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Acerca del Proyecto PATH FOR CAREER: Un puente entre la educacion y el
empleo en Europa

Las tendencias modernas de desarrollo en el mercado laboral son una cuestion politica y econdémica
cada vez mas importante, no solo a nivel nacional, sino también a nivel europeo. Apoyado por el
programa Erasmus + de la Comisién Europea, el Proyecto PATH FOR CAREER tiene como finalidad
abordar el objetivo de la estrategia de Europa 2020, para la mano de obra: garantizar una tasa de

empleo del 75 % para las personas de entre 20 y 64 afos.

Surgen varios grupos de riesgo de candidatos laborales entre los desempleados mas jovenes. La
demanda de trabajo disminuyd mientras que el nimero de candidatos aumento. En los ultimos afios,
los recién graduados menores de 25 han sido considerados como un grupo de riesgo. A pesar del
aumento del nivel de educacion entre los jovenes, el desempleo ha ido empeorando en varios paises

europeos.

Laszlo Andor, Comisario hingaro de Empleo, Asuntos Sociales e Inclusiéon de la UE, advierte que
los jovenes desempleados podrian convertirse en un factor social desestabilizador. Ya se les Ilama "la
generacion perdida” (The Economist, 2013). Segun las estimaciones, las pérdidas econdmicas

relacionadas con los jovenes desempleados en Europa alcanzaron los 150.000 millones de euros.

Los graduados mas jovenes raramente lo han tenido facil en el mercado laboral, aunque en su
situacion actual es aun peor. A pesar del hecho de que en el mercado laboral europeo estan
disminuyendo los expertos con orientacion técnica, los futuros graduados estan mayoritariamente
interesados en profesiones orientadas a las personas, especialmente en puestos de gestion empresarial.
La informacion de las nuevas tecnologias y los medios de comunicacion también han influenciado

significativamente en las ideas de los jovenes en relacion a su futura carrera laboral.

En relacién al desajuste en el mercado laboral, los investigadores europeos muchas veces hablan
sobre la falta o el exceso de educacion. La mayor parte de los estudios estd enfocada al desajuste
educativo y solo un pequefio porcentaje en el desajuste de las habilidades. Mucha menos atencion se
da a los desajustes de trabajo en referencia al campo de la educacién obtenida. Los investigadores

europeos identifican tres razones para este desajuste de trabajo.

1. Los egresados escolares deben competir por los trabajos disponibles con aquellos que ya

han conseguido una posicion en el mercado laboral.
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2. Una cifra relativamente elevada de egresados escolares acaba desempefiando trabajos que
no coinciden con su formacion. Estos desajustes de empleo pueden ser el resultado de una
informacion incompleta sobre las habilidades de los egresados escolares y las
caracteristicas de los empleos ofrecidos por los empleadores.

3. Desequilibrio en el uso de las habilidades y cualificaciones adquiridas (Marsikova &
Urbanek, 2015; Sloane, 2003).

Esta generacidn esta muy acostumbrada a las nuevas tecnologias y a su uso para su propio beneficio,
a la vez que estan dispuestos y son capaces de trabajar desde cualquier lugar. Las investigaciones
europeas sefialan que, si bien los graduados creen que los titulos obtenidos al acabar sus estudios son
suficientes, estudios recientes muestran que los empleadores buscan a personas cualificadas con muy
buenas habilidades sociales, como la resolucién de problemas complejos, el pensamiento critico, la
creatividad, la gestion de recursos humanos, las habilidades de coordinacion, las habilidades de
inteligencia emocional, andlisis y toma de decisiones, negociacion, flexibilidad de pensamiento, asi

como una experiencia laboral relevante.

Para estabilizar la transicion entre la educacion formal al mercado laboral, los jovenes graduados
deben estar preparados para los requerimientos y necesidades de los futuros empleadores, y su
conocimiento, sus habilidades y competencias deben satisfacer las expectativas de sus potenciales

empleadores.

Conforme a la investigacion del proyecto REFLEX 2013, una parte considerable de los graduados no
estan preparados para demostrar sus conocimientos sobre “competencias blandas” al nivel requeridos
por los empleadores. Especialmente la capacidad de comunicarse con las personas y la capacidad de
manejar situaciones y obstaculos estresantes son competencias que son problematicas para una gran
parte de los graduados, porgque no tienen habilidades en este nivel, lo es requerido por parte del
empleador. También es requerida la habilidad de identificar y solucionar problemas, la habilidad de
tomar decisiones de manera independiente, la habilidad de tomar responsabilidad y adaptarse a las
circunstancias cambiantes. Por ejemplo, se espera que mas del 35% de los graduados (requerido en
su trabajo), tengan un alto nivel de competencias y habilidades de tomar responsabilidad, y
habilidades para comunicar y negociar con las personas. Una tercera parte de los graduados con un
alto nivel de habilidades se enfrentan al estres y a los obstaculos. Se espera que un méas de un 29% de
los graduados tomen decisiones de manera independiente, identifiquen y resuelvan problemas. Se

espera que la cuarta parte de los graduados tengan una alta capacidad para adaptarse a circunstancias
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cambiantes, habilidades de pensamiento flexible y creativo y habilidades para trabajar con

informacion.

Con el fin de responder a estas nuevas necesidades de formacion, el proyecto ofrece una serie de

formaciones internacionales y locales para formadores:

- Competencias blandas personales

= Planificacion y gestion de carrera laboral

= Oportunidades de préacticas profesionales
El consorcio del Proyecto PATH FOR CAREER es ambos, nacional e intersectorial, ya que es un
problema identificado por todos los europeos. Los socios del proyecto pertenecientes a seis paises
europeos, representan diferentes sectores del funcionamiento de la economia mediante un esfuerzo
conjunto para contribuir a la reduccion de la brecha entre la educacién y el trabajo, mediante el
empoderamiento de los orientadores profesionales y educadores, con competencias necesarias para

atender las necesidades de los jovenes graduados que buscan trabajo.
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Sobre el Manual

El manual estudia los obstaculos a los que se enfrenta la gestion proactiva de las carreras en Rumania,
Espafia, Italia, Francia, Malta y Gran Bretafia. EI manual pretende ofrecer un marco tedrico y una
orientacion practica en la busqueda de una intervencion en el &mbito de la educacion de adultos,
fomentando la inclusion en el mercado laboral de los jovenes titulados desfavorecidos en todos los

paises socios del proyecto.

El Manual de Gestion Proactiva de Carreras Laborales esté disefiado especificamente para apoyar a
los especialistas, formadores y educadores europeos de carreras en contextos de aprendizaje no
formal, que estan comprometidos o planean comprometerse con la promocion activa de enfoques

innovadores de gestion proactiva de carreras.
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A. MARCO TEORICO

1. INTRODUCTION
Hoy en dia, los europeos se enfrentan a retos cada vez mas complejos para su desarrollo profesional.
Entre ellos, a la necesidad de controlar sus carreras, y tomar decisiones en relacion a su educacion,
formacion y empleo; a decisiones que impactan de una forma significativa en su futuro y bienestar.
Para preparar a los ciudadanos para estos retos y apoyarlos en su progreso profesional, se necesitan

profesionales competentes, que garanticen una formacion de calidad adecuada.

La Red para la Innovacion en Orientacion y Asesoramiento Profesional en Europa (NICE) esta
trabajando en ello. En 2016 introdujo un conjunto de normas europeas comunes de competencia para
la formacion académica de los profesionales en Europa, junto con algunas propuestas y ejemplos,
sobre como aplicar y establecer tales normas de competencia en la préactica. Méas de 200 expertos de
toda Europa han contribuido al desarrollo de estos estandares compartidos que ya se estan utilizando
en muchos paises para el desarrollo de programas de educacion formal. A pesar de los esfuerzos de
todos estos expertos y profesionales, existe una falta de coherencia en lo que se refiere a los programas
educativos no formales, especialmente cuando se trata de una gestion proactiva de la carrera

profesional.

La gestion proactiva de la carrera laboral es un término relativamente nuevo que ha ganado
popularidad y reconocimiento en los Gltimos afios. Por su alcance, es normalmente malinterpretado y
su terminologia ha evolucionado, por lo que no siempre esta clara, junto a algunas propuestas y

ejemplos de cdmo implementar y establecer los estandares en la practica.

Mientras que la gestion de la carrera laboral es un término unificador que hace referencia a una amplia
gama de servicios, programas, recursos y cursos ofrecidos por muchas jurisdicciones que se
relacionan con la carrera, el aprendizaje y el trabajo, la gestion proactiva de la carrera esta
generalmente conceptualizada usando una perspectiva de autorregulacion. Se considera que las
personas que se auto-gestionan laboralmente se motivan a si mismas, se planifican bien, son
conscientes de los resultados de su desempefio, son sensibles y tienen recursos desde el punto de vista

ambiental y social.

El concepto emergente de "Permanent Beta" ofrece una nueva vision a los profesionales individuales,
COmo un proyecto en curso, un "trabajo en evolucidon" constante. Cuando se aborda la vida en el marco

de la beta permanente, el fracaso no se considera algo que hay que evitar, sino que se considera parte
9
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del proceso. Este enfoque constructivo del riesgo, el fracaso y el revés no se ve como una acusacion

de nuestra capacidad y potencial, sino simplemente como una evaluacién de nuestro progreso.

Los Estadndares de Competencia Europeos para Profesionales de la Carrera (ECSCP) fueron
desarrollados recientemente por la Red para la Innovacién en Orientacion y Asesoramiento
Profesional en Europa (NICE), que representa a mas de 40 instituciones de educacién superior que
ofrecen programas de titulacion y promueven la formacion académica en orientacion y asesoramiento

profesional de 29 paises europeos.

Los ECSCP representan movimientos significativos, aportando definiciones de competencias basicas
y especializadas para la practica, asi como un marco de resultados de aprendizaje de desarrollo
profesional hacia una comprension compartida. Buscan establecer la orientacion y el asesoramiento
profesional como una profesion reconocida en toda Europa, una identidad profesional comun para los
profesionales de carrera. Estas normas tienen como objeto garantizar la competencia de los
profesionales de carrera en toda Europa, incluidas las personas que desemperfian funciones de apoyo,
asi como la calidad de la formacidn (inicial y continua). EI ECSCP apoya el reconocimiento mutuo
de las cualificaciones y el reconocimiento del aprendizaje previo en el ambito de la orientacion y el
asesoramiento profesional, y mejora la base para la cooperacion internacional y la movilidad en la

formacion y la préactica.

NICE sefiala que los Criterios Europeos para las normas de competencia tienen que ser "adecuados

para el propdésito™:

= Definir la necesidad de una declaracién completa y concisa sobre las tareas centrales de los
profesionales de la carrera profesional, que pueda ser comunicada de una forma sencilla a los
no profesionales - ;qué deberia esperar la gente de cada persona llamada "consejero de
orientacion profesional?

= Discutir un sistema que pueda ofrecer una diferenciacion sensata entre los "orientadores
profesionales” plenamente dedicados, las personas que se ocupan de cuestiones relacionadas
con la carrera laboral como parte de otras funciones, y las personas que ocupan "puestos
especializados".

= Ofrecer un marco transparente y coherente de niveles de competencia medibles y

comparables.

10
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= Resumiendo, que las competencias del Servicio Europeo de Carreras Profesionales deben ser
significativas en relacion con los retos profesionales mas importantes relacionados con la

profesion profesional y centrarse en el rendimiento a la hora de hacer frente a dichos retos.

A medida que aumenta la necesidad de carreras auto-gestionadas, y la demanda de servicios de
calidad, es cada vez mas importante que los servicios desarrollen una comprension compartida del

alcance y la estructura del campo y su terminologia.

El manual sobre la gestion proactiva de las carreras pretende abordar la busqueda europea de una
educacion de calidad, centrandose en el suministro de materiales de formacion de calidad adecuados
para todos los profesionales de la carrera, abordando las necesidades de formacién profesional de los
jévenes recién licenciados, pero también las de todos los grupos de personas que se encuentran al

borde de la transicion de carrera en toda Europa.

El Capitulo I de este manual ofrece un glosario de términos de gestion proactiva de la carrera laboral
con el fin de contribuir a una terminologia clara y un lenguaje comun para la préctica del desarrollo
profesional. El glosario también esta orientado a ayudar a los profesionales a diferenciar y explicar
conceptos que conocen instintivamente, pero que no han sido claramente definidos con fines
practicos, incluidas las comunicaciones con la direccion, los responsables de la formulaciéon de
politicas y el publico. La organizacion del glosario y los términos se basan en documentos de
investigacién y en las aportaciones de profesionales y expertos en desarrollo profesional de la UE e
internacionales. Este glosario es un recurso preliminar que deben perfeccionar y mejorar los expertos
en este ambito, los que trabajan en primera linea apoyando a los jovenes titulados desfavorecidos en

su transicion sin problemas de la educacion a la mano de obra de la UE.

11
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2. MARCO EUROPEO DE PRESTACION
DE SERVICIOS DE CARRERAS
PROFESIONALES

La prestacion de servicios de carrera es un interes pablico que trasciende la educacion, la formacion,
el empleo y la inclusion social a nivel nacional y de la UE. Sin embargo, debido a la falta de
legislacion vinculante o de marcos nacionales de calidad en la mayoria de los paises, es dificil para
los profesionales individuales orientarse a los marcos de competencia paralelos existentes y tomar su

propia decisién sobre la continuacién de la formacion o la educacion.

La Red Europea de Politicas de Orientacion Permanente (2015) ha acordado que la profesionalizacion
de los servicios y herramientas sigue siendo uno de los principios operativos clave para la prestacion

de orientacion permanente en el futuro.

El Cedefop (2011) sugiri6 que, en el futuro, las cualificaciones de los profesionales de la orientacion
deberian situarse en marcos nacionales de cualificacion y basarse en los resultados del aprendizaje
para mejorar la transparencia de Yoon, H., H., Hutchison, B., Maze, M., Pritchard, C., Reiss, A.
(2017). Los ciudadanos deben confiar en que los servicios son ofrecidos por personal que posee los

conocimientos, la competencia y las cualificaciones profesionales necesarias.

Ademas, la Union Europea hizo especial hincapié en la calidad de la oferta de orientacion permanente

para garantizar que se puedan alcanzar los niveles minimos de aprendizaje.

Establecida formalmente en Padua el 5 de octubre de 2017, la Network for Innovation in Career
Guidance and Counselling in Europe (NICE) representa a mas de 40 instituciones de educacion
superior que ofrecen programas de licenciatura y promueven la formacion académica en orientacion
y asesoramiento profesional de 29 paises europeos, que han estado trabajando juntos desde 2009 con

el apoyo financiero de la Comision Europea.

NICE articula la necesidad de normas de competencia europeas para la cualificacion de tres tipos de

profesionales:

1. Los asesores profesionales son fuentes importantes de informacion béasica y apoyo para las
personas que se enfrentan a retos relacionados con su carrera. Los asesores profesionales son
profesores, directores de practicas, psicologos, trabajadores sociales o administradores

publicos (entre otros). No son profesionales de carrera, sino profesionales de otro campo,

12
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que ofrecen apoyo profesional ademas de sus funciones y tareas principales. A menudo son
las primeras personas a las que la gente viene a pedir consejo. Deben ser capaces de ofrecer
apoyo bésico y asesoramiento con un nivel de calidad fiable y comprender inmediatamente
cuando una persona se beneficiaria de los servicios sobre la carrera laboral, razon por la cual
también definimos normas de competencia para ellos.

2. Los profesionales de carrera laboral, se dedican al asesoramiento profesional de la misma
(CGC) y ven en ella su vocacion de apoyar a las personas para que puedan hacer frente a retos
complejos relacionados con su carrera laboral. Entre ellos se encuentran los orientadores
profesionales, los orientadores laborales, los coaches profesionales, los orientadores
escolares, los coaches personales, los orientadores educativos y los orientadores, entre
otros. Ademas del apoyo bésico ofrecido por los Asesores de Carrera, los Profesionales de
Carrera necesitan estar preparados para apoyar a las personas que se enfrentan a la
incertidumbre, a problemas multifacéticos y a situaciones impredecibles, sabiendo que sus
decisiones de carrera pueden tener un gran impacto en sus vidas. Apoyan el desarrollo de
enfoques estratégicos, ofrecen acceso a conocimientos altamente especializados y ayudan a
los clientes a enfrentar fases estresantes de transicion y proyectos de cambio personal.

3. Losespecialistas de carrera laboral, estan especializados en uno (o mas) de los cinco Roles
Profesionales de NICE vy trabajan para el avance de CGC de diferentes maneras. Algunos de
ellos se centran en cuestiones practicas, por ejemplo, la gestion de los servicios de carrera, la
elaboracidn de politicas o la supervision de los profesionales de la carrera. Otros se dedican
principalmente a la investigacion y desarrollo o a la formacion académica en CGC. Ademas
de su capacidad para ejercer como profesionales de carrera, los especialistas de carrera deben
demostrar una autoridad sustancial y una integridad académica y profesional en un area

particular de orientacion y asesoramiento profesional.
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EU Standards on the Relation of the Three Types of Career Professionals to Clients (NICE™ 2017)
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Desde el punto de vista del NICE, cada vez se necesitan niveles mas altos de competencia para que las personas
puedan desempefiar las tareas profesionales de estos tres grupos. Por esta razon, NICE formula estandares de

competencia en estos tres niveles consecutivos de practica en orientacion y asesoramiento profesional.

El NICE proporciona un marco basico de competencias de los proveedores europeos de servicios de carrera
(NICE, 2017):

14




&

Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

Path 4 Career

We distinguish between two aspects in our basic framework:

5 Professional Roles which Career 6 Core Competences** which
Professionals work in: L Career Professionals need for this:

Career
Career Assessment &
Assessment & Information
Information Competences
Career Career
Career Career Counselling Education
Counselling Education Competences

Generic Competences

Professional
Competences

Career Career Career Career
Service Systems Service Systems
Management Development Management Development

Competences Competences

*The Professional Roles together represent the central **Core Competences should be understood as fields of
activities of career services and career professionals N I C E competence; not as measurable competences.

NETWORK FOR INNOVATION IN CAREER GUIDANCE & COUNSELLING IN EUROPE

NICE hace hincapié en la necesidad de que cada uno de estos grupos se dedique a la formacién
académica especializada como requisito de acceso a su tipo de practica de orientacion y

asesoramiento profesional.

Debido al alto nivel de autonomia y responsabilidad requerido para la practica de cada uno de estos
tres grupos, demostrado por la complejidad de sus tareas y funciones, NICE también manifiesta su
necesidad de participar en el desarrollo profesional continuo y el aprendizaje permanente, que es
el alcance exacto del trabajo del proyecto PATH FOR CAREER.

3. GLOSARIO  DE TERMINOS DE
GESTION PROACTIVA DE LA
CARRERA LABORAL

Comprender los términos clave relacionados con la gestion proactiva de la carrera es comprender los
términos mas importantes, el trabajo relacionado, la educacion y la formacidn, y el mercado laboral
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facilitan la basqueda, la recopilacion y la evaluacion de la informacion critica para la formacion del

conocimiento de la carrera y el desarrollo de la carrera laboral personal.

Los siguientes son términos comunes que pueden ser relevantes para quienes participan en el

desarrollo profesional y en la gestion de la carrera.

3.1 Términos generales

«+ Carrera Laboral

La carrera laboral, es un concepto de estilo de vida que implica la secuencia de actividades de trabajo,
aprendizaje y ocio en las que uno participa a lo largo de toda la vida. Las carreras son unicas para
cada persona y son dinamicas, se desarrollan a lo largo de toda la vida. Las carreras incluyen como

las personas equilibran su trabajo remunerado y no remunerado y sus roles en la vida personal.

Carrera laboral, hace referencia a la interaccion de roles de trabajo y otros roles vitales sobre el
itinerario personal individual, incluyendo cémo equilibran el trabajo remunerado y no remunerado, y

su participacion en el aprendizaje y la educacion.

Una carrera profesional, incluye todos los tipos de empleo, desde semi-cualificados, pasando por

cualificados y semi-profesionales, hasta profesionales.

Las carreras profesionales se han limitado a menudo a un compromiso de empleo en una Unica

actividad profesional, profesion o empresa durante toda la vida laboral de una persona.

En los Gltimos afios, sin embargo, una carrera laboral incluye ahora cambios o modificaciones en el

empleo en un futuro previsible.

NOTA:

La cuestion principal es si una definicion de "carrera laboral” se centra exclusivamente en: el
empleo; el empleo y la formacion; o si adopta el concepto mas amplio de todos para incluir las
actividades no laborales. Hay un gran namero de definiciones de “carrera laboral” en la literatura
académica europea y mundial. Por ejemplo:

» Lasecuencia evolutiva de la experiencia laboral de una persona a lo largo del tiempo (Arthur
et al., 1989);

« Lasecuencia de posiciones, roles, actividades y experiencias relacionadas con el empleo con
las que se encuentra una persona (Arnold, 1997);
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« Lacarreraes vista ampliamente para enfatizar los roles y estilos de vida, siendo la ocupacién
considerada sélo una parte de la carrera (Hansen & Gysbers, 1975);

» Una carrera laboral, se define como la secuencia y variedad de ocupaciones (remuneradas y
no remuneradas) que se realizan a lo largo de la vida. En términos mas generales, "carrera"
incluye roles de vida, actividades de ocio, aprendizaje y trabajo (University of Sydney Careers
Centre).

« Lacarrera laboral, es un concepto de estilo de vida que implica la secuencia de actividades
de trabajo, aprendizaje y ocio en las que uno participa a lo largo de toda la vida. Las carreras
laborales son Unicas para cada persona y dindmicas, se desarrollan a lo largo de toda la
vida. Las carreras incluyen cémo las personas equilibran su trabajo remunerado y no
remunerado y sus roles en la vida personal (Canadian Career Development Foundation,
2002).

La carrera laboral, es la progresion del individuo a lo largo de su vida en el aprendizaje y el
trabajo (Watts, 1998).

% Oferta de Empleo

El término "Portfolio Career"” se atribuye al experto en gestion britanico Charles Handy, quien predijo
que el modelo de tener un trabajo a tiempo completo trabajando para un solo empleador no perduraria.
En su lugar, imaginé un modelo en el que un individuo trabajara para multiples empleadores, a veces
simultaneamente, realizando una serie de tareas a corto plazo. En este nuevo modelo, cada uno seria

autonomo y responsable de planificar y gestionar su propia carrera.

Este término engloba un enfoque no tradicional de los trabajos, el mercado laboral y la gestion de
carreras, por lo general basadas en un conjunto de habilidades e intereses, aunque el Unico tema
coherente es el de la autogestion de las carreras. Con una oferta de empleo identificada ya no tienes

un trabajo y un empleador, sino multiples trabajos y empleadores dentro de una o mas profesiones.

« Orientacion laboral

La orientacion profesional se refiere al disefio o patron general de la carrera laboral de una persona,
moldeado por objetivos e intereses particulares e identificable por posiciones particulares que

encarnan estos objetivos e intereses.

% Orientacién profesional

Una serie de actividades que permiten a los ciudadanos de cualquier edad, y en cualquier momento
de sus vidas, identificar sus capacidades, competencias e intereses; tomar decisiones significativas en

materia de educacion, formacion y empleo; y gestionar sus trayectorias de vida individuales en el
17
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aprendizaje, el trabajo y otros entornos en los que se aprenden o utilizan estas capacidades y

competencias.

NOTA:

« La orientacion profesional se define de la misma manera que la orientacion permanente.

« Laorientacion se ofrece en una variedad de entornos: educacién, formacion, empleo,
comunidad y privado.

« La orientacion profesional o vocacional a menudo se llama simplemente orientacion por
parte de los profesionales.

« Laorientacion es, de hecho, un marco que abarca el asesoramiento, asi como actividades
como la informacion, el entrenamiento, la ensefianza, la evaluacién y la promocion. Se trata
como sindénimo de orientacion y orientacion vocacional. Sin embargo, la orientacion
educativa ha sido tratada como un término mas especifico. (Consejo de la Unién Europea,
2008).

