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Resumen: Eneste articulose presentan algunas estrategias que, por su cargcter abierto y cualitativo, nos
permiten aproximarnos a las necesidades del desarrollo vital y profesional de las personas adultas,
entendiendo que dichas necesidades son distintas de las que pueden presentar las personas jovenes que
eligen una profesion o que deseanacceder a un empleo.

Paraello, en primer lugar se hace una breve presentacién de algunos delos procesos mas estudiados
y documentados en el desarrollo adulto, haciéndose referenciaa cuestiones como las transiciones, loscambios
profesionales. las etapas vitales.etc., que vienen a justificar la necesidad de laintervencién orientadoraen esta
épocade lavida. Posteriormente, se presentaunaclasificacion general de estrategias cualitativas quepueden
aplicarse a la evaluacion del desarrollo profesional en la adultez. Dentrode esta clasificacion serecogen
los siguientes grupos: estrategias observacionales. de encuesta, grupales, de autoinforme, y procedimientos
especificos en orientacion profesional. Todas estas técnicas son muchas y diversas y resultan de especial
utilidad para el trabajo con personas adultas.

Descripteres: desarrollo vital y profesional adulto: estrategias cualitativas; diagnostico profesional.

Abstract: In this article, the author presents some qualitative strategies that are very suitable for the
assessment of life career development needs of adult people. Such needs differ considerably of those
presented by young people searching for the first job.

Firstly,an introduction to some of the most analysed processes inadultdevelopment is made, with
especialattention to concerns such transitions, careerchanges, life stages, etc. Thisbriefapproach to adult
devclopment let us justify the need of guidance intervention in adult life.

Seccondly, a general classification of qualitative assessmentstrategiesis presented. Inthis classification
several groups of strategies are considered. such observation, survey, group process. self-report and specific
procedures in career guidance. All ofthem are particularly useful inthe adult career development evaluation.

Key-werds: adult life career development; qualitative assessment; career assessment.

1. INTRODUCCION

En ocasiones, cuando hablamos del desarrollo protesional en la adultez y de la orientacién
profesional para personas adultas se levantan opiniones escépticas que defienden que, puesto
que la persona adulta ya ha decidido la profesion u oficio que va a desempeiiar -y de hecho,
la desempefia— unaintervencion de este tipo no tiene ningtin interés. Desde este punto de vista,
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una vez respondidala pregunta ;qué voy a ser de mayor?”, laorientacion profesional hacumplic
su mision. Sin embargo, como plantean LEA'Y LEIBOWITZ (1992), la eleccién profesion
“deunavezy parasiempre” estd empezando a ser un mitodebido alasrealidades tecnolégica
organizativas y personales constantemente en cambio. Es evidente. en la sociedad actual, qu
fenémenos como el desempleo, el sub-empleo o la precariedad laboral, estin llevando a qu
cada vez mds personas tengan que replantearse sus metas protesionales y emprender cambic
(voluntarios o no) relativamente importantes en sus vidas.

Hace pocas décadas se pensabaque unavezllegada alafase de la adultez, la persona acced
aun estado de gran estabilidad en el que no se planteaba cambios vitales de trascendencia. |
ser humano adulto, desde esta perspectiva, venia a ser un “producto acabado” del proceso ¢
desarrollo y una vez que asentaba los pilares bdsicos de su vida (familia, trabajo, relacione
sociales...), éstos permanecian de forma invariable hasta el dia de su muerte.

Sin embargo, la mayoria de las personas adultas no nos sentiimos como tales ““productc
acabados™, sino que nos replanteamos dia a dia las decisiones que hemos tomado y seguimc
tomando otras nuevas sobre nuestra vida y profesion. Esta consideracion del adulto/a com
ser en devenir, se hace patente en ciertos fenémenos sociales, educativos y culturales. As
podemosplanteamos: ;por qué muchas personas adultas que ya han alcanzado el titulode graduad
escolar siguen vinculadas a los centros de educacidon de personas adultas? ¢por qué 1
recientemente creadas Aulas para Mayores de las universidades espariolas ticnen un gran éxit
de convocatoria? jpor qué los servicios de formacién protesional ocupacional presentan u
nivel dedemanda tan alto?... E jemplos como éstos, nos dan a entender que las personas adult:
siguen inmersas en un proceso de busqueda, demandando servicios y programas que les ayude
a conocerse mejor, a superar sus transiciones y crisis vitales, a insertarse en el mercado labor:
y, en definitiva, a alcanzar mayores niveles de satistaccién vital y profesional.

Ennuestropais,pese a que estasrealidades forman parte de la experiencia vital de la adulte:
todavia se han hecho pocos estuerzos por teorizar y sistemaltizar este campo, de tal forma qu
los tedricos y pricticos de la orientacién nos hemos preocupado en exceso del adolescente e
situacion de decision, olvidando identificar, analizar ¢ intervenir sobre las necesidades dt
desarrollo protesional/vital adulto.

Es poresto que enestearticuloqueremos presentar algunas estrategias que, por su cardcte
abiertoy cualitativo, nos permiten aproximarnos a estas necesidades, entendiendo que son distintz
de las que pueden presentar tas personas jovenes que eligen una profesion o que desean accede
aunempleo. Paraello, en primer lugar se va a hacer una breve presentacionde algunos de Ic
procesos mds estudiados y documentados en el desarrollo adulto. Asi, haremos referencia
cuestiones como las transiciones, los cambios protesionales, las etapas vitales, etc.,que viene
ajustificar la necesidad de laintervencion orientadora enestaépoca de lavida. Posteriormente
hacemos una clasiticacion general de estrategias cualitativas que pueden aplicarse alaevaluacio
deldesarrollo profesional en laadultez; estas técnicas son muchas y diversas y resultande especi:
utilidad para el trabajo con personas adultas. Profundizaren éstas y otras estrategias diagnosticas
consideramos que puede ser de gran utilidad para todos/as aquellos/as profesionales qu
intervienen con personas adultas y que pretenden mejorar su desarrollo profesional. En esto
casos, es necesario empezar por el diagnéstico de los procesos, situaciones y problemas qu
el adulto/a atronta en su devenir personal y protesional.



