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RESUMEN

Los cambios socio-econdmicos exigen nuevas praxis para la toma de decisiones en la
orientacién profesional. En este sentido en el articulo se propone un proceso de
orientacién profesional que tiene como objetivo la transformacion de los
aconfecimientos fortuitos, no planificados y las situaciones de incerteza, en
oportunidades de aprendizaje o de éxito. Se basa en la consideraciéon positiva de la
incerfidumbre dentro del paradigma de la complejidad mediante el proceso de
ayuda del enfoque cenfrado en la persona. La relacién de ayuda centrada en la
persona proporciona la experiencia de vida del sujeto y puede conducir a
experimentar nuevos significados vdlidos para enfrentar el cambio. En este articulo se
propone la aplicacion de un sistema dindmico-constructivista al proceso relacional
centrado en la persona, que tiene lugar en la entrevista de orientacion, para que el
sujeto pueda construir nuevos significados a su experiencia y enfrentar con éxito las
nuevas situaciones de incerteza. Finalmente en el articulo se ofrece un procedimiento
de enftrevista para ilustrar y facilitar el proceso anterior, que incluye los recursos para la
creacién del espacio de encuentro, la guia de la entrevista con los pardmetros para la
orientacién y el cambio vy los criterios de andlisis de la misma.

Palabras clave: Evaluacion, Metodologia, Método Fenomenoldgico, Experiencia
vivida, Investigacién educativa.

ABSTRACT

Socio-economic change requires a new decision-making model applied to career
counselling. This paper proposes a process of career counselling that concentrates on
fransforming chance events and uncertain sitfuations info learning opportunities. It is
based on a positive regard of uncertainty within the Complexity Paradigm through the
helping process from the person-centered approach. Career counseling from the
person-centered approach takes info account the individual's experience of life and,
therefore, it may become a useful tool to deal with change. This paper shows the
benefits of applying a dynamic constructivist approach to the person-centered
relational process which takes place at the counselling interview. This process may
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result in the individual's finding new meanings to his/her own experiences and,
eventually, overcoming successfully uncertainty and change. An interview model is
provided to illustrate this process, which includes the resources for creating the meeting
place, the interview guide with the parameters for counselling and change, and the
criteria for analysing the interview.

Key words: Evaluation, Methodology, Phenomenological Method, Lived experience,
Educational Research.

1. INTRODUCCION. LA NECESIDAD DE UN CAMBIO EN LA RELACION DE
ORIENTACION.

El consejo profesional se ha modificado por las circunstancias de
un mundo en crisis. Hoy se busca ayuda para resolver unos problemas
singulares para los que los servicios sociales, con los recursos
asistenciales actuales, no pueden responder a las demandas que se
originan en esta situacion especifica. Los consejeros se enfrentan con un
gran dilema: encontrar un equilibrio entre ayudar a hacer frente a la
necesidad inmediata y la creacién de cambios profundos en la forma
de pensary crear un futuro personal.

Una accidn efectiva deberia saber discernir y comunicar las
diferencias existentes enfre la readlidad de los problemas, sus
posibilidades y ambiciones y el dmbito socio-econdmico-cultural en el
que se desenvuelven, de forma que se puedan asumir unas decisiones
realisticas (P. Poirier y E. Gagne, 1996).

Las teorias de la incerteza positiva (Gelatt, 1991, Gelatt y Gelaftt,
2003) y de la incerteza en un mundo cambiante (Miegjers, 2002) sugieren
la asuncidn de los cambios y el enfrontarlos positivamente como unos
retos desde los que pueden surgir oportunidades de éxito. Se estd en un
contexto en el que la incerteza y la emotividad ganan terreno a la
estricta racionalidad. De forma que, segun Gelatt, hay que considerar
una serie de incoherencias a la hora de la toma de decisiones: lo que
queremos, lo que sabemos, lo que creemos y la manera de actuar, lo
que hacemos (Cuadro 1). Es un modelo de desarrollo (protean career
de Hall y Mirvis, 1995; Hall 2002, 2004) orientado desde el propio sujeto
para que flexiblemente asuma el cambio como progreso.

Se estd sugiriendo que las situaciones de incerteza se pueden
transformar en oportunidades. El individuo puede transformar los riesgos
en oportunidades si es capaz de establecer una identidad personal
(que significado tiene el trabagjo en y para mi vida) y una direccion
personal de su vida (hacerse su propia biografia). Esto exige un proceso
de orientacion profesional que tenga como objetivo la transformacion
de los acontecimientos fortuitos, no planificados, en oportunidades de
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aprendizaje o de éxito. Desplazar la indecision por la apertura de
mente, tolerancia a la ambiguedad e incerteza y desarrollando una
actitud exploratoria (Hall, 2002, 2004; Seguers, 2010).

Tener objetivos bien definidos

Lo que
Equilibrar informacién e
imaginacion. queremos \
Lo que P T - Lo que RESULTADOS
sabemos l hacemos
Ser habil y practico: adaptarse a los
cambios y provocarlos.
Lo que

creemos

Ser objetivos y realistas pero mantener las ilusiones.

Cuadro 1: Modelo de incerteza para la foma de decisiones.

Una nueva filosofia para el asesoramiento que exige un cambio
de paradigma. Esto es, una experiencia nueva, ver el cuadro completo.
El viejo paradigma exigia el aislamiento de conceptos para su estudio,
pero si se pretende comprender algun fendmeno desde su complejidad
se le debe considerar dentro del contexto de todos los circuitos
completos que sean relevantes para ese fendmeno (G. Bateson, 1999).

El nuevo paradigma debe permitir la contemplacion vy
comprension del conjunto y las inferrelaciones enfre sus componentes y
exige pensar en términos de sistemas y no en términos de secuencias
lineales de causa y efecto. Es la unidad sistémica desde la que estamos
obligados a pensar. Hay que pensar al hombre no “versus al puesto de
trabajo”, sino como parte de un sistema complejo que incluye el puesto
de tfrabagjo y que puede transformar nuestras ideas sobre la naturaleza
del si mismo, la necesidad, la naturaleza del poder, la responsabilidad...
(Bateson, 1999, p. 333).