«» Desarrollo de la carrera laboral

El desarrollo profesional es el proceso permanente de gestion del aprendizaje, el trabajo y las
transiciones con el fin de avanzar hacia un futuro predilecto y que evoluciona.
El siguiente sistema de clasificacion con variaciones menores es ampliamente utilizado:
Desarrollo de metas y objetivos generales,
Desarrollo de una estrategia (un medio general para lograr las metas/objetivos
seleccionados),
Desarrollo de los medios especificos (politicas, normas, procedimientos y actividades)
para aplicar la estrategia, y
Evaluacion sistematica del progreso hacia el logro de las metas/objetivos seleccionados

para modificar la estrategia, si es necesario.

NOTA: El desarrollo profesional también se utiliza para describir el resultado de este proceso. Otras
definiciones incluyen:

« La constelacion total de factores econdmicos socioldgicos, psicologicos, educativos,
fisicos y de azar que se combinan para dar forma a la propia Carrera (Sears, 1982)

« La planificacion continta llevada a cabo para promover la carrera laboral de una
persona sobre la base de la experiencia y de cualquier formacion emprendida para
mejorar las cualificaciones o adquirir otras nuevas (Career Guidance and Counselling
Glossary and Canadian Career Development Foundation, (2002)

«» Toma de decisiones sobre la carrera laboral
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El proceso de hacer una eleccidn entre alternativas profesionales particulares. Sin embargo, esta
definicidn no pretende describir la naturaleza del proceso (por ejemplo, racional, 16gico, etc.) por el
que se ha tomado una decision de carrera laboral o qué aspectos (por ejemplo, individuo,
caracteristicas del puesto de trabajo, etc.) se han considerado.

Una definicidn alternativa de la decision de carrera laboral que enfatiza estos elementos es:

La eleccion de una opcidn concreta como resultado de una serie de pasos ldgicos utilizados para
identificar y adaptar los objetivos individuales y las necesidades de desarrollo organizativo y del
mercado laboral (Glosario de orientacion profesional y asesoramiento).

% Estrategia para la carrera laboral

La estrategia para la carrera labora, se refiere al enfoque general del individuo para la realizacion de

los objetivos profesionales, y a la especificidad de los propios objetivos.
« Dos enfoques estratégicos generales son adaptables y planificados.

« Las tacticas para la carrera laboral, son acciones para mantenerse en una situacion laboral
satisfactoria. Las tacticas pueden ser mas o menos asertivas; la asertividad en la situacion
laboral se refiere a las acciones tomadas para promover los intereses profesionales o para
ejercer los derechos legitimos de una persona, respetando al mismo tiempo los derechos de

los demas.
< Exito profesional

El éxito profesional se conceptualiza de varias maneras en la bibliografia existente. Baruch (2004)
describio el éxito profesional individual como un conjunto de resultados deseados que se asocian con
los dominios personal, profesional u organizacional y en qué medida se logran esos resultados.
Conceptualiza cinco dimensiones de los resultados de las carreras:

« Avance: jerarquia, poder, profesionalismo, reputacién (status), pero también autonomia,
espiritu emprendedor y autocontrol.

» Aprendizaje: adquisicion de nuevas habilidades, capacidades y competencias.

« Fisiologia y supervivencia: ganar dinero (poder adquisitivo), seguridad y empleabilidad.

» Psicologica: satisfaccion, reconocimiento, autoestima y autorrealizacion.

« Calidad de vida y conciliacion.
La categorizacién de Baruch de los resultados del éxito profesional es consistente con la distincion
hecha entre el éxito profesional objetivo y subjetivo que se utiliza en la mayoria de los estudios

profesionales.
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El éxito profesional objetivo, se centra en criterios externos definidos por la profesion, los

comparieros, la cultura o la sociedad.

El éxito profesional subjetivo, se refleja en la percepcion individual de la experiencia profesional. Se
basa en criterios mas internos y estara influenciado por las preferencias personales de cada individuo
en cuanto a desarrollo, necesidades y valores personales. Las definiciones individuales del éxito
profesional, tanto objetivo como subjetivo, variardn segun las circunstancias y las percepciones
(Baruch, 2004).

Los significados que los individuos atribuyen al éxito profesional influiran en los comportamientos

proactivos que utilizan para gestionar su progresion profesional.
% Riesgo profesional/laboral

El riesgo profesional, es la probabilidad de un resultado negativo en su carrera laboral debido a la
accion o a la inaccion. Los resultados negativos pueden incluir la pérdida de ingresos, el
incumplimiento de los objetivos o la disminucion de su calidad de vida. Existe una relacion entre la

asuncion de riesgos y las oportunidades, de modo que el riesgo también tiene recompensas.
Los siguientes son tipos comunes de riesgo profesional:

1. Cambio de Carrera laboral: Cambiar de trabajo, incluso dentro de la misma empresa,
siempre implica cierto grado de incertidumbre y riesgo. Por ejemplo, existe el riesgo de
que simplemente no encuentre una nueva posicién que le lleve al aburrimiento.

2. Riesgo pasivo: El riesgo de inaccion. En términos generales, los empleados que
desarrollan regularmente nuevas habilidades, asumen tareas desafiantes, presionan para
obtener ascensos, evallan sus tareas y mejoran su desempefio enfrentan menos riesgos
que los empleados que se aferran a un rol y tratan de evitar el cambio.

3. Riesgo calculado: Un riesgo que se identifica, se analiza y se trata. Por ejemplo, cambiar
de empleador después de investigar a fondo su nueva funcién y su nuevo empleador.

4. Riesgo no calculado: Un riesgo que se toma sin ningun analisis o mitigacién, como, por
ejemplo, renunciar repentinamente a su trabajo sin tener un plan.

5. Riesgo inherente: El riesgo de que un empleador tergiverse un trabajo o su empresa. Por
ejemplo, cambiar de empleador para descubrir que su nuevo empleador no es confiable

con los pagos de salarios.
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En forma de cultura: El riesgo de que la estructura cultura que rodea a un nuevo trabajo
le parezca inaceptable. Por ejemplo, intentar hacer la transicion de una cultura amistosa y

solidaria a un ambiente antagonico.

Condiciones de trabajo: El riesgo de que las condiciones de trabajo en un nuevo trabajo

sean inaceptables para usted.

Desempefio: El riesgo de que su rendimiento se considere bajo, de modo que se enfrentara

a consecuencias como el despido.

Riesgo creativo: Tomar riesgos creativos en su trabajo, como proponer un enfoque
innovador a un proceso.

Riesgo politico: Riesgos relacionados con la politica de la oficina, como una batalla que
le resulta demasiado estresante. En algunos casos, las politicas intensivas de la oficina
conducen a despidos.

Riesgo de reputacion: El riesgo de dafiar su reputacién. Por ejemplo, un CEO con buena
reputacion que es despedido por mal comportamiento o resultados.

Riesgo de inversion: El riesgo relacionado con las inversiones en su carrera, como la
educacion, puede considerarse como un riesgo de inversion. Esto puede incluir costos de
oportunidad.

Riesgo Empresarial: En general, fundar una nueva empresa tiene mucho mas riesgo que
trabajar para un empleador. Esto representa un cambio del riesgo profesional al riesgo
empresarial. Las empresas de nueva creacion y las nuevas pequefias empresas pueden
representar inversiones de tiempo y capital de alto riesgo.

Riesgo Positivo: El riesgo de demasiadas cosas buenas. Por ejemplo, el riesgo de que su
empleador vea su desempefio como alto y trate de empujarlo a una promocion que usted
no quiere. Los riesgos positivos a menudo se pueden tratar como oportunidades, como un
empleado que negocia con éxito un puesto creado para ellos.

Salud y seguridad: El riesgo de que su carrera darie su salud

Calidad de vida: Riesgos para su bienestar y felicidad, como aceptar un puesto con un
equilibrio deficiente entre la vida laboral y personal a cambio de una remuneracion mas

alta, s6lo para encontrarse insatisfecho con la vida.
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% Gestidn de riesgos

La gestion de riesgos es la identificacion, evaluacion y priorizacion de riesgos, definida en la norma
ISO 31000 (International Organization for Standardization) como el efecto de la incertidumbre sobre
los objetivos, seguido de la aplicacién coordinada y econdémica de recursos para minimizar,
monitorear y controlar la probabilidad o el impacto de eventos desafortunados o para maximizar la

realizacion de oportunidades.

Los riesgos pueden provenir de varias fuentes, incluyendo la incertidumbre en los mercados
financieros, amenazas de fracaso de los proyectos (en cualquier fase del disefio, desarrollo,
produccion o mantenimiento), responsabilidades legales, riesgo de crédito, accidentes, causas
naturales y desastres, ataques deliberados de un adversario o eventos de causa incierta o impredecible.
Existen dos tipos de eventos: los eventos negativos que pueden clasificarse como riesgos, y los
eventos positivos que se clasifican como oportunidades. Se han elaborado varias normas de gestion
de riesgos. Los métodos, definiciones y objetivos varian ampliamente segun si el método de gestion
de riesgos se encuentra en el contexto de la gestion de proyectos, la seguridad, la ingenieria, los
procesos industriales, las ofertas de empleo con caracter financiero, las evaluaciones actualizadas o

la salud y la seguridad publicas.

Las estrategias para gestionar las amenazas (incertidumbres con consecuencias negativas) suelen
incluir evitar la amenaza, reducir el efecto negativo o la probabilidad de la amenaza, transferir toda o
parte de la amenaza a otra parte, e incluso retener algunas o todas las consecuencias potenciales o
reales de una amenaza en particular, y los opuestos a las oportunidades (estados futuros inciertos con

beneficios).

7 Razones por las que asumir riesgos es esencial para el éxito profesional

1. Genial, de lo contrario, las oportunidades imprevistas a menudo provienen de asumir
riesgos. Tendemos a ver la asuncion de riesgos de manera negativa, a menudo considerandola
peligrosa e incluso imprudente. Pero, aungue algunos riesgos ciertamente no valen la pena, es
importante recordar que algunos si lo hacen. El riesgo es una oportunidad de éxito mas que
un camino hacia el fracaso.

2. Tomar riesgos demuestra confianza y le ayuda a sobresalir. Tomar un riesgo es una gran
oportunidad para destacar y presentarse como un lider, no como un seguidor satisfecho con el

status quo.
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Aprendemos de los riesgos, y esas lecciones pueden llevarnos por un camino nuevo e
importante. Pero més all& de las oportunidades externas y el reconocimiento que puede traer
la asuncion de riesgos, también proporciona una oportunidad para el crecimiento interno.

El éxito no caerd en tu regazo - tienes que perseguirlo. Mas alld de ser personal o
profesionalmente beneficioso, tomar riesgos puede ser un paso necesario en la busqueda
activa del éxito. Tienes que estar comodo de no saber exactamente como vas a llegar a los
resultados que quieres. Habra experimentacién a lo largo del camino. Y tiene que estar
cémodo para poder pensar en su camino a seguir y de esa manera conseguir el resultado
deseado.

No se logran los suefios jugando sobre seguro. La asuncion de riesgos no solo beneficiara
potencialmente la trayectoria profesional en la que ya se encuentra, sino que también puede
abrirlo a un mundo de posibilidades que aun no ha considerado. Para todos los profesionales,
y especialmente para los adultos jévenes, el mundo fuera de nuestra zona de confort puede ser
enorme y aterrador. Hasta que no estemos dispuestos a arriesgarnos, nunca seremos capaces
de alcanzar el éxito profesional y conocer nuestro potencial.

Aceptar riesgos le ayuda a superar el miedo al fracaso. El fracaso no es el final del viaje
hacia el éxito, sino el principio. El fracaso no es lo contrario del éxito, sino un peldafio hacia
el éxito.

Arriesgarse no significa hacerlo al azar. Aunque tomar riesgos puede ser claramente
beneficioso personal y profesionalmente, tampoco ocurre en el vacio. La gente no se beneficia

de los riesgos sin prepararse para tomarlos y educarse sobre las posibles consecuencias.

Gestion de la Carrera laboral

ion de la carrera profesional es la combinacion de una planificacion estructurada y la eleccion

de la gestion activa de la propia carrera profesional.

La gestion para una carrera laboral fue definida por primera vez en una tesis doctoral sobre trabajo
social de Mary Valentich como la implementacién de una estrategia de carrera a través de la
aplicacion de tacticas de carrera en relacion con la orientacion profesional elegida. Valentich y
Gripton definieron el éxito como la gestion eficaz de la propia carrera mediante el logro de los puestos

deseados y otras recompensas (Valentich y Gripton, 1978).

ion de la carrera laboral puede ser horizontal (mayor seguridad en el empleo, mayor duracién

de las vocaciones) o jerarquica (ascenso, titulo de trabajo diferente).
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El resultado de una gestion para una carrera laboral exitosa debe incluir la realizacion personal, el

equilibrio entre el trabajo y la vida privada, la consecucién de objetivos y la seguridad financiera.
% Gestion proactiva de la Carrera laboral

La extension del enfoque hacia la gestion de la carrera laboral requiere cambios en las actitudes: la
carrera debe ser gestionada de forma proactiva. Es un gran desafio tanto en términos de conocimiento

como de preparacion psicologica.

La mayoria de los empleados se acostumbran a un desarrollo profesional lineal, secuencial y ordenado
en estructuras jerarquicas, ya que los profesionales de la gestion de recursos humanos son los
responsables de su carrera laboral. Dejando estructuras jerarquicas estables, los empleados de
mediana edad ingresan al mercado laboral internacional abierto en el que los sistemas de organizacion
se encuentran en un proceso de constante cambio y dinamicas; por lo tanto, sus carreras son

impredecibles y multidimensionales.

No se puede afirmar que todas las organizaciones trabajen rodeadas de grandes cambios, pero incluso
aquellas que son capaces de implementar de manera consistente estrategias a largo plazo, cambian
gradualmente el contrato psicoldgico con sus empleados, reduciendo sus obligaciones para con ellos.

Las perspectivas de carrera laboral en las organizaciones son limitadas, ya que las estructuras de

organizacion se estan volviendo planas; una carrera laboral es mas vertical que horizontal.

Al mismo tiempo, hay que sefialar que el resultado del éxito profesional de la persona sigue siendo el
mismo: mayores logros (ideas ambiciosas implementadas y mayor salario) y bienestar psicoldgico

(mayor estatus y mayor influencia).

*

s Competencias Blandas o “soft skills”

"Soft skills" es un término genérico que abarca desde habilidades sociales hasta habilidades de

comunicacion, pasando por inteligencia emocional y rasgos de caracter personal.

» Término sociologico que se refiere a la "Inteligencia Emocional™ (Emotional Intelligence
Quotient) de una persona, el conjunto de rasgos de la personalidad, las habilidades sociales, la
comunicacion, el lenguaje, los habitos personales, la amabilidad y el optimismo que caracterizan

las relaciones con otras personas.
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> Las “soft skills” complementan las “hard skills” (competencias duras) (parte del coeficiente

intelectual de una persona), que son los requisitos ocupacionales de un trabajo y muchas otras

actividades.

> Las habilidades sociales son atributos personales, tipicamente ligados a la forma en que usted
trabaja e interactua con otros, que son necesarios para el éxito y el desarrollo de su carrera. Las
“soft skills” facilitan la formacion de relaciones con otras personas, lo que te hace visible por las
razones correctas y, en consecuencia, te abre mas oportunidades relacionadas con tu carrera

profesional.

3.2 Términos de la gestion proactiva de la carrera laboral

Empleabilidad
Combinacién de factores que permiten a las personas progresar hacia el empleo o entrar en él,
mantenerse en él y progresar durante su carrera profesional.
La empleabilidad de las personas depende de:

 Atributos personales (incluida la adecuacion de conocimientos y habilidades);

« CoOmo se presentan estos atributos personales en el mercado laboral;

« Contextos ambientales y sociales (incentivos y oportunidades ofrecidas para actualizar

y validar sus conocimientos y habilidades); y
« El contexto econdémico. (Cedefop, 2008, The Institute for Employment Studies, 2007).

Proactividad
Proactividad se refiere a la idea de que los individuos inician acciones y hacen cambios constructivos

en su entorno. A medida que las carreras se han vuelto mas fluidas y auto-estructuradas, el concepto

de proactividad se ha vuelto cada vez mas relevante para la gestion de la carrera.

Un enfoque es ver la proactividad como una disposicion individual y examinar las diferencias

individuales en la medida en que las personas se involucran en conductas proactivas.

En los ultimos afios, los investigadores han definido el concepto en términos de tendencias de
disposicion para actuar proactivamente, procesos cognitivos que conducen a la iniciacion de la accion,

y las manifestaciones conductuales de las personas proactivas.
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Personalidad proactiva

En afios recientes, la investigacion del éxito profesional identificé varios factores de personalidad que
afectan el éxito profesional de forma objetiva (por ejemplo, el salario, los ascensos) y subjetiva (por
ejemplo, la satisfaccion profesional) (Ng, Eby, Sorensen y Feldman, 2005). Ademaés de los Cinco
Grandes, la personalidad proactiva, que se considera una disposicion estable para tomar iniciativas
personales en una amplia gama de actividades y situaciones, ha estado en el foco de los investigadores
de personalidad y carrera (McCrae & Costa, 1987; Seibert, Crant, & Kraimer, 1999).

Un meta-analisis de “Ng & co.” (2005) mostro que la personalidad proactiva esta relacionada de

forma positiva con el salario, los ascensos y la satisfaccion profesional.

La personalidad proactiva es una construccion que capta una tendencia conductual hacia la
representacion y el cambio del propio entorno. La personalidad proactiva prototipica se describe
como alguien que esta relativamente libre de las fuerzas de la situacion y que se encarga del cambio
ambiental. Ademas, las personas proactivas pueden caracterizarse por buscar nuevas y diferentes
oportunidades, mostrar iniciativa y perseverar para lograr un cambio significativo (Bateman & Crant,
1999). A diferencia de las personas proactivas, los individuos pasivos son mas afectados por las

fuerzas ambientales y muestran estilos de afrontamiento mas reactivos.

La personalidad proactiva se ha definido como una disposicion estable para tomar la iniciativa en una
amplia gama de situaciones y entornos. El papel de la personalidad proactiva en la configuracion del
entorno de trabajo es coherente con la perspectiva interactiva, en la que las situaciones son vistas

tanto en funcion de las personas como viceversa.

Las personas con una personalidad proactiva pueden caracterizarse como personas que estan
relativamente libres de restricciones por las fuerzas circunstanciales, identifican oportunidades y

actuan sobre ellas, y perseveran hasta que logran un cambio significativo.

Se ha demostrado que la personalidad proactiva se distingue de otros rasgos de la personalidad, como
la extraversion, la simpatia y el esmero; relacionados con una serie de resultados de los empleados,
como el rendimiento en el trabajo, la eficacia del liderazgo, la participacion en el trabajo, la tolerancia

al estrés, el espiritu emprendedor y el éxito profesional.

En cuanto al desarrollo profesional, una personalidad proactiva es especialmente importante, ya que
la responsabilidad de la gestion de la carrera profesional recae cada vez mas en los empleados. Los

individuos altamente proactivos crean situaciones que aumentan sus probabilidades de éxito y
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maximizan su propio trabajo y satisfaccion profesional. La investigacion empirica ha demostrado que
las personas con una alta calificacion en el rasgo de personalidad proactiva habian logrado salarios
maés altos, mas ascensos a lo largo de su vida, y estaban més satisfechas con sus carreras laborales.
En una amplia muestra de gerentes y trabajadores técnicos, la personalidad proactiva tuvo un efecto
positivo en los tres resultados de la carrera después de controlar una serie de variables demograficas,

de capital humano, de motivacion y de la industria.

NOTA:

« Se podria lograr una mayor comprension integrando las tres perspectivas sobre
proactividad para proporcionar consejos practicos a los estrategas de carrera.

« Los individuos, especialmente aquellos con poca personalidad proactiva, pueden
necesitar incorporar conductas proactivas de carrera y los conceptos de iniciativa
personal en la gestion de sus propias carreras.

« Al mismo tiempo, las organizaciones pueden ofrecer a sus empleados oportunidades y
experiencias de aprendizaje que fomenten el tipo de comportamientos orientados a los
objetivos y coherentes con la iniciativa personal orientada a la accion.

Comportamiento proactivo en la carrea laboral

El concepto de comportamiento proactivo se conceptualiza generalmente desde una perspectiva de
autorregulacion (King, 2004; Abele & Wiese, 2008). Los gerentes demuestran un comportamiento
proactivo en su carrera al asumir la responsabilidad de gestionar los objetivos y el desempefio

profesional.

La autorregulaciéon incluye componentes metacognitivos, motivacionales y conductuales. Los
gerentes generan pensamientos, sentimientos y acciones que se orientan sistematicamente hacia el
logro de sus objetivos. Se considera que las personas autorreguladas son auto-motivadas, bien
planificadas, conscientes de los resultados del desempefio, ambiental y socialmente sensibles e

ingeniosas (Fay & Freese, 2001).

La gestion de la carrera individual representa un componente cognitivo importante de la conducta

proactiva en la carrera (Eby, Butts & Lockwood, 2003; Kuijpers & Scheerens, 2006).

Orpen (1994) propuso un modelo de gestion de carrera laboral individual que consta de dos
componentes: la planificacion de la carrera laboral individual y la seleccion de tacticas para la carrera
laboral individual. La planificacion para la carrera laboral individual se centra en la identificacion de
objetivos para la carrera laboral, fortalezas, debilidades y la toma de decisiones para la carrera laboral.
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Las tacticas para la carrera laboral individuales proactivas se concentran en el uso de estrategias para
implementar planes de carrera. Estos incluyen la preparacion de CV, la inversion en formacion, el
trabajo en red y las actividades de desarrollo personal. Estas dos actividades representan la intencion

del individuo de gestionar su carrera de forma sistematica.

Aplicando la extensa investigacion sobre los comportamientos proactivos durante la socializacion de
la organizacion al concepto de carrera sin limites, los investigadores han identificado cuatro

comportamientos proactivos de carrera:

1. Laplanificacion para la carrera laboral se refiere a establecer metas, explorar opciones de
carrera laboral y formular planes.

2. El desarrollo de habilidades se refiere al dominio de competencias importantes para la
propia ocupacion. Esto incluye la construccion de la propia reputacion a través de las
experiencias laborales y el aumento de los conocimientos, habilidades y destrezas
relevantes. La planificacion para la carrera laboral y el desarrollo de habilidades ayudan a
los empleados a desarrollar e implementar objetivos profesionales coherentes con el
concepto de iniciativa personal.

3. Los comportamientos consultivos incluyen la busqueda de informacion, el asesoramiento
y la ayuda para dar y recibir. A través de la consulta, los individuos establecen relaciones
con supervisores y colegas que pueden beneficiar sus carreras.

4. Los comportamientos de trabajo en red construyen relaciones interpersonales que pueden
ser utilizadas como sistemas de aprendizaje. Las conductas de trabajo en red ayudan a
navegar por la politica de la organizacién y proporcionan acceso a recursos e informacion,
lo que beneficia a la carrera profesional de cada uno. Los programas de desarrollo
profesional deben animar a todos los empleados, especialmente a aquellos con poca
personalidad proactiva, a que adopten los comportamientos proactivos identificados

anteriormente.

“Permanent Beta” y ""The Startup of You"

Reid Hoffman, el fundador de LinkedIn, en su libro, “The Start-Up of You”, insta a la gente a estar
en un estado "Beta Permanente”. Como "beta" se refiere a la etapa final del desarrollo de software
justo antes de que el producto sea lanzado al mercado, por lo general funcional, y utilizado por una
comunidad de "usuarios beta" para probarlo y proporcionar criticas constructivas antes de que el
producto se dé por finalizado, el concepto de "Beta Permanente" se refiere a la idea de que todo el
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mundo es un trabajo en progreso, nunca terminado. Por Gltimo, el concepto "Beta Permanente” se
refiere mas bien a conceptos como "crecimiento”, "prisa” y "busqueda sin fin" que a "inacabado”,

"Imperfecto™ o "defectuoso”.

