oficinas (mas de 400) en Polonia. El programa comenzd a desarrollarse en 1997; la tercera y actual
version esta disponible en Internet.

No s6lo disefiado para que lo utilicen los consejeros, sino también para que lo usen directamente los
mismos destinatarios, Counselor 2000 contiene cuatro moédulos basicos:

1. El médulo Navegador es una guia para la utilizacion del sistema e incluye las preguntas hechas
con frecuencia y un diccionario.

2. El mdédulo Usuario toma informacion suministrada directamente por el usuario o a través del
consejero y la emplea para proponer ocupaciones que cumplen con sus criterios.

3. El médulo Ocupaciones proporciona informacion sobre ocupaciones especificas y sobre el merca-
do del trabajo en presentaciones en texto, graficas y multimediaticas.

4. El médulo Educacion es una base de datos de instituciones educativas e incluye informacion por
tipo de institucion educativa, tipo de curso, trayectos educativos para carreras particulares, opor-
tunidades de practica laboral, oportunidades de becas e instalaciones de alojamiento.

La informacién que incluyen estos moédulos reemplaza 30.000 paginas de texto impreso, aproxima-
damente. En su lugar, el sistema proporciona una herramienta interactiva y motivadora para los
usuarios y los ayuda a reflexionar sistematicamente sobre el mundo del trabajo, a la vez que amplia
su concientizacion de las opciones ocupacionales.

Fuente: R. Sultana, documento de trabajo, junio de 2005; W. Kreft y A.G. Watts: Public policies and career development:
A framework for the design of career information, guidance and counselling services in developing and transition
countries, Informe de pais sobre Polonia, Banco Mundial, mayo de 2003, disponible en: http://www1.worldbank.org/
education/lifelong_learning/ pdf/Poland%20country%20report%20_final_.pdf .

Ademas de Internet, existen otras herramientas de autoservicio disponibles. Los sistemas de
autoservicio pueden también ponerse a disposicion en computadoras mediante software
patentado que se ofrece bajo condiciones de abono a instituciones o individuos a través de
empresas privadas.

C. Servicios escalonados

En algunos paises los servicios de apoyo al empleo, incluyendo la orientacion profesional, se
estan organizando cada vez mas de acuerdo con un enfoque de servicio-provision escalonado,
conforme a lo cual los servicios se organizan segun el nivel de intensidad que sea necesario.

Los servicios se organizan de manera que:

e Los individuos evaluados que demuestran un alto nivel de preparacién para el trabajo son
referidos a los servicios de autoayuda, en su mayoria baterias de recursos y sitios web con
acceso a apoyos para el personal sobre cdmo emplear el material especifico. La entrega es
mayormente autodirigida.

e Losindividuos evaluados que cuentan con un grado moderado de preparacion para el traba-
jo son referidos a un menu de servicios disponibles, algunos de los cuales pueden ser aplica-
dos en entornos grupales. La oferta de “clinicas de competencias™, que capacitan en la bUs-
queda de trabajo y en la gestion de trabajo-vida, es comun. Adicionalmente, la asesoria
telefénica personalizada se esta introduciendo en algunos paises como nivel intermedio de
prestacion de servicios.

e Alos individuos evaluados con un bajo nivel de preparacion se les brinda acceso a servicios
de gestidon de carrera individuales mas intensivos.



Por ejemplo, las actividades de asesoramiento grupales hace ya mucho tiempo que se practican
en los servicios publicos de empleo como manera de cumplir eficientemente con las necesida-
des del usuario mediante servicios disponibles. Los clubes de empleo son una técnica de grupo
utilizada en muchos paises. Con los clubes de empleo la mezcla consiste en actividades grupales
que pueden incluir el aumento de la autoestima, las competencias para la busqueda de empleo
(la redaccion de CV/perfiles/hojas de vida, saber presentarse a si mismo, las técnicas aplicables
a entrevistas) y atencion a las necesidades individuales. Los participantes grupales pueden tam-
bién ayudarse entre si, compartiendo ofertas de trabajo que podrian servirles a sus colegas.
Cuando los grupos trabajan bien, cada participante (y no el lider o mentor del grupo solamen-
te) es un recurso para los restantes miembros del grupo, y también ayudan a romper el aisla-
miento social que a veces impone el desempleo.

Se pueden desarrollar variaciones de este enfoque de grupo que suelen focalizarse en grupos
de destinatarios especificos que comparten barreras similares contra el empleo. En Eslovenia,
por ejemplo, el SPE ha contratado una agencia privada para prestar servicios de asesoramiento
grupales e individuales mas intensivos a un grupo de jovenes de 18 a 25 afios de edad que no
desean volver a las instituciones escolares o de formacion. El programa de seis meses de dura-
cion consiste en una reunidn inicial de orientacidon seguida por un taller intensivo de tres
semanas de duracion y a continuacion por 21 semanas de trabajo de grupo e independiente
dos veces por semana. Después de este periodo de seis meses, puede haber un apoyo de segui-
miento de hasta tres meses mas segun la necesidad.*

En algunos paises de altos ingresos, ha habido una tendencia reciente que agrega una forma
diferente de servicio de nivel intermedio: el centro de asistencia telefénica. El programa del
Reino Unido, Learndirect Advice echo los cimientos de este servicio. Las personas que buscan
asistencia profesional pueden acceder a extensos recursos en Internet, pero también cuentan
con la opcién de hacer una llamada telefonica a un centro para recibir asistencia individual por
teléfono y gratuita proveniente de personal capacitado. Este enfoque también ha sido adopta-
do en el Servicio de Empleo de Flandes, region de Bélgica, en algunos lugares de Canada, en
los Estados Unidos y esta en funcionamiento en Suecia.

Reino Unido: Asesoramiento Learndirect para adultos

Learndirect es una red que cuenta con mas de 2.000 centros de aprendizaje en linea en Inglaterra,
Gales e Irlanda del Norte y brinda acceso a un abanico de oportunidades de aprendizaje electrénico.
Desarrollado por la UFI (Universidad de la Industria) con el apoyo del gobierno, la red provee apren-
dizaje de alta calidad para personas de mas de 16 afios de edad.

La UFI también administra un servicio de asesoramiento gratuito financiado por el gobierno, Learndirect
Advice, que ofrece informaciéon imparcial, asesoramiento y orientacion, ya sea por teléfono o a través
de su sitio web, para adultos que buscan informacién confidencial e imparcial y asesoramiento sobre
carreras y cursos de capacitacion. En el sitio web se pueden encontrar mas de 700 perfiles de carrera
ademas de Learndirect Futures, una herramienta para diagnosticar competencias.

Adicionalmente, 200 asesores calificados pueden suministrar informacién sobre un millén de cursos
aproximadamente, ademas de asesoramiento sobre financiamiento, planificacion de la carrera, apren-
dizajes o redaccion de CV. El asesoramiento se ajusta a las practicas de igualdad de oportunidades y
se entrega de conformidad con el Coédigo de Principios del Consejo de Orientacion. Se dispone de
asesores para proveer informacion en gujarati, punjabi, somali, sylheti, urdu y galés. Ademas, usua-
rios de Typetalk son bienvenidos.

Desde su lanzamiento en 1998, Learndirect Advice ha atendido mas de seis millones de llamadas y ha
habido mas de 12 millones de accesos al sitio web.

Fuente: http://www.learndirect-advice.co.uk/, donde hay mas informacion disponible.
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Nueva Zelandia brinda un excelente modelo de sistema de prestacion de servicios profesionales
escalonados que se apoda “Career Services rapuara”. Este sistema integrado estd compuesto de
tres partes: (1) el recurso de informacion profesional Kiwi Careers en Internet; (2) el servicio
asesor telefdnico gratuito Career Point de informacion profesional; y (3) lared Career Centre de
16 oficinas donde informacién profesional y asesoramiento estan disponibles con entrada li-
bre. Estas tres opciones juntas proporcionan un acceso integral a informacion y asesoramiento.

Ademas de los servicios de planificacion profesional para el publico, Career Services también
ofrece una gama de productos y servicios especializados a escuelas, instituciones terciarias,
empresas y grupos comunitarios. Estos servicios y productos incluyen talleres de formacion
para apoyar a docentes en su papel de asesores profesionales y educadores en las escuelas, asi
como seminarios para padres para equiparlos con competencias para ayudar a sus hijos a pla-
near el futuro y prepararse para el mundo del trabajo.

A nivel comunitario, el programa funciona con programas de empleo y asistencia social para
ayudar a sus destinatarios a desarrollar competencias para prepararse para el trabajo y reinte-
grarse a la fuerza laboral. Se dispone de un abanico de servicios, que incluyen la planificacion
profesional en parejas funcionario-destinatario, seminarios para prepararse para el trabajo,
programas de busqueda de empleo.

Career Services también brinda a empresas y sociedades programas de desarrollo profesional
para el personal. Mas informacidn sobre estos servicios se suministra en el sitio web http://
www.careers.govt.nz/ y también se referencia en los recursos que figuran en la segunda parte
de este Manual.

El capitulo VI explora ahora como se podria mejorar el desarrollo del personal de orientacion
profesional.



VI.

Formacion y desarrollo de personal para apoyar
la prestacion de servicios

Los expertos en orientacion profesional toman sus conocimientos y competencias de varias
disciplinas académicas: psicologia, educacion, sociologia y economia laboral. Sin embargo, la
psicologia es la disciplina que ha dominado, y sigue siendo la principal via de ingreso a la
profesion en muchos paises. Se ha puesto un gran énfasis en la instruccion en técnicas aplicadas
alas pruebasy las entrevistas.®

En el capitulo V se describid la evolucidon de un enfoque de red en la prestacion de servicios de
orientacion profesional en persona (cara a cara) que vincula al personal de varias instituciones
que brindan orientacion profesional. La evolucion de la red exige repensar las competencias
profesionales, las oportunidades y el apoyo de la formacion profesional. El personal de las
organizaciones comunitarias puede no recibir en la misma medida la preparacion profesional
que se requiere de otros expertos en orientacion profesional, pero si requiere un soporte apro-
piado para lograr resultados de alta calidad.

Este capitulo esboza una direccion para el mejoramiento del desarrollo del personal de orien-
tacion profesional para apoyar las necesidades de esta red en evolucion.

A. Formacion inicial para especialistas en orientacion

Se encuentran grandes variaciones, tanto entre, como dentro de los paises, en cuanto a la
medida e indole de la capacitacion requerida para especialistas en orientacion. Existen claras
diferencias en la formacién y desarrollo de personal que dependen de las organizaciones don-
de estan insertos los especialistas: docentes, asesores de orientacién en escuelas, consejeros de
programas de empleo, psicélogos y personal de programas comunitarios. En general, los requi-
sitos son méas formales en el ambito educativo que en el mercado del trabajo.

Varios paises de altos ingresos promueve el desarrollo de competencias de profesionales a
través de programas de formacion formales. Los paises que ofrecen programas universitarios
especializados en orientacion a nivel terciario y/o postgrado incluyen Canad4, Francia, Finlan-
dia, Suiza, el Reino Unido y los Estados Unidos.

Un analisis de la capacitacion de los especialistas en orientacion en varios paises (en su mayoria
en Europa) demuestra una amplia variacion en la formacién de personal.*® En el &mbito de la
educacion, la formacidn varia de algunas semanas a cinco afios. Las principales diferencias se
basan en la ubicacion de los servicios de orientacion y los demés papeles que se espera que
desempefie el especialista en orientacion. Las calificaciones para el personal de orientacion en
la educacion terciaria no son tan uniformes como en la educaciéon secundaria. En contraste, en
los servicios publicos de empleo el intervalo de duracién de la capacitacion es semejante en
todos los paises europeos, aunque se hace menos hincapié en la psicologia vocacional o educa-
tiva. La capacitacion a corto plazo en el trabajo es lo mas comun, y estos cursos de formacion
tienden a enfocarse en el puesto de trabajo y las tareas, y a no ser acreditados.

En el caso de los especialistas en orientacidon en organizaciones comunitarias, las competencias
a menudo se aprenden en el puesto de trabajo con poco fundamento en la psicologia vocacio-
nal o educativa. En el sector privado no suelen existir requisitos de capacitacion.

En Dinamarca, por ejemplo, el reconocimiento de la diversidad de las calificaciones de los
especialistas en orientacion profesional y las diferencias en las competencias requeridas en los
distintos entornos y a distintos niveles de especializacion, brinda una variedad de oportunida-
des para la formacion de consejeros. El enfoque danés se resume en el cuadro VI.1.

% OCDE: op.cit., p. 19.
® OCDE y la Comisién Europea, op. cit.



Dinamarca:
Cursos de educacion y capacitacion para consejeros en orientacion profesional

En Dinamarca, la orientacion profesional y educativa no se considera en si una profesion, sino una
serie de tareas y responsabilidades que las profesiones relacionadas generalmente practican. En con-
secuencia, los antecedentes educativos de los consejeros de orientacion daneses difieren mucho,
aunque en su mayoria tienden a ser docentes y trabajadores sociales u otros con experiencia en el
ambito de lo social, lo educativo y/o del mercado laboral.

Si bien no es posible estudiar orientacion profesional y educativa en la universidad o la escuela
superior, una vez que una persona haya sido nombrada consejera de orientacién es comdn que
complete un curso de orientacion a tiempo parcial mientras sigue atendiendo sus demas responsabi-
lidades laborales. Los cursos, en su mayor parte, pueden caracterizarse como educacion y formacion
mas avanzadas para personas que estan empleadas como consejeros de orientacion.

Los cursos de educacion y formacion para consejeros en orientacion educativa y profesional se divi-
den en cursos basicos y cursos de educacién y formacion superior y continua.

Los cursos basicos para consejeros en orientacion varian mucho segin su contenido, duracién y el
tipo de institucion que los ofrece. La mayoria de los cursos béasicos cubren los siguientes cinco temas
en alguna medida:

» teoria y metodologia de la orientacion;

actividades de orientacion en relacion con la funcion del consejero de orientacion;

e marco juridico y organizacion del sistema de orientaciéon danés;

condiciones educativas, vocacionales y del mercado laboral;

otros temas, incluida la comunicacion, las TIC y los aspectos tedricos del trabajo de proyecto.

Los cursos de educacion mas avanzados o continuos juegan un importante rol en relacion con las
calificaciones de los consejeros. Estos cursos varian en términos de su duracion, grupo objetivo y
contenido. Algunos cursos se ofrecen para complementar los cursos basicos de orientacion. Otros
apuntan a un grupo en particular de consejeros de orientacion. Todos los cursos se proponen perio-
dica y generalmente mas de una vez por afo. Algunos se ofrecen en todo el pais; otros pueden
realizarse en una region solamente.

Ademas, varias organizaciones de consejeros de orientacion organizan tales cursos para sus miem-
bros. La gran variedad de cursos permite que los consejeros de orientaciéon adquieran insumos teori-
cos, para mejorar sus competencias de orientacién y para ampliar su red de profesionales de la
orientacion. Existe también un comité regional de orientacion (VFU) en cada region. Los VFU ofrecen
cursos a fin de apoyar y desarrollar la red de consejeros de orientacién en su region en particular. A
su vez, estas redes constituyen una parte esencial de la coordinacion de las actividades de orientacion
en todo el pais.

Fuente: ILO: Revision of the Human Resources Development Recommendation Database, ILO-IFP/SKILLS, (Ginebra,
2002), disponible en: http://www.ilo.org/public/english/employment/skills/frecomm/main.htm .

En forma mas amplia, ha sido propuesta la siguiente serie de recomendaciones para mejorar la
formacion de los especialistas en orientacion en los paises de la OCDE:

e la formacién no sélo debe fundarse en perspectivas tedricas y filoséficas, sino que debe
vincularse a los objetivos de las politicas publicas;

e crear trayectos desde lo no profesional hasta lo profesional,

« desarrollar perfiles de competencias / competencias para los trabajadores de orientacioén,
que podrian llevar a una estructura mas flexible de calificaciones con la oportunidad de
avanzar de proveedor de orientacién de primera linea a la condicién de experto;



e desarrollar formacion en alternancia (alternando entre trabajo y estudio);
- formar profesionales para que trabajen cony a través de no profesionales;

e desarrollar la profesién de orientacién para que aproveche el potencial de los “adultos y
pares significativos” para alcanzar a los que son ’dificiles de alcanzar”;

< ofrecer formacion con objetivos para profesionales y no profesionales vinculados, docentes,
trabajadores juveniles, personal de organizaciones comunitarias, asistentes sociales.*

B. Desarrollo continuo del personal

Se esta reconociendo la necesidad de que haya continuidad en el desarrollo del personal a
través de la mayoria de las ocupaciones basadas en los conocimientos, incluida la orientacion
profesional. Al mismo tiempo, se ha observado que las barreras mas fuertes en el desarrollo
continuo de los especialistas en orientacion parecen ser las actitudes o comportamientos mas
que las tecnologias. Que los especialistas puedan o no acceder a herramientas tecnoldgicas
quizas sea mucho menos importante que su disposicion a aprender nuevos enfoques y compe-
tencias. Esta falta de voluntad puede estar directamente vinculada a la falta de tiempo y la
falta de acceso a oportunidades de capacitacion.

La tematica relacionada con la posibilidad o capacidad de aduefiarse de las herramientas dispo-
nibles e integrarlas al uso cotidiano incluye:

e Tiempo: Los empleadores de especialistas en orientacién deben permitir que pase un
tiempo para la adquisicion de competencias y para que se desarrolle la curva de aprendi-
zaje correspondiente antes de comenzar a utilizar efectivamente los nuevos recursos.

e La asistencia/capacitacion: No alcanza con suministrar herramientas (incluidos los re-
cursos en linea) y esperar que los utilicen los especialistas. Debe proporcionarse también
capacitacion y asistencia.

e Aplicabilidad: La aplicabilidad percibida es el elemento méas importante para asegurar
que los especialistas y educadores adopten nuevas competencias e integren nuevos recur-
sos. Las herramientas deben reconocerse como capaces de abordar temas concretos, por-
que de lo contrario no se consideraran aplicables. En relacién con esto es posible que sea
necesario que las herramientas se basen en las tematicas y que a la vez el enfoque sea
regional.

. Capacidades y competencias tecnolégicas de los especialistas y educadores: A
muchos especialistas y educadores simplemente les faltan las competencias para emplear
recursos en linea y no cuentan con oportunidades para adquirir las competencias. Esta
barrera puede abordarse de una variedad de maneras.

Una estrategia para mejorar la calidad del asesoramiento consiste en desarrollar un proceso de
educacion continua acreditada que estimule a los especialistas en orientacion (organismos del
gobiernoy comunitarios y educadores) a continuar a aprender. Estos moédulos deben ser cortos
(méaximo dos semanas, pero normalmente un dia), entregados cara a caray a un costo minimo.
Los 6rganos profesionales certificadores en un pais pueden hacer que esa formaciéon continua
sea un requisito para el empleo.

Varios enfoques apoyan el desarrollo continuo del personal de especialistas en orientacion
profesional, que se exploran a continuacion.

“J. McCarthy: “The skills, training and qualifications of guidance workers”, en International Journal for Educational and
Vocational Guidance, Vol. 4, N 2-3, 2004.
4 C. Casserly, documento no publicado de OIT, 2005.



Centros de apoyo para los técnicos y expertos en orientacion profesional a nivel nacional

Debido a que los especialistas en orientacion profesional en varios paises han comenzado su
labor a través de otras vias profesionales, es posible que no cuenten con mucha preparacion
académica para desarrollar las competencias requeridas. Una manera de continuar el desarrollo
ha sido el establecimiento de centros de apoyo a los técnicos y expertos en orientacion profe-
sional a nivel nacional, que prestan su apoyo al personal en instituciones educativas, oficinas
de SPE y organizaciones comunitarias que suministran servicios de orientacion profesional.
Estos centros ya existen en varios paises, notablemente en Europa.

Las actividades de esos centros pueden incluir las siguientes actividades (todas o algunas):

sistematizar y diseminar informacién profesional y del mercado de trabajo (impresa o TIC)
para escuelas y organizaciones comunitarias;

asegurar que cada punto de entrega tenga acceso a una combinacion de informacién profe-
sional y laboral de calidad minima y que contenga por lo menos informacién sobre educa-
cién, ocupaciones y formacion;

proveer capacitacion y preparacion individual a prestadores de servicios en todo el sistema,;

actuar como recurso clave para docentes en escuelas, personal de SPE y especialistas en
organizaciones comunitarias;

proporcionar asesoramiento experto sobre recursos, sitios web y herramientas que se pres-
tan para las distintas poblaciones y diferentes tipos de puntos de entrega;

suministrar asesoramiento y capacitacién sobre el uso de herramientas de calidad garantiza-
da y su utilizacién;

gestionar la estrategia de comunicaciones del sistema de oferta de la orientacion profesio-
nal; y

coordinar los eventos de orientacion profesional de importancia a nivel nacional cuya entre-
ga a la comunidad se prevé.

En el cuadro V1.2 se puede observar como realiza Irlanda estas actividades especificas.

Irlanda: El Centro Nacional para la Orientacion en la Educacion

El Centro Nacional para la Orientacion en la Educacion (NCGE por sus siglas en inglés) es un organis-
mo del Departamento Irlandés de Educacion y Ciencias. Sus principales roles son apoyar y desarrollar
la préactica de orientacién en todas las areas de la educacion e informar sobre la politica del Departa-
mento en el terreno sobre esa misma tematica. El NCGE es un organismo del Departamento en mate-
ria de orientacion. Presta apoyo al Departamento, organizaciones y organismos pertinentes y espe-
cialistas en orientacion en la educacion. Sin embargo, no presta un servicio de orientacion al publico
en parejas de orientador/destinatario.

Entre las actividades especificas del NCGE se incluyen:

estrategias de promocion y apoyo para la prestacion de orientacidon y asesoramiento en el contex-
to del aprendizaje permanente;

desarrollar y evaluar recursos de orientacion, incluidos los recursos TIC;

proporcionar apoyo a proyectos de orientacion innovadores;

brindar oportunidades a los especialistas en orientacion para su desarrollo continuo;

prestar asesoramiento técnico e informacién sobre la préactica de orientacion;



 promover, desarrollar y diseminar las buenas practicas en orientacion;

e participar en la investigacion de las practicas y necesidades de la orientacion y apoyarla; y
e gestionar las iniciativas y proyectos nacionales y europeos en el area de orientacion para el Depar-
tamento de Educacion y Ciencias y aquellos patrocinados por la Comisiéon Europea.

