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UNIVERSIDAD DE VALPARAISO
FACULTAD DE DERECHO Y CIENCIAS SOCIALES

ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL

AL SE IND.

Valparaiso, mayo 4 de 2004.

SENOR DECANO:

En mi calidad de Profesora Guia vengo en informar el Seminario de
Titulo desarrollado durante el afio académico 2003 por las alumnas de la Escuela de
Trabajo Social Srtas. GRACE BIZARRO ROMO y NATALIA CID TOLEDO expuesto en
el informe final de dicho Seminario titulado “TRABAJO SOCIAL, COMPETENCIAS
PROFESIONALES Y MERCADO LABORAL EN LA SEXTA REGION”.

En la evaluacion, de acuerdo a lo establecido en el Articulo 42° del
Reglamento del Plan de Estudios vigente, he tenido en consideracion los siguientes
aspectos: importancia, originalidad y aporte del trabajo al campo profesional; aspectos
metodoldgicos; amplitud y suficiencia del desarrollo del tema y de la bibliografia utilizada;
régimen formal de citas; caracter de la redaccién y calidad del vocabulario técnico
utilizado.

Seminario de Titulo que sistematiza resultados de investigacion vy
propuestas de analisis y accién en torno a las competencias profesionales y el mercado
laboral de Trabajo Social en la VI Region, constituyendo un aporte relevante respecto a las
nuevas demandas que enfrenta actualmente la profesion, en vistas a consolidar espacios
tradicionales de insercidn laboral y explorar exitosamente campos emergentes.

Desarrollado desde un enfoque cualitativo, la configuracion de
competencias desde el mercado laboral reconoce oportunidades de mejora reales en los
procesos de formacion profesional de pre y postgrado, visibilizando la potencialidad de la
Escuela de Trabajo Social de la Universidad de Valparaiso como referente académico,
respecto de un territorio ligado a su accién formativa.

No obstante el valor del documento, se advierte en algunos pasajes
niveles de analisis que no superan lo descriptivo.

Por lo anteriormente expuesto (engo en calificar el presente
Seminario de Titulo, con nota 6,0 (seis coma cero).

AL SENOR

ANTONIO PEDRALS G. de C.
DECANO

FACULTAD DE DERECHO Y
CIENCIAS SOCIALES

PRESENTE.
PCM/rvs.-

Colén 2128, Valparafso -— Casilla 3020 — Fonos: (32) 508650 — 508653 — 508654 — 508668 — Fax (32) 508674

E mail: Rosa.Valenzuela@uv.el -— Jacqueline.Perez@uv.cl — Roxana.Ruiz @uv.cl — Helia Galvez@uv.cl



UNIVERSIDAD DE VALPARAISO
FACULTAD DE DERECHO Y CIENCIAS SOCIALES

ESCUELA DE TRABAJO SOCIAL

REF.: Informa Seminario de Titulo
VALPARAISO, 04 de mayo de 2004

SENOR DECANO:

En cumplimiento de las disposiciones vigentes en
la Universidad de Valparaiso en relacion con los Seminarios de Titulo y/o
Memorias de Prueba, en mi calidad de Profesor Informante cumplo con
evaluar el Seminario de Titulo : “TRABAJO SOCIAL, COMPETENCIAS
PROFESIONALES Y MERCADO LABORAL EN LA SEXTA REGION”.
Realizado por las alumnas de esta Escuela Srtas. Grace Bizarro Romo y
Natalia Cid Toledo.

Reglamentariamente en la Escuela de Trabajo
Social los Seminarios de Titulos se desarrollan de acuerdo a una
Metodologia correspondiente al Ciclo Tecnolégico desde el afio 1975.

En ciertas ocasiones y si asi la ocasion lo permite
se aprueban proyectos de Seminarios de Titulo cuya fortaleza esta en la
investigacion mas que en la accion, por los aportes al conocimiento de
nuestra profesion.

Es en este contexto en que se desenvuelve el
presente Seminario pues trata de una investigacion sobre las competencias
profesionales y mercado laboral, temas de actualidad y de importancia para
nuestra Escuela que se encuentra en pleno proceso de autoevaluacion.

En una vision general, el documento presenta
algunas falencias de forma como, por ejemplo, en las citas bibliograficas y,
en lo metodologico, llama la atencion que el Marco Referencial queda
excluido del informe de Investigacion o Diagnéstico.

En lo particular la investigacion realizada es de
alta calidad quedando en el lector una imagen de buena aplicacion de
técnicas cualitativas. '

El lenguaje técnico es muy adecuadc y la
redaccion es clara y fluida.

Por lo anterior es que se evaliia el presente
Seminario de Titulo con nota Seis coma Cero. (6.0)

AL SENOR
ANTONIO PEDRALS GARCIA DE CORTAZAR
DECANO
FACULTAD DE DERECHO
UNIVERSIDAD DE VALPARAISO
PRESENTE
FPC/1ra.
c.c.: Archivo de Direccién
Colén 2128, Valparafso — Casilla 3020 — Fonos: (32) 508650 — 508653 — 508634 — 508668 — Fax (32) 508674
E mail: RosaValenzuela@uv.cl — Jacqueline.Peicz @uv.el — RoxanaRuiz @uv.el — Helia.Galvez@uv.cl




ABSTRACT

Seminario de Titulo:  Trabajo Social, Competencias Profesionales y
Mercado Laboral en la Sexta Region.

Docente Guia: Patricia Castafieda Meneses.

Alumnas Seminaristas: Grace Bizarro Romo.
Natalia Cid Toledo.

Institucion Patrocinante: Escuela de Trabajo Social
Universidad de Valparaiso.

» FUNDAMENTACION

Dentro de un contexto actual marcado por profundas transformaciones
en la sociedad y a la rapidez en la generacion de informacién y conocimiento
las profesiones deben adecuarse continuamente a dichos procesos de
cambio, debido a la importancia del rol que cumplen dentro de la sociedad y
que les exige cautelar que su accionar sea adecuado a las demandas que la
realidad les va requiriendo. Esto implica un proceso de revisidn constante
de cada campo disciplinario, a fin de asegurar la pertinencia y calidad de los
servicios prestados, buscando obtener con ello la valoracion vy
reconocimiento social que asegure su empleabilidad. Es decir, un nuevo
enfoque orientado a la vida laboral y a la insercidon profesional, articulando
adecuadamente las dimensiones del saber, del saber hacer y del saber ser.

Este nuevo enfoque corresponde al Modelo de Competencias
Profesionales, donde el énfasis se desplaza desde los conocimientos
adquiridos, a las actitudes, destrezas y habilidades requeridas para un
desemperio exitoso en los ambitos del dominio profesional, como en las

relaciones interpersonales y el desarrollo ético de la profesion.




El desarrollo de este trabajo en el contexto territorial de la Sexta
Regidn, responde a que es un espacio regional que no ofrece formacion
profesional de Trabajo Social en Universidades tradicionales y solo en los
Gltimos afos se han desarrollado programas de formacion en instituciones
de caracter privado. Por lo anterior, los y las jovenes interesados/as en
estudiar la carrera, provenientes de esta zona, han debido emigrar a otras
regiones a estudiar, siendo la Escuela de Trabajo Social de la Universidad de

Valparaiso una receptora permanente de dichas inquietudes vocacionales

» METODOLOGIA

El trabajo desarrollado consiste en una investigacion Exploratoria-

Descriptiva con un enfoque cualitativo cuyo objetivo central se orienta a:

Configurar el repertorio de competencias que actualmente poseen los/las
Asistentes Sociales que se desempefan en la Sexta Regién, generadas
por su formacidn profesional y requeridas por el mercado laboral, desde la

percepcion de los/las propios/as profesionales.
Razén por la cual se elaboraron las siguientes preguntas de investigacion:

a) ¢Cudles son las competencias que los/las profesionales
reconocen haber recibido a través de su formacion académica y
que les han sido utiles para insertarse en el mercado laboral de
la Sexta Regién?

b) ¢Cdmo perciben los/las profesionales que incide el centro de

“formacion de origen en la constitucion de un profesional
competente que pueda insertarse exitosamente en el mercado
laboral?

c) ¢(Qué competencias reconocen los/las Asistentes Sociales de
la Sexta Region que es necesario poseer para desempefarse
exitosamente en el mercado |aboral?



d) ¢Cuéles son las necesidades de formacion y los mecanismos
de actualizacion que los/las Asistentes Sociales perciben
como pertinentes para constituirse en profesionales
competentes en el mercado laboral?

e) ¢Qué caracteristicas asume la insercion profesional de los/ las
Asistentes Sociales egresados/fas de la Universidad de
Valparaiso en el mercado laboral de la Sexta Region?

Las dimensiones abordadas por el estudio corresponden a:
+» Competencias Profesionales de Trabajo Social.
%+ Mercado Laboral Sexta Region

L)

% Necesidad de Formacion del colectivo profesional de Trabajo Social.

» RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Dentro del actual quehacer laboral de la profesidn, convergen
simultaneamente dos realidades que dicen relacién con los lineamientos

tanto tradicionales como actuales que hoy en dia la caracterizan:

e A pesar del proceso de evolucion de la profesion, aun imperan los
referentes que le dieron origen y que han sido heredados como parte
de su identidad, reconociéndose como validos y necesarios, audn

cuando no se constituyen actualmente en el eje central que orienta a
la profesion.

e Latendencia actual es a considerar que la profesion debe adaptarse a
los cambios y contextos dentro de los cuales se desarrolla. La mirada
clasica se enfrenta a la necesidad de desarrollar nuevas capacidades

y habilidades para actuar como profesionales competentes de manera
integral.

Por esta razén, bajo el analisis de Bunk es posible establecer las siguientes

competencias para Trabajo Social, requeridas desde la perspectiva del
mercado laboral.




COMPETENCIAS TECNICAS e CONOCIMIENTO DE PROGRAMAS Y

POLITICAS SOCIALES

e FOCALIZACION DE RECURSOS A
TRAVES DE FONDOS
CONCURSABLES

» CONOCIMIENTO EN CIENCIAS
SOCIALES

COMPETENCIAS METODOLOGICAS o DISENO, IMPLEMENTACION

EVALUACION DE PROYECTOS
SOCIALES

¢ MODELOS DE INTERVENCION DE

ACTUALES

CASO, GRUPO Y COMUNIDAD
ACORDES CON LAS DEMANDAS

COMPETENCIAS PARTICIPATIVAS TRABAJO EN EQUIPO
CAPACIDAD DE LIDERAZGO

CAPACIDAD DE COMUNICACION

COMPETENCIAS PERSONALES CREATIVIDAD

INICIATIVA

TOLERANCIA A LA FRUSTRACION
AUTOACTUALIZACION

PROACTIVIDAD

Los aportes de Mertens, hacen referencia tanto a competencias
genéricas, basicas y especificas como a la situacion formativa de la
profesion. Desde este marco, es posible sefalar en cuanto a las
competencias genéricas, que si bien es cierto, traspasan las fronteras de la
profesién, en el actual contexto los discursos se orientan por rutas distintas.
Por un lado, y como ha sucedido tradicionalmente, la formacion de pregrado
manifiesta su excelencia académica construyendo competencias desde la
l6gica conceptual o tedrica, es decir, desde el conocimiento, mientras que,
por otra parte, el mercado laboral condiciona sus requerimientos bajo el
parametro de competencias emergentes, ligadas especialmente a

habilidades de participacion y puesta en practica de destrezas de indole
personal.

En cuanto a las necesidades de formacion manifestadas por los/las
profesionales, si bien es cierto son una realidad en el contexto laboral en que
se desarrollan, también es cierto que junto con ellas coexisten también
obstaculos que dificultan en gran medida las oportunidades de capacitacion.
La disminucion de las posibilidades de realizar un trabajo de mejor calidad,
esta asociada a obstaculos relativos a factores de indole académico,
economico, geografico y laboral que superan la disposicion y el deseo de
capacitacion de los/las Asistentes Sociales.



Respecto al alto indice de profesionales egresados/as de la

Universidad de Valparaiso en la regién, sin lugar a dudas, los matices que

adquiere la insercion laboral de estos egresados, permiten precisar el actual

escenario laboral en el que se encuentran:

Los puestos de trabajo que ocupan mayoritariamente se vinculan a
areas laborales tradicionales para Trabajo Social, en que el Estado es
el principal empleador.

Paralelamente, aunque en menor medida, se insertan en nuevas
areas de intervencion, abriendo campos ocupacionales que no
pertenecen a la tradicion de la profesion, pero, que a su vez hacen
que el escenario sea inestable en la medida en que se insertan en
areas de desempefio con modalidades de contratacion temporales o

de corto plazo.

La realidad sugiere que se ocupan en empleos que ofrecen las tres
modalidades de contratacion. No obstante lo anterior, aun cuando la
tendencia se sitda en torno a las modalidades de contratacion contrata
y honorarios (sumando ambos tipos de contratos), los contratos de
planta representan un significativo nimero, por lo que, una gran parte
de los/las profesionales mantiene un nivel de estabilidad mejor que el
de sus pares.
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PRESENTACION

En el transcurso de los ultimos afios la sociedad actual se ha visto
enfrentada, a vertiginosas transformaciones que la han vuelto mas compleja
y dindmica, dados los avances tecnologicos y la rapidez con que el
conocimiento se genera, se difunde y pasa rapidamente a la obsolescencia.
Esta situacion demanda de los actores sociales una mayor adaptabilidad a

estos cambios, a fin de asegurar su vigencia y validacion dentro de este
escenario.