Esta mentalidad es la clave para el éxito, en el competitivo entorno empresarial global actual, segln
Reid Hoffman y Ben Casnocha. Ellos ven el mundo de la iniciativa empresarial de manera holistica,
haciendo referencia a la cita de Muhammad Yunus, "Todos los humanos son empresarios”. Incluso

si usted nunca comienza su propia empresa, usted sigue siendo el empresario de su propia vida.

"Mantener tu carrera en “Permanent Beta” te obliga a reconocer que tienes errores, que hay nuevas
mejores que hacer en ti mismo, que necesitaras adaptarte y evolucionar. Pero sigue siendo una
mentalidad rebosante de optimismo porque celebra el hecho de que tienes el poder de mejorarte a ti
mismo Yy, lo que es igual de importante, de mejorar el mundo que te rodea. (Reid Hoffman, "Startup
Of You")

“The Startup of You" introduce una ecuacién importante para el éxito, que esencialmente sugiere que
el éxito de un individuo esta directamente ligado a la fuerza de su red social. El estudio identifica tres
pasos a seguir para ampliar el conjunto de habilidades y estrategias en este nuevo mundo del

emprendimiento:

» Plan para adoptar
» Cultivar redes y relaciones

« Asumir riesgos inteligentes

The 12 P’s of Proactive Career Management (Rania Anderson, 2016)

1. Pasion —Aclara donde estan tus pasiones. Si no sabe cuéles son, identifiqgue donde puede
lograr el mayor impacto. Sin pasion y sin destacar no tendras energia para el viaje y no sera
divertido ni satisfactorio.

2. Potencial - Evaluese a si mismo: ¢Cudl es su potencial? ; Cuales son sus mayores fortalezas?
¢Cuantos riesgos esta dispuesto a correr? ;Qué tan inafectado estd? ¢Estad dispuesto a
continuar a pesar del inevitable rechazo y las dificultades?

3. Posibilidades - Explore la gama de posibilidades profesionales que emanan de su pasion y
que requieren sus puntos fuertes. Establezca intencionalmente una meta especifica para donde

quiere estar.
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Proactivo - Usted es responsable de su propia carrera laboral y progreso. No espere a que
alguien identifique oportunidades o le proponga un plan de desarrollo profesional.

Plan — Trazar un plan. Asegurese de que los pasos que identifique le lleven hasta donde
quiere llegar. Preguntele a un mentor, o a alguien que tenga éxito en el tipo de funcién a la
que usted aspira, lo que hizo. Mire los perfiles de LinkedIn de las personas y vea si puede
identificar algunos patrones o ideas.

Trayectorias- Muchos puestos y para llegar a la gerencia senior/ejecutiva requiere que usted
haya estado en tipos especificos de trabajos y que haya tenido experiencias especificas.
Identifiquelos para el papel que le gustaria desempefiar. Es muy raro llegar a un puesto de
nivel ejecutivo sin tener ganancias y pérdidas, responsabilidades de gran alcance y muchos
tipos diferentes de puestos de trabajo para adquirir los conocimientos, habilidades y
experiencias necesarias para liderar desde la cima. Asuma tareas desafiantes y extensivas
donde las sefiales de riesgo, éxito y fracaso sean claramente evidentes.

Priorizar - Haga de su avance profesional una prioridad. Sea persistente, identifique y pida
lo que quiere.

Rendimiento - Superar las expectativas de rendimiento. Sea inesperado. Entregar los
resultados mas valorados. Tanto los resultados que se obtienen como la forma en que se
trabaja son importantes. ¢Esta agregando valor donde importa y haciendo lo que se necesita
para destacar? Ser excepcional.

Desarrollo Profesional - Con su meta especifica en mente, tome y cree oportunidades para
aprender. Usted aprenderd mas al: resolver un problema, asunto o negocio; un cambio de
trabajo; comenzar algo desde cero; hacer un cambio de linea a linea con el personal o de
personal a linea; hacer algo nuevo y fuera de su zona de comodidad; y/o una asignacién en el
extranjero. Si bien es cierto que la actividad de desarrollo menos efectiva es la de asistir a los
programas de capacitacion, también lo es que es ciertamente Gtil y alentadora. Aprendera mas
cuando se concentre en una habilidad o competencia especifica que cuando se concentre
generalmente en el aprendizaje.

Personas - Desarrollar, nutrir y mantener una red de 360 grados.

Presencia - Preséntese usted mismo y de una manera que sea consistente con el tipo de rol
que busca. Esto incluye como hablar, actuar y mirar. Comprender lo que se necesita para
trabajar con ambos sexos y con todo tipo de personas.

Promuévase a si mismo- De todas las cosas que las mujeres pueden hacer para salir adelante,

lo que hace la mayor diferencia es hacer que sus logros y aspiraciones se conozcan
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Entrevistas de comportamiento
Un tipo de entrevista de trabajo (incluyendo précticas) que consiste en preguntas basadas en el

comportamiento que requieren el uso de logros pasados como ejemplos.

Las preguntas de la entrevista conductual son preguntas sobre como se ha comportado en el pasado.
Especificamente, se trata de como ha manejado ciertas situaciones laborales. Las preguntas de la
entrevista conductual suelen comenzar con frases como "Hableme de un momento en el que...",

"Describa una situacion en la que..." o "Deme un ejemplo de...". Los entrevistados responden a este

tipo de preguntas citando una experiencia especifica y utilizando el modelo STAR.

Los empleadores que utilizan esta técnica analizan los trabajos y definen las habilidades y cualidades

que los empleados de alto nivel han exhibido en ese trabajo.

Modelo STAR
El modelo utilizado para estructurar las respuestas a las preguntas de las entrevistas de

comportamiento.

STAR es el acrénimo de cuatro conceptos clave. Cada concepto es un paso que el candidato puede
utilizar para responder a una pregunta de entrevista de comportamiento. Al emplear los cuatro pasos,
el candidato al puesto de trabajo proporciona una respuesta completa. Los conceptos en el acrénimo

comprenden lo siguiente:

«  Situacion: Describa el contexto dentro del cual usted realizd un trabajo o enfrent6 un
desafio en el trabajo. Por ejemplo, tal vez usted estaba trabajando en un proyecto de grupo, o tenia un
conflicto con un compafiero de trabajo. Esta situacion puede ser tomada de una experiencia laboral,
de un puesto de voluntario o de cualquier otro evento relevante. Sea lo mas especifico posible.

« Tarea: A continuacion, describa su responsabilidad en esa situacion. Tal vez usted
tuvo que ayudar a su grupo a completar un proyecto dentro de un plazo ajustado, resolver un conflicto
con un compariero de trabajo o alcanzar un objetivo de ventas.

« Accion: A continuacion, se describe como se completd la tarea 0 como se intentd
superar el desafio. Concéntrese en lo que hizo, en lugar de en lo que hizo su equipo, jefe o comparfiero
de trabajo. (Consejo: En lugar de decir: "Hicimos xyx", di "Yo hice xyz".)

* Resultado: Finalmente, explique los resultados o los resultados generados por la

accion tomada. Puede ser util enfatizar lo que ha logrado, o lo que ha aprendido.
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Estudio de caso de entrevistas
Un tipo de entrevista de trabajo (incluyendo practicas) que involucra la resolucion de problemas, la

innovacion y el pensamiento estratégico sobre un caso de negocio y la provision de recomendaciones
al entrevistador. Comunmente utilizado por empresas consultoras y adaptado por otras empresas
como Amazon y Microsoft en una forma modificada que utiliza los problemas reales de negocio

encontrados en sus organizaciones.

Entrevistas simuladas
Una entrevista préctica. Una simulacion de una entrevista de trabajo real. Le brinda la oportunidad

de practicar para una entrevista y recibir criticas constructivas. Una entrevista de prueba tipica es una

entrevista de trabajo practica con un consejero profesional de carrera.

Entrevistas informativas
Una reunién conducida con el proposito de recolectar informacion sobre un campo profesional,

industria, compafiia, trabajo o funcién y una oportunidad para desarrollar una conexion profesional.

Entrevistas estratégicas
El proceso de preparar un mensaje central que incluya la declaracion de posicionamiento y los

objetivos de la persona y asegurar que el mensaje central se comunique a los entrevistadores y que se
cumplan los objetivos de la persona. Los objetivos suelen incluir la capacidad de articular eficazmente

el propio valor y adaptarse a la organizacion del entrevistador.

Elevator pitch

Una introduccion sobre usted de 15-45 segundos donde se resalte las fortalezas y logros de cada uno.
Un discurso de ascensor (que también se Ilama discurso de ascensor) es una sinopsis rapida de los
antecedentes y experiencia del solicitante de empleo.

La razon por la que se le Ilama discurso de ascensor es que el solicitante debe ser capaz de presentarlo
durante un breve viaje en ascensor.

Hecho a la perfeccion, este breve discurso le ayuda a presentarse a si mismo a las conexiones

profesionales de una manera convincente.
Técnico de contratacion

Una persona cuyo trabajo es encontrar a las personas adecuadas para un puesto de trabajo. A menudo

la primera persona en entrevistar a los candidatos para un trabajo.
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Reclutamiento

El proceso del empleador de publicar una vacante de trabajo, recolectar y revisar curriculos y cartas
de presentacion, seleccionar candidatos para entrevistas, entrevistar, extender y negociar ofertas de
trabajo.

Encargado de contratacion

La persona cuyo trabajo es decidir en Gltima instancia a quién contratar para una funcion en particular
que supervisara. Normalmente entrevista al candidato después del reclutador, pero en algunas

compaiiias es el entrevistador inicial.

Informacion sobre la carrera laboral

Informacion (impresa, electronica, contactos personales y otros recursos) que ayuda en el proceso de
desarrollo profesional. La informacion sobre las carreras incluye informacion sobre las profesiones y
laindustria, la educacién y la formacion, y la informacién social relacionada con el mundo del trabajo.
La informacién sobre la carrera profesional es informacion relacionada con el mundo del trabajo que
puede ser til en el proceso de desarrollo profesional, incluida la informacion educativa, ocupacional
y psicosocial relacionada con el trabajo (por ejemplo, la disponibilidad de formacion, la naturaleza
del trabajo, la situacion de los trabajadores en las diferentes ocupaciones, etc.). Se utiliza para apoyar
todas las &reas del proceso de desarrollo profesional.

Los términos "informacion sobre carreras laborales"”, "informacion profesional” e "informacion sobre
el mercado laboral" se solapan. En términos generales, estos términos abarcan toda la gama de
informacién sobre las condiciones y tendencias del mercado de trabajo, incluidos el empleo vy el
desempleo, el empleo y los salarios en la industria y en el trabajo, las proyecciones del mercado de
trabajo, los trabajadores individuales o los solicitantes de empleo, y los proveedores de educacion y
formacion. También se incluye informacidn sobre industrias, ocupaciones y carreras especificas, tales
como calificaciones, funciones laborales, requisitos educativos, condiciones de trabajo y entorno

laboral, compensacion, empleadores y vacantes de trabajo actuales.

CcVv
Un CV (Curriculum Vite, que significa curso de vida en latin) es un documento en profundidad que

puede ser presentado en dos 0 mas paginas y que contiene un gran nimero de detalles sobre sus
logros, mucho mas que una simple biografia de su carrera. El curriculum vitae cubre su educacion,

asi como cualquier otro logro como publicaciones, premios, honores, etc.
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El documento tiende a organizarse cronoldgicamente y deberia facilitar la obtencion de una vision
general de la carrera profesional completa de una persona. Un CV es estatico y no cambia para

diferentes posiciones, la diferencia estaria en la carta de presentacion.

“Resume” (Breve biografia laboral)
Un “resume” es un documento conciso de no mas de una pagina, ya que la intencion es que el lector

no se detenga en su documento por mucho tiempo.
El objetivo de un curriculum vitae es hacer que un individuo se destaque de la competencia.

El solicitante de empleo debe adaptar el curriculum vitae a cada puesto que solicite. Al solicitante le
interesa cambiar el curriculum vitae de una solicitud de empleo a otra y adaptarlo a las necesidades

del puesto especifico.

Un “resume” no tiene que ser ordenado cronologicamente, no tiene que cubrir toda tu carrera y es un

documento altamente personalizable.

Los reclutadores utilizan el curriculum vitae como una herramienta de seleccion para averiguar si el
candidato es apropiado para el trabajo y si debe ser entrevistado. El “resume” debe ser personalizado

con las habilidades més relevantes para un empleador y trabajo en particular siempre que sea posible.

Diferencias entre un CV y un “resume’’

Mientras que un “resume” es un breve resumen de las habilidades y experiencia de cada uno en una
0 dos paginas, un CV es mas detallado y puede extenderse mucho mas alla de dos paginas. El
“resume” se adaptard a cada puesto, mientras que el curriculum se mantendrd en su lugar y los
cambios se incluiran en la carta de presentacion.
Un CV tiene un orden cronolégico claro que enumera toda la carrera de la persona, mientras que la
informacién de un curriculum vitae puede ser mezclada para adaptarse mejor al solicitante. La
principal diferencia entre un “resume” y un CV es que un CV esta destinado a ser un registro completo
de la historia de su carrera y un “resume” es una lista breve y especifica de habilidades y logros.
Hay tres grandes diferencias entre los CVs y los “Resume™:

o lalongitud,

o el propésitoy

o el disefio.

CV - largo, cubre toda tu carrera, estatico
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Resume - corto, sin regla de formato particular, altamente personalizable

Uso alrededor del mundo

Un “resume” es el documento de solicitud preferido en los Estados Unidos y Canada. Los
estadounidenses y canadienses solo utilizaran un CV cuando soliciten un empleo en el extranjero o

cuando busquen un puesto académico o de investigacion.

En el Reino Unido, Irlanda y Nueva Zelanda, se utiliza un CV en todos los contextos y los “resume”

no se utilizan en absoluto.

El CV prevalece en Europa continental e incluso hay un formato de CV de la Unién Europea
disponible para descargar aqui: https://europass.cedefop.europa.eu/documents/curriculum-

vitae/templates-instructions/templates/doc

En Alemania, el CV es mas comunmente conocido como Lebenslauf (fiel a los origenes latinos) y es
s6lo uno de los muchos documentos de solicitud que los pobres solicitantes de empleo alemanes

deben presentar para obtener una entrevista.

En Australia, India y Sudafrica, los términos “resume” y CV se utilizan indistintamente. El término
“resume” se utiliza mas para los puestos de trabajo en el sector privado y el CV es mas comtn cuando

se solicita un puesto de servicio publico.

Carta de Motivacion
A menudo se les pide a los solicitantes que envien una carta para presentarse ante posibles

empleadores y explicar su idoneidad para el puesto.

Una carta de motivacion es un documento escrito presentado junto con una solicitud de empleo que
explica las credenciales del solicitante y su interés en el puesto vacante. Dado que una carta de
motivacion suele ser uno de los dos unicos documentos que se envian a un posible empleador, una
carta (o correo electrdnico) bien escrita 0 mal redactada puede influir en que se llame al solicitante

para una entrevista.

Una buena carta de motivacion complementa un curriculum vitae al expandir los puntos relevantes
para el trabajo, y en esencia, hace un discurso de venta de por qué el solicitante es la mejor persona
para el puesto. Los expertos en carreras aconsejan a los buscadores de empleo que dediquen tiempo

a personalizar cada carta de motivacion para el puesto en particular, en lugar de utilizar una carta
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misiva genérica. Aunque esto requiere un esfuerzo adicional, puede ser muy util para permitir que un

candidato se destaque por encima de la competencia.

Documentos Europass
Carpeta de cinco documentos que ayudan a los ciudadanos a comunicar mejor sus competencias y

cualificaciones cuando solicitan un empleo o estudian en Europa.

El CV Europass y el Pasaporte de Lenguas son cumplimentados por los propios ciudadanos; los otros
tres documentos pueden expedirse a los ciudadanos que realicen una experiencia de movilidad en
otro pais europeo (movilidad Europass) o que completen un programa formal de educacién o

formacion profesional (suplemento de certificado) o de ensefianza superior (suplemento de diploma).

Europass promueve una apreciacién adecuada de los resultados del aprendizaje adquiridos en

entornos formales, no formales o informales.

Validacion
La validacién es similar a la materia. El practicante se asegura de que los clientes sientan que son
importantes para el proceso y que sus experiencias, pensamientos y sentimientos sean valorados por

el practicante.

Networking
El trabajo en red es un proceso en el que el cliente desarrolla relaciones a largo plazo con otros para

beneficio mutuo. Construir y mantener conexiones y relaciones mutuamente beneficiosas para

impactar positivamente el desarrollo profesional.

En un sentido més amplio, las redes (incluyendo las redes sociales) pueden incluir casi cualquier cosa
que hagamos o digamos a alguien que pueda ayudarnos en nuestra carrera, 0 que conozca a alguien
que pueda hacerlo. Esto incluye la conexion a comunidades en linea o redes profesionales, asi como
a personas que encontramos a través de nuestras conexiones existentes e incluso articulos que leemos

en el periodico o en linea.

El trabajo en red representa otro componente del comportamiento proactivo en las carreras
profesionales (King, 2004; Forret & Dougherty, 2004).

El comportamiento en red se define como el proceso de construir y mantener relaciones informales y

cooperativas con individuos que no sean los supervisores o0 subordinados inmediatos de un empleado,
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con la expectativa de que esta red ayude al rendimiento laboral y a la carrera profesional (Van

Emmerik, Euwema, Geschiere & Schouten, 2006).

Los comportamientos en red cumplen una variedad de funciones en el contexto de las carreras,
incluyendo la provision de apoyo emocional, la busqueda de informacion, el asesoramiento
profesional y el patrocinio o la defensa de la promocion (Wolff & Moser, 2009). La busqueda de
informacion se destaca como particularmente importante para facilitar la claridad de la carrera, la

planificacion de la carrera y las oportunidades de empleo y ascenso (Eby et al., 2003).

3.3 Términos relacionados con la prestacién de servicios de gestion de
carrera laboral

3.3.1 Ambitos de especializacion en servicios de gestion de carrera laboral

Los proveedores de servicios directos poseen experiencia en una o mas de las siguientes

especialidades:

Evaluacion

La evaluacion es un proceso que incluye la recopilacion de informacién, la identificacion de
problemas, necesidades y la aclaracion de los recursos personales y ambientales en relacion con los
problemas y las necesidades. La evaluacién ayuda a las personas a aumentar su autoconciencia,
comprender sus problemas profesionales, establecer objetivos de trabajo, aprendizaje y/o equilibrio

en la vida, y proporciona una base para tomar medidas y un indicador de progreso continuo.

La evaluacion se refiere a los procesos, herramientas y procedimientos utilizados en el desarrollo
profesional con el objetivo de aumentar la claridad y la comprension de la situacion actual y futura
preferida de una persona con respecto a objetivos especificos de trabajo, aprendizaje y/o equilibrio
de la vida. Los resultados de las evaluaciones proporcionan una base para tomar medidas para

alcanzar los objetivos previstos.

La evaluacion puede tomar muchas formas. La evaluacion puede realizarse mediante la aclaracion y
resolucion de problemas con individuos o grupos mediante el uso de instrumentos de evaluacién
formales, informales y/o estandarizados. La evaluacion también puede ser auto-dirigida, asistida por

ordenador o administrada e interpretada profesionalmente.
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La evaluacidn puede realizarse en un contexto individual o de grupo.

Los métodos de evaluacion pueden incluir una variedad de técnicas formales e informales, tales como
instrumentos estandarizados y no estandarizados, entrevistas, medidas de personalidad, cuestionarios,

listas de verificacion, observaciones de comportamiento e informes de personas importantes.

Algunos ejemplos del alcance de la auto-informacion que cubre un proceso de evaluacion son los
intereses personales, logros, motivaciones, habilidades, valores, actitudes, habilidades, metas,

barreras, necesidades, fortalezas y sistemas de apoyo.

Areas de especializacion

Habilidades, conocimientos y actitudes adicionales que pueden ser necesarios dependiendo del tipo

de ambiente de trabajo y de los grupos de clientes a los que se atiende.

Orientacion profesional

La orientacion profesional se refiere a un proceso individual o de grupo que hace hincapié en la
autoconciencia y la comprension, y facilita que las personas desarrollen una direccion satisfactoria y
significativa de su vida/trabajo como base para guiar el aprendizaje, el trabajo y las decisiones de
transicion, asi como para gestionar las respuestas a los cambios en los entornos de trabajo y

aprendizaje a lo largo de la vida.

Desarrollo de la capacidad de trabajo voluntario

El desarrollo de la capacidad de trabajo voluntario se refiere a los procesos y procedimientos mediante
los cuales se desarrollan e implementan estrategias a largo plazo que conectan la comunidad, la
carrera y el desarrollo econdémico en aras de la reduccién del desempleo y el crecimiento econémico
a nivel de la comunidad. Las claves para el desarrollo efectivo de la capacidad de trabajo voluntario
incluyen el desarrollo de las fortalezas de las personas, los recursos fisicos y naturales y las

infraestructuras de la comunidad, asi como la apropiacion por parte de los socios de la comunidad.

Asesoramiento sobre empleo

El asesoramiento en materia de empleo abarca uno o mas de los siguientes ambitos: la adopcion de
decisiones en materia de carrera y ocupacional, la mejora de las aptitudes, la busqueda de empleo y
el mantenimiento del empleo. Las actividades incluyen la evaluacion, el desarrollo y la aplicacion de
un plan de accion, el seguimiento y la evaluacion. El resultado del asesoramiento laboral es ayudar a

los clientes a mejorar su empleabilidad y autosuficiencia en el mercado laboral.
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Aprendizaje individual y en grupo

Aprendizaje individual y en grupo facilitado se refiere a la aplicacion de los principios de aprendizaje
para desarrollar, adaptar y ofrecer actividades que satisfagan las necesidades de aprendizaje de
desarrollo profesional divergentes de individuos y grupos. Las actividades de aprendizaje pueden
Ilevarse a cabo en reuniones de entrevistas individuales, en el saldn de clases, en experiencia laboral
supervisada y/o electronicamente. Las actividades de aprendizaje se describen generalmente por
Obijetivos, Actividades, Procesos y Resultados y proporcionan oportunidades para que los individuos
y los grupos aprendan conocimientos, habilidades, actitudes y aplicaciones especificas que les ayudan
a ser auto-dirigidos en la gestion del aprendizaje, el trabajo y las transiciones.

Gestion de la informacion y de los recursos

Gestion de la informacion y los recursos se refiere al desarrollo y mantenimiento de una base de
informacion y recursos relacionados con el trabajo, el aprendizaje y las oportunidades de equilibrio
de lavidaalo largo de toda la vida. Las claves para una gestion eficaz de la informacion y los recursos
son la actualidad de la informacion y los recursos, el grado en que satisfacen las necesidades de las
personas y las comunidades en las que se encuentran y los servicios de apoyo disponibles que
asesoran/ayudan a las personas y a las comunidades a investigar, utilizar y gestionar la informacion

de manera que satisfaga sus necesidades y objetivos.

Desarrollo del trabajo

Desarrollo del trabajo se refiere a los procesos y procedimientos mediante los cuales se negocian las
oportunidades de trabajo y empleo con los empleadores en nombre de individuos y/o grupos de
clientes. Los objetivos del Desarrollo del Trabajo son el apego a largo plazo al mercado laboral de
los trabajadores y la satisfaccion de los empleadores a través de un mayor acceso a los trabajadores
que satisfacen sus necesidades y expectativas de mano de obra.

NOTA:

Hay otras esferas de especializacion en las que el desarrollo de las perspectivas de carrera es un
componente no central, aunque importante. Dos ejemplos son el Asesoramiento Correccional y de
Rehabilitacion y el Trabajo Social Clinico. Este tipo de dominios no se incluyen en este glosario.
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Cadigo ético
Una guia practica para el comportamiento y la practica profesional para quienes ofrecen servicios

directos en el desarrollo profesional y para informar al publico sobre los servicios que prestan los
profesionales del desarrollo profesional.

3.3.2 Profesionales que ofrecen servicios de desarrollo profesional

Los profesionales de gestion de carrera laboral, o profesionales de desarrollo profesional, facilitan la
capacidad de los clientes para hacerse cargo de su propio desarrollo profesional ayudandoles en el
proceso de identificacion y acceso a recursos, planificacion y gestion para el desarrollo de su carrera
profesional. Se utiliza como un término genérico que se refiere a cualquier proveedor de servicios

directos en el campo del desarrollo profesional.