2. ALGUNASNOTAS SOBRE EL DESARROLLO PROFESIONAL Y VITALEN LA
ADULTEZ

La bibliogratia sobre el desarrollo profesional en la adultez pone de manifiesto tantos
procesos, eventos y situaciones porlosquepasala personaadulta,queresultadificil caracterizar
todas estas aportaciones en el breve espacio de un articulo. No obstante, queremos hacermencion
de algunos de los topicos que se han venido trabajando en torno al tema.

Entre ellos, de especial importancia. nos parece el concepto de transicién. Las transicione s
sonsituaciones de cambio que acompaiian al devenir mismo porla vida. Pueden afectar a facetas
concretas de la persona (e.g., relaciones de pareja) o a un conjunto de ellas al mismo tiempo.
Por otra parte, toda transicién demanda la integracion de un nuevasituacion y va acompafiada
de una autoevaluacion. un cuestionamiento de lo que la persona hace con su vida.

BRIDGES (1980}) nos propone un proceso, algo paraddjico, de tres etapas para describir
las transiciones. Toda transicién comienza con un final, ya que antes de proceder a cualquier
cambio, primero tenemos que “deciradios” a la estructuraanterior, “desengancharnos™ de ella;
se pasa después por una tona neutral. un “tiempo vacio” en el que la antigua situacion ha
terminado pero la personatodaviano estd preparada para comenzar una nueva. Este periodo
se caracteriza por la necesidad de pasar mucho tiempo a solas para hacer una autoevaluacion
de la propia vida. La fase tinal de este procesoes el comienzo, el cual seproduce internamente;
el tiempo pasado en la zona neutral ha servido para que la persona se prepare para empezar a
desempefiar los nuevos roles y papeles que ha disenado para si misma.

Hastatal punto esimportanteel conceptode transicionque, algunos autores llegan adetfender
que la transicion, en tanto que evento vital que la persona adulta atraviesa, es mas ttil que la
edad para describir el desarrollo en la adultez. LOWENTAL Y PIERCE (1975) estudiaron de
forralongitudinal a distintos grupos de hombres y mujeres (estudiantes, parejas de recién casados,
de mediana edad y cercanas a la jubilacion), cada uno de ellos en una situacion diferente de
transicion. Sus resultados demostraron que los grupos presentabandiferencias en su forma general
de ver la vida, el tipo de estrés al que estin sometidos y sus actitudes hacia dicho estrés. Como
consecuencia de ello, concluyen que, mds importante que conocer la edad de una persona, es
saber qué momento atraviesa (si tiene hijos/as, si se hadivorciadorecientemente,...). Es decir,
la transicion —o el evento vital-es madsrelevante que la edad para explicarel desarrollo adulto.

Podriamos planteamos ahorala siguiente cuestion: ; puede considerasse que las transiciones
son crisis’? Elténnino crisis puede ser polémico y, precisamente, para no invocar las connotaciones
negativas de la palabra crisis, se ha preterido el uso del término transicién. Ademads, debemos
entender que toda crisis no es necesariamente traumdticaen extremo. En estalinea, es interesante
laaportacion de BLANCO (1986), quien hablade “crisis normativas” parareferirse a determinados
eventos que suponen un paso adelanteen la vida adulta(casarse, tener criaturas, el primer trabajo,
lajubilacién...). Estos acontecimientos conllevan ansiedad ¢ incertidumbre frente alas nuevas
y desconocidas demandas psiquicas y sociales que se ciernen sobre la persona. El desarrollo,
el paso de una etapa a otra, estd siempre impregnado de una cierta tension psicoldgica, lo cual
es un sintoma de la evolucion, del crecimiento. de la maduracién. Sonnormativas, por otrolado,
en tanto que son experimentadas por la gran mayoria de los miembros de una sociedad.

En este momento. es bueno que hagamos unadiferenciacién entre las transiciones esperadas
o anticipadas, de cardcter proactivo, y las transiciones inespe radas, de cardcter reactivo (BROWN,
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1995; PEARLIN, 1982; etc). Las primeras, lastransiciones esperadas, se entiendencomo suces:
que la persona prevé y tienen, por tanto, una probabilidad de ocurrencia. Ejemplos de ell
pudieran ser un ascenso esperado. un retiro programado. un cambio profesional planificado,
Esevidente que al ser cambiosanticipados. la persona esta preparada para afrontarlos con m
garantias de éxito.

Las transiciones inesperadas, por su parte, son sucesos no programados y, por lo tant
imprevisibles. En el campo profesional, sucesos de este tipo son un despido, un traslado a
puesto inferior, una enfermedad que causa baja laboral permanente,... e incluso sucesos comn
un ascenso, si éste no hasido previsto y programado por lapersona. Al igual quelas transicion
planificadas, requieren la adopcién de nuevos roles o la reestructuracion de los existentes.

Unasituacidn de transicion que ha sido frecuentemente estudiada (LEVINSONET Al
1978: SHEEHY, 1993) es lo que se ha dado en llamar la ¢risis de la mitad de la vida. En
periodo comprendido entre los 35 y los45 afios, muchas personas experimentan un punto «
inflexidn a partir del cual cambian sus horizontes vitales y profesionales. Lamitad de la vic
es un momento para “hacer inventario” de uno/a mismo/a. para evaluar los suefios de juventt
y sutraduccion alogros concretos (SCHLOSSBERG, TROLL Y LEIBOWITZ, 1986)y, a par
de ahi, renovar las metas que se persiguen y la forma de entrentarse a ellas.