Entonces, squé es lo que se propone para el asesoramiento o
acerca de este? Abandonar la perspectiva de aislar conceptos en
estudios de secuencias lineales, o atender solamente a las actitudes y
comportamientos y asumir un enfoque tedrico desde la consideracion
positiva de la incertidumbre y el paradigma de la complejidad para
alcanzar una vision del conjunto de los componentes de la situacion y
de sus posibles interrelaciones.

En consecuencia, el procedimiento a seguir es una actividad
social basada en el establecimiento de una relacion de orientacion en
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la que cada individuo logre sentirse capaz de construir su propia vida
basdndose en el descubrimiento de su propia experiencia y en la
busqueda de significado a su vida y a su propio trabagjo, la
identificacion de sus puntos fuertes y el fortalecimiento de sus propios
valores.

Finalmente, el objetivo a conseguir se centra en la creacion de un
espacio de encuentro que permita que cada uno pueda plantearse
qué sabe hacer, en qué es bueno vy, también, cudles son sus defectos y
dreas de mejora. Hacer posible la experimentacion de uno mismo sin
distorsiones ni enganos, qué estoy dispuesto a hacer por mi trabajo vy
qué no. Una situacion de pérdida de empleo puede convertirse en una
oportunidad para definir nuestra carrera profesional, plantearnos
cambios o invertir en formacion.

2. FUNDAMENACION TEORICA

La especificidad de esta actividad social de orientacion se
fundamenta, por una parte, en el enfoque humanistico (Carl Rogers,
1978, 1980) y sistémico (Bateson, 1999; Senge, 1996) y por ofra, en el
construccionismo social (Berger y Luckman, 1988; Maturana vy
Varela,1996; 1997; Peter Osorio, 1981; Rom Harre, 1989; Gergen, 1996) y
otras inspiraciones en el campo del consejo o asesoramiento como
Kenneth 1996 (McNamme y ofros, 1996), Hoffman (1996), Bateson (1999)
Peavy (1997, 2004) y ofros, donde se encuentran recursos tedricos vy
practicos para el estudio e intervencidon en la complejidad de los
procesos en la orientacion.

Los tedricos de la construccion social de la realidad sostienen que
el conocimiento surge del intercambio social mediatizado por el
lenguaje. En los anos 1960, Berger y Luckmann (1988) planteaban su tesis
sobre el origen social (en las interacciones sociales) de todo el
conocimiento, incluido el sentido comun, el mds bdsico y tenido por
firme de la realidad diaria. De manera que la realidad, tal como la
conocemos vy la vivimos, no es inevitable ni ajena a la responsabilidad
(Gergen,1996; Crespo, 2003). La inevitabilidad es un problema de fipo
politico, sostienen los construccionistas, que tiene que ver con la
capacidad que tenemos de producir otras descripciones de la realidad
que las que se nos imponen como hechos incuestionables. Hay que
generar nuevas formas de produccidn de conocimiento que
conduzcan a ofras formas de accion vy, siguiendo a Gergen (1996) el
cuestionamiento de aquella inevitabilidad se hace desde términos
fundamentalmente epistemoldgicos.
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Segun Gelatt (1998, 2003), squé es lo que facilita que una persona
gue se encuentra frente a un problema o una decisidon a tomar, pueda
o no hacer funcionar dicho proceso?¢ Efectivamente, desde nuestra
posicion, la posibilidad de comunicarse. La ausencia o mala
comunicaciéon obstaculiza el camino hacia las soluciones, una buena
comunicacién es un poderoso catalizador para la resolucion de
problemas y serd sélo a través del didlogo que el individuo desarrolle un
sentimiento de identidad, alcance el conocimiento y una nueva
posibilidad de eleccion. Asi, Jesus Martin-Bubero (1995, 2002) sugiere el
replanteamiento de las formas de sociabilidad, el recomponer el
espacio de encuentro, el estar juntos, mediante el didlogo y la
comunicacioén. Desde la precariedad y la incerteza hay que fomentar la
comunicacion.

Las reflexiones de Maturana y Varela (1996; 1997) articularon los
fundamentos de la comunicacidn humana mediante multitud de
trabajos interdisciplinarios de los que han derivado otras inspiraciones en
el campo del consejo o asesoramiento como Kenneth (McNamme y
otros, 1996), Hoffman (1996), Bateson (1999) Peavy (1997, 2004) y otros. Y,
desde esta perspectiva, como procedimiento, hay que asumir una
disposicion fenomenoldgica, centrada en la persona, de escucha del
mundo experiencial del otro, absteniéndose de emitir juicios, basados
en prejuicios sobre lo que la persona puede o debe ser. El orientador
promueve la indagacion en el mundo del trabajador, directamente en
su experiencia de vida, a fin de que aparezca anfte el cliente su
verdadera naturaleza, dentro de un contexto en el que se encuentre
seguro y no desafiado. Asi que el primer objetivo es crear un lugar de
encuentro para facilitar la emergencia del espacio vital del ofro
mediante la consideracion cuidadosa de su conocimiento, experiencia
y actividades, de manera que pueda descubrir como esos elementos se
organizan y constituyen su autobiografia.

Mediante las disposiciones fundamentales de aceptacidon de la
persona y de escucha de su mundo experiencial, el orientador recurre
al didlogo de entrevista para frabajar directamente con le experiencia
de vida del otro ayudando a su propia transformacion. Cuando la
gente estd dispuesta a ser conocida con todas sus preocupaciones,
debilidades, esperanzas, suenos... esta actividad dialdgica genera
conexiones profundas, un mayor énfasis en la cooperacion entre el
orientador y el cliente y el reconocimiento de la importancia del
contexto. Para alcanzar este objetivo, siguiendo aquellos conceptos
claves que propone Vance Peavy (1997, 2004), resumimos la filosofia de
ayuda en un contexto dindmico y en una posicidon constructivista:
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e Uno de los desafios del constructivismo es idear la manera de de
analizar las mejores formas de pensar y actuar, examinando las
diversas asunciones y creencias subyacentes a nuestra posiciones
o alternativas y favorecer las opciones individuales mds serias.

e Los seres humanos somos entidades "auto-organizadas’, no un
sistema de rasgos o factores o un repertorio de comportamientos.
La vida de cada persona es una historia, o sistema de historias,
que se desarrolla bajo una revision continua.

e Los individuos se '"construyen" a si mismos a partir de los
significados que obtiene del mundo circundante mediante las
interacciones con los demds. En este proceso, cada vez mds, las
condiciones sociales exigen que los individuos sean mds activos y
reflexivos, enteradas del contexto en el que viven, y capaces de
llegar a ser agentes creativos en sus relaciones y su trabajo.

e Existir como persona requiere la reflexion y el examen de las
asunciones subyacentes a las decisiones y las acciones diarias. La
reflexion critica permite la construccidn de una cosmovision que
incluya los elementos siguientes:

o Una vision holistica antes que una perspectiva psicolégica
reduccionista de la persona.

o El convencimiento de que cada uno dispone de una
tendencia constructiva hacia su autorrealizacion y que
puede convertirse en lo que uno es capaz de ser.