Basado en la literatura y practica académica internacional, ofrecemos un conjunto de definiciones
que cubren los diversos proveedores, categorizados como proveedores de servicios de carrera

indirectos o directos.

NOTA:

Como colectivo, los profesionales de carrera representan una riqueza y diversidad de talento. Sin
embargo, como individuos, muchos profesionales no tienen cualificaciones o formacion especificas
para su carrera. Mas bien traen consigo habilidades y conocimientos de campos relacionados.

PROVEEDORES DE SERVICIOS DIRECTOS

Proveedores de Servicios Directos como Profesionales de Desarrollo Profesional que pasan la mayor
parte de su tiempo proporcionando servicios directos a estudiantes, graduados y otros clientes.
Técnico de desarrollo de carrera laboral

Un técnico de desarrollo profesional es un termino genérico que se refiere a cualquier proveedor de
servicios directos en el campo del desarrollo profesional. Un técnico de desarrollo profesional es
cualquier proveedor de servicios directos que desempefie un papel en la facilitacion del aprendizaje

que fomente el desarrollo profesional y la gestion de la carrera.
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Orientador profesional

Las actividades de los orientadores profesionales se centran en los &ambitos de la educacion, la carrera
profesional y la vida personal. Un orientador profesional ayuda a las personas a lograr una mayor
conciencia de si mismas, a desarrollar una direccion de vida/trabajo, a aumentar la comprension de
las oportunidades de aprendizaje y de trabajo y a ser auto-dirigidas en la gestion del aprendizaje, el
trabajo y las transiciones. El asesoramiento profesional facilita la identificacion de las competencias
existentes y el aprendizaje de nuevas "habilidades, intereses, habitos de trabajo y cualidades
personales que permitan a cada participante crear una vida satisfactoria en un entorno laboral en
constante cambio”. EI proceso de orientacion profesional "se centra en ayudar a las personas a no

elegir una profesion, sino a construirla”.

Aunque los requisitos varian, la mayoria de los Consejeros de Carrera tienen una formacién de
posgrado en asesoramiento (generalmente, como parte de un titulo en educacion, psicologia, trabajo

social o rehabilitacidn) y trabajan en una amplia gama de entornos, incluidos el publico y el privado.

Especialista en el desarrollo profesional

Especialista en desarrollo profesional - especialista en desarrollo profesional interno, generalmente
en compariias de alta tecnologia (en este momento) para asegurar la retencion de los empleados al
facilitar el desarrollo de los empleados dentro de la organizacion. Esto incluye la evaluacién, los
planes de desarrollo profesional y el coaching, todos ellos centrados en vincular las necesidades de

los empleados con las necesidades de la empresa.

Formador profesional

Un formador profesional trabaja con individuos o grupos de estudiantes en entornos educativos para
ayudarles a adquirir conocimientos sobre habilidades de desarrollo profesional y aplicaciones de
planificacién de carrera. Los formadores profesionales ayudan a los estudiantes jovenes y adultos a
construir sus carreras mediante la adquisicion de conocimientos y habilidades que les permitiran
identificar, elegir, planificar y prepararse para el aprendizaje, la formacion, el trabajo y otras

funciones de la vida.

La mayoria de los formadores para la carrera laboral tienen formacidn universitaria o de posgrado en
educacion y desarrollo profesional, y pueden trabajar en instituciones de educacion primaria,

secundaria o postsecundaria.
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NOTA:

Existe una distincion entre el educador profesional descrito anteriormente y la provision de
formacion profesional para orientadores profesionales y educadores profesionales en facultades
universitarias y de ensefianza superior. Esta formacion profesional se considera un servicio
indirecto.

Especialista e informacion sobre la carrera laboral

Un especialista en Informacion de Carrera (CIS) ayuda a los clientes a desarrollar habilidades para
acceder a la informacion relevante necesaria para el proceso de toma de decisiones de su carrera. El
CIS muestra a los clientes como identificar, proteger, gestionar e interpretar la informacién de carrera.
Esto incluye el mercado laboral nacional e internacional, la educacion, la ocupacion y los recursos de
busqueda de empleo. La mayoria de los paises de la CEI tienen educacion o formacién universitaria

o de posgrado y trabajan en centros de recursos de informacion.

Coach de gestion de carrera laboral

El coaching implica el uso de una serie de preguntas que facilitan la reflexion personal, la exploracién
y el establecimiento de objetivos. Los coaches de carrera laboral son contratados por las empresas
para ayudarles con los problemas de retencion. Ejemplos de ello serian el coaching individual con
un empleado en situacion de incumplimiento o estancamiento, el trabajo en equipo, etc. Los coaches

también son contratados por individuos que estan interesados en hacerse cargo de sus carreras.

Asesor de gestion de carrera laboral

Un consultor de Gestion de Carrera es contratado por organizaciones con y sin fines de lucro para
ayudar a los empleados profesionales, gerenciales y ejecutivos despedidos con su transicion de
carrera. Esto incluye reunirse con el empleado el dia del despido para ayudarlo a manejar sus
emociones y asegurarse de que abandona la organizacion con dignidad; remitirlo a un asesor
financiero o a un abogado laboral para que lo ayude a manejar sus indemnizaciones por despido de
una manera practica y profesional. El enfoque se centra en el asesoramiento individual que incluye
la evaluacion, el establecimiento de objetivos, el auto-marketing, la creacién de redes y la

negociacion.

Orientador laboral

Un consejero de empleo trabaja en colaboracién con los individuos para evaluar las necesidades
relacionadas con la pre-empleabilidad, la toma de decisiones, las habilidades de busqueda de empleo,

la capacitacion y el mantenimiento del empleo. El/ella ayuda a los clientes a evaluar sus necesidades
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de empleo, establecer metas y desarrollar un plan de accion que incluya actividades para mejorar su

empleabilidad.

Los requisitos educativos varian. Los consejeros de empleo tienden a ser empleados en centros de
recursos humanos federales o provinciales, agencias comunitarias o agencias de servicios directos

contratadas por el gobierno.

Consejero de Orientacion

Un consejero de orientacion trabaja en un consejo escolar, en una escuela primaria o secundaria. Las
actividades clave incluyen proporcionar orientacion a los estudiantes sobre temas personales y
relacionados con el aprendizaje. Se hace especial hincapié en las opciones de educacion y formacién
postsecundaria, con un menor énfasis en las cuestiones relacionadas con la relacion entre la escuela

y el trabajo.

Un consejero de orientacidn coordina la prestacion de servicios de asesoramiento e informacion sobre
carreras y remite a servicios profesionales externos en nombre de los estudiantes. Puede administrar
e interpretar instrumentos estandarizados de evaluacion de carrera, incluyendo pruebas de

inteligencia, aptitud e interés.

Por lo general, los consejeros de orientacion requieren una licenciatura en educacion y un certificado
de profesor, y a menudo han completado cursos de posgrado en asesoramiento. Algunos paises de la
UE ofrecen formacion de master y exigen titulos de master, y otros paises estan en proceso de

introducir este mismo requisito.

Profesional de recursos humanos

Un Profesional de Recursos Humanos (HRP Human Resource Professional) cubre una amplia gama
de especialidades como personal, relaciones laborales, publicidad y ndminas. Los HRPs investigan,
analizan y asesoran sobre estrategias de recursos humanos, métodos de gestion y estrategias
organizativas. Los HRP con especializacidn en personal pueden planificar, desarrollar e implementar

programas de reclutamiento.

Aunque los requisitos varian, los HRPs a menudo poseen un titulo postsecundario en ciencias sociales
y/o estudios empresariales. Pueden trabajar en empresas del gobierno y del sector privado, empresas

de consultoria de gestidon o pueden ser consultores independientes.
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Coach de habilidades personales (“Life skills coach”)

Un “Life Skills Coach” ayuda a las personas a mejorar sus habilidades personales y cotidianas en las
comunicaciones, las relaciones humanas y la resolucion de problemas. Un “Life Skills Coach” disefia
y facilita experiencias de aprendizaje dirigidas a mantener y fortalecer las relaciones y a abordar
temas relacionados con uno mismo, la familia, el trabajo, la carrera, la comunidad y el ocio. Los
requisitos generalmente incluyen capacitacion especializada en coaching de habilidades para la vida.

Un coach de habilidades personales usualmente trabaja en una agencia de servicio social.

Desarrollo profesional organizativo

Los resultados de la interaccion entre la planificacion de carrera individual y el proceso de gestion

de carrera de la organizacion.

PROVEEDORES DE SERVICIOS INDIRECTOS
Hay areas de trabajo importantes relacionadas con la prestacion de servicios de desarrollo profesional

de calidad que no implican un contacto directo con los clientes. Ejemplos de ello son los
Administradores de Programas y Servicios; Desarrolladores de Programas, Servicios y Recursos;
Desarrolladores de Sitios Web; Economistas y Estadisticos; Analistas de Informacion del Mercado

Laboral; e Investigadores y Evaluadores.

3.3.3 Enfoque y alcance de los servicios de desarrollo profesional

El enfoque y el alcance de los servicios de desarrollo profesional varian significativamente entre
jurisdicciones (es decir, educacién/gobierno) y entornos de prestacion de servicios (en escuelas,
agencias comunitarias y entornos de préactica privada). Las organizaciones frecuentemente tienen
mandatos especializados que controlan la naturaleza de los servicios y las personas a las que sirven.
Ademas, la preparacion profesional de los profesionales de la promocién de las perspectivas de
carrera controla los servicios que estan calificados para prestar. La investigacion internacional sefiala
que la naturaleza/contenido de los servicios de desarrollo profesional encajan "ampliamente™ en lo

siguiente:

Basado en la informacion

Los servicios basados en la informacion proporcionan informacion relacionada con el aprendizaje y

el trabajo y se ofrecen en gran medida a través de la auto-instruccion, ya sea electronica o impresa.
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La informacidn es una base necesaria para la investigacion, la exploracion y la toma de decisiones de
carrera. Los servicios basados en la informacion se centran en el suministro de datos y conocimientos.
(Ejemplos: Kioscos de Informacion; Sitios Web de Informacion sobre Carreras Profesionales;

Gestion de Informacién y Recursos).

Basado en el aprendizaje y las habilidades

Los servicios basados en el aprendizaje y las destrezas incluyen informacion, pero se centran en
aprender a aplicar y evaluar la informacion de manera personalmente relevante y desarrollar destrezas
para investigar y gestionar el aprendizaje y las decisiones y transiciones laborales a lo largo de la

vida. (Ejemplos: Servicios de Desarrollo Laboral; Educacion Profesional; Asesoramiento Educativo).

Basado en la identidad

Los servicios basados en la identidad incluyen y enfatizan la importancia de la autoconciencia y la
comprension como base para las decisiones de aprendizaje y trabajo, y la busqueda de formas
significativas y con un propdsito en las que cada individuo quiera contribuir a lo largo de su vida.

(Ejemplo: Asesoramiento profesional (individual y/o en grupo)

Basado en los cambios

Los servicios basados en el cambio incluyen un enfoque en la resolucion de problemas/barreras, ya
sean personales o sistémicas, que interfieren con la capacidad de un individuo o grupo para gestionar
de manera eficaz y 6ptima el aprendizaje y el trabajo a lo largo de la vida. (Ejemplos: orientacion

profesional, desarrollo de la capacidad de la comunidad)

NOTA:

Los resultados de aprendizaje planificados de los que son responsables los Servicios de Desarrollo
Profesional, difieren drasticamente dependiendo de la naturaleza de los servicios prestados. Los
servicios de informacion aumentan el conocimiento, pero no fomentan directamente la comprension
personal o la adquisicién de habilidades. Los servicios de educacién profesional son responsables
de los resultados del desarrollo de habilidades, pero no de resolver problemas/barreras personales
relacionados con el trabajo y el aprendizaje.

Cada servicio exige y requiere diferentes competencias especializadas de los proveedores de

servicios. Cada servicio también varia en duracion y en el nivel de asistencia y apoyo profesional
que normalmente se requiere para lograr diferentes resultados. También hay que sefialar que los
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servicios no son discretos, es decir, las agencias pueden proporcionar cualquier nimero de los
servicios mencionados anteriormente.

Los servicios a menudo se prestan con la ayuda de recursos basados en el plan de estudios, Internet
o en talleres, en formato electrénico o impreso.

3.3.4 Funciones de los profesionales de la carrera laboral

Asesoramiento

El asesoramiento implica recomendar las opciones que se consideran mas adecuadas a las necesidades
de la persona. Los practicantes ayudan a los individuos a examinar tales opciones y a tomar decisiones

reflexivas.

Advocacion

Abogar por, es negociar directamente con instituciones, empleadores o agencias en nombre de
individuos o grupos para quienes puede haber barreras adicionales para acceder a las oportunidades.
Por ejemplo, un consultor de empleo puede abogar con un empleador en nombre de un cliente con

problemas de audicidn para negociar el uso de un auricular personalizado en el trabajo.

Evaluacion

La evaluacion implica la recopilacion de informacion, la identificacion de problemas y la aclaracion
de los recursos personales y ambientales en relacion con los problemas. La evaluacion ayuda a las
personas a aumentar su autoconciencia, comprender su desarrollo profesional, establecer objetivos de
trabajo, aprendizaje y/o equilibrio en la vida, y proporciona una base para tomar medidas. La
evaluacion informal es el paso inicial de la recopilacion de informacion y la determinacion de las
necesidades. Puede ser seguido de una evaluacion formal por profesionales certificados que utilizan

herramientas de evaluacion referenciadas por normas.

Apoyo

El asesoramiento consiste en ayudar a las personas a descubrir, aclarar, evaluar y comprender su
propia experiencia, a identificar sus puntos fuertes, motivaciones y orientaciones de vida/trabajo

preferidas, a explorar alternativas y su posible implementacion. Es un proceso de colaboracion
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destinado a aumentar la autoconciencia, identificar necesidades y direcciones, establecer metas,
desarrollar e implementar planes de accion para alcanzar las metas deseadas. El asesoramiento es una
actividad intencionada en la que participan deliberadamente el asesor y el cliente, y que por lo general

implica una serie de contactos regulares.

Capacitar

Capacitar es proporcionar a los clientes herramientas, estrategias y apoyo para implementar sus
decisiones. Aumenta la autosuficiencia del cliente para satisfacer las demandas del lugar de trabajo
o de la educacidn, tales como ensefarles a buscar trabajo, estudiar o negociar. La capacitacion les da
a los alumnos més independencia para tratar con las agencias que proporcionan o influyen en las

oportunidades de aprendizaje/empleo.

Facilitar informacioén

Dar Informacion proporciona informacién objetiva y objetiva sobre las opciones disponibles.

Tutorias

La tutoria es una relacion basada en el aprendizaje entre una persona experimentada y competente, y
un estudiante que desea adquirir una experiencia y competencias similares. Esta relacion de apoyo,
aliento, informacion y asesoramiento puede ser iniciada tanto por el mentor como por el alumno. La

tutoria puede ser negociada o coordinada privadamente por un supervisor o instructor.

Enseflanza

La ensefianza implica proporcionar una progresion planificada y sistematica de las actividades
basadas en el aprendizaje para que las personas puedan adquirir conocimientos, habilidades y

competencias relacionadas con el desarrollo personal, educativo y profesional.

3.3.5 Términos relacionados con la educacion y formacién profesional

Bajo el paraguas de los términos de carrera se asumen términos relacionados con el aprendizaje que
se refieren a los muchos tipos diferentes de aprendizaje a los que se puede acceder como aprendizaje

a lo largo de toda la vida (véase la definicidn) que es necesario para la gestion exitosa del desarrollo
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de la carrera. El conocimiento de estos términos facilita la planificacion a nivel individual o a nivel

global.

Acceso a la Educacién

Condiciones, circunstancias o requisitos (por ejemplo, cualificaciones de formacion, nivel educativo,
competencias o experiencia laboral) que rigen la admision y la participacion en instituciones o
programas educativos. (UNESCO, 1995).

Educacidén vocacional

Programas y actividades de aprendizaje para ayudar a las personas a desarrollar las habilidades
necesarias para gestionar su carrera profesional y su trayectoria vital. Esto incluye el acceso y el uso
efectivo de la informacion y la orientacion profesional.

Otras definiciones incluyen:

« La cooperacion sistematica de las instituciones educativas, los padres y la sociedad para
ayudar a jovenes y adultos a adquirir conocimientos y habilidades que les permitan tomar
decisiones profesionales racionales (Career Guidance and Counselling Glossary, 2017).

« El desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes a través de un programa planificado
de experiencias de aprendizaje en entornos de educacién y formacion que ayudara a los
estudiantes a tomar decisiones informadas sobre sus opciones de estudio y/o trabajo y
permitird una participacion efectiva en la vida laboral (Australian Ministerial Council for

Employment, Education, Training and Youth Affairs, 1998).
Educador/orientador profesional

Un educador profesional trabaja con individuos o grupos en entornos educativos para ayudarles a
aprender conocimientos, habilidades y aplicaciones de desarrollo profesional. Los educadores
profesionales ayudan a los estudiantes jovenes y adultos a construir sus carreras mediante la
adquisicion de conocimientos y habilidades que les permitiran identificar, elegir, planificar y
prepararse para el aprendizaje, la formacion, el trabajo y otras funciones de la vida.

Aprendizaje
El aprendizaje es un proceso holistico que implica pensar, sentir, percibir y comportarse como

individuos relacionados con experiencias pasadas e interaccion continua con el mundo a lo largo de
sus vidas (Patton & McMahon, 1999).
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Aprender haciendo
Aprendizaje adquirido por la practica repetida de una tarea, con o sin instruccion previa, o aprendizaje

adquirido por la transformacién de los propios activos mentales a través de la confrontacion con la
realidad, lo que resulta en nuevos conocimientos y habilidades. Aprender haciendo también se conoce

como aprendizaje experimental.

Aprendizaje experimental
El proceso de aprendizaje a través de la experiencia, y se define mas especificamente como

"aprendizaje a través de la reflexion sobre la préctica”. El aprendizaje préctico es una forma de
aprendizaje experimental, pero no implica necesariamente que los estudiantes reflexionen sobre su

producto.

Aprendizaje a lo largo de toda la vida
El aprendizaje a lo largo de toda la vida es la busqueda de conocimientos "continua, voluntaria y auto-

motivada", ya sea por razones personales o profesionales. Por lo tanto, no s6lo mejora la inclusion
social, la ciudadania activa y el desarrollo personal, sino también la auto-sostenibilidad, asi como la

competitividad y la empleabilidad.

Toda actividad de aprendizaje intencionada, emprendida de forma continua con el objetivo de mejorar
las aptitudes y competencias en materia de conocimientos (Comunidad de las Comunidades Europeas,
2000) El proceso de adquisicién de conocimientos o aptitudes a lo largo de toda la vida a través de la

educacion, la formacion, el trabajo y la experiencia vital general.

Es un proceso por el cual individuos, instituciones y organizaciones tienen todos los medios para
planificar y apoyar el aprendizaje continuo a través de una red interconectada de diferentes tipos de

educacion y formacion que sirven tanto a los objetivos de la vida como a los del trabajo.
En un modelo de aprendizaje permanente:

= Las personas acceden al aprendizaje necesario para mantener una participacion actual
y activa en el trabajo, tanto remunerado como no remunerado, a lo largo de su vida
laboral;

= Las organizaciones ofrecen oportunidades de aprendizaje a lo largo de la carrera de

un trabajador para retener a los trabajadores actuales, activos y valiosos;
= Los gobiernos a todos los niveles asignan recursos que apoyan el aprendizaje continuo

a lo largo de toda la vida.
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Marco Europeo de Cualificaciones para el Aprendizaje Permanente (EQF-MEC)
Una herramienta de referencia para describir y comparar el marco de los niveles de cualificacion en

los sistemas de cualificaciones desarrollados a nivel nacional, internacional o sectorial (MEC).
Observacion: los componentes principales de los MEC son un conjunto de ocho niveles de referencia
descritos en términos de resultados del aprendizaje (una combinacion de conocimientos, capacidades

y/o competencias) y de mecanismos y principios para la cooperacion voluntaria.

Los ocho niveles cubren todo el espectro de cualificaciones, desde las que reconocen conocimientos,
habilidades y competencias basicas hasta las que se otorgan en el nivel mas alto de la educacion y
formacion académica, profesional y vocacional. EQF es un dispositivo de traduccion para sistemas

de calificacion. (Parlamento Europeo y Consejo de la Union Europea, 2008)

Marco de Referencia Europeo de Calidad (EQAVET)
Disefiado para ayudar a los Estados miembros de la UE y la garantia en los paises participantes en la

formacion profesional a desarrollar, mejorar, orientar y evaluar la calidad de la educacion y la

formacion de sus propios sistemas de educacion y formacién profesional.
La metodologia propuesta por el marco se basa en:

« Un ciclo que consta de cuatro fases (planificacion, implementacion, evaluaciéon y
revision) descritas para los proveedores/sistemas de formacion profesional;

« Criterios de calidad y descriptores indicativos para cada fase del ciclo;

 Indicadores comunes para evaluar los objetivos, métodos, procedimientos y resultados
de la formacién: algunos indicadores se basan en datos estadisticos y otros son de
caracter cualitativo. (Cedefop, basado en Parlamento Europeo y Consejo de la Union
Europea, 2009(b).

Educacion de adultos
La educacion de adultos es la educacion general o profesional que se imparte a los adultos después
de la educacién y formacién inicial con fines profesionales y/o personales, y que tiene por objeto:

«  Proporcionar educacién general para adultos en temas de particular interés para ellos
(por ejemplo, en universidades abiertas);

«  Proporcionar un aprendizaje compensatorio en habilidades basicas que los individuos
pueden no haber adquirido antes en su educacion o formacion inicial (como la
alfabetizacion, la aritmética) y, por lo tanto, no haberlas adquirido;
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« Dar acceso a las cualificaciones no obtenidas, por diversas razones, en el sistema de
educacion y formacion inicial,

« Adquirir, mejorar o actualizar conocimientos, habilidades o competencias en un
ambito especifico: se trata de la educacion y la formacion permanentes

NOTA:

La educacion de adultos esta cerca, pero no es sinonimo de educacion y formacion continua.
(European Training Foundation 1997; Cedefop, 2004).

Educacion Basica de adultos
La educacion bésica de adultos generalmente se refiere a ensefiar a los adultos que no terminaron la

escuela secundaria un nivel funcional en lectura, aritmética y ciencias. A menudo se le llama

actualizacion.

La educacion de adultos puede estar disponible a través de programas de escuela nocturna o diurna
ofrecidos por las juntas locales de educacion o por agencias/instituciones comunitarias, bibliotecas o

colegios comunitarios.

La educacion para adultos también se ofrece a traves de modalidades de ensefianza a distancia por
parte de los consejos de educacion. Muchas empresas, consejos industriales, empleadores y/o
sindicatos han puesto a disposicion de sus trabajadores de produccion una formacion béasica de

alfabetizacion en el lugar de trabajo, en las aulas o en programas informaticos.

Educacion formal

En los debates politicos de la UE se ha establecido una diferenciacién comun entre las distintas formas
de oferta educativa. Los programas informales, no formales y formales han sido vistos como muy
diferentes.

La educacion formal es el "sistema educativo”, estructurado jerarquicamente y clasificado
cronoldgicamente, que abarca desde la escuela primaria hasta la universidad e incluye, ademas de los
estudios académicos generales, una variedad de programas e instituciones especializados para la

formacion técnica y profesional a tiempo completo.

Educacion no formal

La educacion no formal es cualquier actividad educativa organizada fuera del sistema formal

establecido -ya sea que opere por separado 0 como una caracteristica importante de alguna actividad
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mas amplia- que tiene por objeto servir a clientelas de aprendizaje y objetivos de aprendizaje
identificables.

Mientras que para muchos investigadores la educacion no formal es vista como la forma "ideal" de
educacion, mucho mejor en todos los aspectos que la educacién formal, para otros todavia es vista
como un subsistema de educacion, ciertamente no superior y para algunos tan considerablemente
inferior como la escolarizacion formal. Por parte de algunos, la educacion no formal podria ser
descrita como un "mal necesario en situacion de crisis hasta que la escolarizacion formal pueda ser
restablecida”.