Fuente: http:///www.ncge.ie , donde hay mas informacion disponible.

Otro ejemplo es Rumania, donde el Departamento Educativo y Vocacional del Instituto para
las Ciencias Educativas es la “autoridad metodoldgica™ para la red de orientaciéon y asesora-
miento del Ministerio de Educacién. Entre los proyectos de investigacion completados en afios
recientes se encuentran analisis de actividad de recursos humanos, calificaciones de personal,
recursos TIC, pruebas, cuestionarios en centros de asistencia psico-pedagogica, asesoramiento
profesional para adultos y programas de orientacion profesional computarizados. En forma
semejante, centros dentro de las universidades han comenzado a aparecer en Polonia y en
Turquia.*?

En Asia, el papel que desempeiia el Instituto de Investigacion para la Educacion y Formacion
Vocacional (KRIVET) ha evolucionado a partir de la investigacion sobre la orientacion profesio-
nal hasta ser apoyo de programas y oferta limitada de servicios. Los proyectos de investigacion
incluyeron el desarrollo de instrumentos de prueba psicométricos, programas de educacion
profesional y apoyo para programas de formacion para expertos en orientacion profesional en
otras organizaciones. Ahora incluye el desarrollo y gestion de CareerNet, un extendido sistema
de orientacion e informacion profesional en linea. El Centro también proporciona una capaci-
dad limitada para asesoramiento en persona, cuya finalidad es ser un centro modelo de recur-
sos para una futura réplica en las provincias.*®

Organizaciones profesionales

Muchos paises cuentan con asociaciones nacionales, y a veces regionales, que promueven el
desarrollo profesional continuo de los especialistas en orientacion profesional; de hecho pue-
den existir asociaciones multiples que reflejan distintas disciplinas o puntos de reunion para
expertos. Estas asociaciones pueden desempefar un papel significativo para compartir buenas
practicas y para el desarrollo de normas o competencias profesionales.

Otras iniciativas

El cuadro VI.3 ilustra un método distinto de apoyar los servicios de orientacion profesional
para joévenes.
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Canada: Career Circuit y la iniciativa de formacion Circuit Coach

Career Circuit es una iniciativa nacional canadiense que apunta a fortalecer el comparferismo y la
capacidad dentro del ambito de los servicios profesionales para jovenes. Integra el desarrollo profe-
sional y comunitario y es un ejemplo notable de orientacion eficaz basada en la comunidad en
accion. Las agencias comunitarias sin fines de lucro proporcionan una gran parte del desarrollo pro-
fesional y los servicios de empleo para los jovenes que no estan en la escuela y los adultos jovenes.
Sin embargo, el sector sin fines de lucro era tradicionalmente fragmentado, carente de recursos y con
un limitado acceso a estructuras, apoyos y formacién profesional. Career Circuit ofrece una respuesta
estratégica a cada necesidad identificada.

Después de cuatro afios de desarrollo intensivo, pruebas piloto y refinamiento, los siguientes recur-
sos estan ahora disponibles en forma gratuita para agencias que sirven a los jovenes a lo ancho de
Canada:

Red. Una comunidad virtual de aproximadamente 5.000 agencias integrantes basadas en comunida-
des y que sirven a la juventud, conectadas entre si, y un caudal de informacién actualizada, elabora-
da a la medida de la regién y para sectores especificos, a través de http://www.thecircuit.org.

Recursos. El Virtual Resource Centre (VRC — Centro Virtual de Recursos) de Career Circuit es una base
de datos sobre programas, herramientas y servicios actualizados y relacionados con el avance profe-
sional y futuro de la juventud. Una base de datos disponible de miles de recursos
(www.vrcdatabase.com) y el CD-ROM de Virtual Resource Centre ofrecen acceso a cientos de recursos
(en formato PDF) organizados por tema, tipo de medios y respuesta a preguntas formuladas por
jovenes. La base de datos esta disefiada para detonar los conocimientos de los consejeros sobre los
recursos de las Agencias de Servicio para Jovenes y luego conectarlos con las personas y los espacios
de informacidon que pueden afectar en forma sustancial a su trabajo.

Formacion. Circuit Coach es un programa de capacitacion totalmente autoinstructivo para propor-
cionar a trabajadores de primera linea una cierta base en materia de desarrollo profesional y prepa-
rarlos para usar una amplia gama de intervenciones innovadoras para abordar cuestiones especificas
del quehacer de los jovenes. Circuit Coach se apoya en una red de formadores a lo ancho de Canada
que brindan preparacion individual y apoyos para el aprendizaje a nivel comunitario (no institucional).
La capacitacion comienza a reconocerse a niveles educativos terciarios y universitarios para sumar
créditos a dichos niveles y representa otra innovacion y ruptura con la tradicién.

Asistencia. Una clave del continuado éxito de Career Circuit es el compromiso de los Funcionarios de
Enlace de Area (FLO por sus siglas en inglés) en cada provincia/territorio. Estos funcionarios son
reclutados por sus vinculos con la comunidad, su experiencia con el cambio organizacional, sus
conexiones con las empresas y los empleadores, y (en un segundo nivel) su pericia en desarrollo
profesional. La mitad de los FLO cuentan con calificaciones en desarrollo profesional, pero la otra
mitad no. Todos los FLO cuentan con una sélida experiencia en desarrollo comunitario. Su rol singu-
lar ha sido el de promover la iniciativa “desde abajo™, trabajar con los interesados comunitarios en la
planificaciéon de una implementacién hecha a medida; y servir de enlace entre los intereses regiona-
les y la coordinacion nacional. También hacen las veces de personas-recurso para especialistas que
estan completando su capacitacion Circuit Coach. Los diversos antecedentes multidisciplinarios de
los FLO son cruciales para su capacidad de ejercer un impacto a nivel comunitario.

Fuente: http://www.vrcdatabase.com , que ofrece mas informacién; L. Bezanson y M. Turcotte: Delivery of career
guidance services, documento no publicado de la OIT, 2004, puede obtenerse por solicitud a ifpskills@ilo.org



C. Iniciativas internacionales de desarrollo profesional

A nivel internacional, la Asociacion Internacional para la Orientacién Educativa y Profesional
(AIOEP) es la principal organizacion profesional en el area de la orientacion profesional y
educativa. Esta organizacion patrocina conferencias periddicas y otras actividades.

Una iniciativa reciente digna de mencion fue un proyecto para identificar Competencias Interna-
cionales para Especialistas en Orientacion Educativa y Profesional, que fueron aprobadas por la
Asamblea General de la Asociacion Internacional para la Orientacion Educativa y Profesional (AIOEP)
en septiembre de 2003. La serie completa de competencias figura en la segunda parte, seccion 2.

Iniciativas regionales

El modelo regional més desarrollado para el intercambio internacional de informacién sobre
orientacion profesional es la Red Euro-orientacion en Europa, que se explica en mayor detalle
en el cuadro VI.4.

Cooperacion Regional Europea: Red Euroguidance

Euroguidance es el titulo de trabajo para la Red de centros de recursos nacionales LEONARDO para la
orientacion profesional (NRCVG por sus siglas en inglés). Establecida por la Comisidon Europea, es una
red de centros de recursos e informacién que promueve la movilidad en toda esa region. En esta red
de 65 centros especialistas en 31 paises europeos se apoya la comunidad orientadora y promueve las
buenas practicas y desarrollos en materia de orientacion.

Los NRCVG, que existen en todos los Estados miembros de la UE y la AEE y en muchos paises de
Europa central y oriental, sirven de enlace entre los servicios de orientacion de cada pais: se intercambia
informacion acerca del trabajo, los estudios y las oportunidades de formacién en toda Europa. NRCVG
individuales representan a los diversos Ministerios de Educacion, Trabajo, Formacion y Juventud a
través de sus respectivos paises.

Entre los proyectos actuales de la red Euroguidance se incluyen:

1. PLOTEUS.NET: PLOTEUS, el Portal de Oportunidades de Aprendizaje en todo el Espacio Europeo,
suministra informacioén sobre la educacién y formacién existente en toda Europa.

2. TRANSIT: Este proyecto desarrolla materiales para apoyar sistemas de movilidad europeos. Un
ejemplo es un conjunto de moédulos de formaciéon para personas responsables de darles la bienve-
nida y asesorar a jovenes que estan ocupando un puesto o una pasantia en otro pais, asi como a
docentes y personal administrativo que gestionan proyectos de movilidad.

3. GUIDENET: Un proyecto de red transnacional que busca identificar nuevas e innovadoras practicas
de orientacion.

4. EURODIME proporciona capacitacion en la Dimensién Europea de Orientacion y ESTIA ofrece un
portal a sitios web nacionales existentes con la entrega de la Dimension Europea dentro de la
Orientacion.

5. FIT FOR EUROPE: Este proyecto ofrece informacion sobre formacion profesional y trabajo en todos
los paises de la UE en siete idiomas, importantes direcciones y vinculos y una prueba de idioma en
once lenguas.

6. RAINBOW: Curso de formacién en servicio sobre comunicacion intercultural en orientacion educa-
tiva y profesional.

7. ON THE MOVE: Un programa interactivo para jovenes que estan considerando la movilidad en
Europa.

8. EUROSTAGE: Un sitio web para la insercion laboral de estudiantes en Europa.
9. ACADEMIA: Ofrece intercambios de dos semanas para Consejeros de Orientacidn en otros paises
europeos.

Fuente: http://www.euroguidance.org.uk/ , donde hay mas informacion disponible.



Tanto el Centro Nacional Irlandés para la Orientacion en la Educacién como el Instituto Rumano
para las Ciencias Educativas (mencionado en la seccion anterior) son parte de la Red Euroguidance.

A mediados de los afios noventa, los Ministros de Educacion africanos observaron el niamero
creciente de problemas sociales que afectaban las vidas de los jovenes de sus paises, particular-
mente las nifias, y determinaron que sus sistemas de educacion debian desempefiar un papel
mucho mas activo y positivo en la promocion del crecimiento y desarrollo de los jovenes.
Organizaron un esfuerzo regional para trabajar cooperativamente en el desarrollo de un curri-
culo de orientacion y asesoramiento para utilizar en escuelas en todo el continente, que se
resume en el cuadro VI.5.

Cooperacion Regional Africana: Materiales de capacitacion sobre la orientacion y asesora-
miento para la educacidén de nifias y mujeres

En abril de 1997, se establecié una Junta de Gobernadores, constituida por Ministros de Educacion
africanos, para supervisar el desarrollo de un Programa de Orientacion y Asesoramiento que se bene-
ficiaria de lo mejor de la experiencia africana. Se cred un Centro africano de asesoramiento sobre
orientacion y desarrollo de la juventud, en Malawi. Los paises participantes organizaron talleres
nacionales a fin de instruir mas formadores de formadores. De ese modo el programa tiene un efecto
multiplicador. También se organizaron otras actividades para sensibilizar a los distintos grupos. El
establecimiento del Centro acerca a la gente joven, particularmente a las nifias, a la realizacién de su
potencial pleno y a aportar mas eficazmente al desarrollo.

Un paquete de formacion sobre orientacion y asesoramiento fue preparado por especialistas de va-
rios paises en consulta con otras personas competentes. Consiste en ocho moédulos de capacitacion:
Orientacion, Asesoramiento, Asistencia social, Modificacion de comportamiento, Sensibilidad en cuanto
a género, Programa de desarrollo de la orientacién y el asesoramiento, Salud Reproductiva adoles-
cente, y Administracién de talleres y lineamientos de conducta. También se toman materiales de
apoyo de programas pertinentes que se estan implementando en los paises respectivos. Si bien este
programa fue ideado para su uso con varones y nifias, su contenido y organizacion presta especial
atencion a las necesidades y requerimientos de las nifias.

Para esta labor se prest6 asistencia por parte de varios organismos internacionales y regionales tales
como UNESCO, UNICEF, UNFPA, FAWE (Foro para Mujeres Africanas Educadoras), DANIDA, la Funda-
cidon Rockefeller y de paises como Finlandia y los Estados Unidos de Ameérica.

Fuente: http://www.unesco.org/education/mebam/governors.shtml
http://www.unesco.org/education/mebam/centres.shtml

Otras iniciativas

El desarrollo continuo de personal puede ahora recibir apoyo en linea. Si bien la mayoria de los
recursos computarizados de conocimientos de orientacion profesional descritos en el capitulo
IV son también recursos practicos en linea para especialistas, existen algunos recursos desarro-
Ilados especificamente con esa finalidad. EI Counsellor Resource Centre (Centro de Recursos
para Consejeros), por ejemplo, fue desarrollado por el gobierno de Canada en cooperacion con
la Asociacion Internacional para la Orientacion Educativa y Profesional. Este recurso internacio-
nal se describe someramente en el cuadro VI.6.



Cooperacion Internacional: Centro de Recursos para Consejeros

El Counsellor Resource Centre (CRC) es un recurso internacional en linea para especialistas en desarro-
llo profesional y asesoramiento sobre empleos. Es mantenido en colaboracién por Human Resources
Development Canada (HRDC), el organismo nacional canadiense de desarrollo de competencias y
recursos humanos, y la Asociacion Internacional para la Orientacion Educativa y Profesional (AIOEP).
El sitio fue creado con la finalidad de ser un foro para especialistas en desarrollo profesional y
consejeros en materia de empleo en todo Canada y para que otros paises pudieran compartir las
mejores practicas e intercambiar informacion.

En 1996, HRDC reunié un equipo de consejeros para crear un sitio de referencia para especialistas en
el area de desarrollo profesional y asesoramiento sobre empleos, basado en entrevistas y reuniones
de grupos focales en Canada y una encuesta de sitios web en ese pais y el exterior.

Después de terminar el analisis de necesidades y la encuesta de los sitios web existentes, el equipo de
desarrollo disefié dos proyectos para el sitio. Un grupo asesor examind las opciones e hizo recomen-
daciones sobre el disefio final.

En 1999, la AIOEP y el HRDC acordaron crear una asociacion de trabajo para expandir y mantener el
CRC para beneficiar a los especialistas en desarrollo profesional. El sitio cuenta ahora con versiones
en idioma inglés, francés, aleman, finlandés y espafiol. Para obtener mas informacién, ver http://
www.crccanada.org/crc/.

Fuente: ILO: Revision of the Human Resources Development Recommendation Database, ILO-IFP/SKILLS, (Ginebra,
2002), disponible en http://www.ilo.org/public/english/employment/skills/recomm/main.htm

Mas recientemente, se cred un nuevo recurso internacional para el desarrollo profesional como
seguimiento a las revisiones de orientacion profesional realizadas por la OCDE, la Comision
Europeay el Banco Mundial (cuadro VI.7).

Centro Internacional para el desarrollo profesional y la politica publica

El Centro Internacional para el Desarrollo de Carrera y Politicas Publicas (ICCDPP) fue creado para
promover, fortalecer, apoyar y sostener el dialogo internacional, la colaboracién, investigacion y
transferencia de conocimientos entre quienes formulan las politicas y el ambito del desarrollo profe-
sional. El apoyo prestado para el establecimiento del ICCDPP fue reforzado en las recomendaciones
de la revisiéon internacional de la OCDE de politicas para la orientacién profesional, que fueron
diseminadas en una conferencia internacional sobre desarrollo profesional y politica publica celebra-
da en Toronto en 20083.

Con posterioridad a esa conferencia, la OCDE, la Comisidon Europea, el Banco Mundial y la AIOEP
expresaron apoyo institucional para la creacion de un centro. En noviembre de 2004, fue establecido
el ICCDPP como accion piloto en las oficinas del Centro Europeo para el Desarrollo de la Educacion y
Formacion Profesional (CEDEFOP), Bruselas. Este Centro es una agencia de transferencia de investiga-
cién y conocimientos de la Comision Europea en el area de la educacion y formacién profesional.

La mision del Centro es promover el desarrollo profesional para los ciudadanos a nivel mundial,
mediante el apoyo prestado a gobiernos, instituciones internacionales y organizaciones laborales y
de otra indole en el desarrollo de politicas, sistemas y préacticas para el desarrollo profesional.

Fuente: Comunicacién personal de John McCarthy, coordinador del ICCDPP en el Centro Europeo para el Desarrollo de
la Educacion y Formacion Profesional (CEDEFOP), mayo de 2005.

El capitulo VIl considera la gobernabilidad, principales interesados y coordinacién de las activi-
dades de orientacion profesional.



VII.

Marco de gobernabilidad y coordinacion

Por razones ya bien relatadas, la coordinacion de las actividades de orientacién laboral es un
desafio. Ante todo, la oferta de servicios es fragmentada y se extiende a través de varios siste-
mas de prestacion: ensefianza primaria y secundaria, educacion terciaria, servicios publicos de
empleo, agencias comunitarias y, en algunos casos, sindicatos y empresas del sector privado.
En segundo lugar, en la mayoria de los paises no existe un sélido sistema profesional estableci-
do que una a los especialistas a través de varios entornos organizacionales donde se prestan los
servicios. Tercero, el liderazgo del gobierno en el ambito de la orientacion profesional suele
ser bifurcado: viene de un Ministerio de Educacion para instituciones educativas y de un Minis-
terio de Trabajo para los servicios de empleo. En cuarto lugar, debido a que los servicios son
tan fragmentados y dispersos es dificil lograr visibilidad y apoyo.

¢Quiénes son los principales interesados en la orientacion profesional? En lo referente a los
beneficiarios, casi toda persona que espera encontrarse en el mercado de trabajo en algin
momento es un candidato potencial de la orientacion profesional. Las personas que se encuen-
tran en transicion desde un punto de vista personal o profesional son los candidatos mas evi-
dentes: esto incluye a los jovenes y sus padres, quienes buscan empleo, y los desempleados. Los
empleadores son interesados porqgue se benefician sustancialmente de los trabajadores capaci-
tados que estan bien adaptados en su quehacer laboral; en contraste, los costos econdmicos de
una tasa alta de renovacion del personal son considerables. Pero los interesados mas motivados
suelen ser aquellos que prestan diversos servicios de orientacion profesional. Esto incluye las
instituciones educativas, los organismos gubernamentales tales como el servicio de empleo, asi
como las ONG, las agencias comunitarias, los vendedores privados con fines de lucro y los
sindicatos. Los gobiernos son también interesados importantes como fuente de financiamiento
para la mayor parte de la actividad de orientacion profesional, independientemente de que los
servicios sean prestados por el sector privado o el publico.

El liderazgo estratégico ocurre mayoritariamente cuando una persona o grupo de personas
establece una prioridad para mejorar la orientacion profesional y retine a los principales inte-
resados para abordar la tematica. El liderazgo proviene con mayor frecuencia del gobierno
porqgue: (1) la parte mas grande de los fondos para servicios de orientacion profesional son
fondos publicos; y (2) los gobiernos deben asumir la responsabilidad colectiva y el costo para
sus ciudadanos que no resultan exitosos en el mercado del trabajo. Dada la competencia frente
a la escasez de recursos publicos que existe en todos los paises, aunque particularmente en los
paises de bajos y medianos ingresos, una de las principales estrategias de estas iniciativas de
liderazgo es encontrar maneras de reestructurar los recursos/servicios existentes de una manera
diferente para agregarles un mayor valor.

A veces es posible que el liderazgo estratégico pueda aprovechar una exigencia politica acuciante
para resolver un problema en el que la orientacion profesional podria desempefiar un papel
atil. Un tema urgente en muchos PBMI hoy dia es el empleo juvenil. Si bien la orientacion
profesional no es exclusivamente un servicio para la juventud, los jovenes son claramente uno
de los grupos objetivo cruciales para este servicio. Las personas u organizaciones que deseen
mejorar la orientacion profesional podrian aliarse con otros que aboguen por mejores oportu-
nidades para el empleo juvenil.

¢ Qué posibilidades existen para desarrollar o fortalecer el marco de gobernabilidad y coordi-
nacion para la orientacion profesional? Se presentan aqui dos caminos:

« fortalecimiento de la orientacion profesional a nivel nacional; y

« coordinacion a nivel de la oferta del servicio.



A. Fortalecimiento de la orientacion profesional a nivel nacional

Se enumeran a continuacion los cinco principales métodos a través de los cuales los servicios se
crean o fortalecen a nivel nacional: (1) legislacion; (2) fondos publicos; (3) planificacion, segui-
miento y evaluacion de programas; (4) mecanismos de coordinacion nacionales; y (5) regla-
mentacion o fijacion de normas.

Legislacion

Definicién

No son muchos los paises que aprueban legislacion nacional especifica sobre orientacion profe-
sional. Lo ha hecho Dinamarca, pero es un ejemplo poco comun. Con mayor frecuencia, las
referencias legislativas apuntan a la orientacion profesional como uno de los servicios que
deben prestar obligatoriamente las instituciones educativas y/o servicios publicos de empleo.
Adicionalmente, otra legislacion que define los derechos de los destinatarios puede también
sentar una base sobre la cual pueden justificarse el desarrollo y financiamiento de los servicios
de orientacion profesional.

y financiamiento de servicios

La forma mas directa y poderosa de lograr una disponibilidad de servicios de orientacion pro-
fesional es financiarlos, y hacerlo de tal manera que los recursos se asignen para esa finalidad
y no puedan derivarse a otros usos. El financiamiento vinculado a servicios o autorizaciones
legislativos especificos pueden ayudar a mantener la integridad de los recursos asignados.

En Finlandia, por ejemplo, el mandato para la prestacion de servicios y los roles de las autori-
dades gubernamentales respecto de la orientacion profesional se establecen claramente y se
financian de acuerdo a sistemas tradicionales, como se muestra en el cuadro VII.1. La participa-
cion de otros socios también se fomenta.

Finlandia: Definicion de prestacion de servicios de orientacion profesional

Los servicios de informacidon, orientacion y asesoramiento profesional son prestados mayormente
por dos sistemas establecidos de servicios publicos: el asesoramiento de estudiantes dentro del siste-
ma escolar publico y los servicios de informacion, orientacion y asesoramiento gestionados por la
administracion publica del trabajo. Existe una clara division de tareas entre estos dos sistemas. La
principal responsabilidad respecto del asesoramiento de los estudiantes la tienen las escuelas. Los
servicios de orientacién y asesoramiento de las oficinas de empleo complementan los servicios basa-
dos en las escuelas y focalizan principalmente en destinatarios fuera de las instituciones educativas y
de formacion.