3. METODO.
3.1. El espacio de encuentro.

La actividad social orientada a construir una respuesta cenfrada
en la movilizacién de los recursos y capacidades de la persona precisa
de tres presupuestos fundamentales: una situacion dialdgica en la que
sea posible la aceptacion incondicional de la persona, la escucha
activa por parte del orientador vy, finalmente, la desaparicion de
determinadas disposiciones personales y manifestaciones que
respondan a conductas evaluadoras, discriminadoras o coercitivas.

Este es fundamentalmente el espacio de encuentro entre el

orientador y el trabajador: unas disposiciones personales y las
capacidades profesionales necesarias para, mediante el didlogo de
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entrevista, trabajar directamente con la experiencia de vida del cliente
ayudando a su propia autorregulacion y construccion de si mismo.

Las disposiciones personales necesarias se pueden resumir en el
siguiente listado:

1. Situarse en el lado del cliente. No verle como un adversario,
captar su punto de vista.

2. Afirmar los puntos fuertes del cliente. Legitimarlo, mostrar y
aceptar lo que la ofra persona ha hecho, incluso si estd
indecisa, confundida o se menosprecia.

3. Considerar todo aquello que narra. Subrayar aquello que
pueda ser utilizado.

4. Comunicar con respuestas simples. Considerar las cosas
evidentes, no dar explicaciones complicadas.

5. No inventar nada. Centrarse en las particularidades del cliente.
No imponer explicaciones tedricas, especulativas. No hagas
promesas sin fundamentar.

6. No esperar que el cliente sea ofra persona. El cliente puede no
saber lo que quiere aunque haya acudido a buscar ayuda. No
te centres en lo que dice, en su aspecto, tal vez tomes al
cliente porlo que no es.

7. Ofrecer medios. Dar informacidn pertinente. Clarificar
conceptos, reducir la ambigUedad. Subrayar lo que es
importante para el cliente, o que conoce bien por su
experiencia.

8. Considera la realidad de las emociones. Confirma lo que el
cliente piensa de si mismo, de su situacion, de los demas.

9. Evita la coercion. La coercidn genera resistencias.

Frente a las resistencias es mejor trabajar por comprender
mejor las diferencias, negociar, clasificar los objetos...

Asi mismo, las capacidades profesionales, concretadas en el tipo
de intervenciones necesarias, se resumen en el siguiente listado:

Escuchar. Ofrecer un fiempo adecuado y un local libre de
distracciones.

Adoptar una actitud fenomenoldgica. Intenta percibir al cliente
COMo €5, N0 COMO SUPONES que es.

Escuchar. Usar frases confirmativas. Ayudar al cliente a hacer un
plan sobre lo que él puede hacer verdaderamente. Intentar
definir la situaciéon real y a precisar las razones de sus actos.
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Confirmar la comprension del otro con tus palabras. Reformular las
expresiones del trabajador como madxima expresion de la
aceptacion y la exteriorizacion de una actitud de empatia.

Cambia radicalmente tu apreciacion del cliente cuando tus
reacciones traigan perplejidad o confusion. Usar un estilo
cdlido-amable versus estilo negociacion.

Utiliza la empatia y la clarificaciéon. Ayudale a que encuentre
aqguello que le ha producido emocion.

Considera la posibilidad de cambiar la percepcion que el cliente
tiene de la realidad que le conftraria.

3.2. La propuesta de entrevista.

El método de trabajo se ilustra en el formato de las entrevistas de
orientaciéon profesional, en el mismo sentido que Niemeyer, T. D. (2004)
utilizd la técnica del Grupo de Discusion, como método de investigacion
para descubrir los significados y atribuciones que las propias personas
senalan respecto de su problema.

La guia que se propone seguidamente es una ayuda para
conseguir una vision completa y dindmica de la persona. Asi pues, en el
proceso de entrevista se debe considerar, en primer lugar, que:

e Todas las relaciones de ayuda se definen culturalmente.

e Que la relacion dialdgica de asesoramiento es un logro
interactivo (orientador-cliente) y que ha de ser constantemente
negociado.

e Que las comprensiones y soluciones a las que se llegue durante el
proceso de asesoramiento no las conoce previomente el
orientador, ni son solamente el producto del potencial y de los
esfuerzos del cliente. Son el producto de acciones conjuntas del
orientador y el cliente.

La propuesta de guia de la entrevista para el cambo se realiza en
dos momentos. En el primero de ellos, se presentan una serie de
parametros de orientacion para el cambio (Tabla 1) y en el segundo un
listado de recursos para la entrevista, en forma de una rejilla (Tabla 6),
para facilitar de forma operativa los propdsitos de los orientadores.

Respecto de los pardmetros de orientacion para el cambio, cada
pardmetro supone un nivel de conocimiento necesario, de aceptacion
del cliente y de facilitacion (cognitiva, motivacional y emocional de sus
descubrimientos) sobre el que prestar atencion. El dialogo necesario en
cada pardmetro no puede abandonarse sin que haya sido posible que
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el sujeto alcance los objetivos especificos del mismo y se haya facilitado
por el orientador el reconocimiento debido a ese logro.

I - IDENTIDAD de la persona.

N - NECESIDAD. Toma de conciencia de su sifuacion.

S - SABER. Pardmetro cognitivo: incidencia de la situacion.
SH - SABER HACER. Andlisis de la competencia necesaria.

MR - MOTIVACION-RENDIMIENTO. Necesidad de hacerse
competente.