Tantolas transiciones en general, como la transicién de la mitad de la vida, en ocasion
danlugaracambios profesionales. Algunas veces, estos cambios vienen forzados porcondicion
externas (un despido), pero también se pueden producir de forma voluntaria. Asi, un emple
que antes resultaba satisfactorio dejade serloy la persona se dispone a explorar nuevas alternativ.
profesionales mas acordes con sus objetivos ahora renovados. Por extrafia que pueda parec:
la idea de una persona con 40 afos abandonando un empleo, el nimero de estas personas
cada vez mayor, hasta el punto que, en el imbito anglosajon, ya existe una expresion pa
caracterizarlas: mid-career changers (los/as que cambian de profesion en lamitad de la vida
No obstante. cuando las condiciones econdmicas no permiten la realizacién de cambic
profesionales. éstos se dananivel de las actitudes paracon eltrabajo. Estoes loque se denomir
como una fransicién intra-rol, que consiste en cambios internos en las actitudes de la persor
respecto a su trabajo que no se visibilizan o reflejan en un cambio de puesto o de rol laborz

En esta breve descripcion del desarrollo profesional adulto no podemos pasar por al
losmodelos y propuestas de etapas en el desarrollo que han formulado diferentes autores y autor:
(LEVINSON ET AL., 1978; SHEEHY, 1993: SUPER, 1992....). Entre ellos cabe resaltar
propuesta de etapas en el desarrollo personal y profesional de D. E. SUPER, enlaque se plante:
las etapas de exploracidn, establecimiento, mantenimiento y desenganche. Todas ellas englobe
a su vez distintas tareas evolutivas que las personas afrontan. Asi, para la etapa de exploracid
las tareas o sub-etapas son: cristalizacion, especificacién e implementacion; paraestablecimient:
estabilizacidn, consolidacion y progreso; para mantenimiento, sostenimiento, actualizacion
innovacion; y, finalmente, para desenganche, desaceleracién, planificacion delretiroy disfrw
del mismo.

Este modelo nos parece especialmente atractivo, en tanto que plantea que el desarrol]
a través de las etapas expuestas es un proceso flexible que depende de los eventos vitales qu
atraviesa la persona. Asi, una persona concreta. en su experiencia individual, puede reflej;
unpatrén de preocupaciones distinto al de otrapersonade su mismaedad con otra trayector
personal y profesional diferente. Se recoge, asimismo, laidea delreciclaje y latransicién enti
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las distintas etapas, en tanto que undespido puede propiciar un jnterés renovado en laexploracion
de nuevas opciones profesionales y en el establecimiento en una de ellas.

Anuestro modo de ver, la presentacion de estostopicos que estin generando en laactualidad
un granniimero de investigaciones y propuestas, es indicativa de que laadultezno es el periodo
de estabilidad y unitformidad que a veces creemos. El cambio y la transicion acompafian a la
persona adulta en su paso por la vida. Por estarazon, consideramos quelaintervencion en este
campo no s6lo es posible, sino también necesaria. Para ello hemos de contar con instrumentos
y estrategias que nos permitan, en un primer momento, dimensionar cudles son los procesos
concretos que atraviesa una persona y cudles son las necesidades que ésta manifiesta en una
etapa determinada de su vida.

3. ESTRATEGIAS CUALITATIVASPARAEL DIAGNOSTICOY LAEVALUACION
VOCACIONAL

Las estrategias cualitativas deben desempefar un importante papel en el proceso de
diagndstico del desarrollo profesional adulto. Si bien los tests y pruebas estandarizadas nos
permiten la evaluacion de constructos relevantes en este campo (satistaccion profesional, estrés
y burnout, valores laborales...). las técnicas cualitativas nos ofrecenla posibilidad de aproximarnos
al significado que las personas adultas otorgan a sus vivencias, trayectorias y conductas vitales
y profesionales.

En el proceso diagndstico, el uso de estasestrategias conlleva unaseriede ventajas, entre
las cuales podemos destacar las siguientes:

— Por un lado, conceden mayor flexibilidad al proceso. Esto es de especial importancia
cuando trabajamos con personas adultas; éstasconformanun colectivo mds heterogéneo
que el de los/as nifios/as y adolescentes. Estos ltimos comparten un marcode referencia
comun (el sistema educativo) que favorece la uniformidad en sus trayectorias y expectativas,
yaque en el marco escolar las decisiones se toman en el mismo momento y se plantean
los mismos cursos de accién posibles para toda la poblacién. Sinembargo, las personas
adultas parten de situaciones y trayectorias protesionales diferentes, atraviesan distintos
periodos de transicion, presentan niveles formativos y situaciones existenciales también
diversos, etc. Es por ello que el proceso diagndstico ha de cumplir este requisito de
flexibilidad y versatilidad, siendo capaz de adaptarse a las diferencias que plantea la
experiencia adulta.
—Por otro, favorecen unamayor implicacién y actividad de la persona objeto de la inter-
vencidn. Nuevamente nos encontramos con una caracteristicas que aporta ventajas
adicionales en el trabajo con adultos/as. La experiencia y madurez de éstos/as les lleva
a demandar un mayor control y autoridad sobre el proceso diagndstico. Como sugiere
MASTIE (1996), las personas adultas son una clase especial de orientados/as, en tanto
que su mayor experiencia vital les permite llegar a un conocimiento de si mismas mds
completo y exhaustivo, al tiempo que su madurez les lleva a insistir en los términos en
que quierenrecibir ayuday comodebe plantearse ésta, Por ello, todaestrategiaque permita
al adulto/a la posibilidad de ser parte activa y decisiva del proceso diagndstico, no sélo
serd bienvenida, sino que permitird sacar un beneficio directo de esa implicacion.
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— Asimismo, y en virtud de lo anterior. conducen mds directamente a la intervencic
orientadora. superando labarrera invisible que existe. en demasiadas ocasiones, entre
diagnésticoy la intervencion. En este sentido. laimplicacién que este tipode estrategi
demanda suele estar enfocada a favorecer la autorretlexion de la persona sobre su vi
y situacion, loque, de alguna manera, es el paso previo y necesario para plantear cualqui
cambio o mejora.