La educacion no formal pasé a formar parte del discurso internacional sobre politica educativa a
finales de los afios sesenta y principios de los setenta, considerada en relacion con los conceptos de
aprendizaje recurrente y permanente (Tight, 1996), ‘reconociendo la importancia de la educacion, el
aprendizaje y la formacion que tienen lugar fuera de las instituciones educativas reconocidas'. Otras
definiciones (Fordham, 1993) sugieren que en los afios setenta se asociaron cuatro caracteristicas a la

educacion no formal:
e Relevancia para las necesidades de los grupos desfavorecidos.
e Preocupacidn por categorias especificas de personas.
o Un enfoque de propositos claramente definidos.
o Flexibilidad en la organizacién y los métodos.
Educacién informal

El proceso verdaderamente permanente en el que cada individuo adquiere actitudes, valores,
habilidades y conocimientos a partir de la experiencia diaria y de las influencias y recursos educativos
de su entorno: de la familia y los vecinos, del trabajo y el juego, del mercado, de la biblioteca y de
los medios de comunicacion. Este aprendizaje no suele recibir reconocimiento en forma de

credenciales de las instituciones.

Validacion de la educacion no formal e informal

= Proceso de confirmacion por parte de un organismo autorizado de que una persona ha
adquirido resultados de aprendizaje con arreglo a una norma pertinente.

= Consta de cuatro fases distintas:

= ldentificacién - a través del didlogo - de experiencias particulares hechas por un individuo;

= Documentacion - para hacer visibles las experiencias individuales;
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= Una evaluacion formal de estas experiencias; y

= Reconocimiento que conduzca a una certificacion, por ejemplo, una cualificacion parcial
0 completa.

= Este proceso suele estar vinculado a actividades de orientacion especializadas. Se
pretende reforzar el papel de la orientacion en relacion con la acreditacion del aprendizaje
experiencial previo y el aprendizaje en el lugar de trabajo, incluido el aprendizaje formal,
no formal e informal” (Lifelong Guidance Policy Development: a European Resource Kit
2012).

Ensefianza superior

Los programas formales de educacion postsecundaria se asocian con mayor frecuencia con
instituciones de educacién formal tales como colegios, universidades, instituciones técnicas e

instituciones privadas de educacién/formacion.

Evaluacion y reconocimiento del aprendizaje previo

La evaluacion previa al aprendizaje es un proceso sistematico que implica la identificacion,
documentacidn, evaluacion y reconocimiento de competencias (habilidades, conocimientos) que se
han desarrollado a través de muchos medios de estudio formales e informales (por ejemplo,
experiencia laboral, formacién, estudio independiente, actividades de voluntariado, viajes y
pasatiempos). El reconocimiento puede ser utilizado para cumplir con los requisitos de un programa

académico o de capacitacion, certificacion ocupacional o ingreso al mercado laboral.

Educacion a distancia

La educacién a distancia incluye estudios ofrecidos por correspondencia, programas de television,
CDs o audios, en un lugar fuera del campus, como la escuela secundaria local, o en Internet. Muchas
universidades, colegios y asociaciones profesionales ofrecen cursos o incluso programas completos

de titulos o certificados de educacion a distancia.

Educacion “cooperativa”

Educacion cooperativa se refiere a un programa que integra la experiencia laboral en el &mbito de

estudios del estudiante con los estudios académicos. El término refleja la relacion de cooperacion
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entre estudiantes, escuelas y empleadores que permite a los estudiantes alternar periodos de estudio

con periodos de empleo.

Educacion y formacién profesional (FP)

Educacion disefiada para desarrollar habilidades ocupacionales. En algunos paises se Ilama
Educacién Profesional y Técnica.

La FP es un elemento clave de los sistemas de aprendizaje permanente que dota a las personas de los
conocimientos, la experiencia, las capacidades y/o las competencias necesarias en determinadas
profesiones o, en términos mas generales, en el mercado laboral. Responde a las necesidades de la
economia, pero también proporciona a los alumnos aptitudes para el desarrollo personal y la
ciudadania activa. La EFP contribuye al rendimiento empresarial, la competitividad, la investigacion
y la innovacién, y es fundamental para el empleo y la politica social.

Los sistemas de EFP en Europa pueden contar con una red bien desarrollada de proveedores de EFP.
Se basan en estructuras de gobernanza con la participacion de los interlocutores sociales (empresarios,
sindicatos) en diferentes organismos (camaras, comités, consejos, etc.). Los sistemas de EFP

consisten en una EFP inicial y una EFP continua:

« La educacién y formacion profesional inicial se lleva a cabo normalmente en el
segundo ciclo de secundaria, antes de entrar en la vida laboral. Se lleva a cabo en un
entorno escolar (la mayor parte del aprendizaje tiene lugar en un aula) o en un entorno
laboral, organizado lo més cerca posible de la experiencia de la vida real (ya sea en
escuelas, centros de formacién o empresas, con programas de aprendizaje como
ejemplo mas tipico). Esto depende en gran medida del sistema de educacion y
formacion de cada pais, pero también de la estructura de su economia.

« Laformacion profesional continua tiene lugar después de la educacién y formacion
iniciales, o después de la entrada en la vida laboral. Su objetivo es mejorar o actualizar
conocimientos y/o habilidades, adquirir nuevas habilidades, reciclarse para un cambio
de carrera, o continuar con el desarrollo personal y profesional. La FP continua se basa
en gran medida en el trabajo, y la mayor parte del aprendizaje tiene lugar en un lugar

de trabajo.
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Formacion en alternancia
Educacion o formacion que combina periodos en una institucion educativa o centro de formacion y

en el lugar de trabajo. El plan de alternancia puede ser semanal, mensual o anual. Segun el pais y la
situacion aplicable, los participantes pueden estar vinculados contractualmente al empleador y/o
recibir una remuneracion. El "sistema dual” aleman es un ejemplo de formacion en alternancia.
(Cedefop, 2008).

Programa de formacion
Un conjunto de actividades de educacion y capacitacion disefiadas para lograr un resultado vocacional

especifico, por ejemplo, un curso, médulo (tema), formacion en el centro de trabajo (FCT).

Acreditacion
Proceso de garantia de calidad mediante el cual un programa de educacién o formacidn es reconocido

y aprobado oficialmente por las autoridades legislativas o profesionales competentes, o bien mediante

un programa de formacion, previa evaluacion con arreglo a normas predeterminadas.

Educacion compensatoria
El aprendizaje tiene por objeto colmar las lagunas acumuladas por los individuos durante la educacion

o la formacion, principalmente para permitirles participar en la formacion.

Aprendizaje basado en el trabajo

Se refiere a experiencias educativas que ocurren en cooperacion con empresas/industrias y otros
socios de la comunidad. El aprendizaje basado en el trabajo se define como una secuencia coherente
de conciencia de carrera, exploracion, capacitacion laboral y actividades de experiencia que se
coordinan con las actividades de aprendizaje basadas en la escuela. Hay actividades de aprendizaje

basadas en el trabajo apropiadas para cada nivel de grado.

e-Learning
Aprendizaje apoyado por las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC).

El e-Learning no se limita a la "alfabetizacion digital” (adquisicion de competencias en materia de
TIC). Puede abarcar multiples formatos y metodos hibridos: mediante programas informaticos,

Internet, aprendizaje en linea o cualquier otro medio electronico o interactivo;

El e-Learning puede utilizarse como herramienta para la educacion y la formacion a distancia, pero

también para apoyar el aprendizaje presencial. (Cedefop, 2008).
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Aprendizaje flexible
La provision de una gama de modos 0 métodos de aprendizaje, dando a los alumnos una mayor

eleccion de cuando, donde y como aprenden.

Entrega flexible
Una gama de enfoques para proporcionar educacion y formacion, dando a los alumnos més opciones

sobre cuando, donde y como aprender. La entrega flexible puede implicar la educacion a distancia, la
entrega de modos mixtos, la educacion en linea, el aprendizaje a su propio ritmo, el aprendizaje auto-

dirigido, etc.

Asesor de transicion
Los asesores de transicion organizan recursos y ofrecen asistencia para que las personas puedan hacer

transiciones exitosas a través de la escuela hacia el trabajo o para continuar con su educacion y

capacitacion.

Plan de estudios
Las especificaciones de un curso o asignatura (médulo) que describen todas las experiencias de

aprendizaje de un estudiante, incluyendo generalmente los objetivos, el contenido, los resultados de
aprendizaje previstos, la metodologia de ensefianza, las tareas de evaluacion recomendadas o

prescritas, los ejemplos de evaluacién, etc.

Programa de transicion
Un programa, clase o curso disefiado para preparar a las personas para la transferencia de un nivel de

educacidn al siguiente, o de la educacion a la fuerza laboral.

Transicion de la escuela al trabajo
El proceso de pasar de la educacién o la formacion al empleo, que abarca el periodo en el que se

produce el cambio.

NOTA:

Muchas actividades de orientacion estan disefiadas para apoyar a las personas que estan haciendo
esta transicién. La transicién entre la educacién y el empleo (via de integracion, tipo de empleo -en
cuanto a nivel y condicion- y duracion) es compleja.

La integracion depende de muchos factores (género, edad, cualificacidn, politica de empleo,
orientacion y asesoramiento, etc.). (Cedefop (2008a).
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Contrato de aprendizaje
El aprendizaje es un sistema de formacidn que combina el aprendizaje en el trabajo bajo la supervision

de un oficial con breves periodos de instruccion formal en el aula. El aprendizaje conduce a la
certificacion o a la concesion de licencias en los oficios. El aprendiz esté vinculado contractualmente
al empleador y el aprendizaje recibe una remuneracion (salario o subsidio). EI empleador asume la
responsabilidad de proporcionar al aprendiz una formacion que le conduzca a una ocupacion

especifica.

NOTA:

« En francés, el término "apprentissage” se refiere tanto al aprendizaje como al proceso de
aprendizaje (véase "aprendizaje").
« El'sistema dual' aleméan es un ejemplo de aprendizaje. (Cedefop, 2004).

Estancias de practicas laborales
Las estancias de practicas es una experiencia de aprendizaje temporal, orientada a proyectos,

supervisada y en el trabajo, en la cual el pasante tiene metas especificas de aprendizaje; puede ser

remunerado o no remunerado.

Evaluacion y reconocimiento previos del aprendizaje
Un proceso sistematico que implica la identificacién, documentacion, evaluacion y reconocimiento

de competencias (conocimientos, habilidades y actitudes) que se han desarrollado a través de muchos
medios formales e informales (por ejemplo, experiencia laboral, capacitacion, estudios
independientes, actividades de voluntariado, viajes y pasatiempos). El reconocimiento puede ser
utilizado para cumplir con los requisitos de un programa académico o de capacitacion, certificacion

ocupacional o ingreso al mercado laboral.

Formacion continua (abreviatura FE)
Educacion postsecundaria, incluyendo educacion superior, educacion de adultos y educacion y

formacion profesional.

Job Shadowing
“Job Shadowing” es una actividad de exploracion de carrera en la cual un estudiante le da sombra a

un trabajador empleado para aprender més sobre su trabajo. Esta actividad no crediticia a menudo se

integra en el aprendizaje curricular.

El “job shadowing” es un modelo de aprendizaje experiencial y una actividad de exploracion de

carrera que le da a alguien una vision de primera mano de un ambiente de trabajo dentro de un campo
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elegido. Ofrece la oportunidad de observar las actividades diarias de un profesional que actualmente
trabaja en el campo de interés de la carrera de una persona, ofreciendo asi la oportunidad de ver lo
que realmente es trabajar en un trabajo especifico.

Un “job shadowing” puede ir desde una simple visita de una hora con una persona hasta una estancia
de una semana, lo que permite la interaccién con un gran nimero de empleados y la observacion de
una gran variedad de actividades. Esta actividad puede integrarse en el aprendizaje curricular, pero
no es solo para los estudiantes: los trabajadores nuevos o menos experimentados también pueden

beneficiarse de ella.

Formacion en el centro de trabajo (FC-FCT)
La formacion en el puesto de trabajo se refiere al desarrollo de los recursos humanos o a la formacion

continua de los trabajadores en el puesto de trabajo. Incluye el desarrollo continuo del personal en los
negocios y puede cubrir todo, desde la alfabetizacion hasta la formacion en gestion. Las empresas a
veces se unen a los sindicatos para patrocinar la formacion de los empleados o a las universidades y
colegios para impartir cursos de formacion para adultos. La mayoria de los programas de capacitacion
encajan en uno de los siguientes tipos generales de actividades de capacitacion: capacitacion en

habilidades técnicas; capacitacion en habilidades organizativas; capacitacion en habilidades bésicas.

Movilidad de aprendizaje
Por un lado, la movilidad se define como la capacidad de un trabajador de pasar de un empleo a otro

sin experimentar un periodo prolongado de desempleo. La movilidad puede referirse al movimiento

de una posicion a otra o de una ubicacién geogréafica a otra.
Existen dos formas principales de movilidad, la interprofesional y la intraocupacional.

= Movilidad Interocupacional - la habilidad de los trabajadores de moverse de un trabajo

a otro fuera de su familia ocupacional (por ejemplo, de maestro de inglés a guionista
de television o de administrador de oficina a desarrollador de sitios Web).
= Movilidad Intraocupacional - la habilidad de los trabajadores de moverse de un trabajo

a otro dentro de una familia ocupacional, (por ejemplo, mecéanico de automdviles a
mecanico de camiones o carpintero a ebanista).
Por otra parte, la movilidad de aprendizaje, un término ampliamente utilizado en los programas
educativos de la Comision Europea, como Erasmus+, se refiere a la movilidad de los trabajadores con
fines de aprendizaje profesional. Las modalidades de aprendizaje pueden ser tanto a corto plazo (5 a

30 dias) como a largo plazo (1 a 12 meses).
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Habilidad
Capacidad para realizar una actividad fisica o mental en particular que puede ser desarrollada

mediante entrenamiento o practica.

Habilidades béasicas
Las habilidades necesarias para vivir en la sociedad contemporanea, como escuchar, hablar, leer,

escribir y matematicas.

Habilidades generales
Una habilidad o competencia que puede ser transferida de un contexto laboral a otro.

Habilidades iniciales de acceso
Conocimientos necesarios para comenzar a trabajar en una organizacion o, mas en general, para

incorporarse a la fuerza laboral.

Habilidades de empleabilidad
Habilidades y atributos genéricos que se requieren para obtener un empleo y que pueden ser

transferidos de una situacion a otra (Miles Morgan Australia, 2003).

Formacién en habilidades
El desarrollo de habilidades o competencias relevantes para la fuerza de trabajo.

Reconocimiento de habilidades
El reconocimiento o reconocimiento de la validez de las competencias y cualificaciones por parte de

instituciones educativas, organismos profesionales, empleadores, autoridades de registro y otras

organizaciones.

Transferencia de habilidades
La transferencia de habilidades o competencias de un contexto laboral a otro

Mejora de las habilidades
Mejorar las competencias, por ejemplo, mediante la formacion continua y la capacitacion

Competencias
La capacidad de realizar tareas y deberes de acuerdo con los estandares esperados en el empleo.

La capacidad de aplicar adecuadamente los resultados del aprendizaje en un contexto definido

(educacidn, trabajo, desarrollo personal o profesional). o la capacidad de utilizar conocimientos,
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habilidades y habilidades personales, sociales y/o metodologicas, en situaciones de trabajo o estudio

y en el desarrollo profesional y personal.

NOTA: La competencia no se limita a los elementos cognitivos (que implican el uso de la teoria, los
conceptos o el conocimiento tacito); también abarca los aspectos funcionales (incluidas las
habilidades técnicas), asi como los atributos interpersonales (por ejemplo, las habilidades sociales
u organizativas) y los valores éticos (Cedefop; Parlamento Europeo y Consejo de la Union Europea,
2008).

Competencias principales
Las habilidades, conocimientos y actitudes que todos los profesionales del desarrollo profesional

requieren, independientemente de su entorno laboral.

Competencias bésicas
Suma de las habilidades (basicas y nuevas habilidades bésicas) necesarias para vivir en las

competencias clave de la sociedad contemporéanea del conocimiento.

Cualquiera de las diversas habilidades o competencias genéricas que se consideran esenciales para

que las personas participen efectivamente en la fuerza laboral.

Las competencias clave se aplican al trabajo en general, en lugar de ser especificas para trabajar en

una ocupacion o industria en particular.

El Informe Finn (1991) identifico seis areas clave de competencia que fueron desarrolladas
posteriormente por el comité Mayer (1992) en siete competencias clave: recopilacion, analisis y
organizacion de la informacion; comunicacion de ideas e informacion; planificacion y organizacion
de actividades; trabajo con otros y en equipo; uso de ideas y técnicas matematicas; resolucion de

problemas; y uso de tecnologia.

En su recomendacion sobre las competencias clave para el aprendizaje permanente, la Comision

Europea establece ocho competencias clave:

« comunicacion en la lengua materna;

e comunicacion en lenguas extranjeras;

« Competencias en matematicas, ciencia y tecnologia;
» Competencia digital;

« aprender a aprender;

« Competencias interpersonales, interculturales y sociales, y competencia civica;
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el espiritu emprendedor;

« laexpresion cultural. (Parlamento Europeo y Consejo de la Unidn Europea, 2006).

Competencias minimas
Una habilidad esencial para una determinada edad, grado o nivel de rendimiento.

Evaluacion basada en la competencia (CBA)
Recopilacion y valoracion de pruebas para decidir si una persona ha alcanzado un nivel de

competencia.

Formacién basada en la competencia (abreviatura CBT)
Formacion que desarrolla las habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para alcanzar los

estandares de competencia.

Estandares de competencia
Una especificacion de desempefio determinada por la industria que establece las habilidades,

conocimientos y actitudes para operar eficazmente en el empleo. Las normas de competencia se
componen de unidades de competencia, que a su vez se componen de normas de calidad, practicas de
calidad, elementos de competencia de los resultados de calidad, junto con criterios de rendimiento,
una serie de variables y una guia de pruebas. Las normas de competencia son un componente

respaldado de un paquete de capacitacion.

Desarrollo profesional continuo
El mantenimiento y crecimiento continuo de la excelencia profesional a través de la participacion en

actividades de aprendizaje que se planifican e implementan para lograr la excelencia en beneficio de

los participantes, los clientes y la comunidad.

Criterios de desempefio
La parte de una norma de competencia que especifica el nivel requerido de desempefio en términos

de un conjunto de resultados que deben lograrse para ser considerados competentes.

Créditos
El reconocimiento de que una persona ha satisfecho los requisitos de un médulo (asignatura) o unidad

de competencia, ya sea a través de un estudio previo (transferencia de créditos) o a través de una
experiencia laboral o de vida (reconocimiento o aprendizaje previo). La concesion de créditos exime

al estudiante de esa parte del curso.
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Transferencia de Créditos
Concesion de estatus o crédito por parte de una institucion u organizacion de formacion a los

estudiantes para mddulos (asignaturas) o unidades de competencia completados en la misma u otra

institucion u organizacion de formacion.

Credenciales o acreditaciones
Certificacion formal expedida para el logro exitoso de un conjunto definido de resultados, por

ejemplo, la finalizacion exitosa de un curso en reconocimiento de haber logrado conocimientos,

habilidades o competencias particulares; la finalizacion exitosa de un aprendizaje o pasantia.

Reconocimiento de aprendizaje previo (abreviatura RPL)
El reconocimiento de las habilidades y conocimientos adquiridos por una persona a traves de una

formacion previa, trabajo o experiencia de vida, que pueden ser utilizados para otorgar estatus o

crédito en una asignatura o médulo.

Cualificacion
Certificacion otorgada a una persona que ha completado con éxito un curso en reconocimiento de

haber alcanzado conocimientos, habilidades o competencias particulares.

Marco de cualificaciones
Instrumento para el desarrollo y la clasificacion de las cualificaciones (a nivel nacional o sectorial)

con arreglo a un conjunto de criterios (que utilizan descriptores) aplicables a niveles especificos de
resultados de aprendizaje. o instrumento para la clasificacion de las cualificaciones con arreglo a un
conjunto de criterios para niveles especificos de aprendizaje alcanzados, cuyo objetivo es integrar y
coordinar subsistemas de cualificaciones y mejorar la transparencia, el acceso, la progresion y la

calidad de las cualificaciones en relacion con el mercado laboral y la sociedad civil.
Se puede utilizar un marco de calificacion:

 establecer normas nacionales de conocimientos, habilidades y competencias;

« promover la calidad de la educacién;

« proporcionar un sistema de coordinacion y/o integracion de las cualificaciones y
permitir la comparacion de las cualificaciones mediante la relacion de las
cualificaciones entre si;

« promover el acceso al aprendizaje, la transferencia de los resultados del aprendizaje y

la progresion en el aprendizaje. (Cedefop, 2008; Parlamento Europeo)
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Calidad
El nivel de satisfaccion y eficacia de las organizaciones de educacion y formacion profesional, sus

productos Yy servicios, establecido a travées de la conformidad con los requisitos establecidos por los
clientes y las partes interesadas.

Normas de Calidad
Se definieron cuidadosamente los objetivos de los distintos aspectos de la prestacion de servicios o

de la practica profesional, en una forma que permita evaluar el desempefio:
* definir la industria de la carrera, sus miembros y sus servicios

» reconocer las diversas habilidades y conocimientos de los profesionales de la carrera

profesional
* guiar la entrada de los profesionales en la industria

* proporcionar una base para el diseno de la formacion de los profesionales de la

carrera profesional
» proporcionar garantia de calidad al pblico y a otras partes interesadas de la industria

* crear una terminologia acordada para la industria.

Control de calidad
Los sistemas y procedimientos disefiados e implementados por una organizacién para asegurar que

sus productos y servicios son consistentes y estan siendo mejorados continuamente.

Un procedimiento por el cual un servicio es monitoreado contra estandares de calidad especificos (el
grado de excelencia del servicio) y si no se ajusta a ellos, existen algunas sanciones que requieren

que el servicio sea mejorado.

Actividades relacionadas con la planificacion, la ejecucidn, la evaluacion, la presentacion de informes
y la mejora de la calidad, realizadas para garantizar que las actividades de orientacion (contenido de
los programas, disefio, evaluacion y validacion de los resultados, etc.) cumplan los requisitos de

calidad esperados por las partes interesadas.

NOTA:

La garantia de calidad para la orientacion suele implicar que todo el personal comprenda lo que se
requiere de ellos, que se disponga de los recursos necesarios (incluido el personal suficientemente
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capacitado) para una ejecucion eficaz, y que el desempefio se examine periddica y sistematicamente
a fin de determinar los aspectos que se deben mejorar. Existen una serie de normas de calidad
acreditadas de forma independiente (es decir, la formacion necesaria del personal) que se han
desarrollado para apoyar la garantia de calidad de la organizacion.

Directrices de calidad
Declaraciones u otras indicaciones de politica o procedimiento para la prestacion de servicios o la

practica profesional, destinadas a ayudar a un servicio o profesional a determinar un curso de accion

y reflexionar sobre la calidad de su trabajo (Henderson, Hignett, Sadler, Hawthorn, Plant, 2003).

Sistema de calidad
Un sistema de gestion disefiado para asegurar que los productos y servicios de una organizacién

siempre cumplen o superan los estdndares de calidad definidos y estan sujetos a una mejora continua.

Autoevaluacion
Proceso en el que los alumnos u organizaciones evallan su propio rendimiento en relacion con

determinados estandares o criterios; (en la formacion basada en competencias) proceso en el que los
alumnos evaltan su propio rendimiento en relacion con los estdndares de competencia; (en el aval de
calidad) proceso en el que una organizacion evalla hasta qué punto cumple los criterios de aval de

calidad, identificando oportunidades de mejora.

Evaluacion
El proceso o los resultados de una evaluacion o valoracion en relacion con los objetivos, normas o

criterios establecidos; en la educacion o formacion profesional se puede aplicar a organizaciones,

programas, politicas, cursos, etc.