E - EXITO. Andlisis de los resultados.
CP - CARACTERISTICAS PERSONALES.

SV - SIGNIFICACION - VALOR.

Tabla 1: Pardmetros de orientacién para el cambio.
(Modificado de P. Osorio, 1981)

Un didlogo centrado en la persona del cliente y en sus reflexiones
y descubrimientos que realmente explicite y considere la mayor
cantidad de informacién posible y, desde la aceptaciéon del sujeto se le
motive a seguir en su proceso de reflexion y descubrimiento y al
desarrollo de sus potencialidades. Este es un ejemplo claro de la
complejidad de los procesos de las relaciones humanas en la
orientacion y el consejo para producir los cambios esperados.

Los pardmetros de orientacion para el cambio son I, N, S, SH, MR,
E, CP, SV, pero obviamente se concede la mdxima importancia a los
pardmeftros N, S, SH, MR (Tabla 2) y a la interacciéon entre ellos (Tabla 3).

S SH

N MR

Tabla 2: Pardmetros de mdxima importancia

s $>H<$ SH

Tabla 3: Relacion dindmica entre los pardmetros

La descripcion de los pardmetros del comportamiento del
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orientador es la siguiente:

IDENTIDAD de la persona.
s Quién ese, gpor qué esta aqui?

NECESIDAD. Toma de conciencia de su situacion.

El interés por la persona y por la resolucion de su problema
dependerd del modo de identificarlo o plantearlo. El trabajador debe
tomar conciencia de su situaciéon. Por tanto, la accidén del orientador
estard dirigida a facilitar la definicion del problema y a la
concienciacidon del mismo por parte de los dos.

SABER. Pardmetro cognitivo: incidencia de la situacion.

Paso de la concienciacion del problema a su objetivizacion
cognitiva. Vinculaciéon de su problema con la realidad: cudl es el grado
de seguridad de la existencia del problema, su nivel de generalizacion,
por ejemplo si le ocurre a otros companeros, si conoce otros problemas
semejantes o no los conoce, efc. Insistiendo en la confirmacion del
contenido cognitivo.

SABER HACER. Andlisis de la competencia necesaria

Descubrimiento de la existencia de estructuras cognitivas (planes,
expectativas...) o competencias relacionadas con el qué hacer
respecto a las necesidades o problemas descritos. Una intervenciéon
orientada a que descubra y fome conocimiento de qué podria hacer
(planes, atribuciones, expectativas) y qué piensa respecto de lo que
podria hacer. Adquisicidon del conocimiento y competencia necesaria
respecte a lo que sabe hacer, lo que pretende hacer y de como se
hace aquello de que se trata.

El orientador realiza un andlisis de como determinadas estructuras
cognitivas o competenciales pueden afectar a la conducta motivada.

MOTIVACION-RENDIMIENTO. Andlisis de la necesidad de hacerse
competente.

Nos situamos en el dmbito de la motivacion necesaria para la
accion y pretendemos que el trabajador descubra su nivel de
necesidad para activar su accidon y desarrollar su competencia. Se
trataria de ayudar a activar la motivacion innata en todo sujeto hacia
el desarrollo de sus propias potencialidades. Por lo que, la competencia
se entiende como la decisidn o puesta en marcha de las acciones
hacia el crecimiento o resolucion de los problemas. Siempre
conscientes de que esta puesta en marcha del crecimiento depende
de las circunstancias que puedan dificultar o facilitar este crecimiento.
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EXITO. Pardmetro de los resultados.

sCudles son los resultados obtenidos por esta persona? Facilitar la
toma de conciencia de la propia realidad exitosa. Busqueda de
informacion y seguimiento de la persona.

CARACTERISTICAS PERSONALES.
3Cudl es la manera de ser (persona) y de hacer (competencia)
de esta persona?

BUsqueda de informaciéon y seguimiento de la persona.

SIGNIFICACION - VALOR.

sQué es lo significativo o aquello que es valorado positivamente
por la organizaciéon y por sus miembros2 gQue significacion o valor tiene
esta persona para los demds o la organizacidén? Busqueda de
informacién y seguimiento de la persona.

3.3. Andlisis de la entrevista.

Para el estudio de los resultados de la entrevista se propone
siguiendo a Giorgi y Giorgi (2003), un proceso de andlisis que atienda en
primer lugar a la transcripcidn de la entrevista, en segundo lugar,
mediante la lectura de la misma, obtener un sentido de totalidad del
fendmeno y dividir y aislar las unidades de significado de la descripcion
de la experiencia que presenta el sujeto y, finalmente, sintetizar las
unidades de significado del paso anterior en una declaracion
coherente a la estructura del fendmeno estudiado mediante el andlisis
de los pardmetros del comportamiento del orientador ya mencionados.
Desde esta perspectiva propuesta el comportamiento del orientador
seguiria la siguiente formula:

C=<I,N,S,SH, MR, E, CP, SV>

| Identidad de la persona.

N Toma de conciencia de su situacion.

S Parametro cognitivo: incidencia de la situacion.
SH  Andlisis de la competencia necesaria.

MR  Necesidad de hacerse competente.

E Andilisis de los resultados.

CP  Manera de sery de hacer.

SV Significacion o valor de la persona

Se trata de una lista de verificacion que debe seguirse mientras se
tfrabaja con un empleado para orientar su problema intentado
descubrir las interrelaciones entre los pardmetros importantes (Tabla 5) y
los de mdxima importancia (Tabla 4).
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S $>§$ SH

Tabla 4: relacién dindmica entre los pardmetros importantes.

Los pardmetros mds importantes son <S, SH, N, MR>, los cuales
mantienen entre ellos una relacién dindmica (ver Tabla 4), la
importancia del conocimiento y la propia competencia (S y SH) queda
reforzada por la toma de conciencia de la propia situacion y el grado
de motivacion o necesidad (N y MR). Ademds, estas relaciones pueden
estar garantizadas por la manera de ser o hacer de este empleado, sus
éxitos y el valor que se le considera en la organizacién. Es decir, <k, CP,
SV> (ver Tabla 5) inclinardn la balanza del proceso de orientacion.