— Ademas de las ventajas anteriores, muchas técnicas cualitativas permiten(y requiere
el trabajo en grupo. Ello no solo es ttil desde el punto de vista del profesional que, «
ocasiones no puede trabajar de forma individual y tiene a su cargo a un grupo, méds o men
amplio, de personas. sino que resulta una herramienta especialmente enriquecedora, :
que el grupoes un instrumento valioso en Ja autoevaluacion, la heteroevaluacion y el camb
actitudinal (LOPEZ GORRIZ, 1997).

Como consecuencia de éstas y otras ventajas —asf comode la descontianza generalizada qi
muchos profesionales sienten respecto al uso de los tests en el diagndstico tradicional—, ca
vez existe una mayor tendencia entre los profesionales a acudir a procedimientos diagnoéstic
alternativos que faciliten que las personas tomen conscienciade sus necesidades y desarrollen
mdximo sus potencialidades. Las propias organizaciones laborales estdn replantedndose 1
conjunto de cambios profundosrelacionados con el gué se exige al trabajador/a. Asi, si anteser:
muy valorados atributos como la inteligencia, las aptitudes, y determinados conocimientos y hat
lidades, parece que cada vez se demanda mas la autonomia, la capacidad para la cooperacion
el trabajo en equipo y la capacidad para buscar, adquirir y procesar informacion. Todo el
estd favoreciendo que las estrategias cualitativas (dindmicas grupales, historiasde vida, obsc
vacion....) estén ocupando un lugar cada vez mads destacado en los procesos de seleccion
captacion de personal.

No obstante, y pese a que en este trabajo nos centramos en las técnicas diagndsticas
corte cualitativo, entendemos que todos los instrumentos tienen en si mismos ventajas
inconvenientes, por lo que defendemos el uso combinado de todos ellos. Dado que cada gruj
de técnicas sirve a una finalidad distinta. es muy posible que una estrategia dada se muest
precisamente 1til para aquellos {ines en los que no resulta apropiada otra distinta.

Sinembargo, pensamos que es importante dejar claro que no se puede acudiralas técnic
cualitativas por una falta de formacion en estadistica y medicion. Asi, aunque es evidente qi
el usode tests requiere unos conocimiento previos —requisito hoy dia garantizadoporlos c6dig
deontologicos y custodiado incluso por las principales editoriales que lodemandan como crede
cial necesaria para acceder a sus productos—, las estrategias cualitativas, a su vez, requierentambi
cierta formacion, de indole y contenido distintos, evidentemente. Las competencias requerid
parasacarel maximo partido a las estrategias cualitativas muchas veces se desarrollan a trav
de lapractica. Asi,un profesional que quiera utilizar este tipo de técnicas nodebe acudir a ell
por su faltade formacion en el mane jo de otrotipode pruebas. ya que las estrategias cualitativ
exigen no solo el conocimiento de los procedimientos a utilizar, sino también la experienc
previayel “rodaje” en el uso de los mismos. Como plantea GOLDMAN (1992), las diferent
competencias necesarias parala aplicacion de pruebasestandarizadas y de técnicas cualitativ
no es una cuestionde cantidad, sino de tipos de habilidades diferentes para su puesta en practic
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El hecho de que se acudaaellas deforma indiscriminada, sinlanecesaria formacion previa,
puede conducir a medio plazo a que se genere el mismo descontento que existe actualmente
respecto a los tests. Por ello es de vital importancia en la formacion de los profesionales que
vanatrabajarcon personas adultas la existenciade un cédigo deontoldgicoque regulelaconducta
profesional. Asf,al igual queenciertas protesiones existen diferentes articulos en susrespectivog
codigos éticos que advierten sobre las condiciones en que se deben usar las pruebas estandarizadag,
es necesario que analicemos y regulemos cudles son las contrapartidas de un uso inapropiado
de las estrategias cualitativas.

Hechas estas consideraciones previas, pasamos ya a p resentar nuestra clasificacion de
las estrategias cualitativas que se pueden utilizar en el diagndstico del desarrollo profesional
en la adultez. En realidad, bajo la denominacion genérica de estrategias cualitativas podrian
englobarse una amplia variedad de procedimientos, yaque una de las principales caracteristicas
dela técnicascualitativasde recogidade informacion es precisamente su tlexibilidad. Poreso,
no es de extrailar que sobre un patrén general (el de la observacion, la encuesta,...), cada
profesional concreto pueda disefiar sus adaptaciones peculiares. Dado que seriaimposible recoger
aquitodas las variaciones que se pueden encontrar, nos dedicaremos a plantear las lineasesenciales
de las estrategias clave, a fin de que el/lalector/a las pueda aplicar como mds le convenga.