3.3.6 Resultados del aprendizaje de la formacién profesional

Preparacion para el desarrollo profesional

Preparacion para participar en un proceso de desarrollo profesional.

Los indicadores de aprendizaje incluyen la capacidad de:

« identificar los logros pasados y describir las posibles contribuciones personales a la
comunidad

» establece objetivos personales y cree en su propia capacidad para alcanzarlos.
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 identificar estrategias y tomar medidas para superar las barreras personales al trabajo y al
aprendizaje
+ relacionar el propio comportamiento, el autoconcepto y la oportunidad

Auto-evaluacion: indicadores de aprendizaje

Conocimiento de las caracteristicas personales y capacidad de conectarlas con la direccion de la
vida/trabajo.
Los indicadores de aprendizaje incluyen la capacidad de:

« identificar con precision sus propias fortalezas (habilidades, habilidades, conocimientos,
intereses, valores, imaginacion y creatividad)

« relacionar cualidades personales, experiencias de trabajo/aprendizaje/tiempo libre, logros,
oportunidades y direccion de vida/trabajo.

 identificar y apreciar los activos externos (relaciones personales, redes, finanzas y bienes)

Toma de conciencia sobre las oportunidades: indicadores de aprendizaje

Conocimiento de las opciones de aprendizaje, trabajo y estilo de vida y como investigarlas y
evaluarlas

Los indicadores de aprendizaje incluyen la capacidad de:

« llevar a cabo investigaciones para reunir informacion diversa (de personas, mentores,
medios electronicos/impresos y recursos comunitarios/organizativos) y utilizarla
eficazmente para identificar oportunidades de aprendizaje y trabajo.

« distinguir la informacion util, actual, relevante y precisa de la informacion inapropiada,
obsoleta, engafiosa e incorrecta.

« entender la gama de alternativas de trabajo (incluyendo roles y opciones no tradicionales)
y reconoce sus ventajas y desventajas relativas.

« identificar una serie de oportunidades para el voluntariado, el aprendizaje, la formacion
técnica y académica, el aprendizaje, el trabajo y el espiritu empresarial.

« identificar una gama de organizaciones y oportunidades especificas para el trabajo
disponible

« analizar los requisitos (habilidades, conocimientos, actitudes, educacién y experiencia)

para los diferentes roles de trabajo
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Preparacion para el trabajo (igual que empleabilidad y habilidades esenciales): indicadores de
aprendizaje

Demostracion de las habilidades de empleabilidad necesarias para conseguir, mantener y/o crear

trabajo, trabajar con otros y lograr resultados.

Los indicadores de aprendizaje incluyen la capacidad de:

demostrar actitudes y comportamientos positivos en el trabajo y el aprendizaje

demostrar habilidades interpersonales efectivas para trabajar con otros (por ejemplo, dar
y  recibir  retroalimentacion;  desarrollar  relaciones  constructivas  entre
empleador/empleado (cliente/contratista)).

transferir al lugar de trabajo las habilidades relacionadas con el trabajo desarrolladas a
través de experiencias de voluntariado, practicas, practicas, trabajo a tiempo parcial,
educacion y ocio.

identificar las lagunas en las habilidades, conocimientos y experiencia necesarios para

llevar a cabo determinadas opciones de trabajo y aprendizaje

Toma de decisiones, desarrollo profesional y planificacion de carrera: Indicadores de
aprendizaje

Demostracién de habilidades para establecer objetivos, tomar y gestionar decisiones y tomar medidas

independientes.

Los indicadores de aprendizaje incluyen la capacidad de:

establecer objetivos de trabajo y aprendizaje efectivos y realistas basados en las fortalezas
y los activos.

identificar las condiciones internas (personales) y externas (ambientales) que pueden
afectar las decisiones de trabajo y aprendizaje

identificar las consecuencias a corto y largo plazo de las decisiones sobre uno mismo y
sobre los demas

evaluar/estimar las oportunidades disponibles y elegir la(s) opcidn(es) que mejor apoyen
el logro de las metas y el futuro preferido.

tomar decisiones de trabajo/aprendizaje que estén en linea con las caracteristicas
personales, los activos, la experiencia, las oportunidades del mercado laboral y el futuro
preferido.

describir las habilidades/aptitudes y conocimientos necesarios para calificar para la

educacion/formacion deseada y/u opciones de trabajo
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Busqueda de trabajo y desarrollo de trabajo

Demostracion de habilidades para establecer contactos, realizar busquedas de trabajo efectivas y/o

iniciar oportunidades de trabajo.

Los indicadores de aprendizaje incluyen la capacidad de:

aprovechar las caracteristicas personales, los recursos y la experiencia para buscar
oportunidades de trabajo

identificar y acceder a personas, redes, recursos y servicios que puedan ayudar a buscar
oportunidades

acceder a informacién relacionada con empleadores especificos y oportunidades
empresariales (incluyendo précticas de contratacion)

producir herramientas de apoyo efectivas (como curriculos, solicitudes, cartas de
presentacion, propuestas y planes de negocios) para ayudar en la blusqueda de
oportunidades de trabajo.

prepararse y participar en entrevistas de trabajo exitosas, auto-marketing o presentacion

del plan de negocios

Conciliacion de la vida personal, profesional y laboral: Indicadores de aprendizaje

Demostracién de esfuerzos para equilibrar las demandas de trabajo, familia, amigos,

responsabilidades comunitarias, oportunidades de aprendizaje formal e informal e intereses de ocio.

Los indicadores de aprendizaje incluyen la capacidad de:

valorar la importancia del trabajo, las relaciones y el ocio para una vida equilibrada y
productiva.

demostrar esfuerzos para equilibrar las demandas del trabajo, la familia, los amigos, las
responsabilidades de la comunidad, el aprendizaje y los intereses de ocio.

identificar y participar en actividades que ayuden a mantener una buena salud fisica y
mental

reconocer los factores de estrés que afectan la vida y la felicidad y toma medidas
constructivas para controlar el estrés.

factores que afectan la vida y la felicidad y que toman medidas constructivas para

controlar el estrés
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Gestion y cambios de las carreras laborales

Demostracién de habilidades para gestionar transiciones de trabajo y aprendizaje, planificadas y no

planificadas.

Los indicadores de aprendizaje incluyen la capacidad de:

NOTA:

anticipar, preparar y hacer frente a las transiciones en el trabajo y en el empleo

participar en el aprendizaje formal e informal para mantenerse al dia.

tomar medidas independientes para gestionar su propio desarrollo profesional

construir y hacer uso de una red de contactos y apoyo y ser un apoyo para los demas
identifican las habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para pasar de un tipo de

trabajo a otro.

Los resultados del aprendizaje contribuyen a los resultados socioeconomicos a largo plazo.
Encontrar un acuerdo sobre estos resultados y desarrollar formas operativas apropiadas de medirlos
e informar sobre ellos son retos muy importantes en la investigacion y la practica del desarrollo

profesional.

Resultados del desarrollo profesional en la educacion

mejora del rendimiento academico

reduccién de la necesidad de disciplina

reduccion de las tasas de desercion escolar

aumento del nimero de personas que ingresan a la educacién postsecundaria
reduccion de los cambios "en curso™ en las opciones postsecundarias

mayor madurez profesional

Resultados del desarrollo profesional para los empleadores

reduccién de los costes de contratacion

aumento de la retencién

mayor participacion en los programas de capacitacion y planificacion eficaz de la
sucesion

mayor adaptabilidad de los empleados a un entorno empresarial cambiante
productividad maximizada de los empleados

3.3.7 Términos informativos sobre el mercado laboral

La adecuacion eficaz de las demandas del mercado laboral a las necesidades de los trabajadores crea

a menudo beneficios econdmicos y personales mensurables en forma de retencion y resultados de la

contratacion. La comprension de los términos del mercado laboral puede ayudar a todas las partes

implicadas a saber como se puede aplicar la LMI en el proceso de equiparacion
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Trabajo

El trabajo es un conjunto de actividades con un conjunto previsto de resultados, de los que se espera
que una persona obtendra satisfaccion personal y contribuira a algin objetivo mayor. El trabajo no
estd necesariamente vinculado a un empleo remunerado, sino a actividades significativas y
satisfactorias (por ejemplo, trabajo voluntario, pasatiempos), y por lo tanto es un elemento

fundamental del desarrollo profesional.

Roles de trabajo

Las funciones del trabajo son el conjunto de tareas cambiantes y cambiantes necesarias para producir

resultados especificos.

Las habilidades requeridas para los roles de trabajo estan en constante cambio y el aprendizaje del

trabajador es continuo.

Los roles de Trabajo que estan siendo ocupados por muchos trabajadores hoy en dia, especialmente
en el trabajo del conocimiento, a menudo abarcan deberes y tareas que ya no encajan el titulo
ocupacional mas estatico una vez asignado a ese puesto en la organizacion. EIl término se basa en
competencias y sustituye al término Titulo de Trabajo u Ocupacion cuando cualquiera de estos

términos es estatico y no permite la rapida evolucion del puesto.

Empleo

Un empleo es un puesto remunerado que requiere un grupo de atributos especificos que permiten a
una persona realizar una configuracion de tareas en una organizacion a tiempo parcial o a tiempo

completo, de corta o larga duracién.

Ocupacion

La ocupacion se define como un grupo de trabajos similares encontrados en diferentes industrias u

organizaciones.

Oficio/Profesion

Una profesion es un grupo disciplinado de individuos que adhieren a las normas éticas y se defienden
a si mismos, y son aceptados por el publico como poseedores de conocimientos y habilidades

especiales en un cuerpo de aprendizaje ampliamente reconocido derivado de la investigacion,
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educacion y formacién de alto nivel, y que estén dispuestos a ejercer estos conocimientos y

habilidades en interés de los demas.

Informacion de carrera

La informacion profesional es informacion relacionada con el mundo del trabajo que puede ser util
en el proceso de desarrollo profesional, incluida la informacion educativa, ocupacional y psicosocial
relacionada con el trabajo (por ejemplo, busqueda de empleo disponibilidad de formacion, naturaleza

del trabajo, situacion de los trabajadores en diferentes ocupaciones)

Trayectoria profesional

Desde la perspectiva del trabajador, Trayectoria Profesional se refiere a la serie de cualquier
combinacion de roles de trabajo, ocupaciones, o trabajos que una persona se mueve a través de disefio
y coincidencia a medida que su carrera se desarrolla.

Desde el punto de vista de la empresa o de la industria, un itinerario profesional es una ruta que
pueden tomar los trabajadores dentro de una matriz de posiciones que estan conectadas por una mayor

y nueva adquisicion de habilidades y conocimientos.

Informacion sobre el mercado laboral

Informacion sobre el mercado de trabajo es la informacion relativa a las condiciones en el mercado
de trabajo o al funcionamiento de éste, como los datos sobre el empleo, los salarios, las normas y las
cualificaciones, las ofertas de empleo y las condiciones de trabajo. La informacion puede ser histérica,
actual o proyectada; recopilada formal o informalmente; basada en habilidades, ocupaciones o

industrias.

Informacion sobre formacion ocupacional

La Informacion Ocupacional aplica los datos del mercado laboral a ocupaciones o grupos
ocupacionales especificos. Incluye la categorizacion de las ocupaciones en grupos, la descripcion de
las funciones, los niveles de cualificacién, las aptitudes, los intereses, las actividades fisicas, las
condiciones ambientales, los requisitos educativos y de formacion, los datos y estadisticas sobre los
salarios, las ofertas de empleo y los empleadores de la industria, todo ello en relacion con las
funciones laborales que se demandan en el mercado de trabajo.
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Proyecciones/Previsiones(Pronosticos)

Las proyecciones/previsiones proporcionan una vision cuantitativa de la economia futura derivada
del uso de datos historicos, modelos informaticos, conocimientos especializados y consultas. Los
trabajadores pueden utilizar estrategias especificas a partir de informacién sobre las futuras
condiciones del mercado laboral en un grupo ocupacional y las fuentes de crecimiento de las

necesidades de mano de obra.
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B. PRACTICAL LEARNING ACTIVITIES

1. PLAN YOUR CAREER

Es fundamental aplicar una estrategia de desarrollo profesional. Esto puede ayudarle a gestionar la
direccion que desea que siga su carrera, sus habilidades laborales y los conocimientos que necesitara,

asi como la forma en que puede lograrlos.

La planificacion de su carrera comienza en la escuela y continta durante todo su periodo de edad
activa. No termina con la obtencidén de un empleo, ya que tendrd que encontrar soluciones a los
obstaculos a los que se enfrentard para un ascenso o cuando busque un nuevo empleo. Gestionar su

carrera laboral significa pensar en lo que realmente le importa, significa tomar el control de su vida.

La estrategia de desarrollo profesional depende del tipo de persona que sea. Esto puede ser muy
estructurado, o puede incluir sélo unos pocos retoques aqui y alla - conocimientos, habilidades y

fortalezas, lo que le gusta hacer y el tipo de trabajo que le interesa.

Tal vez se pregunte por qué deberia gestionar su carrera laboral cuando tanta gente ni siquiera se
preocupa por ello. Estas son algunas de las maneras en que la planificacion de su carrera profesional

puede marcar una diferencia para usted:

» Tendra més confianza en si mismo
» Podra encontrar mas oportunidades de empleo

» Aprendera a lidiar con los cambios de la vida

iNadie mas que usted esta en posicion de conseguir la carrera laboral de sus suefios! Todo lo
que tiene que hacer es planear y luego implementar. Y asi podra conseguir el trabajo, el ascenso o el

proyecto de carrera laboral que le interesa.

El elemento principal a la hora de hacer cumplir las oportunidades que le acercan a la carrera laboral
de sus suefios, es el plan de carrera para ayudarle a alcanzar su maximo potencial. Las personas que

planean su carrera laboral son propensas a disfrutar de un éxito duradero.
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Antes de empezar a elaborar su plan de carrera profesional debe concienciarse de su situacion actual,

preguntarse si realmente quiere un trabajo, y encontrar la respuesta a algunas preguntas:

1. Verificar las alternativas:
e (Quién soy?
e ;En qué momento de mi vida me encuentro?
e ;A donde quiero ir? ¢Cuales son los recursos actuales (puntos fuertes, conocimiento,
competencias) con los que puedo contar?
2. Explorar las alternativas:
e ;Cudles son las vias de accion disponibles? ; Cuéntas alternativas hay?
e ;Qué encontraré al final del camino?
e ;Cuanto/qué me cuesta (tiempo, esfuerzo) seguir estas alternativas?
e ;Qué conocimientos y destrezas necesitaré?
e ;Qué problemas me encontraré?
e ;Quién me apoya?
e ;Cuél es mi camino mas importante?
3. Tomar una decision y hacer el plan de accion:
e ;Cuél es mi objetivo?
e ;Qué puedo hacer para conseguir mi objetivo?
e ;Qué necesito?
e ;Qué problemas me encontraré?
e ;Qué puedo hacer para solucionarlos o minimizarlos?
e ;Cuales son los pasos que debo seguir?

e (Qué haré si mi plan falla?

Este informe busca contribuir a sistematizar sus ideas de carrera laboral y orientarle en su
intento de lograr una carrera exitosa. Despues de asistir a los 3 talleres, podra encontrar respuestas a

las preguntas anteriores y se sentira preparado/a para empezar a concebir sus planes de carrera laboral.

Taller I. AUTOEVALUACION
1. Establezca sus metas y objetivos

2. Conbzcase a si mismo
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3. Conozca la ventaja competitiva

Taller 1. OPCIONES Y OPORTUNIDADES
1. Oportunidades de desarrollo profesional
2. Amplie su red profesional y comprométase con su carrera laboral

3. Gestionar los riesgos de la carrera

Taller 111. ELABORAR PLANES DE CARRERA
1. Su actitud Beta, su respuesta a la VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity and
Ambiguity).

2. Taller I: AUTOEVALUACION
Duracion: 2 secuencias de 80 minutos cada una con un descanso de 20 minutos

Lugar: interior

Coordinador: el instructor/la instructora

Recursos: proyector de video, flipchart, rotulador, fichas de ejercicios.
Métodos: A letter to myself”, ”The “’Step by step > Method, ” Imagine”

Contenidos:
1. Establezca sus metas y objetivos
2. Cono0zcase a si mismo

3. Conozca la ventaja competitiva

2.1 Establezca sus metas y objetivos
El proceso de gestion de la carrera laboral comienza con el establecimiento de metas y objetivos. Un

objetivo de la carrera laboral debe expresarse siguiendo el patron SMART. Esta tarea puede ser
bastante dificil cuando el individuo no ha identificado ninguna oportunidad de carrera laboral y/o no
es plenamente consciente de sus fortalezas y habilidades. Sin embargo, todo el proceso de gestion de
la carrera laboral se basa en el establecimiento de objetivos definidos/especificos, ya sean generales
0 no. Tener objetivos para la carrera laboral es una herramienta clave para identificar aquellas
oportunidades que son afines a las expectativas de cualquier persona. La evaluacién de estos objetivos
es esencial. Las evaluaciones para la carrera laboral pueden variar de rapidas e informales a remotas.

No importa cuéles esté usando, tendra que evaluarlas.
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El plazo para alcanzar los objetivos seleccionados (a corto, medio o largo plazo) tendra una gran

influencia en su consecucién.

v Objetivos a corto plazo: suelen ser especificos, restringidos al ambito de aplicacion y mas
faciles de establecer. Asegurese de que estos objetivos sean alcanzables y tengan un impacto en los
objetivos de su carrera laboral a largo plazo.

v" Objetivos a medio plazo: tienden a ser menos especificos y mas amplios que los de corto
plazo. Estos objetivos son més laboriosos que los objetivos a corto plazo, ya que existen numerosas
variables desconocidas con respecto al futuro.

v" Objetivos a largo plazo: son los mas flexibles de todos. La falta de experiencia en la vida y
de conocimiento sobre las oportunidades potenciales y trampas puede dificultar establecer objetivos
a largo plazo. No obstante, los objetivos a largo plazo pueden ajustarse facilmente tras una
actualizacion de la informacién sin que ello suponga una pérdida considerable de esfuerzos

profesionales.

¢,Cuales son los objetivos de SMART?

SMART es un acronimo de todas las caracteristicas que se consideran esenciales a la hora de
establecer objetivos, tales como: especificos, medibles, accesibles, relevantes y con un marco

temporal.
El uso de los objetivos SMART al redactar el plan de negocios tiene por objeto ayudarle a

mantener su plan de negocios lo mas breve, claro y centrado posible en su objetivo general. Ademas,
correctamente elaborados, tienen el papel de proporcionar puntos de referencia constantes a la hora
de evaluar los resultados obtenidos de forma gradual.

Especificidad — proporciona informacion sobre las caracteristicas especificas de un objetivo
determinado. El objetivo sefiala exactamente lo que debe lograrse, sin dejar espacio para las
interpretaciones. Para verificar si un objetivo es especifico o no, use preguntas como:

e ;Quién esta involucrado?

e ;Qué queremos conseguir exactamente?
e ;Ddnde se consigue?

e ;Cuales son los requisitos y limitaciones?
e ;Por qué necesitamos hacer esto?

Un objetivo no necesita responder todas las preguntas anteriores al mismo tiempo.

80



L)
1‘- Co-funded by the
A Erasmus+ Programme
e 4

Path 4 Career of the European Union

Medible— presenta los aspectos cuantitativos y cualitativos de un objetivo que puede ser
medido con herramientas de medicion conocidas. Un objetivo que no se puede medir es como un
partido de futbol en el que nadie lleva la cuenta: todo el mundo corre, pero nadie sabe quién ha
ganado. Los numeros son una parte importante del plan, y adjuntar cifras concretas a los objetivos le
permite monitorizar el progreso de su logro. Para verificar si un objetivo es medible o no, utilice las
siguientes preguntas:

e Cuanto? ;{Cuantos?

e ;Cuando sabré que se ha logrado?

Accesible — significa que se puede lograr un objetivo basado en la capacidad y los recursos
disponibles. Muchas veces, especialmente cuando se trata de su falta de experiencia, los jovenes se
dejan llevar por el entusiasmo y se fijan objetivos poco realistas, ya sea por razones de coste, tiempo

o0 capacidad de gestion. Fijar objetivos poco realistas puede desmotivar a la persona que los fijo.

Pertinente— representa el hecho de que el logro de ese objetivo contribuye al impacto en
cuestion.

La realizacion de un objetivo debe desempefiar un papel esencial a la hora de alcanzar un
objetivo mayor y mas general. La relevancia de un objetivo se evalla en comparacion con este
objetivo més general (la meta). En este sentido, debe centrarse en un cierto impacto.

Marco temporal- se refiere a un marco temporal particular y bien definido con respecto al

nivel de logro del objetivo. En caso de que proponga desarrollar sus conocimientos de inglés hasta el
nivel B2, es imprescindible que fije un plazo para alcanzar este objetivo. Para verificar si un objetivo
tiene un marco temporal o no, utilice preguntas como:

e ;Cuando?

e Hasta cuando?

2.2 Condzcase a si mismo
La clave para conseguir un trabajo que le guste es

DETERMINAR EN LO QUE ES GENUINAMENTE BUENO

A menos que usted pueda identificar las actividades, que usted DESEMPENA BIEN, sus elecciones
para la carrera profesional lo frustraran. Muchas personas viven su vida sin una comprension clara de

sus habilidades basicas y pagan el precio con su desilusion y frustracion laboral.
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Las palabras del filésofo griego Socrates "CONOZCASE A SI MISMO" son tan importantes hoy en
dia como lo eran hace 2500 afios, porque necesitamos saber a donde vamos y qué es lo que buscamos.
Si te conoces a ti mismo, sabes qué camino quieres tomar, eres consciente de tus principios y valores,
te sientes seguro de ti mismo, sabes cuando decir "Si" y cuando decir "No". Asi podra entender lo
que es bueno para usted y sera capaz de tomar las mejores decisiones para usted y para su carrera.
Seré considerado en el trabajo como una persona competente y capaz. ¢Por qué? Porque habra una
sincronizacion de sus habilidades innatas con lo que quiere llegar a ser en la vida.

Los empleados mas productivos y apreciados son aquellos que hacen lo que mejor saben hacer y que
disfrutan haciéndolo. Las investigaciones muestran que la apreciacién de los comparieros de trabajo
y de los supervisores determina el sentimiento de felicidad. La felicidad y la satisfaccién también se

trasladarén a la familia y a la vida personal.

Las personas se sienten felices y satisfechas cuando han llegado al lugar que combina la pasion

con la comodidad, y cuando logran dar un sentido a sus vidas:

Asegura un
nivel basico
de confort
emocional y
social
It brings an it LTiNgs joy,
extra Trieaning energy and
in life, a enthusiasm
further goal Trae alegria,
Aporta un sentido oUW energia y
entusiasmo

extra a la vida, un
objetivo mas alla de
nuestro propio
bienestar.

Una vez que haya establecido sus aspiraciones y objetivos profesionales, el siguiente paso es conocer
mejor donde se situa en el mercado laboral. Puede hacerlo mediante el analisis DAFO que le
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proporcionara informacion sobre sus puntos fuertes y débiles, asi como sobre oportunidades y riesgos

externos.

Es muy importante que al rellenar su analisis DAFO considere su carrera laboral como un negocio y

a usted mismo como un producto competitivo.

TRANSFORM

TRANSFORM

Analisis DAFO (SWOT en inglés)

El analisis DAFO es una técnica muy eficaz que le ayudara a tomar decisiones importantes acerca de
su carrera laboral. Basandose en este analisis, serd capaz de identificar sus puntos fuertes, de los
cuales puede sacar partido, pero también los aspectos que debera mejorar. Por ello, tendra una imagen
clara del nivel en el que se encuentra en su carrera laboral, y de esta forma serd capaz de conocerse

mejor a si mismo.

FORTALEZAS

Los puntos Fuertes son los que le distinguiran del resto, representan su ventaja competitiva.