<>

SN My
NZ N7

E <> SV

Tabla 5: relacién dindmica entre todos los pardmetros

Los puntos <E, CP, SV> son determinantes para decidir sobre el
empleado vy la base para la prediccion del éxito de las decisiones que
se tomen. Su contenido se obfiene de preguntas directas o del
contenido de las restantes preguntas y de la experiencia vy
conocimiento del orientador respecto de la empresa, su
funcionamiento y de su experiencia y consideracion personal de la
necesidad que plantee el empleado. La conclusion definitiva respecto
del éxito de las decisiones o de la actuacion del empleado serd el
resulfado del seguimiento para comprobar el progreso y servirg,
ademds, para reforzar las caracteristicas personales del empleado vy
afianzar el significado o valor del mismo en el interior de la organizacion.
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3.4. Procedimiento de la entrevista: La rejilla de la entrevista.

La segunda parte de la propuesta de entrevista consiste en un
listado de recursos para la misma, en forma de una rejilla, para facilitar
de forma operativa los propdsitos de los orientadores. Los recursos son
de tres tipos. En primer lugar la propuesta de preguntas dirigidas y, en
segundo lugar, una relacion de elementos a considerar de lo que se
pretende conseguir a través del didlogo en cada uno de los pardmetros
y una relacion de disposiciones y recursos técnicos para la intervencion
que deben adornar la persona y actividad del orientador.

A fin de facilitar de una manera operativa los propdsitos de los
orientadores, utilizamos una rejilla de entrevista (Tabla 6) con unos
puntos clave que pueden afectar a los clientes y otras consideraciones
o temas abiertos con el fin de predisponer el mayor nUmero de
impresiones 'y percepciones posibles. La primera columna de la
izquierda (Preguntas dirigidas) sugiere algunas preguntas abiertas, no
necesariomente obligatorias, dirigidas al empleado para que ofrezca la
informacion que debemos recoger. La segunda columna (Objetivos a
conseguir) refiere los campos de atencién del dmbito del trabajador all
que se pretende asesorar —personal, familiar, social-, que superan lo
meramente anecdodtico y circunstancial. La  tercera columna
(Disposicion del orientador) sugiere la manera de estar, las
intervenciones, disposiciones o actitudes que debe asumir el orientador
para acercarse de manera real y comprensiva al trabajador en su
proceso de asesoramiento.

La primera parte de la enfrevista (pardmetro: |) suele ser la mds

formal y consiste en pedir informacion bdsica relativa a la identificacion
del empleado y la cuantificacion de su experiencia. La segunda parte
(pardmetros: N, S, SH, MR, E, CP,
SV) debe tener una estructura semi-dirigida y por ello serd menos
estructurada. El formato deberia contemplar, en primer lugar, unas
preguntas dirigidas a orientar al empleado para que ofrezca la
informacion que debemos recoger. Para ello se dispone en la rejilla con
unos puntos clave que pueden afectar a los clientes. En segundo lugar,
unas preguntas abiertas (con el apoyo de intervenciones que reflejen
ideas expuestas o experiencias senaladas o senfimientos,
acontecimientos, etc., o simplemente llamando la atencion sobre los
elementos que interese) para provocar que el sujeto tome conciencia
de aquellos elementos personales —valor personal, competencias,
habilidades, etc.- y sociales -relacionales, frabajo en grupo,
reconocimiento, etc.-, e incluso de las relaciones dindmicas entre ellos,
para ayudar a la auto-organizacion y auto-construccion de su
experiencia.
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Preguntas dirigidas Elementos a tener en cuenta en la entrevista
Objetivo a conseguir Disposicion del
Orientador

Motivacion inicial,

Nuevas circunstancias

del empleo o del

desempleo. Crear un espacio de
Circunstancias encuenftro.
personales o familiares

Cambios en su

motivacion.

I: Nombre, sEdad?, sLugar de
nacimiento?, sMiembros que
conviven en el domicilio familiare,
sLocalidad de residencia?,
sCudnto tiempo lleva frabajando
en la empresa?, sPor qué estd
aquie

N: sQué ocurreg, sQué

dificultades le plantea el | Facilitar la conciencia
desempeno de su trabaqjo?, sle de lasituacidon o
satisface su frabagjo?, 3Cémo se [problema.

. ! . ; o Crear un espacio de
siente?, 2Qué mejoraria, | Descubrir como le P

A Lo encuentro.
modificaria o) eliminaria?, |afecta personalmente.
sPercibe algun fipo de | Como afecta al grupo
discriminaciéon? 0 a la organizacion
S: s3Estudios relacionados con el
puesto de frabajo?, sExperiencia
relacionada con el puesto de Escucha.
trabajo?, sPiensa que la Comprension de la
evolucién de la empresa ha Percepcion de hechos |[situacion.
dejado de valorar sus o actitudes propias y Empatia.
conocimientos?, de los otros (positivos y | Comunicacion de la
sConoce los nuevos negativos). situacion al propio
requerimientos del puesto?, frabajador.
sConsidera que ofros Intervenciones reflejo o
companeros suyos, como usted, feedback.
se ven afectados por la misma
problemdtica?
SH: 5Qué soluciones y recursos
plantea para resolverlo?2, sQué
resultados ha obtenido?, 3Ha . ,
.. . . Actitud respecto a si
solicitado ayuda?, sCuales piensa mMismo Escucha.
que serian las aportaciones que . ) .| Comprension de la
) Estima/confianzaensi | . iy
usted puede redlizar a su empresa | . situacion.
mismo. .
actual?, 3Cree usted que puede . S Empatia.
. . Disposicidn de ayuda a . L
seguir aprendiendo?, Dada su los demds Comunicacion de la

experiencia gqué podria perder si
transmitiera a la organizacién sus frabajador.

e . desarrollo de sus . .
dificultades y sugerencias de habilidades Intervenciones reflejo o
mejora?, zplantearia ala . ) feedback.

. Cambio personal.
empresa alternativas que le
permitan a usted sentirse mds
satisfecho y valorado?

. ; situaciéon al propio
Conciencia del prop

MR: 3Si las circunstancias o |Estima/confianza ensi | Escucha.

requieren, estd dispuesto  a|mismo. Comprension de la
redlizar algin tipo de accidn Conciencia del situacién.
formativa?, desarrollo de sus Empatia.
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2A pesar de las dificultades, habilidades Comunicacion de la
continta usted trabajando con el Disposicion all situacién al propio
mismo interése, crecimiento frabajador.