Dentro de este marco, las profesiones deben adecuarse
continuamente a estas transformaciones, debido a la importancia del rol que
cumplen dentro de la sociedad y que les exige cautelar que su accionar sea
adecuado a las demandas que la realidad les va requiriendo. Esto implica un
proceso de revision constante de cada campo disciplinario, a fin de asegurar
la pertinencia y calidad de los servicios prestados, buscando obtener con ello

la valoracion y reconocimiento social que asegure su empleabilidad.

Todo lo anterior, demanda para la formacidn profesional el desarrollo
de un conjunto de conocimientos, habilidades y conductas que permitan a las
personas acceder al mundo del trabajo, conservar su empleo vy reforzar y
acrecentar sus capacidades profesionales alo largo de lavida. Es decir,
un nuevo enfoque orientado a la vida laboral y a la insercion profesional,

articulando adecuadamente las dimensiones del saber, del saber hacer y del
saber ser.

Este nuevo enfoque corresponde al Modelo de Competencias
Profesionales, donde el énfasis se desplaza desde los conocimientos
adquiridos, a las actitudes, destrezas y habilidades requeridas para un
desempefio exitoso en los ambitos del dominio profesional, como en las

relaciones interpersonales y el desarrollo ético de la profesién.




Atendiendo a esta realidad, el presente Seminario de Titulo constituye
una experiencia de investigacion y analisis acerca de las competencias que
los/las Asistentes Sociales identifican en su quehacer profesional, en el
marco de los actuales requerimientos del mercado laboral, y contiene una
serie de propuestas, que permiten configurar los aportes del enfoque de

competencias al perfil profesional y a las ofertas de capacitaciéon
especializadas.

Este trabajo fue desarrollado en el contexto territorial de la Sexta
Regién, dado que es un espacio regional que no ofrece formacién
profesional de Trabajo Social en Universidades tradicionales y solo en los
ultimos anos se han desarrollado programas de formacion en instituciones
de caracter privado. Por lo anterior, los y las jévenes interesados/as en
estudiar la carrera provenientes de esta zona, han debido emigrar a ofras
regiones a estudiar, siendo la Escuela de Trabajo Social de la Universidad de

Valparaiso una receptora permanente de dichas inquietudes vocacionales

Asi entonces, el presente Seminario de Titulo sistematiza la
experiencia de investigacion y reflexion profesional en torno a las
competencias que el mercado laboral de la Sexta Regién demanda

actualmente al Trabajo Social. El documento se ha organizado de la
siguiente manera:

El Capitulo | permite contextualizar la experiencia considerando tanto
el escenario regional, asi como la realidad de la situacion de la profesion en
los @mbitos nacional y regional.

El Marco de Referencia se presenta en el Capitulo Il, abordando,
fundamentalmente, los ejes de Competencias Profesionales, Mercado
Laboral y Trabajo Social los cuales permitiran aproximarse adecuadamente
al tema, siendo la base para un posterior analisis.



A traves del Capitulo Ill se desarrolla el Informe de Investigagcién, el
que se integra el Disefio de Investigacion, se analizan los resultados
obtenidos al tenor de las preguntas de investigacion y finalmente se lleva a
cabo un analisis acerca de los conflictos y oportunidades a los que se

enfrenta el Trabajo Social en el mercado laboral de la Sexta Region.

Considerando el desarrollo de los capitulos precedentes, dentro del
Capitulo IV se presentan propuestas para el Trabajo Social en la region
atendiendo a la realidad descrita y analizada con anterioridad. Para tal
finalidad se desarrolldé un trabajo de elaboracién del Perfil Profesional
requerido para los/ las profesionales de acuerdo a las demandas del
mercado laboral. Ademéas, como complemento el trabajo considera la
construccion de un Mapa Funcional, por medio del cual se pretende
determinar las competencias necesarias para orientar el proceso de
formacién profesional, el cual tiene la particularidad de representar las
caracteristicas propias de la experiencia profesional. Finaimente y de
acuerdo a lo anterior se presenta una propuesta de capacitacion profesional
basado en el enfoque de competencias profesionales.

Por ultimo el Capitulo V da a conocer las conclusiones obtenidas del
desarrollo de la experiencia de Seminario de Titulo, cuyos ejes
orientadores se sustentan en las implicancias o aportes para la Profesion, la
Tematica abordada y la Metodologia empleada.
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CAPITULO |
CONTEXTOS DE LA EXPERIENCIA




CONTEXTO REGIONAL
SEXTA REGION DEL LIBERTADOR GENERAL BERNARDO O'HIGGINS




Capitulo |

Contextos de la Experiencia

1.- CONTEXTO REGIONAL

La Sexta Region del Libertador General Bernardo O’Higgins se
encuentra politica y administrativamente dividida por tres provincias como
son Cachapoal, Colchagua y Cardenal Caro, cuyos limites los conforman por
el norte la region Metropolitana, por el sur la region del Maule, por el este
Argentina y por el oeste el Océano Pacifico. A su vez, la componen 33
comunas de las cuales la ciudad de Rancagua es su capital. Lo anterior se

presenta en el siguiente cuadro y en el posterior mapa que esquematiza la

divisién politico administrativa regional:’

Cuadro N° 1

Provincias y Comunas de la Sexta Region

CAPITAL PROVINCIAS COMUNAS
REGIONAL
Rancagua Cachapoal Rancagua Quinta de Tilcoco
Graneros San Vicente de Tagua Tagua
Mostazal Pichidegua
Codegua Peumo
Machali Coltauco
Olivar Coinco
Requinoa Doiiihue
Rengo Las Cabras
Malloa
Colchagua San Fernando Santa Cruz
Chimbarongo Lolol
Placilla Pumanque
Rancagua Palmilla
Chépica Peralillo
Cardenal Caro Pichilemu La Estrella
Navidad Marchigiie
Litueche Paredones

! Fuente: “Instituto Nacional de Estadisticas, Censo 2002”. www.ine.cl
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Capitulo | Contextos de la Experiencia

De acuerdo con los datos obtenidos del Censo 20022 la region
cuenta con una poblacion total de 780.627 personas, lo cual representa un
52% de la poblacion total del pais. En cuanto a la distribucion de la
poblacién regional por sexo, la poblacién masculina sobrepasa por un
pequefic margen a la poblacién femenina, con 392.335 y 388.292
respectivamente, lo que representa para los hombres un 50,3% y para las
mujeres un 49,7 %. Del total de la poblacion, 548.584 personas habitan en
areas urbanas, en tanto 232.043 lo hacen en areas rurales.

Considerando la dinamica que ha registrado la poblacién durante el
periodo intercensal 1992-2002, cabe sefalar que ésta se ha incrementado en
un 12,1%. Asi también el crecimiento de la poblacion total de la regién ha
sido acompanado de un rapido “proceso de urbanizacion”, fenédmeno que ha
significado que la poblacién urbana predomine con un 70,3% frente a la
poblacion rural con un 29,7%, lo que ha generado un mejoramiento
sustantivo de la situaciéon econémico-social de la poblacion al facilitarse el

acceso a servicios tales como educacion, salud, agua potable, electricidad,
entre otros®.

Teniendo en cuenta la relacién poblacidon urbana-rural y sexo, se
puede senalar que prevalece la poblacion femenina frente a la masculina en
los sectores urbanos, en que 270.113 son hombres y 278.471 corresponden
a mujeres, mientras que en el sector rural las cifras sefalan que la situaciéon
es inversa, por cuanto 122.222 son hombres y 109.821 son mujeres®.

De acuerdo a la concentracion poblacional por provincia, la poblacion se
distribuye de la siguiente manera:®

e Provincia de Cachapoal con 542.901 habitantes;
¢ Provincia de Colchagua con 196.566 habitantes y;
¢ Provincia de Cardenal Caro con 41.160 habitantes.

% Fuente: “Instituto Nacional de Estadisticas, Censo 2002". www.ine.cl
* Fuente: “Censo 2002" op.cit

* Fuente: “Censo 2002" op.cit
® Fuente: “Censo 2002 op.cit



Capitulo | Contextos de la Experiencia

A su vez con los procesos de modernizacion que afectan a las
estructuras econémicas y sociales de la region las tasas de analfabetismo,
instruccién y de calidad de vida son cada vez mas favorables lo que se ha
expresado a lo largo de las Ultimas décadas generando mejores perspectivas
de vida para la poblacién. Asi entonces, la condicion de alfabetismo en la
poblacion de 10 afios y mas registra avances en la década intercensal 1992-
2002 en que hoy la poblacién alfabeta es de un 93% y la taza de
analfabetismo llega a un 6,3%°.

Desde otro punto de vista, las principales actividades econémicas a
nivel regional estan dadas por la agricultura y la mineria que en conjunto
constituyen el 55,3% del total, seguidas por el comercio, la industria
manufacturera y la construccion’.

Dentro de esta perspectiva, la dinamica de la actividad regional se ha
presentado de manera variable y esto se manifiesta en el comportamiento
de las siguientes categorias®;

Cuadro N° 2

SEXTA REGION DEL LIBERTADOR GRAL. BERNARDO O'HIGGINS
Perfil de la Dinamica Econdmica Regional

Ocupados Actividad Exportaciones Inversion
(Miles de Personas) (indice 1996=100) (Millones de Doélares Extranjera
FOB) (Miles de Délares)
Jul-Sep| Jul- Jul-Sep | Jul-Sep Jul-Sep Jul- Jul-Sep | Jul-Sep
2002 Sep |&A 2002 2003 | & 2002 Sep | & 2002 2003 |=>
2003 2003
254,2 | 259,9 118,9 117,8 232,7 279,9 0 o

Fuente: “Informe Econdmico Regional® INE

Haciendo una comparacion entre igual periodo de ambos afos se
evidencia que tanto el numero de personas ocupadas como las
exportaciones realizadas han experimentado una leve alza lo que se
traduce en mayores perspectivas econdmicas para la regién, aun cuando la
actividad presenta una leve disminucidn a causa de la caida del comercio,
manteniéndose la inversién extranjera en la Region.

® Fuente: “Censo 2002” op.cit
7 Fuente: “Censo 2002" op.cit
® Fuente: Informe Econémico Regional, Julio-Septiembre 2003, INE
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Dentro del las exportaciones el sector Minero logrd el mejor resultado
durante el segundo trimestre de 2003, consolidada como el principal sector
exportador de la region.

Cuadro N° 3

Valor de las Exportaciones segin Rama de Actividad
(Millones de Délares Corrientes)

Rama de Actividad 2002 2003
Jul-Sep  Oct-Dic Ene-Mar Abr-Jun  Jul- Sep
Total Exportaciones 232,7 209,7 345,7 417.8 2799
Agricultura 0,6 1,7 9,1 25.7 2.5
19,5 26,0 161,0 1878 21,5
Frutas
Silvoagropecuario y 0.6 0,7 92 3,3 0,7
Pesca
Mineria 1502 125,8 1203 1325 1730
Cobre y Hierro 107,2 91,1 91,8 102,1 135,0
Resto Mineria 43,0 34,7 28,5 30,4 38,0
Industria 61,7 55,1 48,1 65,0 80,7
Alimentos 36,0 28,7 26,8 37,2 53,7
Beb. Liq. y Alcoholes 20,5 21,7 18,5 234 23,7
Resto Industrias 2 4.8 57 44 3.3

- 0,1 0.4 0,1 3,5 1,6
Resto Exportacién

Fuente: " INE , Encuesta Nacional de Empleo”
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Desde otro punto de vista, respecto al mercado laboral, los ocupados
crecieron en 5,8 mil personas, mientras que la fuerza de trabajo aumentd de
237.900 personas en 1990 a 284,7 mil personas el 2003; 1,9 mil personas
menos que el trimestre anterior y mil menos que el mismo periodo de 2002.

Cuadro N°4

Evolucién del Mercado Laboral
Trimestre Julio-Septiembre 2003

Fuerza de Trabajc Ocupados Tasa de Tasa de

Var. 12 meses Var. 12 meses Desocupacion Cesantia
(%) (%) (%) (%)
Totales -0,4 2,3 8,7 7,9
Hombres 1,4 4,7 88 8,3
Mujeres -5,6 -4,9 8,3 6,7

Fuente" INE , Encuesta Nacional de Empieo”

Sin embargo, conviene destacar que durante la década de los 90 las
mujeres han tenido gradualmente mayor participacion por lo que han
incrementado en mas de 3 puntos porcentuales su participacion en la fuerza
de trabajo, mientras que la de los hombres disminuy6 levemente. Todo lo
anterior sefiala que la fuerza de trabajo siempre ha mostrado una variacion
positiva.

La tasa de desocupacion, en relacion a la variable sexo, alcanzd el
8,8% de desempleo en los hombres, con 19,2 mil hombres desocupados,
encontraste con el desempleo femenino que llego al 7,8%, con 56 mil
mujeres desocupadas. Por ofra parte, estas cifras disminuyen notoriamente
durante las estaciones primavera y verano en que, por ser una region
agricola, se generan trabajos temporales en empresas agricolas dedicadas a
la produccion y exportacion de frutas y vinos que junto con el cobre son los
principales productos de exportacion. Lo antes senalado, indica que el
desempleo en la region depende de la época del ano, es decir, tiene
connotaciones de temporalidad y por ende son variables y de cualquier forma
esto hace que los indices de cesantia sean menores que el promedio
nacional para estas épocas®.