Socios del gobierno

El Ministerio de Educaciéon es responsable de la organizacién de los servicios de orientacion y aseso-
ramiento en las escuelas de ensefianza multiple y de la secundaria superior y en la educacion tercia-
ria. La Junta Nacional de la Educacidn es responsable del establecimiento de directrices nacionales de
curriculo para los distintos temas escolares, incluidas las reglas para la orientacion y asesoramiento
en las escuelas de ensefianza multiple y las de la secundaria superior. En la educacion terciaria, las
instituciones politécnicas y las universidades son ellas mismas las responsables de sus servicios profe-
sionales.

Los servicios de orientacion profesional y de planificacion de carreras ofrecidos por las Oficinas de
Empleo de la administracion finlandesa del trabajo se dividen en servicios de empleo para destinata-
rios que buscan trabajo y empleadores que buscan trabajadores, y los servicios de desarrollo profesio-
nal. Estos ultimos incluyen la orientacién profesional y la planificacién de carreras, los servicios de
informacién profesional y educativa y la rehabilitacién vocacional.



Ademas de esos dos actores principales, el Ministerio para Asuntos Sociales y Salud es el responsable
de los servicios a través de centros para el asesoramiento educativo y de las familias que apoyan y
promueven el desarrollo positivo de los nifios y las familias. El trabajo del personal en esos centros
incluye el asesoramiento a los padres y familias, que necesitan cada vez mas de ese asesoramiento en
materia de educacion para la salud y competencias de gestion de vida.

Otros socios

En Finlandia, las organizaciones nacionales de estudiantes han tradicionalmente participado en for-
ma activa en el desarrollo de los servicios de orientacién. En la educacion superior fueron las organi-
zaciones de estudiantes las que propusieron que se hiciera una evaluacion nacional de los servicios
de orientacion. Ademas, capacitan a tutores de pares tanto a nivel nacional como local. Las organiza-
ciones estudiantiles del ciclo superior de la ensefianza secundaria organizan ferias profesionales na-
cionales en cooperacion con los interesados clave. Las organizaciones estudiantiles también cuentan
con representacion en grupos de trabajo clave a nivel nacional que tienen que ver con la orientacion.

Hay agencias de empleo privadas que también ofrecen reubicacién, asesoramiento profesional y
servicios relacionados con la busqueda de empleos. Es cada vez mas frecuente encontrar sus servicios
en Internet.

Fuente: ILO: Revision of the Human Resources Development Recommendation Database, ILO-IFP/SKILLS, (Ginebra,
2002), disponible en http://www.ilo.org/public/english/employment/skills/recomm/main.htm

En los paises de bajos y medianos ingresos, el financiamiento externo por donantes extranjeros
es a menudo la mayor fuente de financiamiento para mejorar la educacion y los servicios
sociales y de mercado de trabajo. Estos servicios pueden ser prestados a través de ONG en paises
en que la infraestructura del gobierno no esté lo suficientemente desarrollada. En el caso de los
servicios de orientacion profesional, una variedad de programas para promover el empleo
juvenil, la igualdad de género, la reduccion del trabajo infantil, la promocién de la salud y el
empresariado/autoempleo pueden incluir actividades de desarrollo profesional o de compe-
tencias vitales entre los servicios ofrecidos. Los fondos que son proporcionados a los gobiernos
para mejorar la informacion sobre el mercado laboral nacional pueden también aprovecharse
para adecuarla con el fin de desarrollar una mejor informacién profesional. Debe sefialarse que
los recursos de los donantes externos caducan con el tiempo y se deben poner grandes empe-
fios a partir del momento del disefio del proyecto para planificar la sostenibilidad de los servi-
cios cuando ya no esté disponible el financiamiento de los donantes.

Aungue los gobiernos desempefian un papel clave en el desarrollo de servicios de orientacion
profesional, no deben ser los Unicos proveedores y no deben subvalorar el poder de las asocia-
ciones publico-privadas eficientes.** El enlace de los beneficios de la orientacion profesional
eficaz con otras metas de la politica publica y el empleo de financiamiento periddico del
gobierno o extragubernamental para financiarlos, se esta volviendo méas comun.

Planificacion, seguimiento y evaluacion de programas

La planificacion eficaz de programas y el uso de mediciones de desempefio para evaluar avan-
ces, ayuda a las organizaciones a establecer una direccion estratégica, comunicar expectativas
y medir el progreso. El proceso ciclico de la planificacion estratégica mediante el empleo de
indicadores de desempefio debe brindar, a quienes toman las decisiones, informacion clara,
precisay oportuna sobre el comportamiento del proyecto y programa de modo que se puedan
hacer las modificaciones necesarias o recompensar los éxitos con un financiamiento continua-
do o incrementado. Ya que la mayoria de las fuentes de financiamiento tienen requisitos en
cuanto aresultados, la incorporacion de mediciones significativas es una parte importante del
proceso continuo de movilizacién de recursos. De existir un plan de esa indole y si se reciben
recursos adicionales (fondos de donantes externos o fondos internos no previstos), puede to-

“ R. du Toit: “Career guidance in a developing-country context”, documento no publicado de OIT, 2004, disponible por
pedido a ipfskills@ilo.org



marse una decision racional para ver si los recursos adicionales se ajustan a la estrategia global
del pais.

Estas mediciones y procedimientos de seguimiento y evaluacion deben establecerse durante la
planificacion inicial de un programa. Sin embargo, aun si no existiera un sistema de medicion
de desempefio con anterioridad a la implementacion, pueden establecerse puntos de referen-
ciay desarrollarse normas.

Canada, por ejemplo, hace ya varios afios que incorpora la evaluacién de programas a sus
empefos de orientacion profesional. En el caso de Canada, durante los decenios de los ochenta
y noventa, se gastaron millones de dolares en el supuesto de que los materiales de concientizacion
profesional estaban llegando a su publico objetivo, con el impacto previsto. En realidad unas
evaluaciones relativamente superficiales demostraron que gran parte del material impreso dis-
tribuido a las escuelas secundarias no se utilizaba, generalmente porque los docentes y conse-
jeros no contaban con la competencia y confianza para emplearlos. En segundo lugar, cuando
se introdujeron los sistemas en linea (incluido software gratuito en CD), los docentes y conseje-
ros solian no contar con acceso a computadoras y aun menos a servicios de Internet. El resulta-
do fue que no alentaron a sus estudiantes a usar dichos sistemas. Habian sido capacitados para
emplear materiales impresos y resultaba dificil cambiar o modificar esa dependencia.*

A continuacion se mejoraron los servicios. Sin embargo, una evaluacién reciente de un progra-
ma muy importante de apoyo al asesoramiento para trabajadores de servicio juveniles concluy6
que si bien los interesados generalmente estaban satisfechos con los resultados del programa,
era necesario tomarse mas trabajo para hacer el seguimiento de la pertinenciay uso efectivo de
las herramientas de informacion provistas. Se identificaron algunos de los mismos obstaculos en
el uso de herramientas profesionales por los trabajadores juveniles que en las evaluaciones
anteriores del programa. Se decidid que seria mejor concentrar empefios en el mantenimiento
y afinamiento de las herramientas existentes que desarrollar herramientas nuevas.*

Mecanismo nacional de coordinaciéon

Una forma comin de liderazgo politico entrafia la formacidn de un grupo o mecanismo asesor
nacional para formular mejoras en la evaluacion de necesidades, desarrollo de politicas y orga-
nizacion de servicios. Los grupos asesores estan generalmente compuestos de ministerios de
educacion, empleo o trabajo, empleadores, sindicatos, asociaciones de especialistas en orienta-
cion profesional y consumidores de servicios (jovenes, padres, desempleados, empleados y
trabajadores autonomos). Estos grupos puede jugar un rol importante en materia de coordina-
ciony evaluacion; también pueden desempefar un papel clave de promocion, particularmente
si se puede canalizar presion para mejoras “de abajo hacia arriba” para obtener aprobacién
politica y apoyo financiero.

Existen varios ejemplos de estos consejos. En Polonia, se establecié en el afio 2000 un foro
nacional para la orientacion profesional. Sus principales tareas son:

 identificar las necesidades y prioridades nacionales relativas a la orientaciéon y el asesora-
miento profesional, de acuerdo con las politicas gubernamentales;

e presentar las opiniones de los consejeros profesionales en materia de orientacion;

e intercambiar experiencias y permitir la integracion de personal que tenga que ver con la
orientacion; y

e ampliar la cooperacion de los consejeros profesionales polacos con sus colegas europeos.

% C. Casserly, op. cit.

% EKOS and Phoenix Strategic Perspectives, Inc: Assessment of Youth Awareness Program: Research regarding youth awareness,
Career Circuit and Skills Canada (Marzo, 2004). Ver también el sitio web: Human Resources and Skills Development Canada
(HRSDC), http://www.hrsdc.gc.ca



Se han organizado conferencias y seminarios para llevar a cabo estas metas.*

En Noruega, al Servicio Publico de Empleo se le encarg6 la creacion de un grupo de trabajo
para proponer maneras de asegurar una mejor coordinacion de los servicios de orientacion
profesional en todos los aspectos de la vida. La Junta de Educacion, universidades, centros
profesionales de las universidades y aliados sociales fueron invitados.

En Canadd, Alemania, Luxemburgo, Republica de Coreay el Reino Unido se encuentran otros
ejemplos de coordinacion de enfoques nacionales en el aprendizaje permanente.*

Los empleadoresy sindicatos tienen valiosos papeles que desempenfar en el desarrollo de poli-
ticas nacionales en el area de la orientacion profesional. Proporcionan una importante orienta-
cion relativa a las necesidades de la economia, especialmente las de competencias de las em-
presas. En algunos paises, y en Europa en particular, los aliados sociales juegan un rol activo en
la formulacion de politicas relativas a programas del mercado laboral (incluida la orientacion
profesional).

El cuadro VII.2 da un ejemplo de esta perspectiva.

Finlandia y Luxemburgo: El papel de los agentes sociales

En Finlandia, los agentes sociales se encuentran representados en drganos asesores nacionales, regio-
nales y locales, interesados principalmente por la politica de mercado, la mas importante, y por
cuestiones de empleo en general (a nivel nacional y regional) o el seguro de desempleo (nivel local).
Las evaluaciones de las necesidades educativas profesionales y vocacionales se vieron acompafadas
por debates acerca del futuro desarrollo de la vida laboral, con organizaciones de empleadores,
sindicatos y la administracion del trabajo. El interés de los empleadores y sindicatos en estas cuestio-
nes ha aumentado porque en el futuro cercano Finlandia se vera enfrentada por la falta de emplea-
dos calificados. Sus debates s6lo raramente enfocan en temas vinculados con la informacién, orien-
tacion y servicios de asesoramiento. Sin embargo, en la produccion de materiales de informacion
que apoyan la orientacion profesional, existe una cierta medida de concatenacidon a nivel nacional y
alguna participacién en grupos de trabajo conjuntos entre las organizaciones centrales de empleadores
y el Ministerio de Trabajo.

En Luxemburgo, los aliados sociales han desempefiado siempre un papel importante en la prestacion
de servicios de orientacion. Esto comienza con el desarrollo de aprendizajes, en los que varias organi-
zaciones profesionales tienen un rol estatutario que jugar tanto en el programa de capacitacion de
aprendices como en los servicios de orientacion asociados. Esta relacién estatutaria asegura que tanto
los departamentos del gobierno como los agentes sociales mantengan el dialogo acerca de las necesi-
dades del mercado laboral y jueguen asi un valioso rol en la prestacion de servicios de orientacion.

Fuente: ILO: Revision of the Human Resources Development Recommendation Database, ILO-IFP/SKILLS (Ginebra,
2002), disponible en http://www.ilo.org/public/english/employment/skills/recomm/main.htm.

¢Reglamentacion o autoreglamentacion?

Una ultima manera de legitimar los servicios es a través de la reglamentacion o el licenciamien-
to. Los servicios privados de asesoramiento profesional que se prestan bajo contrato con fon-
dos del gobierno son controlados de acuerdo con el marco de las normas de rendicidon de
cuentas publicas para regular la calidad y los procesos. La reglamentacion es mas critica cuando
los servicios privados no son financiados por el gobierno.

4 A.G. Watts; D.H. Fretwell: Public policies for career development: Policy strategies for designing career information and
guidance systems in middle-income and transition economies, op. cit.
% OCDE: Career Guidance and Public Policy: Bridging the Gap, op. cit., pp. 125-126.



Si los servicios son brindados a los destinatarios por agencias privadas en base a una tarifa, el
mercado fija las normas si no existe algin mecanismo gubernamental regulador o licenciador
0 autoreglamentacion por parte de la industria. Servicios de orientacion profesional privados
que cobran una tarifa se encuentran en solo unos pocos paises (Australia, Irlanda, el Reino
Unido y los Estados Unidos); son raros en los PBMI. Sin embargo, el crecimiento de las agencias
privadas de empleo en todo el mundo y su diversificacion en una variedad de servicios de
desarrollo de los recursos humanos significa que existe un mercado para un cluster de servicios
de desarrollo de competencias para elegir, buscar y mantener un empleo. La operacion de las
agencias de colocaciones de ultramar es un area particular donde la reglamentacion puede ser
necesaria para proteger los intereses de los trabajadores migrantes.

Ademas, un namero creciente de servicios comerciales en Internet ahora proporciona pruebas
y evaluacidon y quizas otros servicios en base a una tarifa. En la segunda parte figura una
muestra de estos servicios.

B. Coordinacion a nivel de la oferta de servicios

El enfoque tradicional para la promocién de la coordinacién de servicios es que un organismo
gubernamental a nivel nacional tome un rol de liderazgo “de arriba hacia abajo” y redina los
actores. Este es el enfoque descrito en la seccidon anterior. Por otro lado, hay también métodos
de “abajo hacia arriba” de coordinar programas que pueden o no depender del liderazgo del
gobierno nacional.

Turquia: Coordinacion entre el Servicio Nacional de Empleo y las escuelas

Dentro del marco de un protocolo formal establecido en 1993 entre el Servicio Nacional de Empleo
(ISKUR) y el Ministerio de Educacion Nacional, se organizan visitas para grupos de escolares de prima-
ria y secundaria a los Centros de Asesoramiento Profesional de ISKUR en zonas en que existen tales
centros. El personal de ISKUR da a los estudiantes explicaciones detalladas acerca de la importancia
de escoger una profesion, la relacion con las opciones educativas y las fuentes de las que se puede
obtener informacion profesional. Las explicaciones se complementan con peliculas de video y cine.
Los Centros de Asesoramiento Profesional también cuentan con una variedad de archivos sobre carre-
ras y otras fuentes de informacion.

Ademas, el personal de ISKUR visita tanto escuelas secundarias generales como técnico-profesionales
para llevar a cabo clases y debates de grupo. En algunos casos pueden ofrecerse sesiones de asesora-
miento individuales. Otra actividad consiste en reuniones con padres, que apuntan a permitirles
adoptar estrategias mas conscientes para ayudar a sus hijos a elegir carreras.

Se establecieron grupos de trabajo para implementar el protocolo y sus informes son examinados
dos veces por afio por un Comité de seguimiento, evaluacién e implementacion. Se observé que
ISKUR no esta actualmente equipado para prestar estos servicios de asesoramiento profesional in
extenso. Su red de centros profesionales no es de facil acceso para muchas escuelas y no ofrece
materiales que los estudiantes puedan llevarse consigo (como folletos, prospectos sobre oportunida-
des profesionales y educativas).

Fuente: A.G. Watts y D.H. Fretwell: Public policies for career development: Policy strategies for designing career information
and guidance systems in middle-income and transition economies, Documento de trabajo, (Banco Mundial, Washing-
ton, agosto de 2003).

En el capitulo V se sefial6 una tendencia de base amplia, que atravesaba muchos paises, hacia
una movilizacion mas integrada del espectro de recursos de especialistas en orientacion profe-
sional que trabajan en diferentes entornos organizacionales, sirviendo a distintos grupos de



destinatarios. Se describid la forma en que se estaban desarrollando redes de especialistas en la
oferta de servicios de modo que los recursos escasos se repartieran de la manera mas eficiente
posible, para que los destinatarios que necesitaban el mayor apoyo recibieran la mayor asisten-
cia en orientacion profesional. Esta tendencia se ilustra también con las iniciativas en Turquia
(cuadro VI1.3), Chile (cuadro VIl.4) y Polonia (cuadro VIIL.5).

Chile: El Programa ChileCalifica

En el afo 2002, el Ministerio de Economia, el Ministerio de Educacion y el Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social llegaron a un acuerdo para iniciar el programa nacional ChileCalifica. Apoyado por
un préstamo del Banco Mundial, el programa esta ante todo destinado a fortalecer la articulacion
entre los grados 11-12 de las escuelas secundarias técnico/profesionales y la educacion técnica y pro-
fesional dentro del sistema de educacion postsecundario, comprendidos sus vinculos con el mercado
del trabajo.

Incluye componentes de base mas amplia destinados a desarrollar un nuevo sistema de informacién
profesional basado en la web, y ademas capacitacion y apoyo relacionados para fortalecer el lugar
que ocupa la orientacion profesional, tanto dentro del rol de los consejeros escolares como dentro
del trabajo de las OMIL (Oficinas Municipales de Intermediaciéon Laboral) y otras agencias de
intermediacion laboral.

Una parte de la estrategia del programa ChileCalifica en cuanto a su componente de orientacion
profesional es formar redes de consejeros escolares de por lo menos cinco escuelas contiguas mas
centros locales de educacion para adultos, que se relnen cada dos meses y participan en trabajos
conjuntos en pos del desarrollo. Esta labor incluye, aunque no en forma limitada, elaborar un plan
de trabajo sobre como usar en forma 6ptima el sistema de informacion profesional que desarrolla el
programa.

El proceso de desarrollo de la red se inicidé con un curso piloto sobre orientacion profesional que se
ofrecié para 240 consejeros escolares durante el afio 2002. En 2003, se establecieron un total de 91
redes de esa indole en seis regiones.

La colaboracion funcional que inicié el programa se ha institucionalizado mediante la formacion de
un Directorio de politica de gestion para formacion y aprendizaje permanente bajo la presidencia
del Ministerio de Economia y que incluye los otros dos ministros.

Fuente: A.G. Watts y D.H. Fretwell: Public policies for career development: Policy strategies for designing career information
and guidance systems in middle-income and transition economies, Documento de trabajo, Banco Mundial, Washing-
ton, agosto de 2003.

Estos tres ejemplos se orientan a grupos escolares de primaria y secundaria (Turquia); grados
11-12 de las escuelas secundarias técnicas/vocacionales (Chile) y estudiantes y graduados del
sistema terciario de educacion (Polonia).



Polonia: Red de Oficinas Profesionales en las instituciones de educacién terciaria

La primera oficina profesional fue creada en 1993 y para 2003 se habia extendido y formado una red
de 135 oficinas. Este crecimiento fue ayudado en el afio 2002 por un plan de subvenciones estableci-
do por el Ministerio de Economia, Trabajo y Politica Social para ofrecer apoyo para la instalacion de
equipos, recursos y capacitacion de personal (aunque no los costos de los salarios) para el estableci-
miento de Oficinas Profesionales.

La mayoria del personal de las Oficinas Profesionales es empleado por la institucion educativa supe-
rior donde trabaja, aunque algunos pueden ser empleados de oficinas laborales provinciales. La
tarea mas importante de las oficinas profesionales son los servicios de intermediacion laboral para
estudiantes y graduados. Otras tareas pueden incluir: orientacién individual; talleres sobre entrevis-
tas laborales, autopresentacion, competencias de comunicacion, gestion de estrés, reuniones y sesio-
nes de formacion en facultades; bases de datos sobre puestos vacantes, perfiles de puestos de trabajo,
informacion sobre estudios en el exterior, cursos vocacionales, puestos de temporada, organizacion
de periodos de practica laboral y trabajo voluntario y temporero.

Las oficinas profesionales cooperan con los empleadores en el manejo de ofertas de trabajo, encar-
gandose de las presentaciones de empresas; organizando ferias de puestos de trabajo y facilitando el
acceso de estudiantes a empleadores. También comunican informacién sobre los requisitos de los
empleadores a las autoridades universitarias, permitiendo que consideren la modificacion de sus
curriculos en la forma correspondiente.

Muchas de ellas pertenecen a la Red polaca de oficinas profesionales. Formada en 1998, sus activida-
des incluyen el intercambio de informacién, la formacidén en el servicio, los arreglos cooperativos
para el intercambio de informacion sobre puestos de trabajo vacantes y otros servicios, y la represen-
tacion de las oficinas en foros politicos pertinentes.

Fuente: A.G. Watts y D.H. Fretwell: Public policies for career development: Policy strategies for designing career information
and guidance systems in middle-income and transition economies, Documento de trabajo, Banco Mundial, Washing-
ton, agosto de 2003.

El capitulo 11l sobre Recursos de Informacion Profesional describe como una variedad de pro-
veedores de servicios puede reunir informacién y luego compartirla. El mejoramiento del desa-
rrollo y la diseminacion de informacién sobre orientaciéon profesional es un objetivo que pue-
de emplearse para unir diferentes organismos. La buena orientacion profesional depende de
informacién proveniente de una variedad de fuentes. Debido a que la produccidén de informa-
cién exactay actualizada sobre el mercado laboral y las ocupaciones para la orientacién profe-
sional puede ser costosa y dificil de ubicar, es I6gico que los organismos rednan sus conoci-
mientos y recursos. El desarrollo de bases de informacién compartidas beneficia al destinatario
y aumenta el profesionalismo del personal de orientacion profesional. Este compartir informa-
cion mejora en gran medida con el aporte del desarrollo de los recursos de orientacion profe-
sional en Internet que, a su vez, ha sido estimulado por el enormemente mayor acceso a la

informacién sobre el mercado laboral ocasionado por la llegada de las computadoras.