En caso de que quisiese trabajar como relaciones publicas simplemente porque posee habilidades
comunicativas excepcionales, deberia tener en cuenta que esto no es un punto fuerte, sino un requisito.
Todos sus competidores seran excelentes comunicandose.
Preguntas que debera contestar para averiguar sus puntos fuertes
e Cudles son las cualificaciones profesionales que usted posee y que otros candidatos
habituales no poseen?

e Puede su experiencia en ciertos campos mejorar la empresa en la que esta interesado?
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e ;Qué proyectos ha realizado con éxito?

e ;Tiene contactos de confianza que le apoyen? ¢ Cuantos?
e ;En qué eres Bueno ahora mismo?

e (Qué habilidades/moral le diferencia del resto?

e Qué aprecia la gente en ti?

DEBILIDADES

Piense en cuales son sus puntos débiles en comparacion con la gente con la que esta

compitiendo y no tenga miedo a admitir su propia debilidad. Los puntos débiles deben verse como
oportunidades de crecimiento. Una vez que los haya identificado, deberia comenzar a trabajar en ellos
para mejorar las oportunidades de tener éxito en su carrera laboral.
Preguntas que debe contestar para averiguar sus puntos débiles

e ;Qué competencias le faltan para tener éxito?

e ;Cudles son sus malos habitos en el trabajo?

e ;Qué podria mejorar para ser mas eficiente?

e ;Qué piensan los demas de tus debilidades? ¢Cuél es la critica mas negativa que ha recibido

en el trabajo?

OPORTUNIDADES

Identifique los factores externos que puede utilizar para el éxito de su carrera. Analice tanto sus

fortalezas como sus debilidades y preste atencion si eliminando o reconociendo alguna de ellas podria

estar creando una nueva oportunidad que ain no ha notado.

Preguntas que debe contestar para averiguar sus oportunidades

e ¢Hay algun cambio importante en el campo en el que usted esta involucrado que pueda
beneficiarle?

e ¢Cuaéles son las tendencias actuales del mercado laboral?

o ¢Existe una demanda para las cosas que usted hacer?

e ¢ Cudles son las mayores oportunidades en este campo en este momento?

e ¢Hay alguna posibilidad de que se aproveche de los errores de sus competidores?

o ¢Existe una nueva oferta de trabajo dentro de su empresa que se adapte mejor a sus
competencias?

e ¢Hay algun nuevo proyecto en el que pueda trabajar y que pueda beneficiar su carrera?
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AMENAZAS
Considere todos los factores que estan poniendo en peligro sus esfuerzos para lograr sus objetivos.
Trate de compararse con aquellos contra los que estd compitiendo por una posicion que desea.

Identificar los riesgos y encontrar maneras de superarlos.

e Preguntas que debe contestar para averiguar posibles amenazas

e ¢Laindustria en la que trabaja esta cambiando?

o ¢Existe una competencia feroz en su campo?

e ¢Sus debilidades le impiden ascender en la empresa y acceder al puesto de trabajo que
desea?

e ¢ Cudl es el mayor peligro al que podria enfrentarse?

o ¢Existen estdndares con respecto a su posicion o en su trabajo que usted no cumple

actualmente?

iInvierta en si mismo!

Cosas que puede hacer ahora

» Haga su analisis personal DAFO
Lo que puede hacer en 24 horas

> Crear parejas: fortalezas-oportunidades y debilidades-amenazas
Lo que puede hacer en el préximo mes

> ldentifique un punto débil y conviértalo en uno fuerte

» Transforme una amenaza en una oportunidad

2.3 Conozca la ventaja competitiva

Nuestra vida profesional parece un rompecabezas que s6lo consta de 3 piezas que determinan la
ventaja competitiva, pero estas piezas pueden combinarse de forma diferente, y, por lo tanto, dar
lugar a resultados diferentes. Las 3 piezas del puzle son:

A. Los activos (los productos)

e hard: dinero, recursos materiales
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e soft: aptitudes y conocimientos; conexiones y redes
¢ Qué activos son importantes para su carrera laboral? El dinero y los recursos materiales juegan un
papel muy importante al principio de la carrera laboral, a corto plazo. A medio y largo plazo, los “soft
assets” resultan ser més relevantes y pueden proporcionarle una ventaja competitiva real. Sus
aptitudes y conocimientos, sus conexiones y su red de contactos son los que aseguraran el éxito de su
carrera laboral. La sinergia entre el conocimiento y sus conexiones pueden marcar una gran diferencia

€n su carrera.

B. Sus aspiraciones y valores representan lo que le guiara en la vida:

e Sus intereses
e Sumision y vision del mundo

e Sus metas e ideas

C. Elmercado real es la premisa donde vivirad y operara. Para poder tener éxito en su carrera,

primero debe identificar las competencias por las que la gente estaria dispuesta a pagar.

Debe aceptar el hecho de que usted cambiara a lo largo de su vida y su carrera laboral también
cambiard: sus activos, sus aspiraciones, sus valores, la realidad del mercado, todo esto cambiara
también. Una Unica pieza del puzle es inutil sin las otras dos, y estaremos condenados a buscar las
demas para unirlas todas esperando obtener nuevas combinaciones que puedan asegurar nuestro éxito

laboral.

Es por esta razon que debemos adoptar una actitud Beta. La actitud Beta tiene que ser analizada junto
con la actitud Alfa. Mientras que Alfa se basa en la estabilidad, Beta se basa en la experimentacion.
Este enfoque esta inspirado en el marketing web y se adapta a nuestra vida cotidiana.

En la realidad virtual, cuando se prueba una nueva plataforma web antes de su lanzamiento oficial,
se crea una version Beta. La version Beta se considera la version completa que ain no esta lista para
el cliente debido a la falta de pruebas en la vida real. EI propoésito de esta version es identificar los

problemas que pueden causar errores.

En cada empresa de nueva creacion, la version Beta corresponde a la puesta en marcha en la que los
fundadores estan probando la capacidad y la utilidad de la nueva empresa. Una empresa real nunca

estara completa (Alfa), sino que evolucionara continuamente.
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Lo mismo sucede en nuestra vida y en nuestra carrera laboral, por lo que debemos adoptar este
enfoque, especialmente durante los periodos de incertidumbre. Debemos ver la vida como un

comienzo continuo.

iInvierta en si mismo!

¢ Qué puede hacer en las préximas 24 horas?
» Si tiene una cuenta, actualiza su perfil en LinkedIn: describa sus habilidades en el
cuadro de resumen, que son muy Utiles en su nicho profesional.
¢ Qué puede hacer en la préxima semana?
» ldentificar a 3 personas con aspiraciones similares y observar como tratan de
diferenciarse. ; Como consiguieron sus posiciones?
» Echa un vistazo a LinkedIn y busca las empresas que consideres de interés y
analizalas.
» Preguntele a 3 amigos o colegas (los méas fiables) cuales son tus principales
fortalezas. ¢En qué area buscarian su consejo?
» Identificar los 3 elementos de una ventaja competitiva y ponerlos juntos.
¢ Qué puede hacer en el préximo mes?
» Analiza la forma en que pasas tu tiempo libre, lo que haces durante los fines de
semana. Encuentre tiempo para sus intereses reales y para sus aspiraciones.

» Identificar un nicho de mercado en el que pueda ser competitivo.

3. Taller 11: OPCIONES Y OPORTUNIDADES

Duracion: 2 secuencias de 80 minutos cada una con un descanso de 20 minutos
Lugar: interior

Coordinador: el instructor/la instructora

Recursos: proyector de video, flip chart, subrayador, fichas de ejercicios.

Método: A letter to myself”. ’The “Step by step” Method, ” Imagine”
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Contenidos:
1. Oportunidades de desarrollo profesional
2. Desarrollar la red profesional y su papel para una carrera laboral exitosa

3. Gestion de riesgos de carrera

3.1 Oportunidades de desarrollo para la carrera laboral

Una carrera laboral exitosa es en gran medida sindbnimo de capitalizar las oportunidades. Las
oportunidades para una carrera laboral no se le ofrecen y no llegan a usted. Siempre tiene que moverse
si quiere conocer oportunidades y capitalizarlas. Las oportunidades son los recursos que nos permiten

activar un nuevo Plan B.

Una carrera laboral exitosa no es una curva continuamente ascendente, como podemos imaginar. La
vida y la carrera laboral estan continuamente salpicadas de cambios, ajustes, puntos de inflexion y
diferentes planes B. Si pensaba que esta teoria era valida s6lo para los empresarios, en realidad se

aplica a todos los trabajadores y empleados, independientemente de su edad o sector profesional.

il

Como lo imaginamos Como es en realidad

Nunca tiene una sola direccién, porque hay cambios en nuestras vidas que cambian el campo de

intereses y requieren el desarrollo de nuevas metas.

A

/
S
\

UNA CARRERA EXITOSA = SER CURIOSO + SER PROACTIVO + CONECTADO
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La curiosidad puede ayudarle a desarrollar un estado de animo especial y preparar su mente para
reforzar el estilo de vida correcto. Mejora sus oportunidades de encontrarse en el sitio oportuno en el
momento oportuno.

¢ Como puede expandir la serendipia en su vida? Simplemente haga algo, cree situaciones donde la

gente y las ideas se mantengan juntas con nuevas combinaciones.

”People are always blaming their circumstances for what they are. I don't believe in
circumstances. The people who get on in this world are the people who get up and
look for the circumstances they want, and if they can't find them, make them.”
(George Bernard Shaw)

Oportunidades que deben aprovecharse

% VOLUNTARIADO es una actividad donde se contrata a uno mismo desde su propia
iniciativa; para el beneficio de una persona, de una comunidad o el medio ambiente. Puede elegir ser
voluntario en diferentes campos, como asistencia social y servicios, la proteccion de los derechos
humanos, salud, educacion, cultura, filantropia, deporte, medio ambiente, etc. La satisfaccion al hacer
un voluntariado es un factor de motivacién muy poderoso. Puede pensar que hacer voluntariados es
solo para jovenes o personas que no tienen un trabajo. La realidad es que muchas personas con
empleos a tiempo completo participan en este tipo de trabajo porque el trabajo voluntario aumenta la
autoestima y la confianza en si mismo de la persona que tiene tal iniciativa.
¢Por qué un voluntariado?

» Para desarrollar las destrezas/habilidades que no sean necesarias usar en su trabajo actual o
que no haya usado en su escuela (comunicacion, interpersonal, liderazgo, etc.)

« Laexperiencia como voluntario sera la prueba para su empleador actual o futuro de que usted
es una persona responsable e involucrada.

« Una ventaja para su curriculum que puede abrirle puertas impredecibles para su carrera
laboral.

» Oportunidades para desarrollar su red, para conectar relaciones profesionales beneficiosas

% Pruebe la experiencia "JOB SHADOW", pase un tiempo "a la sombra™ de un empleado
valioso, siguiendo el trabajo que realiza normalmente en el trabajo. Las visitas de seguimiento en el
trabajo duran entre unas pocas horas y unos pocos dias. Durante este encuentro, tendra la oportunidad

de ver a sus especialistas favoritos en accion, observar su entorno de trabajo, el equipo, las personas
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con las que se relacionan. También tendra la oportunidad de hacer preguntas sobre las habilidades
necesarias para tener éxito en ese trabajo / profesion. El seguimiento laboral es también una buena
oportunidad para establecer contactos: estd ampliando su red de contactos que puede ser de gran
ayuda para encontrar un trabajo en el futuro. Si esta interesado/a en un area profesional mas amplia
y porque el seguimiento del trabajo es una actividad a corto plazo, puede participar en un mayor

namero de estas experiencias y explorar varias opciones de carrera, lo que facilitara su eleccion final.

< Registrese para una ESTANCIA DE PRACTICA. Para un nuevo graduado, las practicas son
la manera méas segura de conseguir un trabajo de tiempo completo en un futuro cercano. Unas
practicas es una oportunidad ofrecida por un empleador a empleados potenciales para trabajar dentro
de la empresa durante un periodo especifico. El tema sera tratado en detalle en el Mddulo 111 de la
Guia PLAN DE CARRERA.

% Acepte un TRABAJO DE TIEMPO PARTIDO. jUsted puede trabajar por lo menos 2 horas
al dia y disfrutar de los mismos derechos que un empleado de tiempo completo! Siendo joven, la
flexibilidad es algo muy comdn para usted. Un trabajo a tiempo parcial le ofrece la flexibilidad
deseada. Los trabajos a tiempo parcial estan disponibles en una amplia gama de areas como ventas,
relaciones con el cliente, investigacién de mercado, comercio minorista, contabilidad, servicios de
secretaria, atencion sanitaria, ensefianza de idiomas, etc. Un trabajo a tiempo parcial tiene varias
ventajas:

« Una fuente de ingresos constante que le permitira financiar otros cursos de formacion y pagar
sus deudas mas rapido, evitando el estrés financiero que a menudo ocurre después de la
graduacion.

« Adquirir experiencia y habilidades importantes para el trabajo que desea, como gestién del
tiempo, organizacion, comunicacion, espiritu de equipo, relacion con el cliente, habilidades

de liderazgo, etc.

% Elija un TRABAJO DE PROYECTO. Para crear el equipo del proyecto, los empleadores
necesitan a las personas mas apropiadas para el proyecto y, a veces, atraen a personas ajenas a la
empresa. (USTED puede ser esta persona! ;Cree que a los jovenes les falta la experiencia o los
conocimientos necesarios para abordar un proyecto dentro de una empresa? Pero piensen de nuevo:
ustedes son la generacion IT. Muchas empresas necesitan una pagina web, ¢verdad? Por lo tanto, si

usted es un buen disefiador web, puede trabajar en tal tarea. Usted también forma parte de la
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generacion multicultural, conoce incluso idiomas exéticos y con sus habilidades linguisticas, puede
obtener facilmente un contrato en el &rea de la traduccion. Los trabajos basados en proyectos también
estan disponibles en otras areas, como marketing o creacion de publicidad (folletos, logotipos,
anuncios), redaccion de textos (contenido web, discursos), investigacion de mercado (estadisticas de
clientes) o contabilidad. Incluso si un trabajo basado en un proyecto es una opcion a corto plazo, con
el tiempo, usted sera capaz de construir una cartera sélida que de hecho significa el camino correcto

para una carrera exitosa.

3.2 Desarrollar la red profesional y su papel para una carrera exitosa

Abordar una actitud Beta Permanente, el desarrollo de una ventaja competitiva y la planificacion de
la adaptacidn en cualquier momento de la vida no conducira a lograr una carrera exitosa, sin un equipo
/ red para apoyar sus acciones.

La construccion de una carrera exitosa tambien se basa en la cooperacion, el trabajo en equipo v el

trabajo conjunto.

sInvierta en si mismo!

. Qué puede hacer en las proximas 24 horas?

» Busca en Internet al menos 3 organizaciones locales donde puedas ser voluntario y escribe los

detalles de sus actividades.
¢Qué puede hacer en la proxima semana?

» Intenta encontrar una oportunidad para involucrarte enun trabajo de proyecto: puedes encontrarla
en la facultad en la que te graduaste y que es probable que desarrolle proyectos sobre temas
familiares, estudiando anuncios de trabajo en los proyectos europeos de Internet.

. Qué puede hacer en el proximo mes?

» Participar en al menos una actividad de voluntariado.

» Inscribete en un curso para desarrollar tus habilidades transferibles (también puede ser en linea
porque ahorra tiempo y puedes incliirlo mas facilmente en tu programa).
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En las escuelas rara vez se ensefia sobre el desarrollo de las habilidades sociales y de la red profesional
- el enfoque esta en las estrategias para invertir en uno mismo (el mito del hombre hecho a si mismo).
Las cualidades, habilidades y valores personales, son activos importantes, pero también es relevante
el valor afiadido de la red personal y especialmente profesional. La gente que conoce son su empresa
personal. Debe intentar construir relaciones auténticas. Pero esto no es algo facil de conseguir cuando
no se tienen habilidades innatas para formar equipos. Construir grupos auténticos significa desarrollar
habilidades sociales especificas, independientes de los resultados y objetivos.

Un falso “networker” es de hecho un oportunista que construye y mantiene relaciones solo para el
beneficio personal, o solo cuando necesita algo.

Un verdadero “networker” es un formador de equipos cuya primera accién serd apoyar a otros y
cuidar de ellos siempre que sea posible.

Un formador de equipos conoce a gente nueva gracia a la gente que ya conoce. Un constructor de
equipo trata de ponerse en el lugar de otra persona antes de comenzar una nueva relacion.

El formador de equipos esta pensando en cooperar con nuevas personas para conseguir asociaciones
con beneficio mutuo, basadas en ofrecer y recibir por igual. Finalmente, un formador de equipos
intenta formar nuevas relaciones como resultado de una actividad divertida y espontanea.

La Red Personal esta formada por las personas con las que pasamos el tiempo en el contexto de
situaciones informales: familias, amigos, antiguos compafieros.... Nos mantenemos en contacto con
Facebook, Instagram, etc.

La Red Profesional esta formada por las personas con las que pasamos el tiempo debido al contexto
formal y profesional: colegas, clientes, consultores.... Nos mantenemos en contacto con nuestra red
profesional a través de LinkedIn y otras redes profesionales de medios sociales. Ambos tipos de redes
son importantes para ampliar la puesta en marcha personal, pero las redes profesionales pueden ser
mas relevantes, especialmente para evitar posibles conflictos de lealtad. Las redes son de hecho
alianzas, que pueden ser fuertes o débiles.

Un aliado fuerte es una persona con la que a menudo se consulta, cuando se necesita consejo, se
ofrece confianza y apoyo mutuo, tiene intereses similares y va en la misma direccion.

Las conexiones débiles son personas que usted conoce y con las que se relne, en general 0 en un
contexto profesional: personas activas en su propio sector o campo de interés. Las malas conexiones

son muy importantes, siendo conexiones con otros mundos y oportunidades.
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Es importante mantener un equilibrio entre alianzas fuertes y eslabones debiles: los aliados fuertes
proporcionan cohesién y confianza, los eslabones débiles garantizan la creatividad, la informacion y

la innovacion.

¢, Como crear una red profesional? Haciendo las conexiones de grado I, 11, I1I.

» Las conexiones de primer grado, son personas que conoce y con las que se encuentra
directamente. Pueden ser tanto aliados poderosos como eslabones débiles.

» Las conexiones de segundo grado, son personas que no conoce directamente: son
conexiones directas a sus conexiones de grado I.

» Los lazos de tercer grado, son conexiones directas con sus lazos de segundo grado: vinculo

de primer grado de sus lazos de segundo grado.

Algunas sugerencias Utiles para ser un verdadero “networker”

« Probablemente la manera mas réapida de llegar a las conexiones de segundo o tercer grado es
tratar de contactarlos directamente. Un verdadero “networker” pide a una conexion directa
que le presente el enlace desconocido.

« Obtenga mas informacion sobre las necesidades reales de la conexion de destino antes de
decidirse a dar su apoyo.

» Ofrece pequenios regalos: algo que no sabe o que no tiene.

« Funciona como un puente para los miembros de la red con diferentes personas y pida a los
miembros de su red que hagan lo mismo por usted.

« Manténgase en contacto con los miembros de su red: si usted no cuida de la red, la red morira.

« Actualice su estado con frecuencia si estd active en las plataformas web o en los medios
sociales en los que tiene una cuenta registrada, pero no excluya las reuniones cara a cara. A
veces una pausa para tomar un café o una cena es mas relevante que un correo electronico o
una conversacion en la web.

« Coloca las necesidades de las conexiones de destino como prioridades maximas si tienen un
estado relevante.

« Trata de crear un pequefio fondo financiero que pueda usar para conocer gente interesante

especialmente si vive lejos.
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Invierte en su red!

¢ Qué puede hacer en las préximas 24 horas?
» Examine su agenda y analice las actividades de los Gltimos 6 meses; asi que
identifique a 5 personas con las que ha pasado mas tiempo: ¢ Esta satisfecho/a con
su influencia en su vida o no?
¢ Qué puede hacer en la préxima semana?
> Dar referencias o hacer una presentacion entre dos personas que conozca para
mejorar sus oportunidades profesionales.
» En caso de fracaso de tu plan A, piense en 10 personas a las que puede pedir

ayuda o asistencia. Consolidar su relacion actual con ellos.

¢ Qué puede hacer en los préximos meses?
» Elija un miembro de tus eslabones debiles y trate de convertir ese contacto en una
relacion fuerte: invierte unos meses en esa tarea.
» Ampliar la red, por ejemplo, organizando una hora feliz; pedir a los amigos o

aliados que inviten a algunos de sus amigos o aliados.

3.3 Gestion de riesgos de carrera laboral

El riesgo es "el efecto de la incertidumbre sobre los objetivos”. La incertidumbre incluye los
incidentes (que pueden o no ocurrir) y las incertidumbres causadas por la ambigliedad o la falta de
informacion. También incluye los efectos negativos y los efectos positivos sobre los objetivos.
(Organizacion Internacional de Normalizacion (1SO).
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El riesgo es un fendmeno que se encuentra en la vida cotidiana y es importante verlo como algo
normal y no como un enemigo. jLos riesgos nos obligan a todos a hacer planes B permanentes y a
ocuparnos de nuestro plan Z!

La inaccion, asi como cada accion que realiza, crea resultados, efectos positivos o negativos en su
vida. Sin embargo, el movimiento y las decisiones son la esencia de una vida humana activa: asi,
cuando otros ven un riesgo de manera equivocada, usted puede encontrar una oportunidad. El riesgo
es siempre dinamico: depende de las personas y de las situaciones. Un riesgo actual podria no ser un

riesgo mafiana, un riesgo para usted no es un riesgo para los demas.

1. El criterio de la felicidad. El éxito de su carrera esta determinado no sélo por indicadores
tangibles (salario, funcion, reputacién), sino también por el hecho de que le gusta lo que esta
haciendo. Puede gque tenga una carrera aparentemente brillante, pero todavia puedes sentirse
infeliz, o puede estar feliz, aunque no tenga una carrera exitosa en términos de los indicadores
tangibles listados.

2. El factor actitud. Su capacidad de aprender continuamente y de adaptarse a las personas y a
las situaciones para obtener el maximo beneficio es un factor que puede impulsar su carrera,
incluso si las personas pueden describir su carrera en términos muy logicos. De hecho, la
mayoria de las carreras son impredecibles, porque estan influenciadas por ciertas personas,
por momentos de equilibrio y por oportunidades Unicas. Por lo tanto, es esencial tener la
actitud necesaria para ver las sorpresas como algo bienvenido y usarlas como una palanca en
tu carrera.

Estos dos factores deben ser tratados de manera diferente, no s6lo como partes del modelo que
reducen el riesgo. Al tomar una decision profesional, usted no tiene que empezar por los riesgos, sino
desarrollar una lista de criterios de prioridad para su felicidad o asuntos que seran esenciales para su
satisfaccion a largo plazo. El segundo paso es pensar bien cuales de estos criterios no son negociables
y le obligarian -si se compromete con ellos- a sacrificar cosas que amplificarian su riesgo en otra area

de su vida.

A Rachel, que ha estado liderando la division de productos lider de una empresa de IT de
rapido crecimiento, se le ha pedido, después de muchos afios, que se convierta en la directora
de la division méas grande de la empresa. Aunque este nuevo puesto claramente podia llevarla
a la cima de la compaiiia, ella lo rechaz6 porque significaria alejarse de su familia extendida
y estar demasiado lejos de sus hijos, factores que para ella eran criterios de felicidad no
negociables. Como resultado, Rachel preferia un trabajo que ofreciera a los otros colegas
informacidn y asesoramiento, con menos responsabilidades y un estatus menos impresionante,
pero un trabajo que pasara la prueba de la felicidad.
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El hecho de que ponga en primer lugar su felicidad no significa que tenga que tomar decisiones que
afecten a su carrera. Aqui viene la actitud. Si se concentra en lo que es realmente importante para su
satisfaccion a largo plazo, el reto al que tiene que responder es aprovechar otras oportunidades que
de otro modo sonarian arriesgadas o incluso locas. Rachel, por ejemplo, ha utilizado su trabajo para
reinventarse a si misma como lider en la promocion de la innovacién, y ha logrado ayudar a la
empresa a construir un modelo de procesos, facil de replicar para negocios abiertos en nuevas areas.
Su éxito en esta area ha abierto nuevas oportunidades que nunca habrian aparecido si no hubiera

aceptado ese trabajo.