? Fuente: 'Jr_;q;rme Econdmico Regional” INE

11



Capitulo | Contextos de la Experiencia

En términos sectoriales, los sectores Servicios Sociales, Persqnales y
Comunales; Comercio; Industria y Servicio Financieros fueron los mas
dinamicos en cuanto a generacion de empleos y en contraposicion los
sectores menos dinamicos fueron Agricultura, Caza y Pesca, es decir, el
crecimiento en estos sectores fue negativo y como consecuencia fueron los 2
unicos sectores que expulsaron mano de obra en tal periodo. Esto, sin lugar
a dudas, es un dato preocupante para la regién, mas aun considerando que
el sector agricultura y minero son 2 de los sectores y/o actividades
productivas de gran impacto para la region. ™

Dentro del escenario social de la region, las cifras relativas a pobreza
e indigencia han disminuido durante el periodo 1990-1998. La poblacion
pobre bajé desde un 41,0% aun 22,7%. La misma tendencia se presenta en
relacién a la poblacién indigente, por cuanto ésta se redujo desde un 14,8% a
un 5,2%, en igual periodo. En relacion al promedio nacional — 21,7 % de
pobreza y un 5,6% de indigencia- , la poblacion pobre de la region lo supera

en un punto porcentual, mientras que la poblacion indigente es levemente
inferior. "’

En cuanto al nivel de ingresos, el ingreso promedio de un hogar de la
region alcanza los $ 346.002, lo cual representa un 26% menos que el
promedio del pais al afio 1998, siendo este de $ 471.005'2.

Por su parte, el nivel de instruccion en la poblacion de 5 afios 0 mas
ha experimentado un notable avance. El porcentaje de poblacién que curso o
ha cursado educacion superior aumento de 5,3% a 10,6 % en la década
intercensal. Al observar el nivel de Instruccién segun sexo, no se observan
diferencias significativas. En las mujeres aumenta de 5,5% a 10,6% y en los
hombres de 5,2% a 10,5%'2.

En la educacion prebasica el nivel de instruccién aumenta de 2,2% a
4.1%.

La poblacion de 5 afios y mas que nunca asisti6 a un plantel
educacional, desciende de 7,2% en 1992 a 3,8% en el 2002."*

'® Fuente: “www.ine.cl”
! Fuente: "Encuesta CASEN 1998" Mideplan
"2 Fuente: “Encuesta CASEN 1998", Mideplan
 Fuente: “www.ine.cl”
" Fuente: "www.ine.cl"
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2.- CONTEXTO PROFESIONAL

Desde los origenes de la profesion su actuar ha estado orientado
hacia la satisfaccion de las necesidades de los individuos. Debido a la
complejizacion de la sociedad, estas necesidades han variado y se han
diversificado, abarcando demandas que no se centran solo en el ambito
material, sino que incluye necesidades de desarrollo e interrelacion. Esto ha
llevado a que actualmente exista una mayor demanda de profesionales, lo
que se traduce en el aumento del contingente profesional, por un lado y, por
el otro, en una oferta creciente de formacién académica.

En el presente, se estima que el numero de Asistentes Sociales que
se desempefan en el pais alcanza a los 11.201 profesionales de acuerdo al

Observatorio del Empleo realizado el afio 2003 por el Ministerio de
Educacién'®

De acuerdo a informacion obtenida a través del Departamento Social
de la Intendencia Regional se desempefian en la actualidad en la region
aproximadamente 400 profesionales, cuyo campo laboral lo constituyen
Corporaciones y Fundaciones, Instituciones del sector publico, privado e
instituciones no gubernamentales; e Instituciones de Formacién Profesional,
principalmente en las areas administracion, laboral y social.

En cuanto a la organizacion, la regidn carece de instancias formales
de Asociacion Gremial para los/las profesionales, asi como de Colegio de
Asistentes Sociales, lo que unido a factores geogréficos dificulta la cohesion

y union del colectivo de profesionales existente.

15 Fuente: “www.futurolaboral.cl'
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El contingente de profesionales que se desempefia laboraimente en la

region provienen de universidades e institutos profesionales pertenecientes a

otras regiones, de los cuales, la mayoria son egresados de instituciones de la

Regién Metropolitana, Quinta, Séptima, Octava y Novena Region, como |o

demuestra la siguiente matriz:

e Pontificia Universidad
Catdlica de Chile

e Universidad Catoélica
de Valparaiso

o Universidad de
Valparaiso

e Universidad de
Concepcion

e Universidad Catélica
del Maule

e Universidad
Tecnolbgica
Metropolitana

Universidades Publicas Universidades Institutos
Privadas Profesionales

« Universidad de Chile e Universidad e [nstituto
(Santiago) Cardenal Silva Profesional de

e Universidad de Chile Henriquez Maule
(Talca) e Universidad del e Instituto

e Universidad de Chile Pacifico Profesional del
(Valparaiso) e Universidad Pacifico

e Universidad de Chile Santo Tomas
(Temuco) e Academia de

Humanismo
Cristiano

e Universidad
Arcis

En particular, el panorama académico para la carrera en la Sexta

Regién se caracteriza por la ausencia de instituciones publicas que formen

profesionales, centrandose la formacion tanto, en universidades privadas

como en institutos profesionales, de los que hasta el momento, ain no

egresan titulados.

INSTITUCIONES DE CARACTERISTICAS DE LA | ANO DE CREACION
FORMACION DE CARRERA DE LA CARRERA
PREGRADO

Universidad de Rancagua La carrera dura 10 semestres. | Afio 2003
otorga titulo profesional y grado
académico.

Instituto Profesional Inacap La carrera dura 8 semestres. | Afio 1999
Otorga titulo profesional.
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MARCO DE REFERENCIA

I.- TRANSFORMACIONES ESTRUCTURALES.

Durante los dltimos decenios la sociedad se ha visto enfrentada a tres

transformaciones estructurales, las que impulsadas por el desarrolio

tecnolégico y el creciente proceso de globalizacion, han generado procesos

de crisis y cambios. Estas transformaciones corresponden a'®:

L3

Transformaciones tecnolégicas: Las transformaciones tecnoldgicas-
las principales impulsoras de las modificaciones que la sociedad
humana vive hoy en dia- pueden organizarse de acuerdo a dos
grandes vertientes:
Revolucién bioldgica, que barca los campos de la biotecnologia y la
ingenieria genética.

Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion.

Ambas, en su desarrollo e implementacion, estan generando efectos

insospechados, modificando los sentidos y trascendencias del

conocimiento y sus efectos en la vida humana.

Trasformaciones econdémicas: En un mundo estrechamente
comunicado e interdependiente, emergen dos fendmenos econdmicos:
Globalizacion de las economias nacionales con la constitucion de
mercados que permiten intercambios comerciales a niveles regionales

o continentales.

Glocalizacién: Valorizacion y rescate de la situacion local en el
contexto global.

Ambos fendmenos coexisten, dando cuenta de las paradojas y tensiones

entre un sistema econdmico globalizante y economias locales con
dinamica productiva propia y diferenciada

' Castafieda ,Patricia Salame, Ana Maria; Cuadernos de Trabajo Social N°1, llustre Municipalidad de Vifia del Mar
- Universidad de Valparaiso .
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¢ Transformaciones Sociales: Resultantes de las transformapiones
econdmicas y tecnoldgicas, se manifiestan en fendmenos emergentes,
que complejizan y modifican la realidad social de las Ultimas décadas,
entre los que destacan:

- Pobreza y exclusiéon social en niveles que pensionan y colapsan los
sistemas de bienestar publico imperantes tradicionalmente.

- Cambios demograficos asociados al descenso de las tasas de
natalidad y aumento de las esperanzas de vida en la edad adulta.

- Desempleo estructural.

- Movimientos migratorios.

Estas transformaciones han resignificado diversas dimensiones de la

vida social, principalmente, debido a los constantes cambios que la han
afectado."”

Por otra parte José Joaquin Brinner'® denomina este escenario como la
globalizacion cultural que se manifiesta en cuatro fenomenos de base
interrrelacionados :

a) La universalizacion de los mercados y el avance del capitalismo
posindustrial;

b) La difusién del modelo democratico como forma ideal de organizacion de
la polis;

c) La revolucidn de las comunicaciones que lleva a la sociedad de la
informacion; y

d) La creacion de un clima cultural de época, usualmente llamado de la
posmoderni‘dad

' Fuente: “La Educacion Superior y el Mundo laboral”, Revista n® 16, Julio 2002, Rodrigo Alarcén,
'® Globalizacién Cultural y Modernidad, José Joaquin Brunner, Fondo de Cultura Econémica,1998

18




Marco de Referencia

s

Para el autor, la expansion del capitalismo, su transformacion post
industrial y la hegemonia de los mercados a escala internacional configuran
el surgimiento de una forma predominante, incontestada, de civilizacion
material que engloba progresivamente al mundo. Ella se organiza en torno
al comercio sin fronteras y al empuje tecnolégico que renueva
incesantemente la produccidn de bienes y servicios para mercados
competitivos, donde productores y consumidores se coordinan entre si

mediante sefiales de precios no sujetos a control administrativo.

Las economias capitalistas son, en este sentido, sistemas auto-
organizados y auto- regulados, relativamente independiente de la politica,
que crecen sobre la base de un principio de destrucciéon creadora,
produciendo innovaciones de procesos y productos, transformaciones del
medio ambiente y desequilibrios en la distribucion de beneficios,
oportunidades y recursos.

La difusién a nivel mundial del modelo democratico como ideal de
organizacién de la polis representa un triunfo de la creencia ( y de la
experiencia) de que los derechos de las personas, la libertad individual y las
aspiraciones de igualdad de la gente, asi como la mejor forma de gobierno
compatible con el desarrollo de la economia capitalista, reside en un sistema
multi- partidario y competitivo. En él diversas fracciones politicamente
organizadas disputan el acceso a la conduccion del gobierno en base al
apoyo expresado periddicamente mediante el sufragio ciudadano. Las
libertades de los modernos son inseparables de la democracia. S6lo en ella
los hombres y mujeres han podido reconocerse como ciudadanos, dar curso

a su imaginacion e impugnar su propia situacion de vida en nombre de
ideales de justicia.

La revolucién en curso de las comunicaciones marca el ingreso a un
nuevo tipo de sociedad: la sociedad de la informacién y el conocimiento.
Representa la conformacion dentro del capitalismo posindustrial vy las
democracias, de un sector — la industria de servicios simbdlicos — que por su
propio desarrollo adquiere la capacidad de transformar la economia y la

politica, redefiniendo sus relaciones reciprocas y su mutua relacion con la
cultura.

19
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El surgimiento de un clima de época o nueva sensibilidad, usuglmente
denominados posmodernos, constituye el resultado de los tres fendbmenos
anteriores; su expresion espiritual, intelectual, estética y ética en diversos
ambitos de la vida contemporanea. A través de ellos se manifiesta una
ruptura o transformacion del proyecto y los ideales de la modernidad. Es en
esta esfera donde se expresa la conciencia de la globalizacion, sea a nivel
individual o como experiencia colectiva. En tal sentido, puede decirse que la
posmodernidad es la manifestacion de la cultura de la civilizacion material
emergente. Alimenta los mercados, proporciona el clima moral y estético de
la politica y contribuye a conformar el escenario de nuestras ciudades.

Como efecto del proceso de globalizacion, y de los avances
tecnoldgicos, la informacion disponible ha aumentado, facilitando asi el
acceso y disponibilidad de la misma; los conocimientos cientificos se han
ampliado e intensificado, llevando a una nueva aplicacion del mismo a las
distintas esferas de la vida humana. Esto ha provocado una aceleracion

constante de los procesos de cambio y la obsolescencia de los
conocimientos.

Por tal razén la ocurrencia de estas modificaciones estructurales
requiere, de parte de las personas y de los sistemas sociales adaptacion al

cambio, a fin de permanecer vigentes y acorde a las nuevas demandas
planteadas.

‘Una de las areas que se ha visto en la necesidad de replantearse, es la
relacion educacién y trabajo, especialmente en lo concerniente a la
formacion de profesionales, debido a que se debe generar una respuesta
acorde a las demandas que emergen desde este nuevo escenario Para
resolver esta necesidad, el Informe Delors'® plantea enfrentarlas por medio

del desarrolio de 4 aspectos fundamentales que seran los pilares del
conocimiento de cada persona:

** Fuente: “Competencias profesionales de los/las Asistentes Sociales tituladosftituladas de la Escuela de Trabajo
Social de la Universidad de Valparaiso: Tradicién y Transformacién, Patricia Castafieda, Ana Maria Salamé.
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e Aprender a conocer, es decir, adquirir los instrumentos de la

hl

comprension.
e Aprender a hacer, para poder influir sobre el propio entorno.
e Aprender a vivir juntos, para participar y cooperar con los demas en

todas las actividades humanas.

e Aprender a ser, un proceso fundamental que recoge elementos de los
tres anteriores.

Estos pilares han replanteado el proceso educativo, considerando no solo
los conocimientos adquiridos a través de las instituciones educacionales por
un periodo determinado de tiempo, sino que ademas se suman un conjunto
de competencias especificas en cada persona, junto a capacidades y
aptitudes que le permiten insertarse dentro de una organizacion colectiva de
trabajo. Este a permitido, dentro del analisis de la relaciébn educacion y
trabajo, evolucionar desde el concepto de calificacion profesional al concepto
de competencia profesional.
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Il.- COMPETENCIAS PROFESIONALES
2.1.- ORIGEN Y EVOLUCION

El concepto de Competencia Profesional emergié en los afios ochenta
como elemento del debate que se vivia en los paises industrializados sobre
la necesidad de mejorar la relacién del sistema educativo con el productivo,
en orden a impulsar una adecuada formacion de la mano de obra.