Es necesario tener en cuenta tres factores, a saber:

1. Métodos alternativos para acceder en forma flexible y equitativa a Internet, incluyendo el
autoservicio, en instalaciones publicas sin costo; asesoramiento gratuito mediante un cen-
tro de llamadas telefdnicas; y acceso a material impreso, incluidos los periddicos y revistas
en centros de informacion, centros comunitarios, servicios moviles; disponibilidad en ho-

ras y dias que son accesibles para la mayoria de los usuarios.

2. Unaestrategia de comunicaciones que ponga en claro qué servicios se estan prestando y

doénde estan.



3. Emplear un nombre de marca consecuente para los servicios de orientacion profesional
que sea reconocible.*®

El Associates Network y CareerLink de Singapur destacados en el capitulo V (cuadro V.5) son
ejemplos particularmente buenos de cdmo se han implementado estos principios para unir y
fortalecer los servicios comunitarios de orientacion profesional.

Ademas de la evolucion de redes de especialistas y el desarrollo de informacion profesional
compartida, hay una tercera manera de estimular la coordinacion: a través del desarrollo pro-
fesional de los especialistas. El capitulo VI describe como los centros de apoyo profesional y
técnico, las asociaciones profesionales y otras iniciativas pueden apoyar significativamente los
empenos de la orientacion profesional.

C. Medidas basicas para mejorar los sistemas

Para promover el mejoramiento de los sistemas de orientacion profesional, tanto a nivel nacio-
nal como a nivel de oferta del servicio, se proponen seis pasos generales.

1. Identificacion de interesados. Determinar quién podria interesarse por mejorar el sis-
temay estaria dispuesto a trabajar para movilizar personas u otros recursos con la finali-
dad de obtener un cambio.

2. Hacer un mapa de recursos de prestacion de servicios y crear un simple mecanis-
mo de coordinacion. Identificar todos los proveedores de servicios actuales y potencia-
les y comenzar el proceso de identificar sinergias para el trabajo conjunto. Considerar
proveedores no tradicionales de servicios, en particular, organizaciones comunitarias que
puedan construir vinculos con individuos de poblaciones en situacion de desaventaja o
con necesidades especiales que son dificiles de alcanzar a través de otros medios.

3. Hacer un mapa de recursos de informacion. Identificar potenciales fuentes de infor-
macion profesional y también formas alternativas de medios de comunicacion para distri-
buir la informacion. Es necesario investigar fuentes tradicionales y no tradicionales de
informacion y métodos.

4. Planificar e implementar medidas incrementales de accidn. Desarrollar un plan rea-
lista que pueda implementarse en fases y actualizarse a medida que cambian las circuns-
tancias.

5. Hacer un seguimientoy evaluar qué es lo que mejor funciona. Incorporar mecanis-
mos de retroalimentacion y rendicion de cuentas para determinar qué es lo que mejor
funciona y construir a partir de las lecciones aprendidas a medida que procede la
implementacion. Estos mecanismos deberian incluir retroalimentacion proveniente de los
destinatarios.

6. Promover los resultados positivos y desarrollar apoyo politico. Emplear los resul-
tados positivos para fortalecer el apoyo de los interesados y movilizar recursos adiciona-
les.

El capitulo VIII presenta un resumen y conclusion de los principales puntos que deben conside-
rarse en la promocidon de una exitosa orientacion profesional.

“ L. Bezanson; M. Turcotte, op. cit.



VIIl. Conclusion

Las conclusiones presentadas aqui resumen los principales temas examinados en detalle en los
capitulos 1-7 de este Manual. Encierran las cuestiones tratadas y enfocan en los planteos méas
significativos que es necesario considerar. La finalidad de estas percepciones es orientar a quie-
nes formulan las politicas y a los planificadores de programas, asi como fomentar un dialogo y
promover la investigacion.

Contexto

Si bien existen semejanzas en los desafios reformadores de la orientacion profesional que
enfrentan los paises de altos ingresos y los PBMI, hay también diferencias significativas.
Existen también importantes diferencias entre los PBMI, basadas en valores culturales, es-
tructura del mercado de trabajo e infraestructura institucional.

La factibilidad de hacer mejoras satisfactorias en la orientacién profesional de todo pais
depende de la medida en que sus ciudadanos pueden optar libremente a la hora de tomar
decisiones profesionalesy el grado en que los interesados clave (sobre todo los que formulan
las politicas publicas en los gobiernos) desean promover una toma de decisiones indepen-
diente en materia de carrera.

Existe una dicotomia de valores respecto de la orientacion profesional en muchos PBMI. Las
poblaciones instruidas de clase media y superior de estos paises y aquellas que aspiran a la
clase media, suelen tener valores muy semejantes a aquellos de los paises de altos ingresos
relativos a carreras y trabajo. Estos individuos, y en particular los jévenes, tienen grandes
esperanzas de hacer carrera. En contraste, para la mayoria de la poblacién de bajosy media-
nos ingresos, los valores son mas tradicionales y las aspiraciones mucho mas modestas.

Las consideraciones clave que deben tomarse en cuenta para reformar la orientacién profe-
sional en los PBMI tienen que ver con: (1) comprender el contexto de pais; (2) desarrollar los
recursos de informacion profesional; (3) promover el desarrollo de competencias para elegir,
buscar y mantener el trabajo; (4) organizar la oferta de servicios; (5) desarrollar personal para
apoyar la prestacion de servicios; y (6) mejorar la gobernabilidad y coordinacion.

Recursos de informacion profesional

Los recursos de informaciéon para apoyar la orientacion profesional incluyen informacion
sobre la estructura y tendencias del mercado laboral nacional, tendencias del sector econ6-
mico y la ocupacioén, contenido ocupacional y demandas de competencias, oportunidades
de aprendizaje, oportunidades de trabajo en la economia formal y estructura del mercado
de trabajo local.

La informacioén profesional en los PBMI, con grandes economias informales, tiene que hacer
énfasis en la informacién para ayudar a las personas a trabajar por cuenta propia.

La informacion profesional en los PBMI también necesita incluir informacion para asistir a
las personas a tomar decisiones acerca de la migracion, ya sea nacional o al extranjero. La
orientacion prestada a individuos migrantes exige movilizaciones de organizaciones guber-
namentalesy privadas adicionales.

Existen grandes semejanzas entre las competencias vitales y las competencias laborales fun-
damentales, pero el contexto de su aplicacién es diferente.

La tecnologia de Internet se estd empleando para transmitir informacion profesional en algu-
nos PBMI, aunque no en la medida en que se utiliza en los paises de altos ingresos. Se esta
haciendo énfasis en forma creciente en la provision por autoservicio de la informacion. Sin
embargo, el mayor uso de la informacion profesional de autoservicio y los materiales de
recursos relacionados no puede reemplazar la necesidad de orientacion personal (cara a cara).



Promociodn del desarrollo de competencias relativas a la elecciéon, busqueda y mantenimiento
de trabajo

e La orientacion profesional se esta desplazando a partir de un enfoque del apoyo a indivi-
duos para que tomen decisiones asertivas sobre educacion, formacion y ocupacion al co-
mienzo de su vida laboral, en pos de la adopcidon de un enfoque mas flexible, asistiéndolos
a tomar decisiones y escoger opciones eficaces acerca del trabajo a lo largo de la vida.

e Se reconoce cada vez mas que las decisiones relativas a la carrera se toman no sélo en el
contexto de factores del mercado laboral sino también de factores de crecimiento humanoy
desarrollo. Visto asi, las mujeres y los hombres de todos los paises toman decisiones conti-
nuas acerca de sus vidas laborales, sean o no conscientes.

e Los programas de empleo focalizados (para jovenes, mujeres, personas con discapacidad, o
trabajadores mayores, por ejemplo) son muy a menudo una combinacion de informacion
profesional, eleccion, buisqueda y mantenimiento de empleo e informacién sobre compe-
tencias vitales, y formacion a medida para satisfacer las necesidades especificas de los inte-
grantes de la poblacién objetivo.

Prestacion de servicios de orientacion

e Se brinda informacidn y orientacion profesional en un tejido de organizaciones educativas,
gubernamentales y comunitarias. El mejoramiento de la entrega de servicios debe basarse
en la coordinacion de personal que trabaja:

- condiferentes niveles de formacion y preparacion profesional;
- endistintos entornos organizacionales;
- con diferentes grupos objetivo; y

- con distintos niveles de recursos.

« Estas redes de especialistas estan vinculadas con creciente frecuencia por recursos de infor-
macién comunes, con servicios proporcionados en un arreglo escalonado en el que las perso-
nas pueden utilizar herramientas de autoservicio, mientras que los recursos escasos provistos
en persona se concentran en aquellos que necesitan asistencia mas intensiva.

= Elaprovechamiento de las organizaciones comunitarias existentes como conductos de infor-
macioén y asesoramiento para el mejoramiento de la seleccidon de opciones de trabajo-vida es
una alternativa muy realista en muchos paises donde no existe un caudal de personal profe-
sional formal. El personal en estas organizaciones puede no recibir la medida de preparacion
profesional que se requiere de otros profesionales de orientacion profesional, pero si necesi-
tan un apoyo idéneo para producir resultados de alta calidad.

Desarrollo de personal para apoyar la prestacion de servicios de orientacion
e Dada la amplia variacion en la formacion inicial de los especialistas en orientacion profesio-
nal y la evolucion de los mercados laborales, la continuidad en la educacion de los especia-
listas es una importante caracteristica de cualquier sistema nacional de orientacion.
e Estan apareciendo centros de apoyo profesional y técnico ademas de las organizaciones
profesionales, como medio de prestar apoyo y desarrollo al personal de una red mas
diversificada de especialistas en orientacion profesional.

Coordinacion y gobernabilidad

< Sibienlas reformas en los servicios profesionales pueden dirigirse de "arriba hacia abajo” a
nivel nacional, se realizan a menudo de una manera ad hoc de “abajo hacia arriba”.



e Las medidas generales para promover las mejoras en la orientacion profesional incluyen:
- identificar interesados;

- hacer mapas de recursos de oferta de servicios y crear un mecanismo de coordinacion senci-
llo;

- hacer mapas de recursos de informacion;

- planificar e implementar medidas de accion incrementales;

- hacer el seguimiento y evaluar lo que mejor funciona; y

- promover resultados positivos y desarrollar el apoyo politico.

La segunda parte de este Manual expone la variedad de enfoques que se estan adoptando en
todo el mundo para proporcionar informacion y herramientas de orientacion profesional. Ofrece
ejemplos especificos de dichas herramientas y modelos para las mismas (recursos de informa-

cion, técnicas de busqueda de empleo ) que se utilizan ahora en estos paises y pueden adaptar-
se facilmente para su uso en otros paises.



Parte Il. Kit de herramientas de recursos de orientacion
profesional en Internet para paises de bajos
y medianos ingresos

En esta segunda parte del Manual se proporcionan ejemplos especificos de herramientas de
orientacion profesional y modelos para ellas (recursos de informacion, herramientas para ele-
gir, buscar y mantener el trabajo) provenientes de proveedores de servicios gubernamentales,
educativos y privados en todo el mundo. Se puso empefio en incluir ejemplos del mayor niume-
ro posible de paises de bajos y medianos ingresos; también se ofrecen ejemplos de paises de
altos ingresos. Si bien la mayoria de los sitios estan en el idioma inglés, también se incluyen
sitios en francés y en espafol.

La finalidad de este kit de herramientas es exponer la variedad de enfoques que estan adoptan-
do hoy dia las organizaciones en todo el mundo para ofrecer informacion y herramientas de
orientacion profesional. Se espera que sea una “ventana al mundo” de las herramientas actual-
mente existentes que sean modelos adecuados para su adaptacion. Se dan ejemplos de herra-
mientas muy especificas (como elaborar un CV, perfil personal u hoja de vida, cdmo prepararse
para una entrevista) que podrian adaptarse facilmente para su uso en otros paises. Algunos
sitios web proporcionan ejemplos integrales de como puede organizarse la informaciéon sobre
el mercado laboral y de otra indole y como puede comunicarse de forma integrada para apo-
yar objetivos de orientacion profesional. Otros sitios demuestran como las organizaciones en
un pais cooperan para coordinar sus actividades. Al hacerlo, estos recursos en linea ofrecen mas
ilustraciones concretas de los seis elementos del sistema de orientacidon profesional propuesto
en la primera parte.

La secciéon 1 del kit de herramientas, con enlaces a los sitios nacionales de orientaciéon
profesional, se encuentra en el sitio web del Departamento de Competencias y Empleabilidad
de la OIT en:

http://lwww.ilo.org/public/english/employment/skills/

La Parte Il esta dividida en dos secciones:
Seccion 1. Recursos nacionales de orientacion profesional
La mayoria de los sitios esta en inglés (EN), con algunos en francés (FR) y espafiol (ES).

A. Informacion profesional integral: paises de altos ingresos
B. Informacion profesional integral: paises de bajos y medianos ingresos
C. Comercial

D. Sitios web focalizados:
- Jovenes
- Mujer
- Personas con discapacidad

- Empleo por cuenta propia

E. Formaciony desarrollo de especialistas

FE  Sitios varios



Seccion 2. Referencias generales

A. Recursos de informacion:
1. Normas de clasificacién de ocupaciones de la OIT

2. Sistemas de informacion profesional basados en computadora. Lista de control de
normas fundamentales

Aplicacién de la informacién sobre el mercado laboral a las decisiones sobre la carrera

4. Paquete de informacion profesional para los padres

B. Recursos de especialistas
1. Competencias de consejeros AIOEP
2. Inventarios de evaluaciones vocacionales
3. Procesos de especialistas en orientacion profesional
4. Asesoramiento sobre empleo, orientacion profesional e informaciéon ocupacional.
Facilitado a través de un servicio publico de empleo

C. Orientacion relativa a politicas

1. Manual de orientacion profesional de la OCDE para quienes formulan politicas



Seccion 1. Recursos nacionales de orientacion profesional

Los sitios estan en el idioma inglés si no llevan el codigo FR (francés) y ES (espafiol).

A. Informacion profesional integral: paises de altos ingresos

Australia

Myfuture
http://www.myfuture.edu.au/

Myfuture (Mi futuro) esta destinado para todos los australianos que deseen explorar sus com-
petencias e intereses, identificar posibles trayectorias profesionales, desarrollar su plan de ca-
rrera e investigar opciones para posterior estudio y formacién. Es un sitio centralizado, que
retne informacion de amplio alcance y sin embargo facil de seguir, sobre el mercado de traba-
jo, laeducacion, la capacitacion y los empleos en Australia. Una de las caracteristicas singulares
de Myfuture es que los usuarios pueden crear un perfil individualizado. Los usuarios pueden
establecer una correspondencia entre sus intereses, valores, competencias, aspiracionesy apti-
tudes y posibles ocupaciones, y pueden reingresar al sitio en cualquier momento para acceder
a sus perfiles y actualizarlos a medida que desarrollan sus competencias o cambian sus intere-
ses. Si bien es particularmente Util para los jovenes que estan tomando decisiones acerca de
seleccion de temas, trayectorias profesionales y empleo, Myfuture también asistird a adultos
que vuelven a la fuerza de trabajo o cambian la direccion de su carrera.

Canada

Training and careers

http://www.jobsetc.ca

EN, FR
Este es un sitio web gubernamental integral sobre formacion/aprendizaje, trabajo y carreras.
La seccion acerca de exploracion de carreras ofrece orientacion sobre como identificar e inves-
tigar opciones profesionales y tomar decisiones sobre la carrera. Brinda informacion sobre el
asesoramiento profesional, tendencias del empleo, perspectivas de empleo, margenes de sala-
rios y oficios calificados. El sitio web contiene un banco de empleos, una guia para elaborar CV
o perfiles personales y preguntas y respuestas interactivas y pruebas sobre las aptitudes, com-
petencias e intereses profesionales de la persona.

Job Futures/Emploi-Avenir

http://jobfutures.ca

EN, FR
Job Futures es una herramienta profesional nacional integral disefiada para proveer a los cana-
dienses informacion sobre las condiciones presentes y futuras del mercado laboral para ayudar-
los a tomar decisiones fundamentadas relativas a su educacion, competencias y planificacion
profesional. Proporciona informacion acerca de unos 226 grupos de ocupacionesy describe las
experiencias laborales de los graduados recientes de 155 programas de estudio.

Ademas de esta informacion general sobre el mercado del trabajo, Job Futures proporciona
enlaces con una gran variedad de informacion sobre las competencias en el mercado laboral o
sobre el desarrollo de la empleabilidad, incluidas las herramientas para la exploraciéon profe-
sional, técnicas para la busqueda de empleo, derechos y beneficios de los trabajadores, infor-
macion sobre sindicatos, recursos de formacion y aprendizaje y recursos para docentes y profe-
sionales.



Espafa

Francisco Jesus Garcia Ponce
http://www.brujulaeducativa.com/

ES
Este sitio poporciona informacién atil para estudiantes, para orientadores y para padres en
orientacion vocacional en general y especificamente para estudiantes con necesidades especia-
les (programacion, atencion educativa, evaluacion psicopedagdgica). Ofrece cuadernos de orien-
tacion para diferentes niveles educativos, con actividades de autoconocimiento, informacion
sobre oferta educativa, recomendaciones para apoyar la forma de estudiar, listado de campos
profesionales con sus correspondientes actividades y profesiones, plan de accion tutelar, etc.
Incorpora teméticas relativas al género y enlaces de interés.

Orientanet

http://www.uson.mx/estudiantes/orientacion

ES

Esta guia proporciona informacion sobre orientacidon vocacional, ejercicios y actividades
interactivas que ayudan a mejorar la actuacidn académica y la orientacion vocacional, con el
asesoramiento de expertos de la Universidad Sonora. Incluye informacion de la oferta educati-
va, sistema de orientacion vocacional en linea (estudio de intereses, informacion profesiografica),
informacion para la busqueda de empleo y simulacro de un examen de admision.

Red Ararfia Webempleo

http://www.webempleo.org/Principal/Inicio.htm

ES
La Red Arafia Webempleo es un sitio para el desarrollo de la carrera inclusivo y mantenido por
organizaciones sin fines de lucro que promueven la integracion al mercado laboral de grupos
objetivo con necesidades precisas, tales como los jovenes, las mujeres, los presos, los inmigrantes
o quienes usan indebidamente las drogas. El sitio incluye guias para buscar trabajo, teletrabajo
y creacion de una empresa. También tiene enlaces con sitios web que tienen una bolsa de
trabajo en linea.

Universia - Planifica tu carrera

http://www.universia.es/contenidos/estudiantesAlumnos_planificatucarrera.htm

ES
Es un sitio de la Conferencia de Rectores Espafioles Universitarios. Proporciona informacion y
guia en varias areas: eleccion de universidades (ofrece buscador de universidades de todo el
mundo), asistencia financiera, cursos preparatorios y complementarios a la formacion, herra-
mientas para la busqueda de empleo (provee recomendaciones para el curriculumy el proceso
de seleccion), documentos y links para la creacion de empresas.

Estados Unidos de América

CareerOneStop Electronic Services
http://www.careeronestop.org

CareerOneStop, anteriormente conocida como America’s Career Kit, ofrece una serie de herra-
mientas electronicas, incluidas America’s Job Bank, America’s Career InfoNet, y America’s Service
Locator. Las herramientas fueron desarrolladas y son mantenidas por el Departamento de Tra-
bajo de los Estados Unidos en asociacion con agencias estaduales de mano de obra, proveedo-
res locales de entrega de servicios de fuerza laboral, instituciones de educacion y formaciony
organizaciones del sector privado.

America’s Job Bank (AJB) es el banco de trabajo méas grande y uno de los mas activos de Internet.
America’s Career InfoNet (ACINet) ayuda a las personas a tomar decisiones relativas a sus carre-
ras que son mejores y mas fundamentadas que lo comun. ACINet es ideal para quienes buscan
empleo, los empleadores, los especialistas en recursos humanosy los especialistas en desarrollo
de la fuerza laboral, para: aprender méas acerca de los salarios tipicos y tendencias de empleo a



JobStar

través de ocupaciones e industrias; comparar educacion, conocimientos, competencias y apti-
tudes con los requisitos de la mayoria de las ocupaciones; buscar informacion sobre contactos
con empleadores en todo el pais; obtener datos sobre el costo de vida; acceder a perfiles
estaduales con las condiciones del mercado laboral; y encontrar méas de 4.000 enlaces externos
con el mas amplio conjunto de recursos profesionales que existe en Internet. America’s Service
Locator (ASL) es la parte mas nueva de America’s Career Kit. Ayuda a las personas a ubicar
oficinas publicas de servicios que tengan informacidn sobre como encontrar un empleo, plani-
ficar una carrera, ubicar formacién, qué hacer cuando se pierde el trabajo y reclutamiento de
empleados.

http://jobstar.org/index.cfm

Francia

El sitio web de este proyecto financiado por el estado federal tiene dos secciones:

e Get Ready, que proporciona informacion sobre como buscar trabajo: CV/perfiles personales
/hojas de vida, informacion sobre carreras y salarios, el mercado de trabajo oculto o cerrado,
etc.;y

e Get to Work, que incluye bancos de empleos en linea, ferias de puestos de trabajo, centros
profesionales y bibliotecas.

Agence Nationale pour I'Emploi

http://www.

FR

anpe.fr/index.jsp

El Servicio de Empleo Francés mantiene un servicio de desarrollo profesional integral, inclu-
yendo autoservicio (CV, busqueda de empleo), y servicios de consulta e informacion.

Nueva Zelandia

KiwiCareers
http:/iwww.

kiwicareers.govt.nz

KiwiCareers es un recurso de informacion sobre empleos, carreras y formacion, con enlaces a
sitios web nacionales e internacionales pertinentes. Proporciona varios enlaces a recursos que
ofrecen asesoramiento sobre cdmo identificar opciones profesionales apropiadas, encontrar
empleo y desarrollarse en el trabajo. Este sitio web también ofrece cientos de perfiles de em-
pleos. Pathfinder, un programa en linea de KiwiCareers, ayuda a las personas a identificar sus
necesidades profesionales y generar un perfil personal basado en un cuestionario, examinar
propuestas sobre carreras y redactar un plan profesional.