3.1. Estrategias basadas en la observacion

Dentro de este amplio grupo incluimos todos aquellos procedimientos que presentan la
caracteristicacomun de estar organizados a partir del marco referencial dela personaque observa.
No obstante, son multiples las posibilidades a la hora de poner en prdctica una observacion.
EVERTSON Y GREEN (1989) hacen una clasificacion de este tipo de estrategias que diferencia
entre:

- Sistemas categoriales,dentro de los cuales podriamos diterenciar entre sistemas de cate-
gorias propiamente dichos, listasde control,escalas de e stimacidn... Su caracteristicacomuin
es que se delimitan previamente los hechos o conductas a observar, definiéndolas con
un alto gradode claridad y precisién. Asi, cada conductadefinidadeestatorma,recibeel
nombre de categorfa (término bajo el cual se que agrupa una clase de fendmenos segin
unaregla de correspondencia univoca).

- Sistemas descriptivos, generalmente abiertos, entanto que nose suelen definircon preci-

sion y antelacion los fendmenos a observar. Dichos fendmenos se registran de forma deta-

llada, objetivay exhaustiva, generdndose asi descripciones copiosas y abundantes en tomo

a los mismos. Un ejemplo de registro de sistema descriptivo son las notas de campo que

pueden ser ampliadas a posteriori de la observacion (notas ampliadas).

- Sistemas narrativos. Son muy similares a los anteriores perolaobservacion se enriquece

introduciendo el punto de vistadel observador/a: lasreflexiones, sentimientos, comentarios

y opiniones que despierta en él/ella los fendmenos y situaciones que observa serdn, por

tanto. de vital importancia para la explicacion de los hechos y conductas. Ejemplos de

registros narrativos son el diario de campo y los incidentes criticos.

- Sistemas tecnolégicos que, como su propio nombre indica, se basanen la utilizacionde

uninstrumento tecnoldgico (cimarade video o de fotografia, grabadora) como mediador
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enlaobservacion. Tienen, comonotaesencial, laflexibilidad, en el sentidode que se puede
adaptar a cualquiera de los anteriores.

Para un/a profesional del diagndstico, la observacidn -en cualquiera de las modalidadk
descritas-ha de seruna herramienta de uso cotidiano. que se utilice habitualmente como compls
mentaria a la informacién recogida por otras vias. De hecho. siempre que sellevaa la practic
un procesodiagndstico, el/la profesional que lo realiza estd, de alguna manera, observando. Est:
observaciones que varealizando son las que le permiten decidir cudl es el paso siguiente a realiza
coémo adaptar y rentabilizar un procedimiento concreto con el/la sujeto que tiene delante, com
debe interpretar sus reacciones y resultados, etc. Por lo tanto, se trata de hacer mds sistematic:
estas observaciones tdcitas, a fin de maximizar la informacion que nos proporcionan.

Porotraparte, si bienexiste unanotoriadiferenciaentre la planificacién de una observacic
desde un sistema categorial y una observacion descriptiva o narrativa, es posible delimitar u
conjunto de reglas y pautas a tener en cuenta en cualquiera de estos casos (GIBSON
MITCHELL, 1981):

1. Se debe observar a un/a sujeto cada vez.

2. Se deben tener unos criterios concretos a la hora de hacer una observacién, en funcic¢
de los cuales determinamos en qué nos vamos a fijar.

3. Laobservacion se debe realizar durante un periodo temporal lo suficientemente ampli
como para garantizar su validez. Las observaciones esporddicas y puntuales suelen s
insuficientes y conducir a conclusiones erroneas.

4. El/la sujeto debe ser observado en situaciones naturales y diferentes, especialmeni
en aquéllas que son mds habituales para él/ella.

5. Se debe observaral/la sujeto en el contexto de la situacion total, evitando usarun plan
de visién como sifuera un*“tinel”, es decir, en el que se obvian otros aspectoscontextuale
que son necesarios para comprender las conductas observadas,

6. Los datos procedentes de la observacion deben integrarse con el resto de informacid
disponible sobre la persona.

7.Laobservacion debe realizarse bajocondiciones favorables. Asi, hay que tener un camp
de visiénclaro, y tan importante como esto, es estar libre de estereotipos que introduzca
un sesgo en laobservacion. Asimismo. estarecomendacion incluye percatarse de que |
observacion en si misma no incide sobre la conducta del/la sujeto; es decir, que éstes
se ha acostumbrado a ella y, por tanto. estd actuando con naturalidad.

Estas recomendaciones mejorardn la calidad de nuestra observacion, independientement
del procedimiento que hemos seleccionado para llevarla a cabo.
3.2. Estrategias basadas en la encuesta

Mediante las estrategias de encuesta y, a diferencia de la observacion, se recoge la infoi

macion desde la perspectiva delos demds (persona/s encuestada/s). Dentro de este también ampli
grupo estdn la entrevista y el cuestionario, cuya diterencia fundamental es que se administre



o no con presencia de un/aentrevistador/a. Sin embargo. tanto la entrevistacomo el cuestionario
admiten una amplia variedad de enfoques segin se delimiten mas o menos las preguntasarealizar,
las posibles respuestas a dar y cl orden y secuencia en que éstas se plantean (entrevistasabiertas
o en profundidad, semidirigidas, cerradas, etc.). En la medida en que estas técnicas adoptan un
formato cerrado, se suelen utilizar para grandes cantidades de Sujetos y se analizandetormaesta-
dfstica (es decir, transformando cada respuesta en un nimero y operando con éstos). Por ello,
el/la lector/a podrd considerarqueresultainadecuado encuadrarlas dentro del grupo deestrategias
cualitativas. Sin embargo, cuando se aplican de forma individual no tiene sentido hacer un andlisis
cuantitativo de la respuesta, ya que la finalidad a la que sirven en ese caso es profundizar en
el conocimiento que tenemos de una persona y su situacion, y por ello han sido incluidas en
nuestra clasiticacion.