3Crees que serias la misma personal/competencial | Infervenciones reflejo o
persona sin tus  experiencias |y al cambio. feedback.

formativas? Conocimiento y

sPiensa que no depende de [resolucion de los
usted y que la organizacion le |problemas

relega, presiondndole hasta |[Existencia de un plan
conseguir SuU despido o |profesional.

aceptacion de jubilacién
anticipadas,
E: 5:Que estrategias, Estima/confianza en si Confianza en sus
caracteristicas y soluciones le han imismo. ibil
- - . . posibilidades
permitido superar con éxito Conciencia del Aceptacién del
dificultades en el pasado? 3Qué  |desarrollo de sus o .
. - crecimiento y el cambio.
logros has obtenido? habilidades Escucha empatica
5Qué nuevas estrategias Orientacién para la Com rensiérl?de a
planteas?, scudles pueden ser los |carrera. ) P
) , . . situacion.
resultados?, 3cudl serd su Toma de conciencia

Comunicacién de la

aceptacion por la organizaciéon? |de sus éxitos. ) g :
situacion al propio

5Que necesidades y problemas  |Disposicion al

A - frabajador.
no quedan resueltose 3Cudles son |crecimiento . .
las demandas y posibilidades personal/competencial Intervenciones reflejo o
. - feedback.
surgidas? y al cambio.
Confianza en sus
posibilidades

Reconocimiento y Aceptacioén del

aceptacion como crecimiento y el cambio.

CP: Conseguir el conocimiento persona. Escucha empdtica

de los componentes humanosy  |Estima/confianza ensi | Comprensién de la

competenciales positivos y mismo. situacion.

negativos y de su plan personaly |Disposiciéon al Comunicacién de la

profesional. crecimiento situacion al propio
personal/competencial |frabajador.

y al cambio. Disposicion a supervisar
su orientacién para la
carrera.

Conocery valorarla
informacion personal,
SV: Mostrar su conocimiento del  |Ajuste a las social y competencial
frabajador, sus circunstancias y valoraciones de la del frabajador.
posibilidades. organizacion. Confianza en sus
Contrastar las demandas y Conocimiento de su posibilidades
posibilidades con las valoraciones |situacion en la Aceptacién del
de la organizacion empresa. crecimiento y el cambio.
Comprensiéon de la
situacion.

Tabla é: Rejilla para las entrevistas
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4. RESULTADOS.
4.1. Transcripcion de la entrevista.

Ricardo es un trabajador +45 anos, en situacion de desempleo,
que acude a recabar informacion y asesoramiento laboral. Entrevista
fue realizada el 20 enero 2007. (Se expone una version abreviada de la
enfrevista destacando los elementos significativos de la misma).

- Entrevistador (C): Me gustaria que empezdramos hablando de los
estudios que has realizado relacionados con tu puesto de trabagjo...
bueno con la labor que desempenas.

- Entrevistado (R): Yo no tengo ningun estudio... yo soy autodidacta.

- C:Hmmm... autodidacta.

R: Yo no tengo nada de nada de estudios. Yo tengo la EGB, el

graduado escolar y a partir de ahi todo es un sistema mio propio.

Yo me he preocupado de esto, me he preocupado de lo otro, yo

tengo mi sistema de corte y confeccion.

- C:Cuéntanos a qué te dedicas.

- R: Yo diseno, creo moda. Por ejemplo, yo cuando fui a estudiar
corte y confeccion, alas 12 de la manana y a la una y media me
dijeron que qué hacia yo alli porque yo podia ensenar a los
profesores.

- C:Aa..

- R: Lo se hacer de otra manera distinta, pero que hacia yo alli,
porqgue ellos no podian ensenarme nada, podia ensenarles yo a
ellos en un momento dado.

- C:Mmm... claro.

- R:porqgque yo tengo mi propio sistema de corte y confeccion.

- C: Muy bien. Y has tenido alguna experiencia laboral dentro de
este dmbito, has estado contratado...

- R: Experiencia laboral..., contratado no he estado nunca para
nadie. Yo no he estado nunca dado de alta. Sélo he estado tres o
cuatro meses de autbnomo cuando tuve un bar. He trabajado
pero nunca me han dado de alta, y he trabajado varios anos.

- C:Denftro del corte y confeccion...

- R:Si, pero nunca he estado dado de alta.

- C: 3Qué dificultades has encontrado para desarrollar tu tfrabajo?

- R: Mitrabagijo..., pues, nada, te piden tres en uno y yo quiero que
paguen a tres no que paguen a uno.

- C:Claro

- R:Un creativo para trabajar para una empresa €s muy
complicado, tiene que ser que la empresa crea en el creativo,
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que le de un puesto al creativo, no que el creativo sea el que
tiene que salvar a la empresa.

C: Claro, tiene que darle una confianza

R: Y la gente que alo mejor me ha dado algo, ha sido estaban
hundidos y si estaba yo podrialevantar a la empresa, y yo con
mis Manos No puedo levantar una empresa.

C: No, no puedes

R: Hace falta una inversibn econdmica

C: Y para acceder a algun tipo de formacion, me has comentado
antes que has sido siempre autodidacta.

R: Si, si... siempre aprendiendo

C: Y entonces para la bUsqueda de algun trabajo con que
dificultades te has encontrado, me refiero al hecho de buscar un
trabajo.

R: La edad, mds que nada. Hoy por hoy es la edad.

C:La edad...

R: La edad y mi formacion que tengo, porque para mucha gente
mi formacion es demasiada. Los jefes no quieren que sepas mdas
que ellos, ese es el gran problema.

C:iAjal

R: La semana pasada tuve una entrevista de trabajo para
dependiente. La entrevista durd 5 horas, estalban buscando un
dependiente, y yo me meti como dependiente... Prefieren a un
chiquito de 20 anos con una camiseta normal y corriente, a
verme a mi, que ya no se me puede moldear, que soy una
persona con cardcter propio...

C: En este momento consideras que la edad, tu formacién y ya un
cardcter formado es una dificultad para encontrar tfrabagjo...

R: Si, es una dificultad, es una dificultad.