~— —

————

tenido lugar, progresivamente, durante la primera mitad de los noventa a

e ———

partir de las distintas experiencias internacionales que desde este enfoque se
fueron materializando. Estados Unidos, Canad4, Australia, Reino Unido,

RSO

Su desarrollo como punto de encuentro entre formacion y empleo ha

Espana..., avanzaron diferentes experiencias que fueron configurando un
nuevo escenario en la forma de entender la formacion para el trabajo.

Siguiendo esta estela, esa dinamica se ha abierto a los paises
emergentes y en vias de desarrollo, en particular los latinoamericanos. En un
entorno econdmico globalizado, estos paises estan sintiendo con fuerza la

necesidad de crear nuevos parametros de formacion; y partiendo de

situaciones comparativas muy desfavorables, se encuentran especialmente
estimulados para afrontar cambios que puedan suponer un salto cualitativo.
México, Colombia, Chile, Argentina u Honduras, entre otros, aparecen como
puntas de lanza de distintos procesos de modernizacion formativa vinculados
a la Competencia Profesional que afianzan progresivamente en ese

continente una nueva forma de abordar la relacion entre formacion y
empleo.?

Dentro del contexto anteriormente descrito, se revisaran las experiencias
de tres naciones en el proceso de modernizacion formativa, correspondiente
a dos paises industrializados y uno en vias de desarrollo *'

® Fuente: Cuaderno de Trabajo N® 27: Competencias Profesionales: Modelos y Enfoques a Debate CIDEC

www.cinterfor.org.uy.htm

hitp://www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterferitemas/complab/xxxx/esp/v.htm
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» Reino Unido

Las mejoras introducidas, desde los primeros afnos de la década de los
anos ochenta, que fueron cristalizadas en reformas educativas hacia
mediados de la década, tienden a los siguientes objetivos:

= Crear una fuerza laboral mas competitiva en el ambito internacional
» Contar con una mano de obra mas flexible

» Dar crédito y apoyo practico al concepto de formacion continua, sin

requisitos de ingreso y con métodos de capacitacion mas flexibles y
accesibles

»= Pasar de un sistema de capacitacion regido por la oferta a uno que refleje
las necesidades del mercado laboral y responda a ellas

= Desarrollar un sistema de capacitacion caracterizado por la eficiencia y la
rentabilidad, que goce de una sélida reputacién y del mismo nivel que la
formacion academica

Es asi como el National Council for Vocational Qualifications (NCVQ) fue
creado en 1986 para reformar el sistema de titulaciones profesionales que
existia en Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte.

La creacion del NCVQ surgid a raiz de una revision de las Titulaciones
Profesionales que saco a la luz la necesidad de poner en practica una serie
de acciones urgentes para conseguir:

= Una mano de obra nacional que incluyese mayor cantidad de personal
mas cualificado

= Titulaciones basadas directamente en los niveles de competencia
requeridos en el puesto de trabajo

» Un marco nacional de titulaciones simplificado y racionalizado

23




AN i Marco de Referencia

» Mayor calidad y consistencia en la evaluacién y certificacion

* Poner fin a la division entre titulaciones académicas y titulaciones
profesionales

En el pasado existian muchos tipos diferentes de titulaciones en el Reino
Unido. En general, la "jungla de titulaciones" no se comprendia bien, y casi
todos coincidian en la necesidad de racionalizar y simplificar el sistema, de
manera que fuese mas atractivo y accesible para los alumnos o candidatos y
que, al mismo tiempo, estuviese mas relacionado con las necesidades del

empleo.

Se dispone ahora de tres vias para obtener una titulacion. Ademas de las

titulaciones educativas tradicionales ofrecidas en colegios e institutos, existen
las NVQ y las GNVQ.

Las titulaciones vocacionales nacionales (National Vocational
Qualifications, NVQ) establecen los niveles estandar de rendimiento para las
diferentes profesiones especificas. Dado que estan basados en la
observaciéon sobre lo gque ocurre realmente en el trabajo, las NVQ estan
disefiadas para proporcionar un acceso abierto a la evaluacion y para facilitar

al personal el aprendizaje a lo largo de |a vida laboral.

Las Titulaciones Profesionales Nacionales Generales (General National
Vocational Qualifications, GNVQ) otorgan una titulacién segun la base de
conocimientos y capacidades profesionalmente relevantes adquiridas durante
la preparacion para el ingreso en el mercado laboral o para la progresion
hacia una educacion superior. Las GNVQ estan principalmente concebidas
para ser obtenidas a través de programas de educacién profesional inicial en
colegios o0 escuelas superiores.

Lo anterior no implica que el Reino Unido haya carecido de un sistema de
calificaciones profesionales en 1985/1986. En realidad, las calificaciones
existentes disfrutaban de alta reputacion a nivel internacional. Pero se
necesitaba otro método que proporcionara los niveles de participacion y
calidad de resultados que exigian la educacién y capacitacion en el
cambiante mundo del trabajo. Era el momento de un cambio cultural.
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El punto clave del sistema britanico radica en que ha sido constituido por
la gente que lo va a utilizar y que recibe sus beneficios. Esto da a los

empresarios y representantes de la fuerza laboral un papel central en el

disefio de las nuevas calificaciones profesionales.

» Australia

Los primeros antecedentes se encuentran en un documento del
Consejo Australiano de Sindicatos (ACTU), que se pronuncié en 1987 a favor
de la reforma al sistema de certificacion de ese pais y, adicionalmente,

solicité llevar a cabo un mayor esfuerzo de capacitacion en las empresas.

Siguieron luego varios documentos gubernamentales: Habilidades
para Australia (1987); la primera declaracion oficial de la politica
gubernamental sobre la formacion de destrezas laborales y su papel en el
cambio estructural del mercado de trabajo australiano. Capacitacion
industrial: la necesidad de un cambio (1988) delaté que la capacitacion
estaba desequilibrada a nivel empresarial y que el ambiente en el lugar de
trabajo, en general, desalentaba la capacitacion. En el documento Mejora del
sistema de Capacitaciéon Australiana (1989) el gobierno establecié su deseo
de alentar la formacion basada en la competencia como parte de un conjunto

de reformas mas amplias para mejorar la cantidad y calidad de la
capacitacion.

Fue organizada en 1990 una mision gubernamental que conocié e
investigo diversas experiencias de capacitacion en el extranjero y declar6 en
su informe (COSTAC) que un enfoque de competencia para la educacién y
capacitacion, basado en las normas dictadas por las empresas, ayudaria a
abordar muchos de los problemas de la formacién profesional.

Posteriormente se publicaron los lineamientos para la implantacion del
sistema.
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» México

El diagnéstico efectuado a la capacitacion, aunado bon la clara visién
de los cambios que se registraban en el entorno a nivel de las relaciones
econdmicas y en el mercado de trabajo, propicio el diserio y formulacion del
proyecto de Modernizacion de la Educacion Tecnologica y la Capacitacion.
Para su ejecucién el Gobierno de México instalo el Consejo de Normalizacion

y Certificacion de Competencia Laboral, el 2 de Agosto de 1995.

La necesidad de modernizar y reformar el sistema de formacion y
capacitacion surge, en primer lugar, porque se estd dando un cambio muy
importante en la economia mundial; caracterizado por el transito desde una

economia dominada por la oferta a una economia basada en la demanda.

En segundo lugar, porque las transformaciones del mercado exigen a
las empresas adoptar modelos de produccion flexible que, a su vez,
requieren esquemas de organizacion flexible y abierta que se basan en redes
y equipos de trabajo, ya no en la concepcién atomistica y aislada del puesto
de trabajo. En tercer lugar, se considero la transformacion en el contenido de
los puestos de trabajo. En un modelo de produccion flexible, el individuo debe
ser capaz de incorporar y aportar, cada vez mas, sus conocimientos al
proceso de produccion y de participar en el analisis y soluciéon de los

problemas que obstaculizan el aumento de la calidad y la productividad
dentro de la empresa.

El diagnostico de la capacitacion en Meéxico, por esos dias, se
caracterizaba por:

» Enfoque de'la capacitacién dominado por la oferta. Los programas son
disefados, aplicados y evaluados desde la academia o desde las areas
de recursos humanos de las empresas.

* La incompatibilidad entre la organizacion de los servicios de capacitacion
organizados por especialidades y, en algunos casos, hasta por puestos de
trabajo y las demandas actuales de la poblacién y la planta productiva. En

el mundo del trabajo es cada vez mas frecuente el cambio de perfiles
ocupacionales.
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Rigidez de los programas. En el sistema tradicional la formacion se
desarrolla mediante programas extensos que carecen de flexibilida}j. entre
otras razones, porque fueron disefiados con una sola entrada y una unica
salida. Asi, dado el caso de requerirse actualizar solamente algunos
conocimientos, no existe otra posibilidad que ingresar a tomar el programa

completo y de este modo, repetir contenidos que ya se conocen.

Falta de conocimiento de la experiencia laboral. Frente a las barreras de
entrada, el trabajador recurre a mecanismos informales o aprovecha los
espacios que le brinda el centro de trabajo para adquirir los conocimientos
que los capaciten para un mejor desempefio. Sin embargo, estos
conocimientos obtenidos a través de la experiencia no le son reconocidos

formalmente porque no existen los mecanismos para ello.

La escasa informacion limitada sobre el mercado laboral. Invariablemente,
cuando un individuo llega a una empresa a solicitar empleo, no le piden
los diplomas que acrediten su formacion. Sin embargo, en los niveles
operativos la mayoria de las veces si se les pide el certificado de
secundaria, para asegurar que el aspirante cuente con el nivel educativo

general que le permita desempefiar una ocupacion con relativa eficiencia.

El Sistema Normalizado de Certificacidn de Competencia fue propuesto

con las siguientes caracteristicas:

e Enfocado en la demanda; basado en resultados e integrado por los
miSmMOoSs usuarios.

e Que posibilite en el mediano plazo una mayor coordinacion
institucional, asi como una mayor permeabilidad entre centros de
trabajo y oferta de capacitacion

e Que provea al mercado informacion veraz y oportuna sobre lo que los

individuos saben hacer en el ambito de trabajo y oriente la toma de
decisiones de los agentes econdémicos.
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e Que permita contar con programas flexibles, de mayor calidad y
pertinentes con las necesidades de la poblacion y de la planta
productiva

¢ Un sistema con mayor posibilidad de actualizaciéon y adaptacion.

¢ Que conciba a la capacitacion no como una actividad finita, de corta
duracidn, sino como un proceso de largo plazo que abarque toda la
vida productiva del individuo vy facilite la acumulacion de
conocimientos, asi como el desarrollo de competencia laboral que
amplie las oportunidades de superacion y progreso personal y
profesional de los trabajadores.

Desde este contexto, el enfoque de Competencia Profesional se
consolida como una alternativa atractiva para impulsar la formaciéon en una
direccion que armonice las necesidades de las personas, las empresas y la
sociedad en general; dibujando un nuevo paradigma en la relacion entre los
sistemas educativo y productivo cuyas repercusiones en términos de
Mercado Laboral y Gestion de Recursos Humanos no han hecho sino
esbozarse en el horizonte del siglo XXI.

el TRANSFORMACION PRODUCTIVA Y COMPETENCIA
PROFESIONAL

En el pasado —hasta la década de los ochenta— la innovacion provenia
de los e@éfﬁos invertidos en ciencia y tecnologia que al ser aplicados al
proceso productivo disefiaban de forma pautada la organizacién de Ia‘
produccion y el trabajo. Se trataba, en terminologia de Leonard Mertens, de
“sistemas tecnoldgico-organizativos cerrados”, estables y previsibles en los

que existia una correspondencia muy estrecha entre sistemas y resultado.

En ese contexto y partiendo de la aportacion tecnolégica, la
productividad se asentaba en la divisibn maxima de las tareas, la

especializacion y una minima cooperacion y autonomia; que hacian que la
complejidad de las funciones y con ello de la organizacion se redujera.
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Los parametros de competitividad se reducian a una sola dimension,
el precio; y los aspectos vinculados a la creatividad y conocimier;to del
trabajador eran, en esas condiciones, minimizados. Este fue el planteamiento
base del modelo taylorista de la organizacion del trabajo, que en sus
apreciaciones acerca de la estandarizacion y especializacion de la técnica y

las operaciones, sigue siendo parcialmente valido en nuestros dias.

Los afos 80-90, sin embargo, introducen toda una dindmica de
cambios que, progresivamente, provocan la quiebra de este modelo
tradicional. El modelo de relaciones lineales ciencia-tecnologia-organizacion-
competitividad se modifica. La innovacién se asienta no sélo ya sobre el
plano tecnolégico sino también, incluso con mayor énfasis, en el plano
organizativo y, en consecuencia, de sus empleos. La estructura o
arquitectura organizativa” —en la que el factor humano resulta clave— crea
las posibilidades de divergencia/diferenciacion en el aprendizaje y por
extensién, entre las empresas y regiones® . Se va perdiendo la relacion
cuasi natural y lineal de estos sistemas con los resultados predeterminados.
La amplitud del rango de opciones tecnologicas y organizativas, amplia
igualmente los resultados que se pueden obtener con una tecnologia y
estructura organizativa determinada.