Servicios profesionales Rapuara

http://www.

careers.govt.nz/

Este sitio muy completo del gobierno contiene informacion y servicios. La informacion incluye:

1. KiwiCareersy productos asociados basados en la electrénica;

2. informacion actualizada sobre el mercado laboral local; y

3. diseminacion de informacién industrial: por medios electronicos, pagina web y medios
impresos en papel.

Los servicios incluyen:

(a) talleres sobre carreras para estudiantes Maori y Pacificos de la ensefianza secundaria inferior
y superior;

(b) talleres de Padres como Educadores Profesionales (PACE) para padres de los afios 7y 8 de la
secundaria;



(c) talleres de Docentes como Educadores Profesionales (TACE) para docentes de los afios 7y
8, talleres de mejoramiento de los conocimientos, incluido un enfoque en los papeles
desempefiados por los Maori;

(d) evaluacion de la capacidad de trabajar y procedimientos de evaluacion profesional para
destinatarios lesionados en el lugar del trabajo;

(e) capacitacion eninduccidn para nuevos asesores profesionales;
(f) visitas de consulta a escuelas; y

(g) visitas de extension comunitaria.

Reino Unido

Careers Scotland
http://www.careers-scotland.org.uk/careersscotland/
Web/Site/Home/home.asp

Este sitio web del gobierno tiene tres secciones principales: ideas para una carrera, aprendizaje
y trabajo. Cada seccidn cuenta con una lista de temas muy completa.

B. Informacion profesional integral: paises de bajos y medianos ingresos

América Latina

Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre Formacion Profesional (CINTERFOR):
Subsitio web sobre género, formacion y trabajo
http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/gender/index.htm

EN, ES

Argentina

Este subsitio presenta un modelo de politica de formacién para el mejoramiento de la
empleabilidad y la equidad de género e integra la orientacion como componente transversal
de la formacion profesional. Proporciona publicaciones en linea y presentaciones de experien-
cias exitosas de una variedad de paises latinoamericanos; y ofrece una Caja de Herramientas
con materiales conceptuales y didacticos para los encargados de formular politicas, para espe-
cialistas y para destinatarios de la orientacién profesional. Incluye teméticas como proyecto
ocupacional, autoconocimiento, busqueda de empleo, herramientas para el autoempleo, in-
formacion del mercado laboral y del contexto, desarrollo de competencias clave para la
empleabilidad y la ciudadania, estrategias complementarias; en todos los materiales, se adopta
el cruce de enfoques de género y formacién por competencias.

Universidades
http://www.universidades.org

ES

El portal esta dedicado completamente al desarrollo de carrera. Tiene informacion sobre dife-
rentes lineas y lugares de estudio, perfiles ocupacionales y variados tests sobre carreras, en
espafiol y en inglés, autoadministrados, sobre valoracion de intereses y preferencias. Incluye
informacion atil durante la formacién, como residencias universitarias para estudiantes del
interior, centros culturales, enlaces a monografias y ejemplos de examenes. Presenta enlaces a
becas en el exterior.

(http://www.universidades.org/orientacion/orient.htm).



Barbados

Labour Market Information System
http://labour.gov.bb/blmis2/WEBDOC/careerinfo/careerinfo_ginfo.asp

La seccion sobre informacion profesional ofrece los siguientes temas:

« Perfiles de empleos

* Perfil de industrias

e La entrevista

e Redaccion de perfiles personales

e Puestos muy deseables

« Perfiles (en el exterior)

» Becas locales

e Puestos para personas con discapacidad

Bulgaria

The Job Tiger
http://www.jobtiger.bg//home.asp

Job Tiger es una base de datos disponible en Internet para puestos de trabajo en Bulgaria, asi
como una fuente de informacion sobre carreras. El sitio web de la Seccion de Busqueda de
Empleos ayuda a los candidatos a elaborar y gestionar hasta tres CV y tres cartas de presenta-
cion, les informa sobre los tltimos empleos por correo electronico y les permite ver y actualizar
sus solicitudes en linea. La Seccidn del Centro de Asesoramiento proporciona informacion a los
candidatos sobre la preparacion de CV, redaccion de cartas de presentacion, técnicas para usar
en entrevistas, evaluacion de un ofrecimiento de trabajo y desarrollo de referencias. La Secciéon
de Mas Informacion contiene datos sobre oportunidades educativas y de formacion, compa-
filas destacadas, una biblioteca y calendario profesional y otros temas. Existe informacion adi-
cional sobre la beca Job Tiger, el programa de television Ima nachin (“Existe un camino”), Foro
de Carrerasy Vuelta a Casa (para atraer a obreros calificados para que vuelvan a Bulgaria).

China (Hong Kong)

Careers Advisory Service of the Hong Kong Labour Department
http://www.careers.labour.gov.hk/2000/cas/web_gui/eng/main/index.htm

El sitio web cuenta con las siguientes secciones, todas ellas con una gran cantidad de informa-
cion;

= Escoger carreras

e Casa de formacion

= Caleidoscopio de empleos

e Charla sobre profesiones

e Expo de educacién y profesiones

e Manual para los estudiantes F5

Careers and Guidance Services Section of the Hong Kong Education and Manpower Bureau
http://www.emb.gov.hk/index.aspx?nodelD=235&langno=1

El sitio web proporciona orientacién profesional para estudiantes de la escuela primaria y
secundaria y asesoramiento a los padres para que ayuden a sus hijos a desarrollar trayectorias
profesionales. También ofrece un Manual sobre la Orientacion Profesional.



Colombia

Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA)
http://www.sena.edu.co/

ES
EI SENA, en su caracter de lider del Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo, presenta en
su sitio web informacion sobre formacion, oportunidades de empleo y de autoempleo. Muestra
su portafolio de servicios, incluyendo oferta formativa (presencial y virtual), las acciones de
articulacion con empresas, la participacion ciudadana como mecanismo de interaccion, los ser-
vicios tecnoldégicos, etc. Ofrece documentos en linea, como la Politica Nacional de Juventud, un
listado de oficios y ocupaciones a nivel nacional, informacion sobre la formaciéon por competen-
cias laborales, una guia para realizar un Plan de Negocios para Jovenes Rurales. Ofrece una bolsa
de trabajo electronica, y presenta en linea un Observatorio Laboral y Ocupacional Colombiano.

Costa Rica

Carreras

http://www.carreras.co.cr/index.asp

ES

Este sitio permite la busqueda de instituciones educativas (indicando las carreras organizadas
por areay por titulo, detallando objetivo y campo laboral), ocupaciones e industrias, propor-
ciona tests vocacionales autoadministrados en linea, provee una guia de carreras y tiene foros
de discusion, noticias y articulos elaborados por orientadores.

Ministerio de Educacion

http://www.mep.go.cr/estudiantes

ES
La Seccion del Estudiante de este sitio (Ministerio de Educacidon) proporciona una guia de
carreras. Presenta informacion sobre opciones educativas en la educacion formal, en el sistema
de formacion profesional y en alternativas para poblaciones en riesgo social (jovenes y madres
adolescentes). Provee articulos sobre orientacion vocacional, estilos de aprendizaje y técnicas
de estudio. Brinda ejemplos de pruebas de varias materias en distintos niveles de aprendizaje,
para verificar el propio conocimiento. Incluye enlaces a instituciones dirigidas a poblaciones
en riesgo social.

Jamaica

Career Development and Employment Facilitation (CARDEF)
http://www.cardef.org/home.HTM

Este sitio web es de HEART Trust/NTA (agencia establecida por ley del Ministerio de Educacion
de Jamaica), un sitio centralizado para el desarrollo profesional y la intermediacién de empleo.
Ofrece asesoramiento profesional en linea e informacién y consejos sobre:

- formacion, hasta los niveles terciarios

e creacion de pequefias empresas

e agencias de financiacion y fuentes que ofrecen becas

Labour Market Information System
http://www.Imis-ele.org.jm/

Ademas de servir para la busqueda de trabajo y difundir CV o perfiles personales, este sitio web
ofrece:

e Asesoramiento profesional

e Redaccion de perfiles personales

e Técnica para la busqueda de empleo

e Técnicas para entrevistas laborales

» Asistencia financiera

e Formacion empresarial

= Asistencia técnica

» Perfiles ocupacionales



Jordania

Al Alamar: The Human Resources Development Information System Project
http://www.almanar.jo

Malasia

El Centro Nacional para el Desarrollo de Recursos Humanos (NCHRD por sus siglas en inglés)
inicio este proyecto en el afio 2000. Esta destinado a asistir a funcionarios del gobierno, inclui-
das las instituciones educativas y de formacion, a comprender mejor las tendencias del merca-
do laboral y permitir que los empleadores y candidatos para empleos, o aquellos que tienen la
intencion de entrar en el mercado del trabajo, tomen decisiones fundamentadas.

El proyecto incluye los siguientes componentes:

e datos basicos (estadisticas e indicadores) sobre la fuerza laboral, recursos humanos, ofertay
demanda;

e unabase de datos empresarial;

e herramientas para el asesoramiento, incluyendo ocupaciones demandadas, requisitos de
competencias y programas de estudio; y

e una bolsa de trabajo electrénica (banco de trabajo) que presta un servicio de busqueda
mediante el establecimiento de correspondencias entre las competencias del candidato a
empleoy las oportunidades laborales disponibles.

Career

http://www.career.edu.my

Mauricio

Este proyecto de servicios publicos esta disefiado para ofrecer una percepcion del interior del
mundo laboral. Su sitio web ofrece:

e descripciones de carrerasy calificaciones necesarias;

e entrevistas con personas reales que trabajan en diversas profesiones;

e varios cursos ofrecidos por diversos institutos;

« consejeros profesionales seleccionados para contestar preguntas sobre profesiones;

< informacion sobre salarios; y

e articulos relacionados con el desarrollo profesional.

Employment Service of the Ministry of Training, Skills Development and Productivity
http://www.gov.mu/portal/site/lempservsite

Peru

Entre otras tareas, el Servicio de Empleo se encarga de la gestion de los Centros de Informaciéon
sobre empleo, el registro, el asesoramiento y la colocacién de personas que buscan empleo. El
sitio web contiene una guia para quienes buscan empleo, una bolsa de trabajo y otros recursos
relacionados. La guia para quienes buscan empleo asesora respecto de la redaccién de una
carta de solicitud de empleo y de hacer frente a una entrevista laboral.

ProEmpleo

http://www.sil.org.pe/indexsil.htm

ES

Este sitio gubernamental mantiene una base de datos de buscadores de trabajo, proporciona
consejos para la busqueda de empleo, da informacién sobre cursos disponibles y sobre indicadores
del mercado laboral.



Universia

http://www.universia.edu.pe/contenidos/empresa/empresa.jsp

ES

Singapur

Este portal tiene una seccion laboral, con consejos préacticos para la entrevista del trabajo, CV,
asesoria legal concerniente a contratos de trabajo, mercado laboral, etc., y varios topicos para
quienes quieren establecer un negocio propio.

Education, Learning and Employment @ eCitizen
http://ele.ecitizen.gov.sg/

Sri Lanka

Este portal de Internet lo ofrecen el Ministerio de Recursos Humanos, el Ministerio de Educa-
ciony la Junta Nacional de Bibliotecas. Se orienta a estudiantes, padres, personas que buscan
empleo, empleados y empleadores y les proporciona una gran variedad de informacion sobre
educacion, empleo y recursos humanos. El portal también cuenta con un sitio de recursos
bibliotecarios.

La seccion de Educacion cubre todos los nivelesy tipos de escolaridad y educacion, incluidas las
becas. La seccion de Empleo incluye informacion sobre el mercado laboral, recursos de evalua-
cion profesional en linea, recursos de planificacion de carreras con asesoramiento sobre CV y
entrevistas, asi como informacion sobre salarios, pases laborales y directrices laborales. Tam-
bién ofrece una funcidon de busqueda de empleo. La seccidon sobre Mejoramiento de Compe-
tencias asesora sobre incentivos y subvenciones para formacion, cursos de capacitacion y eva-
luaciones de competencias.

National Employment Sourcing and Delivery System (JobsNet)
http://www.jobsnet.lk

Uruguay

JobsNet proporciona a personas locales y extranjeras que buscan empleo en Sri Lanka referen-
cias a puestos de trabajo, formacion, informacion, asesoramiento y orientacion profesional en
los idiomas sinhala, tamil e inglés. JobsNet es una red de oferta de empleos en linea y basada
en centros de servicios que provee un interfaz electrénico entre las personas que buscan em-
pleo y potenciales empleadores, a la vez que orienta a las personas que buscan trabajo hacia
oportunidades de recapacitacion o formacion. También apoya a personas que estan poniendo
sus propios negocios, proporcionandoles paquetes de apoyo financiero, de formacién y de
asesoramiento.

JobsNet ofrece orientacion sobre como seguir aprovechando las oportunidades de capacitacion
y educacion en cualquier area o profesion disponible en el pais. Una novedosa caracteristica de
JobsNet es el programa de registro y acreditacion de instituciones de formacion mediante el
cual estas instituciones pueden registrarse para convertirse en instituciones de formacion apro-
badas por JobsNet.

Centro de Orientacion y Colocacion Laboral
http://www.mtss.gub.uy/orientacion/intro.htm

ES

Este centro de orientacion y colocacion en el mercado laboral es un sitio web de desarrollo
profesional integral implementado por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Ofrece
orientacion, asesoramiento en linea, evaluaciones personales por cuenta propiay aulas virtuales.
Brinda informacion acerca de opciones de formacion ofrecidas por el Ministerio en relacion
con distintos grupos objetivo. También proporciona informacion sobre busqueda de trabajo y
capacitacion empresarial.



C. Informacion sobre sitios web comerciales

Argentina

Emprendedoras

http://emprendedorasenred.com.ar

ES
Este sitio web comercial para mujeres empresarias cuenta con una guia integral y oportunida-
des de formacion y empleo. Ofrece articulos relacionados con el trabajo con empresas, inclui-
dos los planes de negocios.

Mujer y Negocios

http://’www.mujerynegocios.com.ar/

ES
Este sitio comercial es un recurso para el desarrollo de carrera de empresariasy empleadas, con
cursos de entrenamiento virtuales, intercambio del empleo, articulos, guia 'y consejo. Presenta
informacion sobre su Programa para Jovenes Emprendedoras. Ofrece en forma gratuita articu-
los on line sobre diversos temas relativos a empresas.

Orientacion Vocacional en la Web

http://www.datavoc.com/

ES
Este sitio comercial, promovido por el Ministerio de Educacion, esté dirigido a profesionales 'y
a estudiantes. Para los estudiantes proporciona consejo concerniente a aptitudes personalesy
habilidades relacionadas a su opcién de carrera, facilita la busqueda de trabajo y de formacion,
y proporciona informacion sobre estudios y mercado de trabajo; ofrece en forma gratuita
articulos, guias, alternativas de orientacion guiada para obtener informacion sobre estudios o
para la busqueda de empleo.

Brunei

wHeRe2KERJA
http://mwww.where2kerja.com/

Este sitio web comercial ofrece redaccion de CV y su difusion, recursos para la busqueda de
trabajo y recursos profesionales (notas sobre entrevistas, asesoramiento sobre perfiles persona-
les, negociacion/salario, equilibrio trabajo-vida)

Espafa

CanalTrabajo

http://www.canaltrabajo.com/

ES
Este sitio web comercial CanalTrabajo presta un conjunto integral de servicios de orientacion
profesional e informaciéon extensiva sobre el mercado de trabajo, las relaciones laborales, el
teletrabajo, la seguridad en el puesto y las autoridades gubernamentales. Incluye un cuestiona-
rio de orientaciéon y proporciona guias sobre curriculo, entrevistas, etc.



Francia

Go
http://www.go.tm.fr/
FR
Este portal comercial es un sitio sobre empleos y capacitacion para jévenes graduados y geren-
tes jovenes. Ofrece una amplia variedad de servicios, en particular los siguientes:
« ofertas de trabajo;
e oportunidades de insercion laboral;
< informacion sobre oportunidades de postgrado (lo que quieren los empleadores, procesos de
reclutamiento, direcciones para enviar solicitudes, etc.);
= unaseccion titulada “Noticias sobre Reclutamiento” y asesoramiento préactico (como redactar
un CV, carta de presentacion, etc.) sobre la busqueda de empleo;
e informacion sobre cursos de capacitacion y particularmente cursos de postgrado; y
e enlaces con otros sitios Utiles, tales como agencias “caza talentos™ o “grandes Escuelas” y
universidades (directorios web).
India
IndiaEducation
http://www.indiaeducation.info/
El sitio web de esta red nacional para la educacidon cuenta con un centro profesional que
presenta:
e Opciones de carrera
e Consejos para entrevistas
e Consejos para elaborar un perfil personal
e Debate en grupos
e Mantra para el éxito
e Forode carreras
e Preguntassobre carreras hechas con frecuencia
e Diez principales universidades
Japon
CareerCross
http://www.careercross.com/en/
Este sitio web comercial ofrece busqueda de empleo, difusién de CV/perfil personal, guias para
laredaccion de CV, consejos para la redaccion de cartas de presentacion y asesoramiento sobre
entrevistas.
Panama
MasTrabajo
http://www.mastrabajo.com/
ES

Este sitio comercial es una bolsa de trabajo electrénica gratuita para personas que buscan
empleo. Ofrece la oportunidad de difundir el perfil personal y de buscar trabajo y, para las
personas que trabajan por cuenta propia, la oportunidad de exponer sus servicios. El sitio web
incluye una seccion de consejos sobre varias actividades relacionadas con la busqueda de traba-
jo y noticias y articulos relacionados con el mercado laboral.



Puerto Rico (Estados Unidos)

Soy Empresario
http://www.soyempresario.com/

ES

Sudafrica

Este sitio comercial ofrece un set de recursos para el desarrollo de carreray para personas que
quieren empezar su propio negocio. Presenta articulos a modo de lecturas recomendadas;
ofrece directorios de empresas, consultores de negocios, proveedores de Internet. Los usuarios
pueden registrarse en ‘“coproyectos”, con la posibilidad de encontrar socios para su
emprendimiento.

Careers.co.za
http://www.careerinfo.co.za/

Careers.co.za provee informacion, herramientas y productos para el individuo, para consejeros
y para instituciones que asisten a las personas a escoger una carrera y a decidir sobre qué y
donde estudiar; brindan informacion para ayudar en el desarrollo personal general y sobre
donde encontrar trabajo y las vacantes disponibles.

D. Informacion profesional focalizada

(a) Sitios

Argentina

disenados para asistir a la juventud

Guia Joven

http://www.i.gov.ar/guiajoven/

ES

Australia

Guia Joven es un portal de la juventud de la Ciudad de Buenos Aires. Ofrece recursos de plani-
ficacion y desarrollo profesional en tres de sus secciones: Trabajo, Orientacion Ocupacional y
Orientacion Vocacional. Los recursos incluyen asesoramiento sobre la bisqueda de empleo e
informacion sobre leyes laborales y contratos, instituciones que ofrecen programas de educa-
cion vocacional y desarrollo profesional.

Make a Noise. Youth Voice Portal
http://makeanoise.ysp.org.au/life.asp

Source

Esta iniciativa de colaboracion entre el Departamento de Salud de New South Walesy el Depar-
tamento de Educacion y Capacitacion de NSW cuenta con informacion en linea sobre solicitu-
des de trabajo, aprendizajes, cobmo encontrar un empleo nuevo, entrevistas laborales, compe-
tencias para pasar examenes, estudio en el hogar, competencias de estudio e instituciones
educativas.

http://www.thesource.gov.au/

La seccion de carreras de este sitio juvenil del gobierno australiano proporciona informacion
sobre nuevos aprendizajes, como obtener un empleo (perfiles personales, entrevistas, etc.),
asesoramiento sobre carreras, busqueda de trabajo y cOmo crear una empresa.



Bélgica

Dreamit

http://www.dream-it.be

FR

Canada

Este sitio web sobre desarrollo profesional para la juventud incluye informacién integral y
herramientas para identificar un curso de accién conveniente en la promocién de la carreray
tomar las medidas necesarias para realizar el trayecto profesional escogido.

nextSteps.org
http://www.nextsteps.org/

Youth.gc.ca

NextSteps.org ofrece a jévenes canadienses directrices informacion paso a paso, desde la plani-
ficacion de la carrera pasando por la busqueda y mantenimiento del empleo.

El recurso se caracteriza por incluir cientos de perfiles profesionales, presentando algunos vi-
deos de demostracion. También cuenta con un sitio de preguntas hechas con frecuencia sobre
cOmo escoger una carreray encontrar trabajo, asi como grupos de debate en linea.

http://www.youth.gc.ca

EN, FR

Youth.gc.caes un sitio web del gobierno que apunta a los jovenes entre los 15 y los 30 afios de
edad. Su larga seccion, Jobs, proporciona directrices sobre:

e cOmo buscar un empleo;

e empleos para el verano;

e informacién profesional,

e trabajo en el exterior;

e cOmo obtener experiencia laboral,

e listas de empleos;y

e cOmo crear una empresa.

La seccion de Educacion contiene una herramienta interactiva, el Planificador del Estudiante,
para ayudar a descubrir los intereses ocupacionales propios y planificar una carrera. El sitio
web también tiene una seccidn sobre Estrategia de Empleo para Jévenes, que brinda informa-
cién sobre esta estrategia nacional, implementada en el marco de tres programas. Uno de los
programas, Skills Link, apunta a los jévenes que deben hacer frente a obstaculos especificos en
la busqueda de empleosy grupos objetivo que incluyen jovenes de las primeras naciones (indi-

genas) o personas con discapacidad. También hay en este sitio web publicaciones/juegos de
herramientas en linea sobre la planificaciéon de carreras, empleo autbnomo, etc.

Emiratos Arabes Unidos

Career Services de Zayed University
http://www.zu.ac.ae/cs/index.html

Career Services ofrece extensivos recursos de desarrollo profesional para estudiantes; y para
empleadores, brinda informacion sobre cobmo participar en varios programas de carreras. Los
recursos incluyen un sitio web sobre oportunidades de reclutamiento de graduados (GROW por
sus siglas en inglés). Ayuda a los estudiantes a elaborar CV en linea, relaciona los estudiantes
con los empleadores listando los puestos de trabajo y presentando las respectivas postulaciones;
proporciona guias en linea, articulos e informacion sobre cdémo encontrar empleo.