No obstante las diversas modalidades de encuestaexistentes, recomendamos especialmente
la entrevistade corte etnografico parael diagndstico de personas adultas. Si bien, en ocasiones,
las personas mds jovenes manifiestan una ciertatendencia a ofrecer respuestas breves, los/as
adultos/as suelen comportarse como buenos informantes en las entrevistas en profundidad; la
vastedad de su experiencia vital y profesional, asi como el hecho de que se sienten a gusto
hablandode si mismos/as, suelen conducir aque se encuentren mds cdmodos/as en unamodalidad
de entrevista que no le pone limites a su expresion.

Segiin sea el contenido de la entrevista, puede suceder que el mero hecho de ser
entrevistado/a constituya un paso importante para mejorar la propia autoestima, e¢n el sentido
de quela persona adulta aprecia que alguien esté interesado en su propiaexperiencia, aprendiendo
asi a valorar de otra forma las vivencias que ticnc que contar. Aunque es conveniente apuntar
queeste recono cimiento y validacion de las competen cias ¥y saberes adquiridos, no es patrimonio
exclusivodelasentrevistas etnogrificas, sino, en general, de la mayoriade los procedimientos
cualitativos de diagndstico, ya que, como observdbamos con anterioridad, éstos requieren la
implicacidn y participacion del/la sujeto.

Porestarazon. al igual que antes sugeriamos que la observaciéndebe serunaherramienta
bdsicaparael/laprofesional que trabaja con personas adultas, laentrevista en protundidad no
hade sermenos. Sobre todo en Jos primeros momentos, es un medio fundamental paraestablecer
el climade confianza y comunicacion necesario pararealizar un diagndstico. No obstante, para
que llegue abuentérmino, el/la protesional que la pone en practicadebehacer gala de las actitudes
de un bucn etndgrafo. formulando las preguntas de formalo suficientemente abierta como para
pennitir que el entrevistado/age nereinformacion, evitando el efecto de interrogatorio: preguntar,
responder, preguntar. Se trata de favorecer una conversacion en la que el sujeto se encuentre
comodo/a, ya que solo él/ella es “experto/a” cn su vida y, por tanto, puede aportar cuanta
informacién se demande, sintiendo que pucde ejercer un cierto control sobre el flujo de la
comunicacion y que sufuncién no es simplemente responder a cuantas preguntas se le formulen,
sino también pensar y reconstruir de forma personal lo que va expresar.

3.3. Estrategias grupales

Incluimos aqui todos aquellos procedimientos que tienen al grupo como base parala gene-
racién y contrastaciéon de informacion. Como ya se ha apuntado, el grupo es un instrumento
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importante parafavorecer el autoandlisis y el cambioactitudinal, porlo que resultade gran utilid
en el diagndstico de personas adultas.

El éxito de este tipo de estrategias, no obstante, reside en un liderazgo efectivo. As;j,
profesional que las pone en préctica debe reunir ciertas habilidades bdsicas para la gestion -
grupos (escuchar, resumir ideas, ser sensible al espiritu del grupo, conocer cudndo una lin
de pensamiento no es efectiva y conducir al grupo hacia otra nueva,...). Al mismo tiempo,
compromiso y la implicacién de las personas participantes es también una condicion necesa
paralaefectividad de estetipo de estrategias. Estas han de sentir que tienen libertad paraexpres
sus opiniones eideas, y que éstas son consideradas y consensuadas de forma democrdtica. Adem:
es necesario disponer de los medios adecuados para el registro de las producciones grupal
(grabaciones, nolas...). i

Algunos ejemplos de estrategias que se basan en el grupo, muchas de ellas especialmer.
Utiles para la evaluacidon de necesidades de intervencion, son (PEREZ-CAMPANERO, 199
WITKIN Y ALTSCHULD, 1995):

- Forum comunitario: Aqui, todauna comunidad discute un determinado tema o cuestic

Resultaadecuada paraunas 50 personas, aunque este nimeropuede variar segtin el tamai

de la comunidad.,

- Grupo nominal: En él trabajan de 6 a 10 personas cuyo objetivo es producir un gr:

numero de ideas en un periodo de tiempo relativamente corto. Los participantes no int

raccionan entre si, sino que mds bien aportan ideas individualmente paraluego llegar
consenso. Ademds. las personas que participan en un grupo nominal debenposeer cara
teristicas heterogéneas.

- Entrevista grupal:En este caso, se realiza una entrevista a un pequefio grupode person

—de 8 a [2—paraobtener con cierta profundidad sus puntos de vista respecto a un topi

de interés. No se buscallegaral consenso, sino la libre expresion de cadapersonarespec

aloque sienterespecto aesetemaosituacion,atindeidentificarlas expectativasenton
almismo. Lainteraccion se produce entre el entrevistador y los participantes y entre est.
ultimos entre si.

- Encuestadelphiporcorreo: Enellase trabaja con unos 50 o mds participantes, expertos

conconocimientos especializados entomo al foco de interés; se realiza porcorreo para evit

interacciones entre participantes y asegurar su anonimato. Asimismo, tiene lugar en dos, tr

o cuatro fases sucesivas. Al principio, se parte de una o varias cuestiones abiertas qu

cuando son analizadas, se estructuran enuna escala que se vuelve a dar alos participante

al final del proceso, se buscardel consenso entre todos ellos. En unamodalidad especitis
del delphi - delphi modificado-, se facilita la estrategia anteriorevitando el usodel corre