La gestion de riesgos es esencial cuando se necesita tomar decisiones de negocios, pero si se esta
tomando decisiones de carrera, es posible que no sea bueno evitar los riesgos. De hecho, si desea
desarrollarse en su carrera, es posible que tenga que hacer exactamente lo contrario de lo que hacen
los gestores de riesgos: en lugar de centrarse en la reduccidn de riesgos, es posible que tenga que

aceptarlos e incluso ampliarlos.

El punto clave aqui es que el éxito profesional no se trata de reducir los riesgos. Se trata mas bien de
asegurarse de tener tanta felicidad como para permitirle, al mismo tiempo, superar las sorpresas y
tener el valor de entrar en nuevos territorios. Para ello, no hay que evitar los riesgos, sino asumir

algunos riesgos mayores.

¢Cudles son los errores mas graves que puede cometer al analizar un riesgo?
» Exagera el riesgo.
« Subestimas las oportunidades que ofrece un riesgo

» Subestima sus recursos

Sugerencias para la gestiéon de riesgos

Recuerda: Probablemente un riesgo no es demasiado peligroso y dificil como usted piensa ahora
dijo Mark Twain: "He estado preocupado por muchas cosas en mi vida y la mayoria de ellas no
han pasado nunca”
e Preglntese si el peor de los casos es aceptable para usted o no. A veces se siente tentado
a exagerar las consecuencias.
e No espere tener 100% de certeza antes de actuar: a menudo las mejores oportunidades

vienen con incertidumbre".
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e No espere tener el 100% de certeza antes de actuar: a menudo las mejores oportunidades
vienen con incertidumbre.
e Observe las oportunidades en las que otros solo piensan en los riesgos!

e Evalue su tiempo para remediar cualquier error que pueda cometer

Acciones utiles

» Cuando es joven puede elegir un trabajo con un salario mas bajo, pero con grandes
oportunidades de desarrollo.

» Evaluar soluciones a tiempo parcial: una buena manera de desarrollar relaciones y planes B.

» No tenga miedo del fracaso: muchas oportunidades se esconden a menudo detrds de un
supuesto fracaso.

> iSé fuerte! Probablemente la generacion actual ve eventos inimaginables con més iteraciones
que las generaciones pasadas. Un "cisne negro™ es una figura de estilo para eventos y desastres

impensables.

A pesar de la estabilidad laboral, los empleados del sector privado y del sector publico no estan
preparados para gestionar un "cisne negro” cuando aparece. En general, los trabajadores
autbnomos son mas capaces de gestionar un "cisne negro" porque estan acostumbrados a vivir y
trabajar en presencia de riesgos e incertidumbres. jEsto no significa que todos tengamos que
convertirnos en autbnomos o empresarios para ser mas resistentes! Simplemente, si quiere
reforzar su resistencia y adaptacion al cambio, introduce una baja dosis de variabilidad en su
carrera profesional. Aprender a manejar incendios pequefios y controlados hoy puede ayudar a
prevenir un gran incendio mafiana. Al mismo tiempo, un grado pequefio y controlado de
volatilidad introducido en nuestra vida y en nuestra carrera puede ayudarnos a aumentar nuestra

capacidad para manejar eventos inesperados.

iNo tenga miedo de los riesgos! jConsidérelos racionalmente y actue sin
miedo!
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i Invierta en si mismo!

¢ Qué puede hacer en las préximas 24 horas?

» Evaluar los riesgos actuales de su vida, clasificar los proyectos de vida y de trabajo en
los que ha estado involucrado, comenzando desde un proyecto de riesgo hasta un
proyecto o actividad de menor riesgo. Luego mirelas teniendo en cuenta la inspiracion
atil anterior.

¢ Qué puede hacer en la proxima semana?

» Identifique los riesgos que serian aceptables para usted y trate de gestionarlos.

¢ Qué puede hacer en el proximo mes?
» Evaluar el Plan Z actual: ¢ Es suficiente para apoyar su toma de riesgo o no?
» Discutir los riesgos alegados con sus aliados, ayudarse mutuamente para tomar las

acciones correctas.

4. TALLER I11: LAA, B ... ZCON PLANES DE
DESARROLLO

Duracion: 2 secuencias de 80 minutos cada una con un descanso de 20 minutos
Lugar: interior

Coordinador: el instructor/la instructora

Recursos: proyector de video, flip chart, subrayador, fichas de ejercicios.

Método: A letter to myself”, ’The “Step by step” Method, ” Imagine”

Contenidos: La Actitud Beta Permanente - Su respuesta a la VUCA
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4.1. La Actitud Beta Permanente — Su respuesta a la VUCA

El modelo tradicional de carrera profesional basado en la planificacion plurianual se ha desarrollado

en un mundo estatico, donde los cambios eran lentos y previsibles en gran medida.

El mundo en el que vivimos y trabajamos es totalmente diferente del mundo de las 2-3 décadas. Puede
describirse en cuatro palabras: volatilidad, incertidumbre, complejidad y ambiguedad. Los cuatro
términos en los que se basa el concepto de VUCA utilizado por primera vez por el ejército
estadounidense para describir la situacion en Irak y Afganistan. En la actualidad, este concepto se

utiliza para describir el contexto socioeconémico actual, incluido el mercado laboral mundial.

% Un mundo volatil es un mundo que estd cambiando extremadamente rapido y de manera
impredecible. En ambientes sistémicos volatiles, lo tnico seguro es el cambio. En un entorno
de este tipo, la estrategia debe evolucionar desde la resiliencia a la adaptabilidad.

% Un mundo incierto es un mundo en el que es imposible saberlo todo. La incertidumbre viene
determinada por el gran nimero de elementos que tienen una evolucién no lineal y su
capacidad de adaptarse a los acontecimientos locales cuando evolucionan juntos. Los
ganadores en este mundo seran aquellos que podran operar con mdaltiples resultados en

diferentes contextos.

‘0

Un mundo complejo es un mundo que funciona como un sistema con muchas partes

RS

interconectadas e interdependientes. Tradicionalmente, estamos tratando de excluir la
complejidad para conseguir un control centralizado de nuestras actividades. Los individuos
necesitan enfocarse en crear el contexto para lograr los resultados deseados.

% Un mundo ambiguo es un mundo donde las acciones, los resultados estan abiertos a un

R

abanico de interpretaciones muy diferentes. La consecuencia es una realidad poco clara con
un alto potencial de malentendidos. Resolver la ambiguedad implica resolver el contexto en
el que ocurre el evento. El pensamiento sistémico es necesario para ver las interconexiones y

tener diferentes perspectivas

>

» Un mercado laboral complejo esta influenciado por una multitud de factores econémicos,

«%

sociales, culturales, politicos, militares, etc. La complejidad viene dada no s6lo por su nimero,
sino también por su interdependencia, lo que dificulta enormemente la anticipacién de los
efectos. La modificacién de uno de los factores puede dar lugar a cambios imprevisibles en el

mercado de trabajo.
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% el mercado laboral ambiguo como resultado del continuo cambio en el sistema de valores al
que nos referimos. La ambigliedad es de hecho generada por la volatilidad, la incertidumbre
y la complejidad.

La solucion a estos problemas puede venir de 4 puntos de apoyo y comportamientos utiles.

1. Vision para contrarrestar la volatilidad. A traves de la vision tratamos de responder

algunas preguntas: ¢(A doénde quiero ir? ¢(Qué es importante ahora? ¢Cudl es la
direccion?

2. Comprension para contrarrestar la incertidumbre. Si la situacion ha cambiado,

entonces tiene que parar y analizar la situacién, entender las nuevas condiciones de
juego y cémo le afecta.
3. Laclaridad contrarresta la complejidad y la falta de informacidn. En situaciones

de VUCA, es importante poder hacer suposiciones para superar la falta de informacion.

4. La agqilidad contrarresta la ambigiedad. Incluso si las suposiciones son dtiles,

deben ser validadas. Si las suposiciones no eran correctas, se debe actuar rapidamente.

Estos son los retos a los que nos enfrentamos cuando decidimos desarrollar un plan de carrera. Es
extremadamente dificil establecer metas, planificar e implementar acciones que conduzcan a metas
profesionales. En el mundo de la VUCA, nunca se esta seguro de haber tomado una decision racional

porque todo lo que se pensaba, se construia, podria no ser valido en el momento de la implementacion.

En este mundo tiene que cambiar permanentemente, sus aspiraciones y valores tienen que cambiar
porque la realidad del mercado estd cambiando. En otras palabras, su plan de carrera debe ajustarse
continuamente. ;Como puede usted estar permanentemente preparado para enfrentar los desafios de
la VUCA? Adoptar una actitud Beta Permanente.

La actitud de Beta Permanente requiere que maneja su vida y su carrera de una manera que se adapte

constantemente a las realidades del mercado. La actitud Beta se basa en el Plan ABZ.

I. El Plan A es lo que estéa haciendo ahora, la actividad que le toma la mayor parte de su
tiempo y que asegura su presupuesto diario. Incluimos aqui su trabajo actual, sus proyectos,
sus intereses cotidianos.

I1. El Plan B es una salida posible si el Plan A ya no satisface sus deseos y aspiraciones, o
cuando necesita cambiar algo por razones profesionales por varias razones: su situacion
familiar, su salud, el cambio de casa, el progreso de su empresa, una promocion en el

trabajo, cambios legislativos, crisis 0 boom econdémico. Muchas personas con una carrera
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exitosa han llegado a esta situacion siguiendo un Plan B. Para tener éxito, tuvieron que
elaborar un plan de respaldo. jHaga un plan B! ; Cuando necesita activar el Plan B? No hay
una respuesta estandar. Es preferible empezar a planificar el Plan B cuando todavia esta
activamente involucrado/a en el Plan A para estar preparado/a para la situacion en la que
el mercado le obliga a hacer el cambio. Mientras esta involucrado/a en el Plan A, tiene que
dedicar tiempo, esfuerzo y recursos al aprendizaje continuo para desarrollar una marca
personal diferente a la de su organizacion. Incluso si no es una condicion obligatoria, es
preferible que el Plan B se haga en un nicho profesional que no sea totalmente diferente
del campo de actividad en el que usted opera. Cuando se decide activar el Plan B, éste se
convierte en el Plan A,

I11. El Plan Z es el "chaleco salvavidas" personal. Este plan se activara cuando el Plan B
resulte ser poco realista. Es basicamente un plan de supervivencia y debe activarse por un
corto periodo de tiempo, en circunstancias excepcionales. Requiere que usted recurra a su

familia, parientes, amigos, sus ahorros financieros.

ilnvierta en si mismo!

¢ Qué puede hacer en las proximas 24 horas?

» Analice el Plan A. ¢ Corresponde a sus aspiraciones? Piensa en los problemas y el

desenfoque de tu carrera. ¢Es hora de dejar el Plan A por el Plan B 0 no?

¢ Qué puede hacer en la préxima semana?

» Disefiar un plan especial para adquirir habilidades transferibles, Gtiles para su trabajo y

también para otros sectores de actividad: gestion de experiencias, habilidades sociales,
habilidades internacionales, habilidades linguisticas.

¢ Qué puede hacer en el proximo mes?

> Desarrollar una identidad independiente, por ejemplo, editar una tarjeta de visita

personal.

> Poner en marcha un proyecto experimental durante algunos fines de semana, si es

posible, en colaboracion con algiin miembro de su comunidad

> Invita a una pausa de café a 5 personas que conoce y que estan activas en un area

profesional relacionada con la suya, luego compare sus planes: mantenga estas
relaciones por un largo tiempo.
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5.SUGESTIONS METODOLOGICAS

5.1 Carta a mi mismo/a

a) La situacion:

El método proporciona un apoyo alternativo para los planes futuros.

b) El propésito:

Aclarar los objetivos y el camino a seguir en su carrera.

¢) Descripcion:

- Defina un objetivo o tema sobre el cual los participantes escribiran
(ejemplo: "Tendré mi propio negocio de hoteleria.”

- Definicion de un periodo de tiempo objetivo. (mas de 1 afio, 5 afios,

10 afnos) "En 5 afios tendré mi propia empresa hotelera”.

- Empezamos a escribir la carta al futuro nosotros mismos. Un ejemplo de
formula de introduccion:” Mi querido yo del futuro”

- Descripcion del yo del futuro: ;qué me rodea, ¢qué siento? ;qué hago? ;donde
estoy? etc. (narrado en presente).

- Una descripcion de como el ego en el futuro ha logrado alcanzar su propésito,
qué dificultades ha encontrado, qué obstaculos ha vencido, qué ha sentido
después del logro, cuando era el mas dificil y facil. (contada en el pasado)

- jFérmula final para ser positivos, para estar orgullosos de los logros y a
nosotros nos lo expresamos!

Si hacemos el ejercicio en grupo, la lectura de las cartas en publico es opcional.
d) Numero recomendado de participantes:

1-15 personas

e) Ubicacion ideal:

Un espacio cerrado y tranquilo.

f) Tiempo requerido:

20-60 minutos

g) Equipo necesario:

Papel y boligrafo para cada participante.

h) La Evaluacion:

No es necesaria. Solo debe reconocerse la implicacion y la participacion.

i) Habilidades desarrolladas y competencias clave:

- creatividad

- comunicacion en la lengua materna

- espiritu de iniciativa

- adaptacion

- reflexion

- asertividad

- planificacion

- conocerse a si mismo

- seguridad

- autocritica

J) Instrucciones especiales (Limites Sociales, Limites de Edad, Elementos no
recomendados / potencial extremo, riesgos, trampas, consejos, lecciones):

Si hacemos el ejercicio de grupo, asegurese de que los participantes no se juzguen
entre si, sino que sean tolerantes.
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5.2 EI método “Step by step”

a) Situacion:

El método se utiliza en la fase de planificacion, pero puede adaptarse con éxito.

b) Proposito:

Transparencia del proceso y coherencia de los pasos: orden correcto y enlaces

entre actividades.

¢) Descripcion

Empezamos con el dibujo digital o fisico de algunos pasos. Por encima de 1os pasos
escribiremos el nombre del paso (actividad), y por debajo pasaremos los recursos
necesarios (humanos, materiales, financieros) para llevar a cabo ese paso.

d) Numero recomendado de participantes:
1-20 personas

e) Ubicacion ideal:

Un lugar tranquilo.

f) Tiempo requerido:

Puede variar de una hora a varios dias.

g) Equipo necesario:

Papel, boligrafo, marcador, lapiz u ordenador / equipo digital
h) La evaluacion:

No es necesaria.

i) Habilidades desarrolladas y competencias clave:
- planificacion y pensamiento estratégico

- Pensamiento critico

- creatividad

- pensamiento logico

- Vision de conjunto

- perspectiva de largo plazo

- comunicacion en la lengua materna

- espiritu de iniciativa

- Trabajo en equipo

- asertividad

103



.
1 Co-funded by the
prr i Erasmus+ Programme

Path 4 Career of the European Union

5.3 Imagine

a) La situacion:

El método se recomienda después de la finalizacion de la etapa de planificacion y puede
ser incluso individual.

b) Objetivo:

Visualizar los objetivos propuestos y el camino a seguir, facilitando asi su realizacion
para una carrera exitosa.

Los pasos a seguir en el grupo:

- Los ojos deben estar cerrados.

-Los participantes se imaginardn su participacion en la consecucion del objetivo
vinculado a su futura carrera.

- Después de abrir los ojos, los miembros del grupo discutiran la presentacion de los
imaginarios. Si aplicamos el método individual, es importante que nos mantengamos
centrados en el objetivo, no en el "vagabundeo”, posiblemente para mantenernos al dia
con la agenda. Por ejemplo: Si uno de nuestros objetivos es aprobar un examen,
necesitamos imaginar la situacion del examen, como dibujamos la asignatura preferida
y como la presentamos decisivamente al profesor. Echemos un vistazo mas de cerca al
entorno, a los objetos que nos rodean, a nuestra ropa, a nuestro comportamiento, etc.
Cuantos maés ejercicios hagamos, mas claro veremos el proposito.

d) Numero de participantes recomendados:

1-20 personas

e) Ubicacion ideal:

Un lugar tranquilo y cerrado

f) Tiempo requerido:

20-60 minutos

g) Equipo necesario:

Sillas

h) Aspectos de evaluacion

Después del ejercicio, necesitamos tiempo para la discusion. Preguntas sugeridas:

- ;Como fue la experiencia?

- ; Qué es lo que viste?

- ¢ Seria capaz de actuar segun lo planeado?

i) Habilidades desarrolladas y competencias clave:

- creatividad

- de visionado

- implicacion

- espiritu de iniciativa

- autoconocimiento

j) Instrucciones Especiales (Limites Sociales, Limites de Edad, Elementos

no recomendado / eventos extremos, riesgos, trampas, clases de consejos):

No apligue en el grupo sin informacion cuidadosa y apropiada sobre este método.

Es importante disefiar s6lo ideas positivas y una sensacion de éxito.

Aplicado adecuadamente, el método puede ayudar a diluir el estrés y lograr los
objetivos.

Antes de comenzar, asegurese de que todos los miembros del grupo estén mentalmente
sanos, es decir, que no sufran esquizofrenia, adicciones, alucinaciones, etc.
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ANNEXES

PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL - Para carreras en disefio, disefio visual, arquitectura

Objetivos a largo plazo: una carrera en disefio de interiores, disefio visual, arquitectura; la posibilidad de trabajar en Alemania.

Objetivos a corto plazo: mejorar las habilidades artisticas, aprender sobre disefio de interiores y arquitectura; adquirir experiencia laboral, mejorar las
habilidades de uso de la lengua alemana.

¢Qué es lo que ¢ Cémo quiere lograrlo? ¢ Qué se necesita para lograrlo? ¢ Como evaluard el éxito? Fecha limite
quiere lograr?
Mejorar las Entrar en un programa de Graduarse de la escuela secundaria Entrar en una buena universidad
habilidades arte universitario con un promedio general de mas de 9 Junio de 2025
artisticas
Aprender sobre Participar en un curso de Ayuda para determinar qué esta
disefio de disefio de interiores en la disponible y donde Encontrar el curso e inscribirse | Junio de 2025
interiores Universidad o en una clase
de verano en una
universidad.
Aprender sobre Participar en un curso de Ayuda para determinar qué esta Encontrar el curso e inscribirse
arquitectura arquitectura en la disponible y donde Junio de 2025
Universidad o en una clase
de verano en una
universidad.
Adquirir Encontrar un trabajo de Asistencia en la busqueda de empleo | Exito en la obtencion de un
experiencia verano preferible en un y curriculum vitae empleo y experiencia laboral de | Junio de 2024
laboral entorno de oficina 2-3 meses

106



Co-funded by the
Erasmus+ Programme
of the European Union

Path 4 Career
Mejorar las Tomaré clases de aleman; me | Acceso a clases de aleman, material Abril de 2024
habilidades de uso | estudiaré a mi mismo. didactico, hablante nativo de aleman | Obtener el Certificado Goethe,
de la lengua nivel B1
alemana
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PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL - Para un/a responsable de Tecnologia de la Informacion

Objetivos a largo plazo: puesto directivo y de direccion en el ambito de la tecnologia de la informacion

Objetivos a corto plazo: desarrollar la planificacion estratégica, la seguridad de la informacion, la influencia y las capacidades de liderazgo.

¢Qué es lo que ¢ Cémo quiere lograrlo? ¢ QUE se necesita para ¢ Cémo evaluara el éxito? Fecha limite
quiere lograr? lograrlo?
MBA Obtener la aceptacion en un la ensefianza, la flexibilidad en | Aceptacion exitosa en un programa | Trimestre |
programa de MBA que se puede | el horario de trabajo, por de MBA
obtener en fines de semana o en | ejemplo, podria ser necesario
noches de semana. salir de acuerdo con un horario
estricto
Obtenga Participacion en eventos de CIO | tarifas del evento, invitaciona | Asistir al menos a 3 eventos o Trimestre IV
experiencia a nivel |y reuniones de nivel interno de | la conferencia anual de C1O en | reuniones del CI1O
de CIO CIO NY
Director de
Informacion (CIO)
nuevos Asistir a conferencias y eventos | tarifas del evento, tiempo fuera | Asistir a por lo menos 2
conocimientos en | para establecer contactos y de la oficina conferencias CI1O Trimestre IV

el ambito de la
seguridad de la
informacion

adquirir conocimientos sobre la
seguridad de la informacion
actual.
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Adquirir Dirigir la calificacion de riesgo Asistencia en la busqueda de autoridad para exigir que todos los
experiencia laboral | del proyecto para la planificacién | empleo y curriculum vitae proyectos propuestos se sometan a | Trimestre IV
anivel de CIO de la estrategia anual y las un proceso de evaluacion de riesgo

aprobaciones del presupuesto.
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PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL - Para una carrera en gestion de proyectos

Metas a largo plazo: desarrollar la capacidad de pasar a la gestion de programas y proyectos complejos con grandes presupuestos.

Objetivos a corto plazo: certificarse como gestor profesional de proyectos y adquirir experiencia en la gestion de proyectos cada vez mas complejos.

Mejorar las habilidades de oratoria y liderazgo tan esenciales como las capacidades de gestion de proyectos.

¢Qué es lo que ¢Como quiere lograrlo? ¢ Qué se necesita para ¢ Como evaluara el Fecha limite
quiere lograr? lograrlo? éxito?
Certificarse como formacion profesional completa de | Formacion Formacion finalizada con | Trimestre Il
gestor profesional de | jefes de proyecto en preparacion éxito
proyectos para la certificacion
Certificarse como proceso completo de certificacion Solicitud de certificacién, | Certificacion exitosa Trimestre 111
gestor profesional de | profesional de gerentes de referencias
proyectos proyectos
Adquirir experiencia | Entrega exitosa de 2 proyectos asignacion a tareas de variacién en la
en la gestion de pequefios 0 uno grande gestion de proyectos programacion, varianza Trimestre IV
proyectos ca}da vez del presupuesto, critica
mas complejos constructiva de las partes
interesadas
Mejorar las Preparacién y entrega de un oportunidades para finalizacién satisfactoria
habilidades de minimo de 5 presentaciones representar proyectos con | de la presentacion y Trimestre IV

oratoria y liderazgo

las partes interesadas

feedback de los
participantes
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Objetivos a Largo Plazo: el papel del gerente en el servicio de atencion al cliente

Objetivos a Corto Plazo: mejorar el servicio al cliente, el coaching y las habilidades de gestion.

PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL - Servicio de atencion al Cliente (HOTEL)

¢ Qué es lo que quiere
lograr?

¢Como quiere lograrlo?

¢ Qué se necesita para
lograrlo?

¢ Como evaluara el
éxito?

Fecha limite

mejorar la atencion al
cliente

Trabajar para mejorar el
servicio al cliente
permaneciendo amable,
profesional y diligente en
todo momento. Escuchar
atentamente a los clientes
y leer sus necesidades y
preferencias para
proporcionarles un
servicio superior.

turnos de atencion al
cliente, como la recepcion

los comentarios de los
clientes, las puntuaciones
de los clientes para mi
interaccion con el servicio

medida en curso en el
trimestre 1V

mejorar la comunicacion y
las habilidades como
formador

actualizar los materiales
de formacion para el
nuevo personal a fin de
que reflejen los cambios
que se han aceptado en las
ultimas reuniones del
personal

requiriendo 15 horas de
trabajo de oficina fuera de
mis turnos

Revision del material de
capacitacion actualizado
por parte del gerente de
recursos humanos y
servicio al cliente
certificacion exitosa

Fin del Trimestre |
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mejorar la comunicacion y
las habilidades como
formador

completar el programa de
certificacion de coaching

y obtener reconocimiento
como coach en mis turnos

mas autoridad y
responsabilidad en mis
turnos

finalizacion de la
formacion

Trimestre IV

mejorar la capacidad de
gestion

asumir méas
responsabilidades en mis
turnos para manejar los
procedimientos de
reubicacion, los
procedimientos de caja de
seguridad, los
procedimientos de control
de llaves y los asuntos de
facturacion

asignacion a tareas de
gestion de proyectos

comentarios del gerente de
turno y del gerente de
servicios al huésped

fin de trimestre 1V
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