# Entendida como el conjunto de relaciones, tanto internas como externas, que la empresa construye.

Fuente: Cuaderno de Trabajo N* 27: “Competencias Profesionales; Modelos y Enfoques a Debate” CIDEC
www.cinterfor.org.uy.htm
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> INNOVACION Y ORGANIZACION
LA EMERGENCIA DE UN NUEVO MODELQ

Los afios sesenta: relaciones lineales

L Cliencia I-—l Tecnologia

Nuevos Productos

Organizacion

Comnetencias

Nuevos Procedimientos
Crecimiento y
Empleo
Tendencia a la
Convergencia
Los afios ochenta: sinergia entre organizacion e innovacion
Organizacion Actitud de percibir las Renovacién en Competitividad
transformaciones Productos y Procesos
Posibilidad de divergencia Acumulacién de Crecimiento

entre firmas regiones y
naciones

Aprendizaje

Los resultados van dependiendo cada vez mas de la capacidad de

articulacion entre los sistemas tecnoldgicos, organizativos y de desarrollo del

capital humano, que a su vez estdn compuestos por una gran variedad de

subsistemas y encaminan a la empresa hacia sistemas tecnoldgico-
organizativos abiertos. Si bien puede haber coincidencia sobre los grandes

paradigmas de innovacion en tecnologia y organizacion de la produccién y

del trabajo, y respecto a la necesidad de sincronizacion entre ambas, las

reservas y diferencias aparecen cuando se aborda los retos a los que se
enfrentan las empresas.
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En este sentido, “no existen formulas claras para definir las nuevas
formas de organizacién y la configuracion tecnolégica requerida. HPor el
contrario, existe una necesidad de experimentar, innovar y'aprender, y seguir
probando con nuevas opciones y alternativas de mejora. En consecuencia,

en el lenguaje empresarial de los 90, surge el concepto de aprendizaje de las

organizaciones® .

En el nuevo modelo que se dibuja, la Gestion de los Recursos
Humanos se ve revalorizada como instrumento de construccion de una
arquitectura social que sustenta la estrategia de innovacién y el cambio. Se
percibe progresivamente con mas claridad que, tras una década de
reestructuraciones y reingenieria, el desafio son las personas. Estas no
pueden mantener el mismo papel que en el pasado y deben ocupar un papel
central. Para que el personal acompafe los cambios, los lideres de la
organizaciones tienen que crear una nueva arquitectura social en la cual los
recursos humanos ya no son el principal desafio del cambio sino que se
constituyen en los beneficiarios e impulsores del mismo.?

a. El contenido de los empleos se modifica

Seriala Mertens que la estrategia taylorista de reduccidn de la
complejidad fue perdiendo validez porque reducia simultaneamente la
complejidad de los parametros de competitividad a una sola dimension
(precio), y éste elemento unico no funciona en la mayoria de los segmentos
de un mercado globalizado.

La necesidad de ir cubriendo de forma simultanea distintas
dimensiones de la productividad (costes, calidad, servicio al cliente, disefio
personalizado...) ha llevado a las empresas a cambiar la organizacion del
trabajo y el contenido de los empleos.

# Cuademo de Trabajo N* 27. Competencias Profesionales: Modelos y Enfoques a Debate CIDEC
www.cinterfor.org.uy.htm

% Guademo de Trabajo N* 27, op.cit
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La complejidad y la apertura del sistema-conjunto de tareas que el
trabajador/a tiene que realizar para cumplir con sus nuevas funciones: hacen
menos controlables y predecibles las operaciones-realizaciones
profesionales en todos sus detalles. Ante las funciones a cumplir crece la
contingencia, es decir, la posibilidad de poder llegar al mismo resultado a

través de diferentes vias de realizacion, y también, la posibilidad de cometer
errores.

Esa tendencia de apertura y complejidad de las funciones, ademas de
la necesidad de ir construyendo nuevos limites a las mismas, hacen que la
tarea ya no sea sindnimo de competencia como sucedia en el modelo
taylorista, sino que conlleva la necesidad de empezar por la identificacion del

resultado antes de pasar a describir tareas, e incluso dejar un rango abierto
de posibles caminos para llegar al resultado esperado.®

El contenido de los empleos se modifica y complejiza y con él, la
nocion de trabajador/a cualificado/a necesariamente varia.

b. El trabajador cualificado: evolucién de su significado®

Parece evidente convenir que el concepto de trabajador/a cualificado/a
es un tanto indefinido y su significado cambia con las transformaciones que
experimenta el sistema productivo. La denominacion “trabajador/a
cualificado/a” se adquiere generalmente en la empresa, con la practica
laboral, mientras que en el mercado de trabajo no hay referencias claras
acerca de los atributos comunmente aceptados. Haciendo un simil, Leonard
Mertens sefiala que se convierte en una especie de caja negra donde todo
cabe y nada esta perfectamente definido. Lo que da lugar a la siguiente
pregunta, ¢como clasificar y ordenar las cualificaciones requeridas en los
diferentes niveles de la empresa, de tal manera, que se construyan

significados comiunmente aceptados e interpretables por todos los actores
presentes en el mercado de trabajo?

*  Cuaderno de Trabajo N® 27: Competencias Profesionales: Modelos y Enfoques a Debate CIDEC
www cinterfor.org.uy.htm

Cuademo de Trabajo N* 27. Competencias Profesionales: Modelos y Enfoques a Debate CIDEC
www.cinterfor.org.uy.htm
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Este problema se abordd, por ejemplo, en la Conference Board de
Canada (uno de los paises pioneros en la construccion de un sistéma de
competencias propio) y se llego a identificar las cualificaciones basicas, es
decir cualificaciones que la empresa espera encontrar en un trabajador/a y
que le otorgan la posibilidad o el atributo de ocuparse en la misma. Asi, se
establecen tres tipos de cualificaciones y las competencias asociadas a las
mismas: las académicas (titulacion), las personales y las de trabajo en
equipo. Adicionalmente a estas cualificaciones basicas, la ocupabilidad
dependera de una amplia gama de habilidades, ya que para poder operar en
un ambiente de trabajo flexible, los/las trabajadores/as deben saber
desempefiar una variedad de tareas. Ademas muchas ocupaciones
demandaran de los/las trabajadores/as que aprendan nuevos procesos, para
complementar lo que ya saben hacer (CLFDB, 1994).

La particularidad de estas cualificaciones basicas es que vienen
determinadas por un contexto de trabajo concreto, pero si se ubican fuera del
mismo, se pueden entender de diferente forma, incluso se puede llegar a
trastocar su significado.?®

Lo senalado trae consigo un importante cambio cualitativo porque
evidencia que el concepto de cualificaciones basicas no solamente ha
evolucionado hacia niveles mas elevados, sino hacia un contenido distinto:
complejo por cuanto demanda una estructura de distintos atributos o
capacidades; dinamico, en el que destaca la adaptabilidad y la capacidad de

aprender; y condicionado de forma esencial por el contexto especifico de
trabajo.

En este sentido, considerando que la capacidad de aprender se ha
convertido en"una cualificacion basica de las empresas, independientemente

del tipo de actividad que desarrollen, surge la pregunta: ;jqué factores
determinan esta capacidad en las personas?

* Fuente: Cuaderno N’ 27, op.cit
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La capacidad de aprender, que estd articulada con la de innovar, esta
potenciada en buena medida por la interaccion social existente\ en la
organizacion®. El desafio de la gerencia consiste en que para impulsar los
cambios en la empresa, tiene que navegar entre el liderazgo y la expectativa,
entre el discurso y la realidad, entre la imposicién y la participaciéon. Los

niveles de interaccion social difieren entre empresas y también la capacidad
de aprender.

Profundizando un poco mas, la capacidad de aprender significa que
las expectativas de las personas estan abiertas al cambio y que las mismas
se reestructuran; es un riesgo que las personas tienen que aprender a
asumir. Por tanto, la capacidad de aprender es una posibilidad cognitiva, y no
normativa, es una disposicion al cambio que no puede imponerse. La
capacidad de aprender no es sélo una prestacion del sistema educativo y de
capacitacion que no estara lista hasta que finalice este periodo, sino la
premisa operativa que se desarrolla a medida que se implementa de una
forma constante: el aprendizaje se aprende a si mismo™ .

Los dos tipos de aprendizaje que resultan estratégicos en las
empresas son: el aprendizaje de la capacidad de aprender y el aprendizaje
de un saber utilizable. Entre ambos no hay una relacién reciproca ni
exclusiva, sino un condicionamiento mutuo que admite caracterizaciones muy
diversas. Ante esta diversidad de relacion entre ambos tipos de aprendizaje y
considerando la heterogeneidad de las condiciones en que se produce el
mismo, la referencia comun para el mercado de trabajo acerca del dominio
de esta cualificacion pierde su sentido al expresarla en términos de rutinas

seguidas, sino que debe ser planteada en términos de resultados obtenidos.

La cabécidad de aprender es, ademas, un concepto abierto,
nuevamente es el contexto del trabajo concreto el que la va delimitando y no

un criterio normativo o teérico desarrollado dentro y a partir del sistema
educativo-formativo.

# Cuadeno de Trabajo N* 27: Competencias Profesionales: Modelos y Enfoques a Debate CIDEC

www.cinterfor.org.uy.htm
Cuaderno de Trabajo N* 27: Competencias Profesionales: Modelos y Enfoques a Debate CIDEC
www.cinterfor.org.uy.htm s
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c.- De la Cualificacién a la Competencia®

-

La evolucion del sistema productivo, y la modificacién que conlleva en
el contenido de los empleos y en la idea de cualificacion —trabajador/a
cualificado/a~ abre la puerta a la conceptualizacion de la competencia: Los
sistemas clasificatorios al uso en el mercado de trabajo son cuestionados a la
hora de ser utilizados como unico medio de reconocer la valia profesional de
los/las trabajadores/as y no responden a los requerimientos de las nuevas
politicas de recursos humanos de las empresas. Desde otra perspectiva, la
complejidad que adquieren las cualificaciones como estructura dinamica de
diferentes atributos necesarios para el desempefio profesional en situaciones
especificas, demanda una respuesta educativo- formativa que la refleje, lo

que apunta a tener que modificar sustanciaimente sus formas y contenidos.

La busqueda de un concepto que supere esas limitaciones suscita en
torno al término de competencia un amplio debate, y bajo ese término
conviven diferentes aproximaciones, definiciones y aplicaciones.

El término “competencia’ aparece inicialmente en los afos 70,
apoyando la idea de que ni el curriculum educativo de las personas, ni los
resultados de los tests de aptitud y de inteligencia, ni la adaptacién eficaz a
los problemas de |a vida diaria predicen el éxito profesional.

Durante los afios 80 la terminologia de Competencia Profesional se
extiende aunque de un modo confuso que remite de forma indiferenciada a
nociones multiples y diversas como tarea, capacidad, aptitud, conocimiento o
actitudes. Es en los afios 90 cuando la nocion de Competencia Profesional
comienza a ganar terreno de forma generalizada. Si bien su
conceptualizacion sigue siendo heterogénea, debido a la multiplicidad de
enfoques y desarrollos que genera su implementacion, progresivamente se

gesta un consenso razonable en torno a cuatro conceptos fundamentales
gue la sustentarian:

+ Posibilita el dar cuerpo a un conjunto de capacidades informales y
procedimentales, que son dificiimente repertoriables si se utilizan las
clasificaciones mas tradicionales.

* Cuaderno de Trabajo N* 27: Competencias Profesionales: Modelos 1y Enfoques a Debate CIDEC
www.cinterfor.org.uy.htm ; :
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- Esta ligada al desempefio profesional. La competencia no existe en si
misma, independientemente de una actividad, de un problema a resolver, es
decir, del uso que de la misma se hace.

« Se vincula a un contexto determinado, a una situacion concreta,lo que por

otra parte plantea el problema de su transversalidad, su transferibilidad.

« Integra diferentes tipos de capacidades. No se trata de una suma de
capacidades sino de capacidades estructuradas y construidas que
constituyen un capital de recursos disponibles que se combinan entre si,
permitiendo la actividad-desempefio profesional y la consecucion del
rendimiento/resultados esperados.

Dentro de ese contexto, para Werner D. Frohlich, las competencias se
refieren a la capacidad objetiva de un individuo para resolver problemas,
cumplir actos definidos y circunscriptos. El hecho de disponer de
conocimientos y aptitudes, o de emplearlas con un propésito, para expresar

una capacidad que manifiesta un dominio exitoso sobre determinadas tareas
o de situaciones problematicas.*

Otro concepto generalmente aceptado l|a establece a las
competencias como una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente
una actividad laboral plenamente identificada. La competencia laboral no es

una probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es una capacidad real y
demostrada®

La concepcion de competencia alude a las capacidades adquiridas
(conocimientos, actitudes, aptitudes, perspectivas, habilidades) mediante
procesos sistematicos de aprendizaje que posibilitan, en el marco del campo
elegido, adecuados abordajes a sus problematicas especificas, y el manejo
idoneo de procedimientos y métodos para operar eficazmente ante los

requerimientos que se planteen. Por lo tanto, el concepto de competencias
comprende los siguientes aspectos:

3: Fuente: www.fceia.unr.ed.ar "Competencias Profesionales” Jorge Cocea,
www.cinterfor.org.uy
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¢ Las competencias aluden a capacidades
e Estas capacidades son complejas e integradas

o Estan referidas al contexto profesional

2.3.-DEFINICIONES DE COMPETENCIA PROFESIONAL*

S—

En Australia, la competencia se concibe como una compleja estructura
de atributos necesarios para el desempefio de situaciones especificas,
siendo una compleja combinacién de atributos (conocimientb, actitudes,
valores y habilidades) y las tareas que se tienen que desempeiiar en
determinadas situaciones.