Todas ellas no son sino una reducidamuestra de ladiversidad de técnicas existentes. A:
dependiendo del fin que se persigue y de las condiciones de partida (nimero y caracteri stic
de los participantes). se puede elegirentre una amplia gama de estrategias. Dado que exist¢
numerosas publicacionesen las que se presentan dindmicas grupales para diferentes fines,
trata de que el profesional del diagnéstico las conozca y las use en tuncién de la situacién
el contextoenel que se desarrolla su actuacion. Lamayorfadeellastienenel atractivoderesult
divertidas paraaquéllos/as que las ponenen prictica, porlo que favorecen lamotivacion y sc
muy utiles paraexpresaractitudes y sentimientos internos que no se manifiestanhabitualment
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3.4. Estrategias basadas en el antoinforme

Este conjunto de estrategias se basan en solicitar al sujeto informacion (oral o por escrito)
enrelacion conel tema objeto de exploracion (su autoconcepto, su trayectoria, sus experiencias
vitales, los pasos que ha dado para tomar una decision. etc.). En ocasiones, estas técnicas son
consideradas como una modalidad de observacion, ya que, en el fondo, exigen que el sujeto
se auto-observe o reflexione sobre si mismo/a.

Elautoinforme pucde adoptarnumerosos enfoques, no solo segtin la temdticaque se esta
abordando. sinotambiénsegtin la forma en que solicitamos la informacion. Es decir. podemos
requerir que el sujeto se exprese libremente, en sus propias palabras, sin imponer ningtin tipo
dereglas, o podemos proponerle dequé nos tiene que informar y cémo. Segtin se resuelva esta
cuestion. podemos encontrar los siguientes tipos de autoinformes:

-Autoinformes de final cerrado, que se presentan en forma de inventarios o cuestionarios

en los que aparccen un conjunto defrases o adjetivos a los que el/lasujetodebe contestar

si son vilidos parasi mismo/ay en qué grado. Entre las técnicas utilizadas en este grupo
estdn: las escalas de puntuaciin, en las que se proporcionan unas frases ante las que el/la
sujeto debe especificar el grado en que éstas le caracterizan de acuerdo con una escala
numérica:los diferenciales semdnticos, en los que se presentan paresde adjetivos opuestos

(bueno-malo, interesantc-aburrido. dtil-indtil, etc.), debiendo indicarse qué adjetivo del

par define mejor y en qué grado la cuestion a explorar; la técnica Q, a partir de la cual,

se presenta un amplio niimero de conceptos y se pide al/la sujeto que los clasitique en
unos pocos grupos. de acuerdo con el grado en que éste/a considera que le caracterizan

a él/ella o a su experiencia.

-Autoinformes de final abierto. enlos que sc pide al/la su jeto que proporcione informacién

de un modo libre y sin restricciones. bien completando frases (ensavos libres auto

descriptivos), bien escribiendo un ensayo.

Este dltimo grupo de los autoinformes abiertos puede constituirse en un medio muy adecuado
paraaccederainformacion de gran nivel de profundidad y riqueza. Entre ellos cabe destacar la
historia de vida, que estd cobrando cada vez mayor importancia como una metodologiamuy rica
a la hora de comprender la peculiaridades del curso vital. Es considerada, por otra parte, como
una herramienta muy apropiada para el trabajo con personas adultas. en tanto que facilita el
aprendizaje adulto (WARREN, 1982: BRADY, 1990). al tiempo que promueve unreconocimiento
y validacion de las competencias y saberes adquiridos a lo largo de la vida (PINEAU. 1986).

Adcmds de su potencial para ilustrar la experiencia individual, la autobiografiatiene la
peculiaridad defacilitarel andlisisdel contexto y realidad sociohistéricaen la que tienen lugar
los acontecimientos e hitos vitales. A través de su elaboracion, la personaadultatoma consciencia
de aspectos y dimensiones de su vidade los que anteriormente no se habfa percatado, descubriendo
nucvos niveles de andlisis de la realidad y afadiendo matices nuevos a su experiencia.

Para completar nuestra clasif icacion de estrategias de autoinforme debemos hacerreferencia,
noobstante, alos autoinformes no verbales. especialmente ttiles cuando la persona no domina
bicnlos rudimentos de la lectoescritura o para ciertos casos en los que existe unabajamotivacion
por escribir. En general, los autoinformes no verbales se aplican mediante la presentacion de
imdgenes, a partir de las cuales se vasolicitando la informacién a recabar. Sin embargo, también
podemos aplicar autoinformes verbales orales, que serian los ya mencionados (de final abierto
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y cerrado) pero desarrollados por medio de la comunicacidn oral, para aquellos casos en |
que no resulta adecuado la utilizacion del medio escrito. Vendrian a asemejarse mucho al
entrevistas en profundidad o incluso a las entrevistas grupales si se tratade diagndsticos de grup.

Asl, puesto que estrategias como la historia de vida requieren un alto gradode dedicact
y compromiso por parte del/la sujeto, una forma de hacerla mds atractiva y motivadora, des
el punto de vista de éste/a, es realizdndolas dentro del marco de una entrevista (entrevis
autobiogrdfica). Si bien la escritura aportaunas ventajas indudables en la conteccion de la histo
vital, también es cierto que puede constituirse en una fuente de inconvenientes (dedicacion
tiempo, necesidad de dominarampliamente el lengua je escrito, etc.), que puedenverse paliad
por larealizacion de la autobiografia en clave de entrevista. Es el/la profesional del diagndsti
el que debe tomar las decisiones sobre el formato mds oportuno segtin las condiciones en |
que se desarrolla éste.