Espafa

5Campus.org
http://www.5campus.org/empleo

ES

5Campus.org proporciona orientacion sobre como escribir cartas de presentacion, elaborar CV,
preparar entrevistas laborales, crear una empresay encontrar trabajo.

El sitio web también ofrece una larga lista de recursos de Internet sobre el desarrollo profesio-
nal y la basqueda de trabajo.

Confederacion Jovenes Empresarios
http://www.ceaje.es/

ES

Este sitio ofrece una guiay asistencia para jovenes que quieren iniciar su propio negocio (entre-
namiento, blisqueda de socios, banco de trabajo, asistencia financiera, etc.). Ofrece una bolsa
de trabajo electrénica. Provee una “Ventanilla Empresarial Virtual” que ofrece informacion
general sobre creacion de empresas, como una herramienta de orientacion personalizada y
tutelada sobre los tramites requeridos.

Observatorio Extremerio de la Juventud
http://www.aidex.es/observatorio/index.html

ES

Este sitio proporciona una guia vocacional y sobre el mercado de trabajo. El sitio se organiza
en categorias (reflexiones, propuestas, demandas, estudios, orientaciones, etc.) y en areas (tra-
bajo, educacion, valores, economia, etc.). Provee noticias y enlaces a sitios nacionales e inter-
nacionales relacionados.

Estados Unidos de América

National Collaborative on Workforce and Disability
http://www.ncwd-youth.info/

NCWD, el sitio web para la juventud, ofrece recursos para administradores, empleadores, tra-
bajadores de primera linea'y quienes formulan politicas y sirven a personas con discapacidad y
a los jovenes. Incluye asesoramiento sobre como facilitar el desarrollo profesional de los jove-
nes con discapacidad.

Los recursos para la juventud y sus familias incluyen materiales sobre programas de aprendiza-
je basado en el trabajo, servicios de apoyo, desarrollo y liderazgo juvenil y experiencias prepa-
ratorias. La seccion de experiencias preparatorias brinda la siguiente informacion:

e coOmo aprender acerca de los intereses, puntos fuertes y aptitudes propios;

e acerca de entrevistas informativas y sus ventajas;

» tipos de competencias necesarias para encontrar y mantener un empleo;y

e el rol de ayuda de los padres en la preparacion de los jovenes para el futuro.

El sitio web contiene varias publicaciones y directrices en linea, buenas précticas e historias
exitosas.

(Este sitio también figura en la lista de la seccion 1(c): “Sitios disefiados para asistir a personas
con discapacidad”).



Reino Unido

Connexions
http://'www.connexions.gov.uk/

Este sitio web presta asesoramiento, apoyo e informacion sobre carreras para adolescentes de
13-19 afios de edad.

Big Trip
http://www.shell-livewire.org/thebigtrip/

Este es uno de los programas de inversion comunitaria de Shell del Reino Unido que ayuda a
los jovenes que estan considerando la opcidn de poner sus propias empresas. El sitio esta orga-
nizado en tres secciones, segun figura a continuacion:

* Encuéntrate a ti mismo. Piensa acerca de las competencias que has desarrollado a lo largo de
tu vida, y crea tu propio perfil personal.

e Planifica tu camino. La planificacion previa te ayudara a enfocar tus prioridades, indepen-
dientemente de lo que quieras hacer.

e Planificador de accién. Crea tu propio de plan de acciéon personal. Utiliza el formulario que
figura en esta pagina para fijarte objetivos.

Un mentor en linea proporciona asistencia individualizada para orientar la planificacion de tu
carrera.

Young Scot Enterprise
http://www.youngscot.org/channels/trainingwork/
Este portal juvenil escocés tiene varias secciones con informacion y orientaciéon profesional:
e (Estas pensando en dejar la escuela?
e Opciones de formacion
e (Estas buscando empleo?
e Comenzar a trabajar
e Dejar de trabajar
e Empleo por cuenta propia

e ;Quién puede ayudarte?

Singapur

Experience Youth
http://fcd.ecitizen.gov.sg/TeenageNYouth/ExperienceYouth/

Este sitio web del gobierno tiene una pagina sobre carreras y mucha informacién sobre oportu-
nidades educativas y de empleo.
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Umsobomvu Youth Fund
http://www.youthportal.org.za

Umbosomvu Youth Fund apunta a promover la creacion de puestos de trabajo y desarrollar las
competencias y los intercambios entre jovenes sudafricanos.

El sitio web proporciona los siguientes recursos para facilitar el desarrollo profesional:

e informacidn y ejercicios para la autoexploracién y la planificacion profesional;

e descripcion detallada de ocupacionesy sus requerimientos de competencias/educativos;

e orientacién integral paso a paso sobre la creacién de una empresa;

< informacion sobre el mercado laboral y orientaciones en linea sobre la bisqueda de trabajo
y otras cuestiones del lugar de trabajo;

e una bolsa de trabajo y un banco de pasantias;

e un portal especifico para especialistas en desarrollo juvenil que ofrece recursos de informa-
cion en linea sobre el apoyo a programas de empleo por cuenta propia, empleo juvenil y
desarrollo profesional.

Uruguay

Projoven

http://www.projoven.gub.uy/index2.htm

ES
Este sitio presenta informacion sobre un programa del gobierno, Projoven, destinado a desa-
rrollar la empleabilidad de los jovenes e integrarlos al mercado laboral. Su sitio web presenta
los tres componentes del programa: Juventud y Empleo, el Mundo del Trabajo y Mejora de la
Capacidad para el Trabajo.

(b) Sitios destinados para asistir a la mujer

Estados Unidos de América

Design Your Future (Disefie su futuro)
http://www.autodesk.com/dyf

Design Your Future se basa en un proyecto patrocinado por la compafia de software Autodesk
Inc. entre 1997 y 2003. La principal finalidad de Design Your Future es inspirar a las mujeres
jovenes para que ingresen a ocupaciones basadas en las matematicas, ciencias y tecnologia. Su
sitio web presenta perfiles de mujeres que trabajan en ocupaciones relacionadas con la tecno-
logia, proporciona recursos de informacidn y conocimientos sobre educacion, e incluye una
variedad de enlaces con las matematicas, ciencias y tecnologia.

El kitde herramientas en linea de DYF (matricula necesaria) aconseja a empleadores o empresas
interesados sobre como iniciar programas profesionales similares.

Work4Women (by Wider Opportunities for Women)
http://www.work4women.org/

Work4Women, by Wider Opportunities for Women (WOW), sirve a mujeres y nifias, a profesio-
nales y educadores. Su sitio web ofrece una amplia variedad de herramientasy estrategias para
ayudar a las mujeres y nifias a ingresar en las areas ocupacionales que se consideran no tradicio-
nales para la mujer. Los recursos incluyen descripciones de ocupaciones, informaciéon sobre
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capacitacion para ocupaciones no tradicionales y como encontrar trabajo, y herramientas para
hacer una autoevaluacion de competencias. Para las mujeres que ya trabajan en ocupaciones
no tradicionales, también ofrece recursos de apoyo sobre cobmo avanzar en sus carreras. A 10s
profesionales y educadores especialistas en orientacion se les aconseja sobre como capacitar,
colocar y apoyar a las mujeres en ocupaciones no tradicionales.

Women.s Net
http://'www.womensnet.org.za

(c)

Australia

Este sitio web tiene recursos sobre oportunidades de trabajo y estudio, acceso a nuevas tecno-
logias de la informacidn y comunicacion y acerca de cOmo comenzar y mejorar las pequefias y
medianas empresas.

Sitios destinados para asistir a las personas con discapacidad

Canada

Choosing your path
http://sites.uws.edu.au/rdlo/disclosure/

Este recurso en linea apunta a los estudiantes y empleados con discapacidad y a los empleadores,
educadores y servicios de apoyo. Brinda informacién sobre:

« las opcionesy caminos de las personas con discapacidad a la hora de decidirse a integrarse en
la educacion terciariay el empleo, y

« los derechos, rolesy responsabilidades de todas las partes a la hora de decidirse si incorporar
una persona con discapacidad en la educacion terciaria y el empleo.

Los recursos sobre Educacion y Empleo incluyen orientacion para todas las etapas de la educa-
cion o la carrera.

WORKink

http://www.workink.com/

WORKink es un centro de recursos de empleo virtual para personas con discapacidad, adminis-
trado por el Consejo Canadiense sobre Rehabilitacion y Trabajo. Este centro de recursos sirve a
quienes buscan empleo, empleadoresy profesionales, proporcionando articulos, herramientas
y servicios en linea.

Se aconseja a las personas que buscan empleo sobre como encontrarlo y sobre la existencia de
programas de empleo para personas con discapacidad. Una seccion larga, YOUTHiInk, aborda
especificamente las necesidades de los jovenes con discapacidad que buscan trabajo.

WORKink también ofrece servicios innovadores en linea para quienes buscan empleo, tales
como un consejero sobre empleo en linea (ECO) que responde a preguntas, y la posibilidad de
crear un perfil en linea para solicitudes de trabajo. Otro sitio distintivo en linea es Divers.l. T.ink,
una herramienta de reclutamiento que permite que los empleadores publiquen vacantes para
candidatos calificados con discapacidad. Divers.l.T.ink también vincula a los empleadores y
especialistas profesionales que trabajan con personas con discapacidad.



Chile

Fondo Nacional de la Discapacidad

http://www.fonadis.cl/index.php

ES
Este sitio presenta informacion para las personas con discapacidad sobre asistencia técnica y
financiera para la educacién y sobre servicios de intermediacion laboral. Ofrece documentos y
articulos relativos a la discapacidad, incluyendo historias de vida.

China (Hong Kong)

Interactive Selective Placement Service
http://www.jobs.gov.hk/isps/default.asp?RunMode=English

Este servicio del Departamento de Trabajo de Hong Kong es para personas con discapacidad. El
sitio web tiene tres zonas: general, empleador y personas en busca de empleo. Esta tGltima
zona cuenta con facilidades para la bisqueda de empleo y la elaboracion de perfiles persona-
les. La zona general tiene el Rincén para los Recursos de Empleo, que proporciona los recursos
y la asistencia que pueden necesitar las personas con discapacidad en busca de empleo, y
también para la preparacion de entrevistas laborales, asi como boletines de noticias y publica-
ciones.

Espafa

Discapnet

http://lwww.discapnet.es/Discapnet/CAstellano/default.htm

ES
Este sitio web cuenta con informacion, orientacion y asesoramiento integrales relacionados
con el empleo y la capacitacion de personas con discapacidad. Incluye una bolsa de trabajo
electronica para trabajadores y empresarios. Tiene enlaces a sitios relacionados con fuentes de
capacitacion respecto de orientacion, informacion, puestos de trabajo y formacion de
formadores. Contiene informacién sobre teletrabajo y proporciona una guia para integrar a
personas con discapacidad en esta modalidad. Ofrece una guia de buenas préacticas, que infor-
ma a empresas acerca de los beneficios que provienen de integrar a personas con discapacidad.

Estados Unidos de América

National Collaborative on Workforce and Disability
http://www.ncwd-youth.info/

El sitio web para la juventud, NCWD/Youth, ofrece recursos para administradores, empleadores,
trabajadores de primera lineay encargados de formular las politicas, que atienden a los jove-
nes con discapacidad. Incluye asesoramiento sobre como facilitar el desarrollo profesional de
€sos jovenes.

Los recursos para los jovenes y sus familias incluyen materiales sobre programas de aprendizaje
basados en el trabajo, servicios de apoyo, desarrollo y liderazgo juvenil y experiencias prepara-
torias. La seccion de experiencias preparatorias brinda informacion sobre:

e cOmo aprender acerca de los intereses, fortalezas y aptitudes propios,

= entrevistas informativas y sus ventajas;

* tipos de competencias necesarias para encontrar y mantener un empleo; y

« el rol que juegan los padres para ayudar a los jévenes a preparase para el futuro.

El sitio web contiene varias publicaciones en linea y directrices, buenas précticas e historias
exitosas



National Information Centre for Children and Youth with Disabilities (http.//www.nichcy.org/index.html) /

Centro Nacional de Informacion para Nifios y Jovenes con Discapacidades (http.//www.nichcy.org/spanish.htm)

EN, ES
NICHCY es el centro de informacidn nacional que proporciona la informacién sobre la
discapacidad y los problemas relacionados a ella. Las guias en linea incluyen Recursos para
personas adultas con discapacidad, identificando organizaciones y agencias orientadas a las
especificidades concernientes a las necesidades relativas al empleo, la educacion postsecundaria,
la recreacion, la vida independiente, las ayudas tecnoldgicas, y un Plan de Transicion: Un Es-
fuerzo del Equipo que proporciona ideas e informacion para estudiantes, familiares, personal
escolar, proveedores de servicio, y otros que pueden trabajar para ayudar a los estudiantes a
hacer una transicion mas efectiva.

(d) Sitios que promueven el empleo por cuenta propia

Chile

RedSercotec

http://www.redsercotec.cl

ES
Este sitio web del gobierno, RedSercotec, brinda orientacion para crear o administrar una
empresa. Presta apoyo para la gestion de micro, pequefias y medianas empresas, a través de
formacion en linea, claves para la gestion, asesoramiento en linea, pruebas de autodiagndstico
y herramientas de gestion. Ofrece un centro de documentacion virtual, con archivos, materia-
les audiovisuales, presentacionesy publicaciones. Plantea oportunidades, ofrece posibilidades
de concatenacion y contactos con quienes tienen ideas sobre empresas y quienes tienen capi-
tal, alternativas de financiamiento, y asesoramiento sobre la formulacion de proyectos. Tam-
bién proporciona informacion idénea sobre comunidades de empresas. Permite opciones de
accesibilidad para personas con discapacidad y promueve alternativas para la mujer.

Colombia

Jovenes Emprendedores http://www.mincomercio.gov.co/mincomexvbecontent/jee_web/Jovenes.asp

ES
Este sitio gubernamental para Jovenes Emprendedores ofrece un plan tutelar de negocios,
consejos para la exportacion e importacion, informacion del mercado etc., incluyendo manua-
les y tests de facil comprension. Presenta noticias y links a servicios de relevancia.

Estados Unidos de América

EntreWorld
http://www.entreworld.org/Channel/SYB.cfm
EN, ES, FR, Mongolian

Este servicio publico ofrecido por la Fundaciéon Kaufman tiene informacion en linea sobre el
inicio de una empresa (el empresariado como profesion, evaluacion de la idea, estrategias de
ingreso, plan de negocios, etc.), evaluacion de mercados, desarrollo de producto/servicio, finan-
zas, comercializacion y ventas, un elemento juridico e impositivo y cuestiones de tecnologia.

My Own Business / Mi Propio Negocio

http://www.myownbusiness.org/

EN, ES
MOBI opera como una organizacion benéfica 501(c)(3) y proporciona en linea un curso empre-
sarial de 12 sesiones para crear y mantener en funcionamiento una empresa.

e Decidir sobre qué tratara la empresa
e El plan de negocios



e Herramientas de computacion y comunicacion basicas
e Organizacion

e Seguros

e Ubicaciony arrendamiento

e Forosy charlas

e Contabilidad y flujo de caja

e Como financiar su empresa

e Comercio electrénico (E-commerce)
e Comprade unaempresa o franquicia
e Aperturay comercializacion

e Expansion y manejo de problemas.

United States Small Business Administration (http://www.sba.gov/index.html)

La Agencia Federal Para el Desarrollo de la Pequefia Empresa (http://lwww.sba.gov/espanol/)

EN, ES
Esta agencia proporciona consejo en linea, asistenciay proteccion para quienes quieren empe-
zar, financiar y gestionar su pequefo negocio. Presenta los servicios de la institucion, ofrece
una biblioteca en linea, provee historias de éxito de pequefias empresas a cargo de mujeresy
varones, tiene links a Recursos Externos. Provee informacioén sobre el Centro de Mujeres Empre-
sarias, presentando los servicios de la institucion y ofreciendo guias sobre diferentes tematicas
relacionadas a la mujer en la empresa. Incluye materiales teéricos, preguntas de aplicaciéon y
glosarios sobre el inicio y el financiamiento para un negocio. Provee una guia con los elemen-
tos esenciales para iniciar un negocio propio: encontrar un nicho, comprar un negocio, com-
prar una franquicia, proteger las ideas propias, caracteristicas basicas de los productos, tipos de
empresas, guia de evaluaciéon para comenzar un negocio.

Jamaica

Jamaica Business Development Centre
http://www.jbdc.net

Este sitio web del gobierno proporciona servicios de apoyo para empresas jamaiquenas; se
destaca una guia para oportunidades empresariales, herramientas en linea gratuitas, consejos
para empresas, sugerencias e informacién sobre contactos.

Peru

PromPYME

http://www.prompyme.gob.pe/

ES
Este sitio web del gobierno para la promocion de pequefias y medianas empresas proporciona
asesoramiento sobre cdmo poner un negocio (practico, juridico, técnico) y como administrarlo.
Ofrece cursos de capacitacion en linea, herramientas para hacer un diagnoéstico (para evaluary
certificar) y herramientas financieras para las PYMES (pequefias y medianas empresas).

SENATI

http://www.senati.edu.pe/

ES

El Servicio Nacional de Adiestramiento en Trabajo Industrial (SENATI) es una institucion de
formacion profesional orientada a las ocupaciones profesionales de la actividad industrial
manufactureray de las labores de instalacién, reparacién y mantenimiento. A través de la Red
CENTROPYME, el sitio ofrece documentos en linea para quienes quieren ser empresarios, para
aquellos que ya tiene una empresa, y para los que ofician como consultores. Ofrece ademas un
servicio de bolsa de trabajo, asi como informacién sobre oferta educativa.
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Business Referral and Information Network
http://www.brain.org.za/

El programa Business Referral and Information Network (BRAIN) fue iniciado por el Departa-
mento de Comercio e Industria. Cualquier individuo o pequefia empresa que precise informa-
cion sobre empresas puede llamar al Centro Nacional para pedir asistencia. Las preguntas pue-
den variar desde las mas basicas, como por ejemplo “;Quién puede ayudarme a financiar mi
empresa?”, hasta temas muy complejos sobre procesos de fabricacion, mercados internaciona-
les e infraccion de patentes. Los recursos en linea incluyen informacion y orientacion sobre
cOmo crear una pequefia empresa y su gestion, como hacer que crezca la empresa propia,
apoyo para pequefas empresas, oportunidades empresariales y un “Juego de herramientas
para poner un negocio”.

E. Formacion y desarrollo de especialistas

European Regional Cooperation: Euroguidance Network
http://www.euroguidance.org.uk/

Canada

Euroguidance es el titulo de trabajo de la Red de Centros de Recursos Nacionales LEONARDO
para la Orientacion Profesional (NRCVG por sus siglas en inglés). Establecida por la Comision
Europea, la NRCVG es una red de centros de recursos e informacion que promueve la movilidad
en toda Europa. Esta red de 65 centros especialistas en 31 paises europeos apoya a la comuni-
dad orientadora y promueve las buenas préacticas y desarrollos en materia de orientacion.

Los NRCVG, que existen en todos los Estados miembros de la UE y la AEE y en muchos paises de
Europa Central y Oriental, actian como enlace entre los servicios de orientacion de cada pais,
intercambian informacion sobre trabajo, oportunidades de estudio y formacion en toda Euro-
pa. Los NRCVG individuales representan a los diversos Ministerios de Educacion, Formacion,
Trabajo y Juventud a lo ancho de sus respectivos paises.

Canadian Standards and Guidelines for Career Development Practitioners
http://www.career-dev-guidelines.org/

EN, FR

Canadian Standards and Guidelines for Career Development Practitioners (Normas y Directrices
Canadienses para Especialistas en Desarrollo Profesional) es una iniciativa nacional coordinada
por un comité de direccidon voluntario que opera en multiples jurisdicciones para crear e
implementar normas y directrices para especialistas en desarrollo de carreras.

Las normas y directrices, que figuran en el sitio web, estan organizadas en 10 documentos e
incluyen capitulos para las diferentes especializaciones, tales como Aprendizaje individual y de
grupo, Asesoramiento sobre carreras y Desarrollo del trabajo. Otros materiales también estan
en linea, incluida una guia practica sobre la aplicacion de las normas.

Career Circuit
http://www.vrcdatabase.com/

EN, FR

Career Circuit es una iniciativa conjunta de la Fundacion canadiense para la educacién econo-
mica, la Fundacion juvenil canadiense, la Fundacion para el desarrollo profesional canadiense,
y Human Resources Development Canada. Apunta a crear una red de sitios para servir a los
jovenes y apoyarlos en sus empefios por prestar servicios a la juventud en las siguientes areas:
informacion y planificacion profesional, oportunidades de formacion; actividades de pasantia;



oportunidades de tutela; preparacion para el empleo; preparaciéon para el empleo por cuenta
propia; futuros estudios; y asuntos financieros personales.

El sitio web incluye un Centro de recursos virtuales para apoyar a las agencias participantes que
prestan servicios a los jévenes. Esta base de datos esta organizada en torno a temas, tales como
Exploracion y planificacion de la carrera y vida/trabajo, Educacidon y formacion, Competencias
laborales, y Realidades del lugar de trabajo.

Counsellor Resource Centre (CRC)
http://www.crccanada.org/crc/ .

Espafa

El Counsellor Resource Centre (CRC) es un recurso internacional en linea para especialistas en
desarrollo profesional y asesoramiento sobre empleo. Es mantenido en asociacion con Human
Resources Development Canada (HRDC), el organismo nacional de desarrollo de competencias
y recursos humanos y la Asociacion Internacional para la Orientacion Educativa y Profesional
(AIOEP). El sitio fue desarrollado para proporcionar un foro para los especialistas en desarrollo
profesional y asesoramiento sobre empleo a través de Canada y otros paises para compartir las
practicas 6ptimas e intercambiar informacion.

En el afio 1999, la Asociacién Internacional para la Orientacion Educativa y Profesional (AIOEP)
y Human Resources Development Canada (HRDC) acordaron crear una asociacion de trabajo
para extender y mantener el CRC en beneficio de los especialistas en desarrollo profesional. El
sitio cuenta ahora con versiones en idioma inglés, francés, finlandés, aleman y espafiol.