CINTERFOR™® presenta definiciones del concepto de competencias
laborales dependiendo del pais donde se emplean., enmarcadas dentro del
enfoque conductista.

Es asi como en Mexico y desde la perspectiva del conocer, la
competencia laboral es: la capacidad productiva de un individuo que se
define y mide en términos de desempefo en un determinado contexto laboral,
y no solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; éstas

son necesarias pero no suficientes por si mismas para un desempefio
efectivo.

Siguiendo este mismo enfoque en Espafia las competencias
profesionales definen el ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el
desempenio de una ocupacion, respecto a los niveles requeridos en el
empleo. "Es aldb mas que el conocimiento técnico que hace referencia al
saber y al saber-hacer". El concepto de competencia engloba no sélo las
capacidades requeridas para el ejercicio de una actividad profesional, sino
también un conjunto de comportamientos, facultad de andlisis, toma de
decisiones, transmision de informacion, etc., considerados necesarios para el

pleno desempenfio de la ocupacion.

> www.cinterfor.org.uy
- www.cintrefor.org.uy
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Para la OIT competencia laboral es la construccion soczial de
aprendizajes significativos y Utiles para el desempeﬁo‘ productivo en una
situacién real de trabajo que se obtiene no sélo a través de la instruccion,
sino también —y en gran medida- mediante el aprendizaje por experiencia en
situaciones concretas de trabajo.

Cabe mencionar que la OIT ha definido el concepto de "Competencia
Profesional” como la idoneidad para realizar una tarea o desemperfiar un
puesto de trabajo eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para
ello. En este caso, los conceptos competencia y calificacion, se asocian
fuertemente dado que la calificacion se considera una capacidad adquirida

para realizar un trabajo o desempenfar un puesto de trabajo.

Ya en la experiencia latinoamericana, el Consejo Federal de Cultura y
Educacion de Argentina lo define como un conjunto identificable y evaluable
de conocimientos, actitudes, valores y habilidades relacionados entre si que
permiten desempenos satisfactorios en situaciones reales de trabajo, segun

estandares utilizados en el area ocupacional

En cambio, en el sistema inglés, (National Council for Vocational
Qualifications NCVQ) més que encontrar una definicion de competencia
laboral, el concepto se encuentra latente en la estructura del sistema
normalizado. La competencia laboral se identifica en las normas a través de
la definicion de elementos de competencia (logros laborales que un
trabajador es capaz de conseguir), criterios de desempefio (definiciones

acerca de la calidad), el campo de aplicacion y los conocimientos requeridos.

En este sistema se han definido cinco niveles de competencia que
permiten diferenciar el grado de autonomia, la variabilidad, la responsabilidad
por recursos, la aplicacion de conocimientos basicos, la amplitud y alcance

de las habilidades y destrezas, la super\/isién del trabajo de otros y la
transferibilidad de un ambito de trabajo a otro.
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En Alemania posee Competencia Profesional quien dispone de los
conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion,
puede resolver los problemas profesionales de forma autonoma y flexible,

estd capacitado/a para colaborar en su entorno profesional y en la
organizacion del trabajo.

En la Provincia de Québec una competencia es el conjunto de
comportamientos socioafectivos y habilidades cognoscitivas, psicolégicas,

sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo adecuadamente un papel,
una funcién, una actividad o una tarea.

El nuevo concepto, desde su ambigledad, despierta una progresiva
aceptacion y se generaliza su uso; imponiéndose en las investigaciones
desarrolladas en el ambito del trabajo y la educacion, e inspirando distintas

medidas institucionales en materia de empleo y formacion.

Aun con sus limitaciones y multiples y divergentes interpretaciones,
reune requisitos para complementar y/o sustituir a los anteriores,en particular
a la idea de cualificacion a la que se asocia.

En este sentido, Leonard Mertens profundiza con especial lucidez en
la significacion de ambos conceptos:

La cualificacion puede definirse como “el conjunto de conocimientos y
capacidades, incluyendo comportamientos y habilidades, que los individuos
adquieren durante los procesos de socializacion y educacién/formacion. Es
una especie de «activo» con el que cuentan las personas y que los utiliza
para desempefnar determinados puestos. Se puede denominar como la

«capacidad potencial para desempefiar o realizar las tareas correspondientes
a una actividad o puesto».
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La competencia, por su parte, hace referencia a algunos aspectos de
este “acervo” de conocimientos y habilidades: aquellos que son nec':esarios
para llegar a ciertos resultados requeridos en diferentes circunstancias. Por
tanto, es la “capacidad real para lograr un objetivo o resultado en un contexto
dado”. “El concepto de competencia hace, por tanto, referencia, a la

capacidad real del individuo para dominar el conjunto de tareas que
configuran una funcién concreta.

Los cambios tecnologicos y organizativos, asi como la modernizacion
de las condiciones de vida en el trabajo, obligan a centrarse mas en las
posibilidades del individuo, en su capacidad para movilizar y desarrollar esas
posibilidades en situaciones de trabajo concretas y evolutivas, lo que se aleja
de las descripciones clasicas de puestos de trabajo.

Para identificar la cualificacion requerida en un puesto o bien en el
mercado de trabajo, un método extendido ha sido el analisis ocupacional,
que tiene por objetivo inventariar todas las tareas que comprende una

ocupacion. El inventario de tareas se constituye en este caso en el referente
principal.

Para identificar la competencia se parte de los resultados y/o objetivos
de la organizacion en su conjunto, que derivan, a su vez, en tareas, y éstas
en conocimientos, habilidades y destrezas requeridas. En este caso las
tareas se conciben como un medio cambiante entre resultados y dotacion de
conocimientos-habilidades del individuo. Se trata de evitar las interferencias y
reduccionismos que introduce el definir primero las tareas y se busca

establecer una conexion directa entre resultados y dotaciébn de
conocimientos-habilidades.

En un ambiente de continuos cambios técnicos y organizativos, las
tareas también cambian. Por su parte, los objetivos en general son menos
cambiantes, por lo que parece resulta mas ldgico y pertinente adoptar los

objetivos como punto de referencia para la dotacién de conocimientos y
habilidades.
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Ademas, dado que existen objetivos que se solapan y resultan
complejos, la relacién omnidireccional entre tarea y resultado se des;fanece,
abriendo espacios para una mayor diversidad de opciones de cara a lograr
un determinado resultado, sin perder de vista los propios procesos de

aprendizaje que van forjando los procesos de cambio.

En la medida en que se concede una importancia mayor, por una
parte, a la formacion en general y, por otra, al caracter evolutivo de las tareas
y a la movilidad interna y externa en las empresas, este concepto de
competencia tiende a imponerse en la terminologia en detrimento de la
cualificacion, y la “cartilla de competencias” compite con el titulo escolar®,

2.4.- SISTEMAS ANALITICOS DE CONSTRUCCION DE
COMPETENCIAS?

Partiendo de los planteamientos conceptuales basicos descritos, los
diferentes enfoques de “construccién’ de competencias se pueden clasificar
en tres escuelas: la conductista, la funcionalista y la constructivista.

La materialidad del resultado da lugar a Normas o Estandares de
Competencia que difieren sustancialmente en funcion del enfoque utilizado:
En la orientacion funcionalista, utilizada en el Reino Unido, el producto que
se obtiene es una norma que se califica de “dura” porque aplica criterios de
definicidn en base a resultados directos; el método conductista, practicado
particularmente en los Estados Unidos, da como resultado una norma
“blanda” porque se basa en una identificacion de atributos que deben
conducir a un’ desempenrio superior; y el método constructivista, observado
particularmente en Francia, da lugar a una norma de tipo “contextual” porque
se deriva de las disfunciones que se visualizan en la empresa.

¥ Citado en Cuademo de Trabajo N* 27: Competencias Profesionales: Modelos y Enfoques a Debate CIDEC

ynww.cinterfor.org.uy.htm
Cuaderno de Trabajo N* 27: Competencias Profesionales: Medelos y Enfoques a Debate CIDEC
www.cinterfor.org.uy.htm :
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Si bien, existen diferencias de fondo entre las bases tedricas de esas
escuelas y sus resultados, se observa una creciente tendencia ecléct}ca, en
particular por parte de los actores sociales vinculados a los procesos de
construccion. Esta tendencia se sustenta tanto en el pragmatismo que
demanda la intervencién real y que lleva a combinar donde sea posible, los
elementos positivos de cada escuela, consciente o inconscientemente como
en el hecho de que metodolégicamente se puede plantear la hipétesis que el
analisis funcional en un sentido amplio, abarcaria todas estas escuelas en un
nivel més abstracto de interpretacion, ya que cada una de ellas parten del
objetivo de encontrar el modo de llegar a un desemperfio superior de la
organizacion y del individuo. Es decir, se trataria de diferentes
interpretaciones del analisis funcional, que no necesariamente son
incompatibles entre si en todo momento.

Siguiendo esa linea de razonamiento, no resultaria tan importante la
pregunta de qué metodologia es la mejor como la que hace referencia a de
qué manera los actores sociales y el Estado logran dar cabida a los puntos
criticos que se presentan en torno a los sistemas de competencias;
circunstancia que traslada el debate del ambito metodolégico al de la
institucionalizacion de las competencias.

» ESCUELA CONDUCTISTA®®

Metodologia y caracteristicas:

+ La metodologia del analisis conductista busca identificar los atributos de los
trabajadores con éxito a través de la investigacion educativa. En
consecuencia, el __Qesempeﬁo efectivo se constituye en el elemento central de
la competencia. | ‘

+ La competencia se define como las caracteristicas de fondo de un individuo
que guardan una relacion causal con el desempefio efectivo o superior en el
puesto.

+ Se desarrollan normas orientadas a resultados: normas blandas.

- Sistema educativo/formativo basado en un proceso educacional que busca
el desarrollo de la competencia.

* Cuademo de Trabajo N* 27: Competencias Profesionales: Modelos y Enfoques a Debate CIDEC
www.cinterfor.org.uy.htm ;
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Aplicacion:

- EE.UU. aparece como principal representante en la aplicacion del n:lodelo
conductista. ‘ |

« En este pais destaca el informe de SCANS, que supera el tradicional
ambito de actuacion conductista centrado en las competencias para la
gerencia, y se dirige a los trabajadores en general. Este informe pretende
identificar y describir las principales areas de habilidades necesarias para
obtener un empleo.

Numerosos estudios en diversos paises han producido mas de 186 modelos

genéricos de competencias basados en el analisis conductista.

Criticas:
« Definicidon de competencia excesivamente amplia.
« Los modelos construidos son histéricos, es decir, relacionados con el éxito

en el pasado, y poco apropiados para organizaciones que operan en base a
cambios rapidos y permanentes.

» ESCUELA FUNCIONAL®
Metodologia y caracteristicas:

« El modelo funcional analiza las diferentes relaciones que existen en las
empresas entre resultados y habilidades, conocimientos y aptitudes de los
trabajadores, comparando unas con otras.

« Se buscan aquellos elementos de habilidades y conocimientos relevantes
para la obtencion de un resultado o la solucién de un problema.

« Cuanto mas diversas sean las circunstancias que pueden confirmar las
habilidades y conocimientos requeridos por los trabajadores, los resultados
del analisis proporcionaran un mayor conocimiento de la funcion.

» Se describen productos y no procesos: lo importante son los resultados, no
cOémo se hacen las cosas.

» Se desarrollan normas basadas en resultados: normas duras.

« Sistema educativo/formativo orientado al rendimiento real en el trabajo.

% Cuademo de Trabajo N* 27: Competencias Profesionales: Modelos y Enfoques a Debate CIDEC
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Aplicacion:

+ El caso mas representativo de aplicacién de un modelo funcionalisté es el
sistema de cualificaciones nacionales del Reino Unido: las NVQs. Se toma
como punto de partida el objetivo principal de la organizacién, y se van
identificando progresivamente sub-funciones en base a la relaciéon problema-
solucion, hasta el nivel de detalle requerido.

Es un método de aproximacion sistematica que asegura que no se pierdan
de vista los objetivos de las actividades.

« Otros paises con modelos de base funcionalista son Australia y Canada, si

bien plantean una orientacion modificada que integre los atributos de la
persona con el desempenio.

Criticas:
La principal critica es que el analisis funcional solamente verifica qué se ha

logrado pero no cémo lo hicieron, circunstancia que dificulta la conexién con
los procesos formativos.

» ESCUELA CONSTRUCTIVISTA%

Metodologia y caracteristicas:

» El modelo constructivista desarrolla las competencias por procesos de
aprendizaje ante disfunciones e incluye a la poblacion menos competente.

+ Se disefia un sistema formativo que para que resulte efectivo requiere de la
participacion de todos los actores: tutores, gerencia y trabajadores.

« La formacion individual se encuadra dentro de una formacion colectiva.

- La identificacién de las competencias comienza por sefialar y analizar las
disfunciones propias de cada organizacion.

 La definicién de la competencia y de su norma se produce al final del
proceso, a partir de los resultados del aprendizaje: normas contextuales.