C: 3En este proceso de seleccion que acabas de pasar, qué
actitudes piensas que buscaba la empresa? 3Qué
competencias?

R: Pues ninguna, porque ha metido al chiquito de 17 anos que
acaba de salir de la ESO sin saber nada. Porque a mi me tuvo alli
preguntadndome sobre marcas y ropa vy sitios, y luego contrata al
otro que no tiene niidea... pues que la gente es muy hipdcrita.
C: Mmmhhh... Ahora te voy a decir unas cuestiones sobre coémo
pueden influir ciertas actitudes a la hora de mantener el puesto
de trabajo, y tU me dices que opinas.

C: Las ganas de trabajar, *aunque no pueda, quiere...”

R: Si, si, eso es imprescindible.

C: querer aprender

R: el interés es necesario en el tfrabagjo.

(...)
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C.: sEntonces piensas que los mayores de 45 anos pueden sentirse
descalificados por la evolucidon del mercado laboral?

R: A partir de los 30 anos ya hay problemas, en los chicos si, en
mujeres hay menos problemas. En comercio, en venta al publico
los chicos a partir de los 27 o 28 tienen las puertas cerradas. Sin
embargo las mujeres no, pueden tener hijos y estar casadas.

C: 3Por qué piensas esto?

R: Porque es asi. TU vas a Zara, a... sicabes en una talla 40 o 42...
tienes tfrabajo... yo tampoco entro en ese perfil.

C: jAjal... Entonces si consideras que los mayores de 45 anos en
general es un colectivo discriminado.

R: Si, si.

C: Y mds diferencias entre hombres y mujeres en este aspecto,
sobre todo la edad o la talla que comentabas antes....

R: Claro, en el dmbito que yo me muevo es la edad y la talla, por
supuesto. La presencia... pero a nosotros los chicos a partir de 30
anos olvidate.

C: 3Por qué crees que se da esta situacion?

R: Porque quieren dar una imagen de un prototipo de hombre, de
ahi no los sacas.

C:iAjal

R: Quieren un chico alto, con pelo corto, mejor si esta rapado,
mejor si es rubio...

C: Ajdaa..., el modelo que ahora estd de moda. Se valora de
manera diferente a hombres y a mujeres...

R: Si, si..., ademads que la gente que valora lo hace por la imagen.
Yo sé de dejar un curriculo en una tienda y conforme se va, el
encargado romperlo...

C: Piensas que las empresas estarian motivadas para orientar o
formar alas personas mayores de 45 anos en el caso de que sean
contratadas, o piensas que en este mundo donde tU te mueves es
ya una edad donde solo se quieren deshacer de ellas.

R: Es una edad donde ya se van a deshacer. Cara al publico no
van a tener a gente mayor. En talleres y cosas asi seguro que no.
C: sConsideras que los hombres y las mujeres tienen una
percepcion del trabajo de manera diferente?

R: Yo creo que no, que hoy por hoy nos afecta por igual. Antes
quizds la mujer tenia un pareja, pero ahora aunque tengan
parejas las mujeres quieren su dinero propio, pienso que no.

C: Claro. (Pausa) Piensas que los mayores de 45 anos se les puede
sufrir algun tipo de acoso o presion para que dejen el frabajo,
para gue no puedan reincorporarse, ...el mobbing.

R: Si, estoy de acuerdo.

C: 5Conoces de alguno?¢
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R: Tengo conocimiento de conocidos, de gente. Que llegando a
ciertas edades te empiezan a dar de lado, te ponen en puestos
que estas de lado

- C:donde noslos forman y no ven una evolucién en su carrera...

- R: Ano se que sea un maximo vendedor... los apartan.

- C: 3Y piensas que este acoso viene dado por los companeros o
por la empresa?

- R: Companeros y empresa.

- C: Piensas que los companeros se callan por temor a las
represalics...

- R:Si, claro... (razona la respuesta).

- (..)

- R: Ahora busco trabajo de lo que sea

- C.Y, sestarias dispuesto a formarte en cualquier dmbito si el
trabajo lo requiere?

- R:Siclaro, mientras no sea de lo mio, que no trabajo para nadie.
Yo no coso para nadie. No me importaria formarme, pero
formarme para que me dieran una seguridad de frabajo.

- C:yluego puede o no que te den trabagjo...

- R:yo yano me voy a gastar dinero en buscar tfrabajo. Es que soy
muy drdstico es esto, pero estoy muy harto. Hace anos me tuve
que comprar un traje para hacer una entrevista (...), porque si no
llevaba traje no me hacian la entrevista. Entonces, es muy
absurdo, una persona que va a buscar trabajo como se le puede
exigir que vaya con traje...

- (..)

- C: 3Qué piensas tu que los trabajadores de 45 anos pueden
aportar a la empresa?

- R:Pues formacion a la gente... lo tendrian que tener para formar
ala gente.

- C: Mmm..., la experiencia

- R:Si, la experiencia. Es que yo creo que una persona en mi
estado, un empleo normal es muy dificil de llevar. Nosotros
tendriamos que tener ayudas para tener o crear un autoempleo

- C:Entuestado, 3a qué te refieres?

- R:Una persona que tiene 45 anos como yo, pero que no tfiene,
gue no es nada, que no es profesional de nada, o yo, que tengo
mi profesion, por eso a partir de cierta edad, sino ha estado
trabajando para otra persona es muy dificil que la contfraten,
porgue ya tiene sus formas (...) Por eso yo de lo mio no puedo
trabajar para nadie. Pero yo... impiar suelos, lo que sea, pues me
daigual.

- (...)

C: Ahora ante tu situacion de desempleo, qué estas haciendo?

R: Estoy buscadndome la vida...
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C: sAyudas?e

R: Mira ayudas no, ayudas no hay... y por otro lado yo con el INEM
me llevo fatal, llevo 20 anos apuntado y no me han llamado
nunca para tfrabajar, y me hacen ir cada 3 meses a fichar. Y sise
me pasa alguna vez, toda la antigbedad no me vale. ...que
siguiera fichando pero que ellos por mi ya no podrian hacer nada.
Yo no me creo ya nada.