Asociacion Valenciana de Orientacion y Psicopedagogia
http://www.uv.es/AEOP/que.htm

ES

Esta Asociacion esta compuesta de personas comprometidas con la guia educativa y profesio-
nal. El sitio ofrece informacion sobre servicios profesionales, entrenamiento, publicaciones
periddicas, ayuday cooperacion en herramientas de orientacion, intercambio de experiencias
profesionales, etc.

Orientacion Educativa
http://www.cnice.mecd.es/recursos2/orientacion/

ES

Esta Guia Educativa es un sitio del Ministerio de Educacion, Cultura y Deportes; esta dirigida a
profesionales de la orientacion. Ofrece una seleccion de herramientas acerca del proceso de
aprendizaje (desarrollo curricular, metodologias, evaluacion), orientacion académica y profe-
sional, tutelar de actividades (ayudas para mejorar el rendimiento de los alumnos) y desarrollo
personal profesional (apoyos desde una vertiente mas personal, sobre aspectos que tienen sélo
una incidencia indirecta en los alumnos).

Tutores al borde de un ataque de ESO
http://perso.wanadoo.es/angel.saez/

ES

Este sitio se dedica a tutores que desean aprender, experimentar, descubrir y extender sus
competencias. El sitio estd organizado en tres secciones: tutores y estudiantes, tutores y fami-
lias y tutoresy sus universidades. Cada seccion ofrece documentos, modelos, encuestas, entre-
vistas, legislacion, actividades, dindmicas para trabajar en grupo e individualmente, etc.



Estados Unidos de América

National Career Development Association (NCDA)
http://www.ncda.org/

Grecia

La NCDA presta servicios al publico y a los profesionales involucrados o interesados en desarro-
llar sus carreras, incluidas las actividades de desarrollo profesional, publicaciones, investiga-
cion, informacion publica, normas profesionales, promocién y reconocimiento de logros y
servicios. Este sitio web cuenta con una Biblioteca Internacional de Desarrollo Profesional, que
es una coleccion gratuitay en linea de recursos de textos completos para consejeros, educado-
res, personal de desarrollo de la fuerza laboral, otros que prestan servicios de desarrollo profe-
sional, y una revista web.

National Centre for Vocational Orientation
http://lwww.ekep.gr/english/default.asp

Irlanda

Este sitio web del gobierno es un portal para recursos y organizaciones de asesoramiento y
orientacion profesional.

National Centre for Guidance in Education
http://www.ncge.ie/

Rumania

El NCGE, Centro Nacional para la Orientacion en la Educacion, es un organismo del Departa-
mento Irlandés de Educacion y Ciencia. EI NCGE apoya y desarrolla practicas de orientacion en
todas las areas de la educacion. Su sitio web sirve a docentes, consejeros de orientacion, espe-
cialistas y personas que trabajan en otras organizacionesy organismos idéneos en el area de la
educacion.

El sitio web cuenta con una variedad de publicaciones y recursos, incluido el Manual para el
consejero en orientacion.

National Resource Center for Vocational Guidance/Centre National de Ressources pour I Orientation
Professionnelle de Roumanie
http://www.cnrop.ise.ro

EN, FR

El centro es parte de lared europea en orientacion profesional. El sitio web ofrece la capacidad
para buscar oportunidades educativas en la educacion postobligatoria, manejar los datos obte-
nidos de los destinatarios en sesiones de asesoramiento y examinar la habilidad de los estu-
diantes para escoger una profesion. También incluye una serie de 27 mddulos de formacion en
el area de la orientacion y asesoramiento para docentes que residen en zonas en situacion de
desventaja.



F. Referencias varias en materia de orientacion profesional

Australia

JobGuide 2005
http://jobguide.dest.gov.au/

Job Guide (Guia de empleos) del Departamento de Educacion, Cienciay Formacion de Australia
apunta a los alumnos que se preparan para avanzar en su educacion y formacion o para comen-
zar a trabajar al nivel de inicio de carrera. Incluye secciones sobre el desarrollo de carrera,
buscar trabajo, aprender caminos, aprendizajes, educacion vocacional y formacion en escuelas,
y transiciones en estudios, trabajo y carrera. El sitio web también incluye cientos de perfiles
ocupacionales.

Presenta un Paquete de informacion profesional para padres, que puede bajarse de Internet,
informandoles acerca de posibles trayectorias profesionales para sus hijos adolescentes y aseso-
randolos sobre cdmo pueden ayudar a sus hijos adolescentes con sus carreras.

Estados Unidos de América

Job Hunter’s Bible
http://www.jobhuntersbible.com

Este sitio, una extension de un libro norteamericano clésico sobre el desarrollo profesional,
“De qué color es tu paracaidas”, ofrece una Guia para la Red de informacion y recursos que
existen en Internet. La guia esta organizada de la siguiente manera:

» sitios de pruebasy asesoramiento;

e sitios de investigacion e informacion;

e sitios de contactos;

« sitios de listados de puestos de trabajo; y
< sitios con perfiles personales.

También cuenta con una biblioteca que consiste en articulos breves escritos por personas que
buscan trabajo o estan cambiando de carrera.

Islas Cayman

The Cayman Islands Chamber of Commerce
http://www.caymanchamber.ky/employment/self.htm

El sitio web ofrece orientacion sobre los siguientes temas:
e Autoevaluacion

e (Qué es un perfil personal?

e Los primeros pasos en la redaccion de un perfil personal
e Elementos de un perfil personal

e Qué ponery no poner en un perfil personal

e Investigacion sobre el terreno

e Redaccion de una carta de presentacion

e Laentrevista

e Tipos de entrevistas

e COmo evitar los escollos

e CoOmo buscar trabajo



Reino Unido

Careers, Education & Training Advisory Board (CETAB) of the World Federation of Khoja Shia Ithnaasheri
Muslim Communities
http://www.world-federation.org/CETAB

La Federacion Mundial de Comunidades Musulmanas Khoja Shia Ithnaasheri, establecida en
1976, apoya las necesidades educativas de las comunidades musulmanas a través de su Junta
Asesora de Educacion y Formacion, CETAB, cuya finalidad es proporcionar educacion de alta
calidad a todos los niveles educativos, preparar y colocar a todos los nifios y nifias de 18 afios de
edad en instituciones de ensefianza superior o centros de formacion profesional, identificar y
asistir a los nifios superdotados, estudiantes sobresalientes y nifios con discapacidad en sus
necesidades educativas, asesorar sobre carreras a los estudiantes, brindar informacion sobre
oportunidades de empleo y promover la capacitacion.

Basado en un programa implementado originalmente en Tanzania, CETAB proporciona aseso-
ramiento en linea sobre carreras para estudiantes de ambos sexos, adultos y profesionales. Las
sesiones incluyen la identificacion de fortalezas y debilidades personales, competencias e inte-
reses y posibles trayectorias profesionales. También ofrecen asesoramiento sobre titulos post-
secundarios, universidades, recursos de ayuda financiera, titulos provenientes del aprendizaje
electronico y asistencia en la redaccion de solicitudes para ingresar a la universidad.



Seccion 2. Referencias generales

En esta seccidon se presentan referencias generales de importancia internacional. Debido a su
amplia aplicabilidad, varias de estas referencias se presentan en detalle, junto con las referen-
cias de la web.

A. Recursos de informacion

1. Sistema de Clasificacion de Ocupaciones de la OIT - CIUO-88

La finalidad de CIUO-88 se describe en el capitulo Ill. CIUO-88 esta disponible para usuarios en
inglés, francés y espafol, y existe en documentos impresos, en disquete y en una version rusa.
Estas referencias se encuentran en las paginas web de la Oficina de Estadisticas de la OIT:

- http://lwww.ilo.org/public/english/bureau/stat/isco/index.htm (inglés)
- http://www.ilo.org/public/french/bureau/stat/class/isco.htm (francés)

- http://www.ilo.org/public/spanish/bureau/stat/class/isco.htm (espafiol)

Otros documentos de referencia relacionados de la OIT:
Introduccion a clasificaciones de ocupaciones, en:

- http://lwww.ilo.org/public/english/bureau/stat/isco/intro.htm

¢(Adonde va la Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones? OIT, 2003, en:

- http://lwww.ilo.org/public/english/bureau/integration/download/
publicat/4_3_ 225 wp-09.pdf

2. Asociacion de Sistemas de Informacion Profesional basados en computadoras (ACSCI)
Normas fundamentales para sistemas de informacion profesional (EE.UU.)

Estas normas fundamentales se incluyen aqui en su totalidad y también figuran en el sitio web
de la ACSClI en:

- http://lwww.carolinacareers.org/cgm/about/ACSCIStandards.html

Lista de control de las normas fundamentales (Estados Unidos)

1. Normas fundamentales de informacion: La informacion profesional incluye la infor-
macion educativa, ocupacional, industrial, ayuda financiera, bisqueda de trabajo e infor-
macion relacionada para el desarrollo profesional. La informacion profesional debe ser
exacta, actualizada, idonea desde el punto de vista del desarrollo, pertinente, especifica,
imparcial, comprensible y valida para el publico objetivo.

1.1. Exactitud

La informacion se basa en fuentes empiricas cuya coherencia puede validarse o con-
trolarse.

Los recursos y metodologias de datos estan a disposicion de los usuarios.

La informacion factica se distingue claramente de los consejos o la informacion basa-
da en un reportaje anecdatico.

La informacién no contiene ningun error gramatical o de ortografia.



1.2. Actualizacion

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

La informacion se revisa anualmente y se actualiza a intervalos apropiados para ase-
gurar su puesta al dia.

Los recursos de datos empleados son los més actualizados en vigencia.

Los datos que no estan al dia se purgan o, como minimo, se identifican como no
actualizados.

Informacion profesional apropiaday pertinente desde el punto de vista del desarro-
llo.

Se identifica el publico objetivo y la informacion es apropiada y pertinente desde el
punto de vista del desarrollo.

Especificidad

La informacioén profesional incluye detalles concretos.

La informacion profesional es realista.

Comprensible

La informacion emplea lenguaje apropiado para el publico objetivo.
La informacion evita, en lo posible, el uso de jerga y lenguaje técnico.
El volumen de detalle es apropiado para el publico objetivo.
Imparcial

El contenido no tiene estereotipos relacionados con la edad, discapacidad, etnia,
género, condicidon de inmigrante, nacionalidad, ocupacion, caracteristicas fisicas, ni-
vel de pobreza, raza, religion, orientacion sexual y clase social.

La entidad debe revisar la informacion y servicios profesionales anualmente para
asegurarse de que no son discriminatorios, no son sesgados y no incorporan estereo-
tipos.

Las declaraciones son imparciales (es decir, que no tienen términos evaluativos, y no
tienden hacia o contra un tipo de trabajo, educacién o usuario).

La informacion profesional sirve a los intereses de los usuarios finales en el desarrollo
individual de sus carreras y no incluye ni omite informaciéon a fin de servir a los
intereses creados de la entidad, sus patrocinadores, sus destinatarios o alguna parte
que no sea el usuario final.

Normas fundamentales de entrega: Para que los componentes sean Utiles, las entida-
des deben entregarlos de modo que los usuarios puedan acceder a ellos, usarlos o navegarlos
y saber cuando las entidades vinculadas o terceros, estdn proporcionando contenido o
procesos al usuario.

2.1

2.2.

Apoyo al usuario

Las entidades proporcionan orientacion contextual apropiada que permite el uso del
producto.

Las entidades identifican los componentes cuyo uso requiere la asistencia o supervi-
sion de un profesional capacitado.

Interfaz del usuario
El interfaz es apropiado para ser usado por el publico objetivo.

El interfaz es accesible a personas con discapacidad de conformidad con las leyes
aplicables.



2.3. Vinculos

La entidad ha hecho una declaracién publica a favor de la inclusion de componentes
vinculados y componentes de terceros.

La entidad examina a fondo los sitios vinculados para asegurar que el contenido sea
apropiado para el publico.

La entidad se asegura de que los vinculos que no estan en el sitio estan funcionando
correctamente y siguen satisfaciendo los criterios para la inclusion.

Los usuarios reciben una indicacion al dejar el sitio del sistema e instrucciones o
ayudas para volver a la navegacion.

Normas fundamentales de apoyo: Las entidades deben proporcionar apoyo, asisten-
cia técnicay un método de comunicarse con los usuarios para asegurarse que las necesida-
des e inquietudes de quienes emplean el o los componente(s) se estén satisfaciendo. Algu-
nos ejemplos de métodos de apoyo incluyen documentacion, archivos de ayuda, correo
electrénico, numeros telefénicos sin cargo, cartas y visitas al sitio.

3.1. Procesos

Se dispone de documentacion y metodologia para todos los componentes mas im-
portantes del producto o sistema, incluidas las evaluaciones, planificacion, busque-
da/seleccion, y procesos de gestion profesional.

3.2. Contenido

Se dispone de asistencia a pedido para ayudar a los usuarios a comprender la infor-
macion que se esta brindando.

3.3. Asistencia técnica

Se dispone de asistencia a pedido para ayudar en la operacion de cualquiera de los
componentes.

3.4. Acceso para personas con discapacidad

Se dispone de asistencia para ayudar a los usuarios con discapacidad a acceder a la
informacioén y servicios que se estan prestando.

Normas fundamentales de evaluacion: La evaluacién es la comparacion del desempe-
fio con normas que determinan discrepancias entre los resultados esperados y los resulta-
dos reales. Los procesos continuos de examen y revision deben servir para mejorar la
informacion profesional y la manera en que se entrega, los métodos para la satisfaccion
de las necesidades de los destinatarios y las metas y objetivos organizacionales.

4.1. Plan de evaluacion

La entidad tiene un plan de evaluacién para el o los productos y servicios que pro-
porciona.

4.2. Utilizacion de retroalimentacion

La entidad cuenta con un proceso para incorporar la retroalimentacion proveniente
de los usuarios.

4.3. Investigacion

La entidad valida la efectividad de la informacién y servicios profesionales a través
de la investigacion continua y las funciones evaluadoras que establecen la posibili-
dad de emplear y navegar y la idoneidad para publicos especificos.

Normas fundamentales de divulgacién: Una variedad de entidades desarrollan, ges-
tionan y distribuyen componentes y sistemas de informacion profesional. Estas entidades
deben divulgar claray publicamente quiénes son, por qué brindan informacién profesio-
nal, para quiénes esta destinada su informacién y qué fuentes de datos utilizan.



5.1

5.2.

5.3.

5.4.

5.5.

5.6.

57.

5.8.

Finalidad

La entidad identifica claramente su finalidad o misién al proporcionar informacion
profesional.

Intereses creados
La entidad divulga todo interés creado en las decisiones o planes de los usuarios.
Pablico objetivo

La entidad identifica claramente el publico objetivo y hace que esta informacion sea
facilmente accesible a los usuarios.

Informacién de contacto del proveedor

La entidad brinda informacion de contacto para permitir que los usuarios le hagan
preguntasy provean retroalimentacion a la entidad.

Principales fuentes de informacion

La entidad identifica las principales fuentes utilizadas en la preparacion de su infor-
macion profesional.

Uso apropiado

La entidad describe el uso apropiado del contenido y procesos de su informacion
profesional.

Finanzas

La entidad divulga las principales fuentes de apoyo financiero para el desarrollo,
gestion y distribucion de su informacién profesional.

Recopilacion y utilizacion de datos

La entidad divulga qué datos, si los hay, se recopilan sobre el usuario y cobmo se
utilizan tales datos.

Normas fundamentales de confidencialidad: La entidad debe esforzarse por mante-
ner la mas alta confidencialidad y privacidad respecto de los datos y registros de sus desti-
natarios.

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Recopilacion y liberacion de datos

No se recopilan datos sobre ninguna persona ni se comparten de manera alguna sin
el consentimiento fundamentado y explicito de la persona.

Justificacion para la recopilacion de datos

En cualquier procesamiento en el programa que se base en datos de destinatarios
(por ejemplo, nombre, direccidon, puntajes en pruebas, intereses, preferencias perso-
nales), el programa explica al usuario como se estan empleando los datos.

Seguridad de datos

Los archivos de los destinatarios, constancias de utilizacion del sistema de entrega
individual o cualquier otro dato personal obtenido o utilizado por el sistema para
cualquier finalidad son seguros y confidenciales. Existe una disposicion respecto de
la eliminacion de los datos de los destinatarios cuando los servicios ya no se estén
prestando a la persona del caso.

Procesamiento seguro de datos confidenciales

Toda transmisidon o almacenamiento de datos confidenciales se hace mediante proce-
S0s seguros que mantienen la privacidad de los datos del destinatario y los protegen
de todo uso no autorizado.



6.5. Investigacion

Toda utilizacion de datos para fines de investigacion excluye los datos identificables
como personales, salvo cuando los destinatarios autoricen el uso de sus datos para
fines de investigacion.

3. Coémo darle un sentido de carrera a la informacién sobre el mercado laboral

Esta publicacién de Elaine O’Reilly, apoyada por la Fundacion Canadiense de Desarrollo Profe-
sional, Human Resources Development Canada y el Ministerio para la Educacion Avanzada de
British Columbia, presta asesoramiento util sobre como puede adaptarse la informacion sobre
el mercado laboral para fines de orientacion profesional. La publicacion estéa en:

- http://www.makingcareersense.org

4. Paquete de informacion profesional para padres

El sitio web Jobguide 2005 del Departamento Australiano de Educacion, Ciencia'y Formacion
incluye un paquete de informacion profesional para padres que presenta informacion que
pueden usar para hablar con sus hijos acerca de temas profesionales. Esta publicacion se ubica
en:

- http://www.jobguide.dest.gov.au

B. Recursos para especialistas

1. Competencias internacionales para especialistas en orientacion educativa y profesional

Estas competencias se incluyen aqui en forma completa y también se encuentran en el sitio
web de la Asociacion Internacional para la Orientacion Educativa y Profesional (AIOEP) en:

- http://www.iaevg.org/IAEVG/
Marco de competencias

(Aprobado por la Asamblea General, Asociacion Internacional para la Orientacion Educativay
Profesional, Berna, Suiza, 4 de septiembre de 2003).

Competencias fundamentales

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

C2 Demostrar promocion y liderazgo en el avance del aprendizaje, desarrollo profesional e
inquietudes personales de los destinatarios

C3 Demostrar concienciay apreciacion de las diferencias culturales de los destinatarios para
interactuar eficazmente con todas las poblaciones

C4 Integrar la teoria e investigacion en la préctica en la orientacion, desarrollo profesional,
asesoramiento y consultas

C5 Competencias para disefiar, implementar y evaluar programas e intervenciones de orien-
taciony asesoramiento

C6 Demostrar conciencia de la capacidad y limitaciones propias del destinatario

C7 Habilidad para comunicar eficazmente con colegas o destinatarios, empleando el nivel de
lenguaje apropiado



C8 Conocimiento de informacién actualizada sobre educacién, formaciéon, tendencias de em-
pleo, mercado laboral y asuntos sociales

C9 Sensibilidad social y transectorial

C10 Competencias para cooperar efectivamente en un equipo de profesionales

C11 Demostrar conocimiento del proceso de desarrollo profesional permanente.

Competencias especializadas

1. Evaluacion

1.1

1.2.
1.3.
1.4.

1.5.
1.6.

Conceptualizar y diagnosticar exacta y completamente las necesidades de los destina-
tarios sobre la base de distintas herramientas y técnicas de evaluacion

Utilizar los datos derivados de la evaluacion en forma apropiada y segun la situacion
Identificar situaciones que requieren una remision a servicios especializados

Facilitar remisiones efectivas mediante el inicio de contactos entre las fuentes de
referenciay las personas

Mantener listados actualizados de fuentes de referencia

Realizar una evaluacion de necesidades de los contextos de los destinatarios.

2. Orientacion educativa

2.1.

2.2.
2.3.
2.4.
2.5.
2.6.
2.7.

2.8.
2.9.

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

Guiar a los individuos y los grupos de estudiantes a desarrollar planes educativos
Asistir a los estudiantes en su proceso de toma de decisiones

Asistir a los estudiantes a tomar mas conciencia de si mismos

Asistir a los estudiantes en la eleccion de sus cursos

Asistir a los estudiantes a superar sus dificultades de aprendizaje

Motivar y ayudar a los estudiantes a participar en programas de intercambio interna-
cional.

Consultar con los padres sobre el avance y desarrollo educativo de sus hijos

Asistir a los docentes a mejorar sus metodologias de ensefianza

2.10. Asistir a los docentes a implementar la orientacion dentro del curriculo.

3. Desarrollo profesional

3.1

3.2.

3.3.

3.4.

Conocimiento de temas de desarrollo de la carreray la dindmica del comportamien-
to profesional

Demostrar conocimiento de factores juridicos pertinentes y sus implicancias para el
desarrollo profesional

Planificar, disefiar e implementar programas e intervenciones permanentes de desa-
rrollo de carrera

Conocimiento de modelos de transicion y toma de decisiones para preparar y plani-
ficar para las etapas de la transicion. Transicion de escuela a trabajo, cambios de
carrera, retiro, despido, reducciones de personal



3.5. Identificar factores influyentes (familia, amigos, oportunidades educativas y financie-
ras) y actitudes tendenciosas (que estereotipan a los demas por el género, raza, edad
y cultura) en la toma de decisiones sobre la carrera

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

3.7. Conocimiento de los servicios o agencias estaduales y locales de referencia para te-
mas de empleo, financieros, sociales y personales

3.8. Conocimiento de materiales para la planificacion de carreras y sistemas basados en la
computadora de informacioén profesional, Internet y otros recursos en linea

3.9. Competencias para utilizar estos recursos y técnicas de desarrollo profesional como
corresponde

3.10. Competencias para emplear los recursos de desarrollo profesional disefiados para
satisfacer las necesidades de grupos especificos de la poblacion (migrantes, étnicosy
poblaciones en riesgo)

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

Asesoramiento

4.1. Entender los principales factores relacionados con el desarrollo personal de destina-
tarios y la dinamica de su comportamiento individual

4.2. Demostrar empatia, respeto y una relacion constructiva con el destinatario
4.3. Emplear técnicas de asesoramiento individuales

4.4. Utilizar técnicas de asesoramiento de grupo

4.5. Abordar las necesidades de los estudiantes en riesgo

4.6. Asistir a los destinatarios en:
4.6.1. Prevencion de problemas personales
4.6.2. Desarrollo de la personalidad
4.6.3. Solucion de problemas personales
4.6.4. Toma de decisiones
4.6.5. Identidad sexual
4.6.6. Competencias sociales
4.6.7. Educacion en salud
4.6.8. Empleo de los momentos de ocio

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

4.8. Deteccidon y remision de casos a otros servicios especializados.

Gestion de la informacion

5.1. Conocimiento de la legislacion sobre la educacion, formacion y trabajo a nivel local,
nacional e internacional

5.2. Conocimiento de equivalencias de titulos y calificaciones profesionales obtenidos en
paises diferentes

5.3. Recopilar, organizar, diseminar y proporcionar informacion actualizada profesional,
educativa y personal/social, sobre:
5.3.1. Educacion y formacion
5.3.2. Informacion ocupacional
5.3.3. Oportunidades de empleo
5.3.4. Otros (salud, ocio.....) (Especificar):




5.4.