» El sistema educativo/formativo plantea una estrategia de alternancia en
planta: combinacion de formacién tedrica con formacion practica.

“ Cuadermo de Trabajo N* 27: Competencias Profesionales; Modelos vy Enfoques a Debate CIDEC
www.clnterfor.org.uy.htm
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Aplicacion:

+ El modelo constructivista es observado principalmente en Francia.

- En este pais el reconocimiento de la formacion en el lugar de trabajo
contribuyo a la creacion de los bachilleratos profesionales, que convierten la
formacion en el trabajo en obligatoria e introducen una verificacion progresiva

del conocimiento adquirido, sin otorgar tanta importancia a los examenes.

Criticas:

» La principal critica a este modelo surge de la produccion de competencias
exclusivamente contextuales, con el caracter reducionista que ello implica y

la atomizacién y dificultades de relacion y validacion de competencias que

ello conlleva.

NORMAS Y TIPOS DE COMPETENCIAS
(Esquema Sintesis)

desarrolladas

Atributo FUNCIONAL CONDUCTISTA CONSTRUCTIVISTA
Normas de | Grupos de competencia| Competencias
Tipo de Norma | rendimiento desarrollados por| desarrolladas

(rendimiento
real en el trabajo).

investigacién basada en|por  procesos de
y convenidas por excelentes ejecutores. | aprendizaje
la industria. ante disfunciones vy
que incluye
a la poblacién menos
competente.
Base de la Normas basadas en|Normas orientadas a|Normas construidas a
Norma resultados resultados partir
(referencia a criterio). | (validadas por criterio). |de resultados de
aprendizaje.
Proceso de| Normas de|Proceso  educacional| Procesos de
Construccion | competencia (desarrollo aprendizaje por
| ocupacional de competencia). alternancia en planta.

Definicion de
Rendimiento

Fijacién
rendimientos

de

Especificaciones
rendimiento

de

Especificaciones
definidas

competentes, superior definido por por los alcances
convenida investigacion educativa. | logrados en
sectorialmente. planta por los
trabajadores.
Producto Competencias duras. | Competencias Competencias
blandas. contextuales.
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Ahora bien, para tipificar las competencias profesionales existen tres

A
perspectivas conceptuales distintas: la primera la concibe como una lista de

tareas desempefiadas; la segunda como conjunto de atributos personales y

la tercera es un enfoque integrado u holistico®.

» Competencia a través de Tareas Desempenadas

Esta corriente concibe el desempefo competente como aquel que
se ajusta a un trabajo descrito a partir de una lista de tareas
claramente especificadas. Usualmente las tareas describen acciones
concretas y significativas. Este enfoque se refleja claramente en
algunas metodologias que identifican las tareas como competencias,
como en el caso del DACUM, AMOD y SCID* y define Ia
competencia laboral como /a descripcion de las grandes tareas
independientes que realiza un trabajador en su puesto de trabajo. Es
a la vez la suma de pequefias tareas llamadas subcompetencias. La
totalidad de las competencias es la descripcion total de las tareas de
un puesto de trabajo.*

Una de las criticas mas usuales a este enfoque se fundamenta en
que, al fijar la atencion en las tareas una a una, se pierde de vista la
concepcion global de la ocupacién, las relaciones y la interaccion

necesarias entre las tareas entre las tareas para lograr el objetivo de
la ocupacion.

» Competencias en Términos de Atributos Personales

Este enfoque se centra en aspectos mas caracteristicos de las
personaé y de caracter mas amplio en cuanto a su aplicacién en el
trabajo. Los atributos son definidos usualmente en forma genérica, de

modo que permiten su aplicacion en diferentes contextos.

42

“ Fuente: “Manual; El enfoque de Competencia Laboral", O.I.T.
En el punto 1.3.2 se describen cada una de estas metodologias

® Fuente INATEC. Desarrollo sistematico e instruccional de un curriculum, Nicaragua 1999
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Bajo esta perspectiva la competencia profesional esta definida
no solo en el ambito de lo que la persona sabe hacer y puedé hacer,
sino también en el campo de lo que quiere hacer. Estos modelos de
competencia suelen especificar cada uno de los grandes atributos en
diferentes graduaciones o niveles para asociarlos al desempeno. De
este modo se pretende atenuar lo que, siendo una gran ventaja en su
relativamente facial enunciado general, se convierte en una
desventaja por la falta de especificidad al intentar su aplicacién en una
situacion concreta de trabajo.

Algunos ejemplos de las competencias laborales como
atributos.

e [iderazgo : Motiva, guia y entrena a otros hacia el logro de los

objetivos de la organizacion.

e Trabajo en equipo: Trabaja y colabora con otros demostrando
compromiso para el logro de objetivos de grupo. Entiende las
necesidades y objetivos de los otros, adaptando sus propios puntos de

vista y conducta cuando es necesario.

o Analisis y toma de decisiones: Comparte y analiza informacion,
oportunidades y problemas. Toma decisiones precisas y efectivas en
forma oportuna y en diferentes contextos.

e QOrientacion al cliente: Se asegura de que la perspectiva del cliente
este en el corazon de la identificacion y provision del servicio.
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» Enfogue Integrado (Holistico) de Competencias

Resulta de la vision combinada de las dos aproximaciones
anteriores, lo que permite una vision mas amplia y "holistica”" de la
competencia. Considera la complejidad en la mezcla variada de
conocimientos, habilidades y destrezas que entran en juego en el
desempefio, poniendo en comun tanto las tareas desemperiadas
como los atributos del individuo que le permiten un desempefo
exitoso. También considera el contexto en el cual se lleva acabo el

trabajo y permite integrar la ética y los valores como parte del
concepto de competencia laboral.

En este sentido la competencia laboral implica la capacidad de
movilizar una serie de atributos para trabajar exitosamente en
diferentes contextos y bajo diferentes situaciones emergentes. Los
conocimientos se combinan con las habilidades y con la percepcion
ética de los resultados de trabajo en el ambiente, con la capacidad de
comunicarse y entender los puntos de vista de sus colegas y clientes,

la habilidad para negociar e intercambiar informacion, entre otras.

Por lo tanto, se entiende como una interaccion dinamica entre
distintos acervos de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y
aptitudes movilizados segun las caracteristicas del contexto y

desempefio en que se encuentre el individuo.

Visto de esta manera, la descripcion y evaluacion de una
competencia revisten un mayor grado de complejidad. Esta es una de
las fuertes criticas que se le hacen al enfoque holistico propio del
modelo de competencias australiano y del modelo inglés. Ademas, es
un modelo disefiado para un sistema nacional de certificacion de
competencias mas que para el disefio de programas de formacion, lo

cual facilita la evaluacion con base en las competencias definidas.
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En consideracion a lo anterior la relacion formacion y trabajo ha debido
modificarse y alcanzar un proceso de evolucion por lo que, hoy en dia surge
con fuerza el concepto de competencias profesionales, el cual platea nuevos

desafios al sistema educativo que en estos momentos impera en la
educacion superior.

Curry y Wergin citados en CINDA* definen profesién como un grupo
ocupacional que comparte habilidades especializadas, que requieren una
formacion sistematica de alto nivel, la cual a su vez posee rigurosos
requisitos de ingreso y que al practicarla adquiere importancia social, lo que
conlleva a un determinado prestigio social de quienes la ejercen.

Al analizar a relacion entre las competencias laborales y competitividad
se puede observar que esta radica en los cambios que, en diferentes
ambitos, se registran actualmente a nivel global. En particular
Mertens*®asocio las competencias con la estrategia para generar ventajas

competitivas, la estrategia de productividad y la gestion de recursos
humanos.

Para ese autor es indudable que el surgimiento del enfoque de
competencia esta relacionado con las transformaciones productivas ocurridas
a partir de la década de los ochenta. La mayor exposicion a la competencia
mundial y la presidén por el mejoramiento de la calidad y la reduccion de

costos fueron estrategias que rapidamente se difundieron desde el Japon
hacia el occidente.

Répidamgnte las empresas han entendido |la necesidad de prevalecer
en el mercado generando ventajas competitivas; para Mertens el problema
puede sintetizarse en la siguiente interrogante: ;cémo pueden diferenciarse
las empresas en un mercado tendiente a globalizarse y que facilita la difusién

rapida y masiva de mejores practicas organizativas e innovaciones
tecnologicas?

:‘ Citados en Evaluacion de Aprendizajes relavantes al Egreso de la Educacién Superior” CINDA 2001
Mertens, Leonard. Compefencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Cinterfor/OIT. Montevideo. 1997,
Disponible en http://www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/index.htm Publicaciones.
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Se ha documentado como las estrategias empresariales hacia la
competitividad terminaron generando elementos de diferenciacion a p;artir de
su estructura organizacional y de la incorporacion de elementos que antes
s6lo hacian parte de su entorno. Terminaron asi construyendo redes de
colaboracién entre la funcion productiva y otros agentes clave como los
proveedores, consultores, contratistas, clientes, trabajadores, etc. Se crearon
verdaderas estructuras virtuales en las que, lo importante no eran los activos
fisicos y financieros sino oftros intangibles muy valiosos como el
conocimiento, la formacién, la capacidad de innovacion, el manejo del

mercado, los sistemas de motivacion, entre los mas destacados.

Uno de los componentes clave en esta arquitectura naciente es el
factor humano. La contribucion que efectian las personas y colaboradores de
la organizacion a favor de los objetivos de la empresa. Asi, se concluye que
el surgimiento del enfoque de competencia laboral esta relacionado
plenamente con la estrategia de competitividad, dada la necesidad de la
empresa por diferenciarse en el mercado a partir del desarrollo de sus
recursos humanos.

2.5.- MODELOS DE COMPETENCIAS PROFESIONALES;,

En el ambito laboral, se evidencia que indudablemente quien ocupa o
realiza una determinada actividad laboral es quien posee la “capacidad”
necesaria para tal tarea, por lo que, debe movilizar una serie de atributos que
le permitiran lograr los objetivos planteados. En efecto, debe poseer lo que
se denomina competencias profesionales. En tal sentido, Bunk:“® plantea que
posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos,
destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede resolver
los problemas profesionales de una forma auténoma y flexible, y esta

capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la organizacién del
trabajo.

=3 je Valparaiso
Universidad ) de Valp
[ LAR) t ’

.10y SOGIAL

ol

“® Fuente: “Manual: El enfoque de Competencia Laboral”, O.LT. ESCUELA DE (oTech
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Vista de esta manera la competencia profesional es como la
manifestacion de varias competencias puestas en juego en el ejercicio del
trabajo. En este sentido, Echeverria®, citando al mismo autor plantea que

tendra competencia de accion profesional quien manifieste las siguientes
competencias que se sefialan a continuacion

o Competencia técnica: es el dominio experto de las tareas y contenidos
del ambito del trabajo, asi como los conocimientos y destrezas
necesarios para ello.

e Competencia metodolégica: implica reaccionar aplicando el
procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y a las
irregularidades que se presenten, encontrar soluciones y transferir
experiencias a las nuevas situaciones de trabajo.

e Competencia participativa: implica estar atento a la evolucién del
mercado laboral, predispuesto al entendimiento interpersonal,
dispuesto a la comunicacién y cooperacion con los demas y
demostrar un comportamiento orientado hacia el grupo.

o Competencia personal: es tener una imagen realista de si mismo,

actuar conforme a las propias convicciones, asumir responsabilidades,
tomar decisiones y relativizar las posibles frustraciones.

*" Echeverria Benito: “Proyecto Piloto de Competencias de Accion Profesional” ALECOP, 2000 Espaiia
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No obstante, Mertens desglosa el concepto de competencia profesional
admitiendo en su analisis la concordancia de tres niveles basicos, cuyb rango
de generalidad va de lo amplio a lo particular:* '

e Competencias basicas: son las que se adquieren en la formacion
basica y que permiten el ingreso al trabajo. Son las capacidades
intelectuales indispensables para el aprendizaje de una profesion; en
ellas se encuentran las competencias cognitivas, técnicas vy
metodoldgicas, muchas de las cuales son adquiridas en los niveles
educativos previos, por ejemplo el uso adecuado de los lénguajes oral,
escrito y matematico habilidades para la lectura y escritura,
comunicacion oral, calculo, entre otras.

o Competencias genéricas: se relacionan con los comportamientos y
actitudes laborales propios de diferentes ambitos de produccion. Son
la base comun de la profesion o se refieren a las situaciones concretas

de la practica profesional que requieren de respuestas complejas

e Competencias especificas: se relacionan con los aspectos técnicos
directamente relacionados con la ocupacion y no son tan facilmente
transferibles a otros contextos laborales. Son la base particular del

ejercicio profesional y estan vinculadas a condiciones especificas de
ejecucion.

Un tercer autor hace una revisibn del concepto de competencia
profesional, para Le Boterf® la competencia consiste en una combinacién
impredecible entre conocimientos tedricos (Conceptos, procesos vy
procedimientos) , conocimientos sobre el entorno de trabajo y el deseo de
hacerlo en forma optima. De este modo la competencia sera el resultado de
la buena combinacion de todos estos recursos en el contexto, no existiendo

una sola manera de ser competente ni una estandarizacion absoluta..