3.5. Estrategias basadas en procedimientos especificos

En este grupo hemos incluido algunos procedimientos diagndsticos de dificil clasit icaci¢
yaque para su puesta en prictica se puede o no seguir algunos de los patrones presentados anteric
mente (observacion, encuesta, proceso grupal...), oincluso varios de ellos a la vez, pero ningui
de estos patrones constituye de forma especifica la estrategia central de trabajo. Nos vam
areferiraqui a las rarjetas vocacionales y el portafolios, en tanto que son dos estrategias m
versdtiles, que aportan extraordinarias posibilidades en su aplicacion al diagndstico del desarrol
profesional de personas adultas, aunque también se usan para trabajar con personas mds jo verc

La tarjetas vocacionales constituyen una actividad muy dindmica para la exploraci
de los intereses profesionales, como altemativa y/o complemento a los tradicionales inventari
deintereses. A través de estastarjetas se muestrandiferentes actividades profesionales (tambi.
pueden incluirse actividades de ocio) para que el/la sujeto las ordene segtin sus preferenci
(atraccion, rechazoe indiferencia). A lo largo del proceso, la persona se ve obligada areflexion
sobre dichas preferencias y ajustificar sus elecciones y rechazos, siendo por ello unaestrateg
que conjuga larecogida de informacién con la intervencion. En ALVAREZROJO (1991)
puede encontrar unlistado de actividades profesionales parafabricarlas tar jetas. Sinembarg
el mismo procedimiento puede utilizarse con otras temdticas y servir asi para el diagnosti
de otras dimensiones: valores vitales, autodescripciones, aspiraciones, etc,

Otraestrategiaqueestd teniendo un granimpacto en la orientacién profesional de joven
y adultos es el portafolios o carpeta. Como indica su nombre, se trata de una cartera o carpe
en la que una persona va recopilando una gran cantidad de informacion acerca de s misma
su trayectoria vital y profesional. De estaforma, el portafolios permite que una persona va:
acumulando y seleccionando informaciones significativas (resultados de pruebas diagndstic:
calificacionesacadémicas,cartas,documentos personales, etc.) que le permiten comprender
mejor a si misma y sus circunstancias. Al igual que las tarjetas, este procedimiento presen
la ventaja de facilitar un proceso autodirigido, en tanto que favorece la implicacion del suje
que es quien decide qué informacion va o no a incluir y en qué orden (IBARRA Y SANCHE
ROJAS, 1999; RODRIGUEZ ESPINAR, 1997). De esta forma, promueve el establecimien
de metas y el seguimiento del propio progreso y evolucion.



4. REFLEXIONES Y RECOMENBACIONES FINALES

Como se hapodido apreciar, son muchas y diversas las estrategias cualitativasquese pueden
usar en procesos diagndsticos con personas adultas. Aunque aqui nos hemos centrado especi-
ficamente en el campo de la orientacion profesional. todos los procedimientos descritos son
vilidos también, con las oportunas adaptaciones, para laexploracid n de otras facetas y dimensiones
del ser humano y su proceso de desarrollo.

En este trabajo hemos pretendido ilustrar las contribuciones que las técnicas cualitativas
pueden realizar en los procesos diagndsticos con personas adultas. Su tlexibilidad, apertura
y versatilidad, asi como el hecho de que requieran la reflexidn e implicacion de las personas
que las utilizan. las convierten cn estrategias potencialmente muy valiosas para €l trabajo con
este colectivo. Sin ecmbargo y como ya hemos manifestado, en un proceso de evaluacion que
pretenda ser completo y exhaustivo. lo idcal serd siempre combinar estas estrategias con los
tests y pruebas estandarizadas. En principio, todo instrumento tiene suslimitaciones y.es por
eso que cada unoes adecuado parauntin concreto. Conlautilizacion conjunta de procedimientos
diferentes es posible servir a distintos fines y abarcar un espectro mucho mas amplio.

Por otra parte, consideramos que es necesario insistir en la necesidad de una formacién
previa por parte del profesional del diagndstico que desca poner en prictica este tipo de estrategias.
La gran mayoria de cllas revisten una ciertacomplejidad, en tanto que se desarrollan a través
deprocesos que requieren un conjunto de habilidades para su conduccién y facilitacion. Como
ya hemos apuntado, la experiencia en su aplicacion es un factor decisivo para la adquisicion
dedichas habilidades. En este sentido, un/a profesional que quicra dominarlas técnicas cualitativas
debe implicarse previamente cn su uso. Asi, seria absurdo que este profesional condujera la
construccion de la historia vital sin antes haber elaborado la suya propia, o que pretendiera
dinamizar un grupo sin antes haber formado parte activade uno de ellos. Es evidente que esa
implicacidn cs necesaria para llegar a captar el alma misma de la técnica en cuestion.

Porltimo, nos parecenecesarioinsistir nuevamente en ¢l hecho de que el desirrollo profe-
sional humano a lo largo de la vida es una cuestion que los profesionales del diagndstico —tanto
si provienen de la pedagogia. cl trabajo social. la ecnsefianza. la psicologia, etc.— no pueden
soslayar. Con la eleccién de una profesion no se agota el amplio espectro de necesidades de
la poblacidénadulta, de tal forma que los profesionales que trabajan con estos colectivos deben
actualizar sus conocimicntos sobre los procesos de desarrollo y transicién que ticnen lugar durante
el ciclo vital. De esta forma, estardn en disposicidn de intervenir adecuadamente en este campo,
y de desarrollar programas que permitan cubrir las demandas de la poblacién. La preparacion
para la jubilacidn, la insercién y reinsercién profesional, la consecucidn del equilibrio entre
los roles vitales (trabajo. cuidado del hogar, ocio...) son algunas de las temdticas que requieren
cl disefio e implementacion de nuevos programas y servicios, por el momento inexistentes en
nucstro contexto social, pero potencialmente necesarios cn un futuro inmediato, s1 nos atenemos
alo que ha sucedido en otros paises. dondc cste tipo de servicios —tanto de forma piblica como
privada— estdn consolidados en la dindmica social.
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