4.2. Andlisis de los pardmetros del comportamiento.

N

La edad, mds que nada. Hoy por hoy es la edad

La edad y mi formacion que tengo, porque para mucha gente mi
formacion es demasiada. Yo no tengo ningun estudio... yo soy
autodidacta.

La edad, la formacién y un cardcter formado

Ahora busco trabajo de lo que sea.

S

La edad (+45), tu formacién y ya un cardcter formado es una
dificultad para encontrar trabagjo...

A partir de los 30 anos ya hay problemas

Tengo conocimiento de conocidos, de gente. Que llegando a
ciertas edades te empiezan a dar de lado...

Sicabes en una talla 40 o 42..., tienes tfrabagjo..., yo tampoco entro
en ese perfil.

La gente (lo) que valora lo hace por la imagen.

“La presencia...” “...quieren dar una imagen de un prototipo de
hombre, de ahino los sacas”. “... la gente (lo) que valora lo hace
por laimagen”.

Contrato o formacion a los +45:

“No los forman y no ven una evolucidon en su carrera...” “Es una
edad donde ya se van a deshacer (de ellos)”.

SH

Yo diseno, creo moda. Autodidacta. Siempre aprendiendo. Para
mucha gente mi formacién es demasiada.

No me importaria formarme, pero formarme para... una seguridad

de tfrabagjo.

Tener ayudas para tener o crear un autoempleo. Mira ayudas...

no hay.

226

Estoy buscadndome la vida..., limpiar suelos, lo que sea....

MR
Las ganas de trabajar, aunque no pueda, quiere...
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Querer aprender, el interés...

La necesidad: Ahora busco trabajo de lo que sea.

Yo ya no me voy a gastar dinero en buscar tfrabajo. Yo no me
creo ya nada.

“Mira ayudas no, ayudas no hay”.

“Yo con el INEM me llevo fatal, llevo 20 anos apuntado y no me
han llamado nunca para trabajar, y me hacen ir cada 3 meses a
fichar”.

“Yo no me creo ya nada”.

E

Yo me he preocupado de esto, me he preocupado de lo otro, yo
tengo mi sistema de corte y confeccion.

Lo se hacer de ofra manera distinta... yo podia ensenar a los
profesores

Siempre aprendiendo

CP

“Disposicion personal, ganas de trabajar y de aprender: Yo soy
autodidacta”. “Siempre aprendiendo”.

“Tengo mi sistema de corte y confecciéon. Yo diseno, creo moda.
Yo podia ensenar a los profesores”

“La edad y mi formacion que tengo, porque para mucha gente
mi formacion es demasiada. Los jefes no quieren que sepas mdads
que ellos, ese es el gran problema”.

“A partir de cierta edad, sino ha estado trabajando para otra
persona es muy dificil que la confraten, porque ya tiene sus
formas... Por eso yo de lo mio no puedo trabajar para nadie”.

Y

Pues formaciéon a la gente... Lo tendrian que tener para formar a
la gente. ...la experiencia.

Las ganas de trabajar... Querer aprender, el interés...

Un creativo para trabajar para una empresa es muy complicado,
tiene que ser que la empresa crea en el creativo, que le de un
puesto al creativo, no que el creativo sea el que tiene que salvar
a la empresa.

“...alo mejor me han dado algo (empleo), ha sido (que) estaban
hundidos y (pensaban que) si estaba yo podrialevantar ala
empresa: y yo con mis manos no puedo levantar una empresa.
Hace falta una inversion econdmica.
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4.3. Conclusion.

Atendiendo al significado de |la experiencia del sujeto la Tabla 7

presenta los pardmetros de

comportamiento calificado como

importantes y la Tabla 8 la interrelacion del conjunto de pardmetros:

SABER

SABER HACER

(mobbing).
No se da evolucién en su carrera: (ellos)

Valoracién de la imagen

Los +45 un colectivo discriminado, acosado

cardcter formado y (ofros) no los forman.

Ha tfrabajado como auténomo y
como empleado en el dmbito de la
confeccion.

Disefo y confeccion.

Capacidad de formacién.

NECESIDAD

MOTIVACION RENDIMIENTO

Autodidacta-lagunas en su formacion.

adaptabilidad y de relaciones sociales.
Toépicos respecto ala edad y aspecto.
Asesoramiento para autoempleo.

Cardcter formado (fuerte), problemas de

A nivel personal: ganas, interés,
dedicacién al frabagjo y a formarse.
A nivel de ofros: desmoralizado,
desconfianza, abandona el esfuerzo
Dispuesto a abandonar su profesion
(confeccidn) por cualguier cosa.

Tabla 7: Pardmetros de mdxima importancia

SABER

SABER HACER

Forma parte de un colectivo
discriminado y acosado con
dificultades personales y sociales para
evolucionar en su carrera

Se desenvuelve bien en la confeccidn
denftro de su sistema personal.

Su auto instruccién le crea problemas de
adecuacién y adaptacién a otros sistemas.

EXITO

CARACT. PERSONAL

SIGNIFICA. VALOR

Alta consideracién
personal de su
capacidad y saber

profesional. intolerancia

Excesivarigidez, poca
adaptabilidad a los
cambios, rasgos de

Los +45 disponen de
experiencia y ganas de
frabaijar.

Algunas empresas en
situacién de crisis confratan a
creativos con experiencia
para que levanten la
empresa.

NECESIDAD

MOTIVACION RENDIMIENTO

Formacion técnica para aumentar su
valor.

Desarrollo de una correcta
perspectiva de la interdependencia y
adaptabilidad

Recursos de organizacion y frato
personal para aprovechar las
sifuaciones en las que hace falta una
pEersona con experiencia para
levantar un negocio.

A nivel personal predomina la necesidad,
pero aportaria interés, dedicaciony
formacion.

Contrarrestar la desmoralizacion y
desconfianza.

Dispuesto a abandonar su profesion
(confeccidn) por cualquier cosa.

Tabla 8: Relacion dindmica entre todos los pardmetros
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Su disposicion personal, ganas de frabagjar y de aprender, su
experiencia y su saber hacer demostrado como creativo en la
confeccion, resumirian sus caracteristicas personales y el valor anadido
a su persona como demandante de empleo. No obstante, precisa de
una formaciéon técnica y un desarrollo personal en el sentido de una
correcta perspectiva de la interdependencia y adaptabilidad.
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