5.5.

Utilizar tecnologias de la informacion para proporcionar informacion educativa y
ocupacional (Bases de datos, programas de educacion basados en la computadoray
orientacion profesional e Internet).

Ayudar a los destinatarios a acceder y utilizar informacion educativa y ocupacional
de una manera que tenga sentido.

Consulta y coordinacion

6.1. Consultar con los padres, docentes, tutores, asistentes sociales, administradores y otros

6.2.

6.3.

6.4.
6.5.
6.6.

6.7.

6.8.

agentes para mejorar su trabajo con los estudiantes

Demostrar las competencias interpersonales necesarias para crear y mantener relacio-
nes de consulta, objetivos y cambios de comportamiento deseados

Demostrar competencias en el trabajo con organizaciones (universidades, empresas,
municipalidadesy otras instituciones)

Interpretar y explicar conceptos e informacién nueva efectivamente
Coordinar el personal escolar y comunitario para reunir recursos para los estudiantes

Emplear un proceso efectivo de remision para asistir a estudiantes y otros a usar
programas, servicios y redes especiales

Competencias para coordinar y estimular la creatividad de los estudiantes para que
elaboren sus propios programas (estudios y trabajo)

Competencias para construir una buena imagen como profesional.

Investigacion y evaluacion

7.1.

7.2.
7.3.

7.4.
7.5.

7.6.

7.7.

Conocimiento de las metodologias de la investigacion, recopilacion de datos y técni-
cas de analisis

Promover proyectos de investigacion en relacidon con la orientacion y asesoramiento
Emplear métodos de presentacion para informar sobre los resultados de la investiga-
cion

Interpretar los resultados de esta investigacion

Integrar los resultados de esta investigacion en la practica de orientacion y asesora-
miento

Evaluar programas e intervenciones de orientacion, aplicando técnicas y modelos de
evaluacion de programas actualizados

Mantenerse actualizado respecto de los hallazgos de la investigacion.

Gestion de programas/servicios

8.1.
8.2.
8.3.

8.4.
8.5.
8.6.

Identificar poblaciones objetivo
Realizar evaluaciones de necesidades

Recursos de inventario pertinentes para la planificacion e implementacion de pro-
gramas

Conocimiento sobre literatura, tendencias y tematica actualizadas pertinentes
Promover la concientizacion de la comunidad acerca de los programas y servicios

Gestionar (disefiar, implementar, supervisar) programas e intervenciones



10.

8.7. Evaluar la eficacia de las intervenciones

8.8. Emplear los resultados para efectuar el mejoramiento de los programas mediante la
recomendacion de mejoras institucionales/de agencias

8.9. Competencias para organizar y gestionar los servicios educativos, de asesoramiento,
de orientacion y de colocacion

8.10. Administrar y supervisar al personal

8.11. Promover el desarrollo del personal.

Aumento de la capacidad de las comunidades

9.1. Competencias para desarrollar relaciones con los socios comunitarios clave
9.2. Realizar el andlisis de los recursos humanos y materiales

9.3. Hacer la evaluacion de las necesidades de la comunidad

9.4. Trabajar con la comunidad para emplear efectivamente esos recursos para satisfacer
sus necesidades

9.5. Trabajar con la comunidad para desarrollar, implementar y evaluar planes de accion
para abordar metas econdémicas, sociales, educativas y de empleo

9.6. Trabajar con las redes de recursos locales, nacionales e internacionales para la orien-
tacion educativa y profesional (por ejemplo, AIOEP).

Intermediacion laboral
10.1. Preparar individualmente a los destinatarios en estrategias de blsqueda de trabajo
10.2. Empleo de Internet en el proceso de busqueda de trabajo

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

10.4. Hacer el enlace con empleadoresy con proveedores de formacion y educacion para
obtener informacioén sobre las oportunidades que ofrecen

10.5. Consultar con quienes formulan las politicas
10.6. Hacer el seguimiento de las propuestas de insercion laboral

10.7. Establecer correspondencias entre individuos y vacantes especificas en empleos, edu-
cacion o formacion

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

2. Inventarios de evaluacion profesional

1.

Apoyo al aprendizaje (http://www.supportdlearning.org.uk/jobsearch/assess.htm).

Este sitio del Reino Unido proporciona un extensivo inventario de vinculos a pruebas de
evaluacion profesional, incluidas varias que pueden realizarse en linea

Minnesota ISEEK (Internet System for Education and Employment Knowledge-United States)
http://lwww.iseek.org/sv/81002.jsp

Este sitio norteamericano proporciona un inventario de vinculos a una variedad de prue-
bas de evaluacién profesional, incluidas varias que pueden realizarse en linea.



3. Procesos de desarrollo de especialistas en orientacion profesional

Los siguientes modelos de procesos (de Catherine Casserly del Departamento de Recursos Hu-
manos y Desarrollo de Competencias de Canada) proporcionan pasos para las intervenciones de
especialistas en carreras con destinatarios, asi como el marco para un manual para consejeros.
Estos procesosy la resefia del manual podrian adaptarse para su utilizacion por especialistas de
primera linea en orientacion profesional (escuelas, organismos, servicios gubernamentales) en
forma cotidiana.

A. El proceso de evaluacion del asesoramiento y la solucién de problemas
El proceso de determinacion de las necesidades individuales
El plan de accion del destinatario

El proceso de gestién del caso

m o o

Resefa para un manual para consejeros.

A. El proceso de evaluacion del asesoramiento y la solucidon de problemas

Finalidad:

El proceso asiste al consejero o especialista en empleos a comprender plenamente que su rol
dentro de la oferta total de servicios que lleva al empleo efectivo de los destinatarios, debe
basarse en las necesidades singulares relacionadas con el empleo de cada destinatario.
Descripcion:

El modelo describe las 12 tareas del componente de evaluacion del asesoramiento sobre em-
pleos, asi como las acciones del consejero en cada una de las 12 tareas. Las tareas se describen
en cuatro fases.

Fase 1: Identificacion de las dificultades para el empleo

Paso 1. Establecer una relacion de colaboracion

* Respeto mutuo y autenticidad

e Acuerdo sobre la indole del trabajo que haran juntos

e Compartir la informacion

» Respeto de la privacidad del destinatario

Paso 2. Pronunciarse sobre el desafio, obstaculo o dificultad que representa el empleo

* Generalmente sigue siendo muy global a esta altura

* Obtener la perspectiva del destinatario sobre el tema

Paso 3. Formular la declaracion de limitacion

e Emplear las palabras del destinatario

» Delinear la causa de la dificultad del empleo desde el punto de vista del destinatario



Paso 4. Establecer la finalidad de la entrevista

e Introducir la finalidad de la entrevista y verificar la motivacion del destinatario respecto del
proceso

e Poner atencion en las sefiales de resistencia manifestadas por el destinatario

Fase 2: Aclaracion de las dificultades para el empleo

Paso 5. Aclarar los aspectos cognitivos, de comportamiento, afectivos y contextuales de la
dificultad

Identificar las ideas, percepcionesy supuestos del destinatario

Determinar los sentimientos y emociones del destinatario que resultan de la dificultad

Identificar las acciones que han llevado a cabo los destinatarios a fin de resolver su dificultad

Definir el impacto de la dificultad en la vida del destinatario

Paso 6. Aclarar los recursosy limitaciones personales y ambientales en relacion con la dificul-
tad del empleo

< Identificar quién es el destinatario (es decir, su educacion, aptitudes, motivacion, intereses,
habilidades, desafios)

< Definir el entorno del destinatario (recursos, apoyo, servicios disponibles, etc.)

Paso 7. Aclarar los valores del destinatario en relacion con la dificultad del empleo

e Ayudar a los destinatarios a identificar sus valores y definir el impacto en su situacion de
empleo

Fase 3: Desarrollo de un plan de accién

Paso 8. Formular una meta de asesoramiento y generar opciones

e Transformar la declaracion de limitaciones revisada en una declaracidon de accidon, como por
ejemplo, ”’Si deseo... entonces debo... ”’

e Someter soluciones posibles a una tormenta de ideas
Paso 9. Validar y priorizar opciones

e Analizar los pro y los contra de cada opcién, tomando en cuenta los recursos y limitaciones
del destinatario

e Escoger la opcion mas apropiada para resolver las dificultades para el empleo
Paso 10. Establecer un Plan de Accién
e Traducir las opciones prioritarias en acciones concretas mutuamente acordadas

e Validar la motivacion y el compromiso del destinatario



Fase 4: Implementacion y evaluacion

Paso 11. Verificar el logro de la meta aconsejada

e Alentar, apoyar y guiar al destinatario

e Verificar que se hayan completado las actividades del plan de accién

< Sila meta no se ha logrado, examinar la situacion y modificar las acciones o la meta, de ser
necesario

e Registrar y documentar

Paso 12. Determinar la autosuficiencia del destinatario

e Tanto el consejero/especialista en empleos como el destinatario evaltan si pueden perseguir
una meta independientemente en cualquiera de las cuatro dimensiones de empleabilidad.

B. El proceso de determinar las necesidades individuales
Finalidad:

Ayudar a los consejeros que aplican un enfoque centrado en el destinatario a identificar, de
una manera colaboradora, las necesidades de empleo que podrian abordarse por remision a
una intervencion apropiada provista por el servicio de asesoramiento sobre empleo 0 un socio
comunitario, e identificar y proveer el apoyo y seguimiento requerido para asegurar resultados
positivos.

Descripcion:

La entrevista para determinar las necesidades individuales es un proceso que cuenta con cuatro
dimensiones de empleabilidad: (1) Toma de decisiones sobre carreras; (2) Mejoramiento de
competencias; (3) BuUsqueda de empleo; y (4) Mantenimiento del empleo como base.

Fase 1: Determinacion de necesidades:

o Comenzar la entrevista

- Saludar al destinatario y hacer la presentacion

- Establecer el objetivo del destinatario

- Establecer la finalidad de la entrevista (proceso de colaboracion)

- Confirmar el objetivo (es decir, la elegibilidad para programas y servicios disponibles)

- Referir los servicios o recursos que no son un objetivo a otros servicios 0 recursos
disponibles

e Reunir informaciéon

- Reunir datos sobre la empleabilidad del destinatario

- Determinar la meta ocupacional del destinatario (esto puede necesitar investigacion
por parte del destinatario)

- Determinar si el destinatario cumple con los requisitos ocupacionales (incluidas las
clasificaciones, certificaciones, y licencias)

- Determinar la capacidad del destinatario para buscar trabajo (por ejemplo, transporte,
cuidado de nifos, vestimenta)



- Determinar la capacidad del destinatario para mantener el empleo (por ejemplo, sa-
lud, disposiciones para el cuidado de los nifios, transporte, alojamiento)

- Reunidn de datos sobre elegibilidad para programas existentes de apoyo en materia
de ingresos

- Reunidn de datos sobre las necesidades personales y financieras

. Determinar necesidades

- Resumir la informacion obtenida y confirmar con el destinatario
- ldentificar la necesidad o necesidades del destinatario
- Obtener el acuerdo del destinatario sobre las necesidades identificadas

. Examinar la elegibilidad

- Resumir la informacion y compararla con los requisitos de elegibilidad del programa
(por ejemplo, edad, ciudadania, género)
- Confirmar la comprension del destinatario

. Examinar opciones e intervenciones

- Describir y vincular las opciones apropiadas y disponibles con la(s) necesidad/es)
identificada(s)

- Asistir al destinatario a escoger las opciones pertinentes para la(s) necesidad(es)
identificada(s)

- Confirmar la seleccion para servicios adicionales

- Revisar derechosy obligaciones segun sea necesario

- Acordar sobre una opcion:

1. Remisidn, si corresponde, a otro servicio u organizacion

2. Desarrollar un plan de accién
Fase 2: Planificacion de la accion

. Desarrollar un plan de accién

- Debatiry desarrollar los pasos del plan de accion

- Realizar una evaluacion financiera (si corresponde)
- Finalizar el plan de accién

- Establecer fechas para reuniones de seguimiento

e  Obtener el compromiso del destinatario con el Plan de Accidn

- Esbozar seguimiento e intervalos en funcion de tiempo

- Asegurar el compromiso financiero (si corresponde)

- Asegurar el compromiso con el plan de accion

- ldentificar el consejero, funcionario de empleo o director del caso
- Cerrar laentrevista

Fase 3. Terminacién de la documentacion

. Documentacion completa (impresos, formularios, formularios electronicos)



C. El plan de accion del destinatario

El plan de accidn consiste en una serie de pasos o actividades realizadas por el destinatario y el
proveedor del servicio (consejero, especialista en empleo) para ayudar al destinatario a superar
sus necesidades de empleabilidad y apoyar el logro de sus metas de empleo.

Las necesidades de empleabilidad incluyen lo siguiente:

1.

La toma de decisiones en materia de carrera incluye las competencias y conocimientos
relacionados para hacer elecciones de esta indole o la posibilidad de tomar una o mas
decisiones relativas a la eleccion de una carrera.

El mejoramiento de las competencias incluye las competencias genéricas o esenciales asocia-
das con la mayoria de las ocupaciones y las competencias especificas necesarias para una
ocupacion especifica.

Las competencias para la bisqueda de trabajo son aquellas necesarias para una busqueda
eficaz de empleo o para tener independencia en la blsqueda de empleo.

Las competencias de mantenimiento de trabajo tienen que ver con las competencias rela-
cionadas o que conducen a la estabilidad laboral de un individuo, es decir, la capacidad
de mantener o retener el empleo.

El plan de accion del destinatario incluye las opciones e intervenciones que decide el destinata-
rio como las més apropiadas para abordar sus necesidades.

El plan de accion debe contener lo siguiente:

un claro acuerdo sobre lo que se propone la intervencién

una clara expresion de las responsabilidades del destinatario y del proveedor del servicio
un claro acuerdo sobre la fecha prevista para la terminacion de la intervencién

un claro acuerdo sobre dénde se completara la intervencion

una expresion sobre qué se tratara de lograr o abordar con la accion.



D. El proceso de gestion del caso
Finalidad

Suministrar a los consejeros o funcionarios de empleo un proceso que asegure que los destina-
tarios (que estan participando en actividades destinadas a satisfacer necesidades identificadas
de empleo), reciban el apoyo continuo y el seguimiento necesario para promover la termina-
cion exitosa y resultados positivos.

Descripcion

El modelo de gestion de casos es un proceso de ocho etapas que es una combinacion de activi-
dades de apoyo centradas en los destinatarios y documentacion oportuna de los avances de los
destinatarios, hasta e incluyendo el registro de los productos y los resultados de los empefios
de los destinatarios por resolver sus problemas de empleo y carrera (es decir, encontrar trabajo
decente o volver a la escuela).

1. Revisar el plan de accidon del destinatario (elaborado como parte del proceso de
determinacion de las necesidades individuales)

e Antes de reunirse con el destinatario, revisar toda la documentaciéon y notas existentes y
asegurar que toda la documentacion sea clara y esté completa.

e Obtener una clara comprension de las necesidades, recursos, asuntos, oportunidades y pla-
nes del destinatario

< Identificar toda inconsistencia, falta de precision o problemas potenciales

e Revisar los aspectos financieros (por ejemplo, si recibié el destinatario alguna ayuda finan-
ciera prometida).

2. Entrar en contacto con el destinatario para el seguimiento
e Entrar en contacto con el destinatario personalmente o por teléfono

e Explicar la finalidad del seguimiento del destinatario como parte de la gestion del caso, es
decir, para registrar éxitos y abordar desafios y problemas

e Aclarar las expectativas del destinatario respecto de la intervencion de seguimiento como
parte del plan de accién acordado

< Identificar cualquier inconsistencia, falta de precision o problemas
e Verificar la comprension del destinatario comparado con la documentacion escrita
< Revisar los registros con cualquier informacion nueva o que haya cambiado

e Confirmar la proxima fecha de seguimiento.

3. Confirmar compromiso
e Validar el compromiso del destinatario con el plan de accion
e Confirmar el apoyo del plan de accion por parte del consejero o especialista en empleo

e Confirmar el compromiso del consejero o especialista en empleo con el seguimiento de su
componente de actividades acordadas, por ejemplo, obtener informacién del mercado labo-
ral o apoyo financiero.



4.

Coordinar actividades de intervencion

Enlazar con proveedores de servicios, por ejemplo, una institucion de formacién, una facili-
dad de salud comunitaria o servicios de asesoramiento especializados

Confirmar las fechas de inicio y terminacion para la intervencion del destinatario

Asegurar que el proveedor del servicio pueda cumplir con las normas de servicio esperadas
para satisfacer las necesidades identificadas

Hacer el seguimiento del avance del destinatario (personalmente, por teléfono)

Registrar la informacion en el archivo del destinatario.

Apoyar los avances del destinatario
En la totalidad del proceso, apoyar al destinatario alentandolo y reforzandolo
Determinar la idoneidad continua de la(s) intervencion(es)
Identificar y abordar los problemas/inquietudes cuando surjan
Recomendar accion correctiva de ser necesario
Asegurar que el destinatario sea consciente de las consecuencias de las acciones
Documentar todo cambio

Verificar si se cumple con las necesidades, es decir, si los problemas se resuelven satisfactoria-
mente.

Reevaluar o reajustar el plan de accién

Trabajar con el destinatario para reajustar el plan de accién como corresponda, es decir, deje
constancia de los avances o problemas y codmo se han resuelto

Asegurar que el destinatario tenga plena conciencia del contenido del plan de acciéon y que
exprese su compromiso con él.

Escoger un plan de accién
Confirmar la terminacién del plan de accion (parcial o total) con el destinatario
Determinar desenlaces/resultados

Registrar desenlaces/resultados.

. Seguimiento

De ser posible, haga el seguimiento con el destinatario en tiempos predeterminados, por
ejemplo, en un mesy en cuatro meses, para identificar el éxito del destinatario o la necesi-
dad de més intervenciones.



E. Perfil de un manual de consejero

Una muestra de la tabla de materias podria incluir:

1.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Declaracion de vision para la organizacion y el servicio, que varia segiin sea un sistema de
educacion o un servicio de empleo

Puntos de contacto: a quién llamar para pedir ayuda. Puede incluir la sede y los recursos
comunitarios

Directivas organizacionales incluidos los requisitos relacionados con el presupuesto

Objetivos organizacionales, entregables y rendiciones de cuentas: por ejemplo, un plan
de accion para el corto y mediano plazo para la organizacion en su totalidad y esta oficina
en particular. Corto plazo: este afio calendario, por ejemplo, la meta es colocar al 70 por
ciento de todos los destinatarios en puestos de trabajo que mantengan por un minimo de
tres meses, y conseguir que el 90 por ciento de todos los estudiantes completen solicitudes
para formacion postsecundaria. Largo plazo: mejorar la tasa de colocacién en un 20 por
ciento en tres afios, para aumentar el nUmero de programas y servicios ofrecidos por un
factor de 3 a lo largo de tres afios. Completar una evaluacion del éxito del programa al
final de tres anos, es decir, la medida en que se lograron las metas.

Nombres de programas, descripciones, criterios de eleccion
Informacién sobre programas de asistencia en materia de ingresos y como conseguirlos

Informacion relacionada con programas, por ejemplo, como presentar una solicitud de
ingreso a una institucion postsecundaria, posibilidad de ayuda financiera disponible

Materiales de referencia, por ejemplo, si existe un catadlogo para pedir materiales

Como buscar e interpretar la informacion sobre el mercado laboral, por ejemplo, utilizar
los periédicos

Requisitos de mantenimiento de constancias, incluidas tabulaciones de resultados y como
totalizarlos

Como promover sus servicios con destinatarios: trabajadores, empleadores, estudiantes

Cuestiones de privacidad: como respetar la informacion del destinatario, especialmente
cuando se comparten los archivos

Referencias de Internet que son utiles, categorizadas segun sean para la formaciéon de
consejeros, informacion para estudiantes, informacion para destinatarios trabajadores o
herramientas de evaluacion

Competencias de los consejeros y como lograrlas y retenerlas

Recursos comunitarios para problemas y tematicas que no son en su sentido mas estricto
tematicas de empleo, como por ejemplo, cuestiones de salud, adicciones, necesidades de
alojamiento

Como impedir el surmenage personal y profesional.

Todos los materiales tienen fecha por lo que la informacion no actualizada puede descartarse
cuando deje de ser pertinente.



4. Asesoramiento sobre empleo, orientacion profesional e informacién sobre ocupaciones

Provistos a través de un servicio publico de empleo.
Esta Guia de la OIT de Catherine Casserly proporciona un marco Gtil para la prestacion de

asesoramiento en persona a través del servicio publico de empleo. Se encuentra en el sitio web
de la OIT en:

- http://mirror/public/english/employment/skills/fempserv/public/publ/index.htm

C. Policy guidelines

1. Orientacion profesional. Un manual para quienes formulan politicas

Esta Guia de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE) resume lo
hallado en revisiones nacionales de politicas de orientacion profesional que se realizaron en
2001/03 en 36 paises europeosy tres paises no europeos de medianos ingresos. Se encuentraen
el sitio web de la OCDE en:

- http://www1l.oecd.org/publications/e-book/9104021E.PDF o en publicaciones de la OCDE.
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