*® Fuente: “La Educacién Superior y el Mundo laboral”, Revista n® 16, Julio 2002, Rodrigo Alarcén.
*® Evaluacién de Aprendizajes Relevantes al Egreso de la Educacién Superior, CINDA 2001
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La construccion de la competencia solo se lleva a cabo de mediar un
“saber hacer”, un “querer hacer’ y un “ poder hacer” tal como se ejemplifica

poDER HACER

Se puede favorecer el “saber hacer” a través de simulaciones,

estudio de problemas o estudios de casos que llevan al estudiante a
movilizar diferentes conceptos al realizar una actividad o resolver un
problema, pero es necesario tener claro, al mismo tiempo, que el
desempernio real de la profesién generalmente deparara una situacion no
contemplada una situacién no contemplada en las simulaciones. Una forma
de avanzar en las etapas de principiante, profesional y experto es pasar por
una gama de situaciones que le permitan ante un problema dado, ir mas a
prisa sin descuidar lo que es importante, lo cual debiera cautelarse en el
transcurso de la formacién en la universidad.

El “poder hacer’ es un facilitador, es necesario que existan los
medios necesarios para el desarrollo de las competencias, 1o que también
debiera estar permanentemente presente en la formacion de pregrado, de
manera que el candidato vaya conformando su propia caja de herramientas
profesionales.
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El “querer hacer “ implica que por sobre todo la responsabilidad esta
en la persona, debe pues haber motivacion, confianza y un contexto que
incite a lograr la competencia, lo cual indudablemente, se ve favorecido con

un entorno permanente que promueva estas actitudes

En un sentido amplio, el concepto de competencia otorga un
significado de unidad e implica que los elementos del conocimiento tienen
sentido soélo en funcién del conjunto. En efecto, aunque se pueden
fragmentar sus componentes, éstos por separado no constituyen la
competencia: ser competente implica el dominio de la totalidad de elementos

y no sélo de alguna(s) de las partes.*

Por otro lado, actualmente se reconoce que las cualidades de las
personas para desempenarse productivamente en una situacién de trabajo,
no sélo dependen de las situaciones de aprendizaje escolar formal, sino
también del aprendizaje derivado de la experiencia en situaciones concretas
de trabajo. Por lo mismo, se reconoce que no bastan los certificados, titulos y

diplomas para calificar a una persona como competente. '

:‘1’ Fuente: “Desarrollo curricular por competencias profesionales integrales”, J. Jesus Huerta y ofros.
Fuente: | Desarrollo curricular por competencias profesionales integrales”, J. Jests Huerta y otros.
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2.6.- METODOLOGIA PARA LA APLICACION DEL ENFOQUE DE
COMPETENCIAS

La aplicacion concreta del enfoque de competencias pasa por la

revision de cuatro dimensiones concretas®>:

a. Identificacién de competencias: Es el método o proceso que
se sigue para establecer, a partir de una actividad de
trabajo, las competencias que se ponen en juego con el fin
de desempenar tal actividad, satisfactoriamente. Las
competencias se identifican usualmente sobre la base de la
realidad del trabajo, ello implica que se facilite la
participacion de los trabajadores durante los talleres de
analisis. La cobertura de la identificacion puede ir desde el
puesto de trabajo hasta un concepto mas amplio y mucho
mas conveniente de area ocupacional o ambito de trabajo.
Se dispone de diferentes y variadas metodologias para
identificar las competencias. Entre las mas utilizadas se

encuentran el analisis funcional, el método "desarrollo de un

curriculo" (DACUM, por sus siglas en inglés) asi como sus
variantes_SCID y AMOD vy las metodologias caracterizadas

por centrarse en la identificacion de competencias claves,
de corte conductista.

b. Normalizacién de competencias: Una vez identificadas las
competencias, su descripcion puede ser de mucha utilidad
para aclarar las transacciones entre empleadores,
trabajadores y entidades educativas. Usualmente, cuando
se organizan sistemas normalizados, se desarrolla un
procedimiento de estandarizacion ligado a una figura
institucional, de forma tal que la competencia identificada y
descrita con un procedimiento comun, se convierta en una
norma, un referente valido para las instituciones educativas,
los trabajadores y los empleadores. Este procedimiento

creado y formalizado institucionalmente, normaliza las

2 www.cinterfor.org.uy
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competencias y las convierte en un estandar al nivel en que

se haya acordado (empresa, sector, pais)

c. Formacion basada en competencias: Una vez dispuesta la
descripcion de la competencia y su normalizacién; la
elaboracion de curriculos de formacion para el trabajo sera
mucho mas eficiente si considera la orientacion hacia la
norma. Esto significa que la formacion orientada a generar
competencias con referentes claros en normas-existentes
tendra mucha mas eficiencia e impacto que aquella
desvinculada de las necesidades del sector empresarial. Es
necesario, no solamente que los programas de formacion se
orienten a generar competencias mediante la base de las
normas, sino también, que las estrategias pedagodgicas sean
mucho mas flexibles a las tradicionalmente utilizadas. De

este modo, la formacién por competencias enfrenta también

el reto de permitir una mayor facilidad de ingreso-reingreso
haciendo realidad el ideal de la formacion continua. De igual
forma, es necesario que permita una mayor injerencia del
participante en su proceso formativo decidiendo lo que mas
necesita de la formacién, el ritmo y los materiales didacticos
que utilizara en su formacion, asi como los contenidos que
requiere. Algunas de las competencias clave, en que mas se
insiste hoy desde la Optica de la gestion de recursos
humanos; no se generan en el conocimiento transmitido en
los materiales educativos sino en las formas y retos que el
proceso de aprendizaje pueda fomentar. Paradéjicamente
muchas veces se insiste en la generacion de actitudes
enfocadas hacia la iniciativa, la resolucién de problemas, el
pensamiento abstracto, la interpretacion y la anticipacion; en
medio de ambientes educativos en los que la unidad basica
es el grupo, todos van al mismo ritmo y todos se someten a

la misma cantidad y calidad de medios en un papel
totalmente pasivo.
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d. Certificacion de competencias: Alude al reconocimiento
formal acerca de Ila competencia demostrada \(por
consiguiente evaluada) de un individuo péra realizar una
actividad laboral normalizada. La emision de un certificado
implica la realizacion previa de un proceso de evaluacion de

competencias. El certificado, en un sistema normalizado, no

es un diploma que acredita estudios realizados;, es una
constancia de una competencia demostrada; se basa
obviamente en el estandar definido. Esto otorga mucha mas
transparencia a los sistemas normalizados de certificacion
ya que permite a los trabajadores saber lo que se espera de
ellos, a los empresarios saber qué competencias estan
requiriendo en su empresa y,; a las entidades capacitadoras,
gue orientacidon dar a su curriculo. El certificado es una
garantia de calidad sobre lo que el trabajador es capaz de

hacer y sobre las competencias que posee para ello.

2.7. METODOLOGIAS PARA LA IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS

A. El Anélisis Funcional.

Dentro del proceso de identificacion de competencias surge el analisis
funcional como una metodologia que trabaja con una vision integradora de la
competencia, es decir, resultados mas competencias claves. Considera el
trabajo de cada uno en una relacion sistémica con el logro del proposito de

la organizacion o sector en el que se realiza.

Entre sus principales caracteristicas se destaca que:

- Identifica conocimientos, actitudes y comprension necesarios para un
desemperno competente.

- Incluye las condiciones de calidad, seguridad y salud en el trabajo.

- Todos lo agentes involucrados participan para estructurar las
competencias requeridas por la funcién que se analiza.
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- Se aplica de lo general a lo particular. Se inicia con la definicién del
proposito clave de la organizacion, sector o rama y concluye con las
funciones productivas simples - llamadas elementos de competencias -

que son las funciones realizables por una persona.

- Por tratarse de un método de andlisis de la situacion de trabajo que

posibilita la reflexion sobre ella, tiene caracter formativo.

Su valor como herramienta radica en su representatividad, pues con la
participacion de los agentes involucrados, vale decir trabajadores y
empleadores que conocen las funciones y la organizacion del trabajo a

realizar se validan los resultados los resultados obtenidos.

El analisis funcional se realiza de la siguiente manera:

1.- Se inicia con la identificacion del proposito de la empresa, rama, sector o
area en que se esté aplicando. El propésito clave describe la razon de ser de
la actividad productiva, empresa o sector, segun sea el nivel en el cual se
esté llevando a cabo el analisis. El resultado de |a actividad que se analiza se
describe de forma concreta.

2.- A partir del propésito se inicia la desagregacion por funciones:
* Funciones claves

» Funciones principales

» Funciones Basicas (unidades de competencia)

» Elementos de competencia

3.- El proceso va de lo general a lo particular determinando que funciones
es necesario cumplir para lograr que se realice la inmediatamente anterior.
La légica se desarrolla de acuerdo a un proceso de causa - efecto o

problema- solucion, de manera que se resbonda a la forma de solucionar la
funcion anterior.
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Entre un nivel y otro de desagregacion, la pregunta que se formula es:

para cumplir con este propésito o funciéon ¢qué funciones son necesarias
realizar?

El resultado s expresa en un mapa funcional o arbol de funciones
representado en la figura que sigue. Si lo leemos de izquierda a derecha,
se responde al "¢, Como?", una funcion principal se lleva a cabo
mediante la realizacion de funciones basicas que la integran. Si lo leemos
de derecha a izquierda, contestamos la pregunta ";para qué?" se realiza

cada funcién, cuya respuesta esta en la funciéon inmediatamente anterior.

ESQUEMA GENERAL DEL MAPA FUNCIONAL

;Quéhayquehacer?

(¢, ComMo?)

FUNCION FUNCION UNIDAD DE
2?1581%18 CLAVE PRINCIPAL COMPETENCIA
(funcion basica)

FUNCION FUNCION UNIDAD DE
}— CLAVE PRINCIPAL COMPETENCIA
(funcion basica)

¢ Para que?

La expresion concreta del desempeno laboral se manifiesta en las
funciones basicas, o también llamadas unidad de competencia, la que se
define como la funcion integrada por una serie de elementos de
competencia y criterios de desempefio asociados, los cuales forman una
actividad que puede ser aprendida evaluada y certificada. Estas se
desagregan nuevamente en elementos de competencia, que es la
descripcion de realizaciones logradas por una persona en el ambito de su
ocupacion. Se refiere a las acciones, comportamientos y resultados que una
persona logra con su desempefo. Estos se complementan con los criterios
de desempefio, las evidencias de conocimientos y el campo de aplicacion®

* Fuente: Manual para la Elaboracion de Médulos de Formacin Técnica con enfoque en Competencias
Laborales, MINEDUC-DIVESUP :
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Ademas del Anadlisis Funcional, existen otros métodos para la

identificacion de competencias y que también facilitan la elaboracion de
curriculum. Entre estos es posible sefialar: **

B. DACUM ("Elaboracién de un curriculum" o programa de formacioén)

Es un método originario de Canada impulsado y desarrollado en el
Centro de Educacion y Formacion para el Empleo de la Universidad del
Estado de Ohio en Estados Unidos. Su nombre corresponde a la abreviacion
en ingles de "developing a curriculum", es decir elaboracion de curriculum o
programa de formacion, utilizandose, generalmente para orientar el disefio
rapido de programas de formacion. Mediante el DACUM es posible analizar
ocupaciones en los diferentes niveles, desde el profesional y directivo, hasta
el técnico y profesional. Presenta gran utilidad para ser aplicado en

instituciones de formacion debido a que acerca la distancia entre la formacién
y las necesidades de las empresas.

Se caracteriza principalmente por que:
- Se realiza un andlisis ocupacional en forma rapida y con costos bajos.

- El andlisis esta a cargo de grupos de trabajadores, trabajadoras y
supervisores (entre 5 y 12) con experiencia en la ocupacién que se
investiga, quienes trabajan con un facilitador que conoce la metodologia.

- El resultado del trabajo de los grupos se traslada a una carta DACUM o
mapa DACUM, en laque constan: la descripcion del puesto, las
competencias y subcompetencias.

- Realiza una descripcion exhaustiva de las funciones y tareas que se
vinculan con la construccion de un programa de formacion.

- La metodologia es altamente participativa, pues el grupo de trabajadores
y trabajadoras y supervisores define los contenidos, identifica los
procesos de las tareas, las funciones y los conocimientos, habilidades y
actitudes  requeridas para su desempefio, asi como 0s equipos,
herramientas y materiales necesarios. En lo posible, se deberia incluir las
tendencias y perspectivas del trabajo para el futuro.

 Fuente: “Manual: El enfoque de Competencia Laboral”, O.1.T.
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- Una vez elaborada la carta o mapa defunciones, se definen los

contenidos de capacitacion y de evaluacion (criterios e instrumentos) asi

como la metodologia y los recursos pedagdgicos.

Esta metodologia se fundamenta en los siguientes principios:

1. Quienes conocen las funciones son los que estan en mejores condiciones
de describir y definir su trabajo.

2. Una manera de definir una funcion es describir las tareas que se realizan.

3. Todas las tareas requieren para su ejecucion adecuada el uso de
determinados conocimientos, habilidades, destrezas, herramientas y
actitudes. Estas ultimas son el medio o los elementos facilitadores que

permiten un desempeno exitoso.

La diferencia entre el DACUM y el Analisis Funcional radica en que
este ultimo no describe tareas solo identifica funciones que es necesario
alcanzar para lograr el propdsito clave, mientras que para el DACUM la
competencia esta conformada por la descripcion de grandes tareas llamadas
subcompetencias. La totalidad de las competencias es la descripcion total de

las tareas de un puesto de trabajo.

» FASES PARA LA REALIZACION DEL ANALISIS POR MEDIO DEL
DACUM

1. Diagnostico Inicial

2. Conformacion de los equipos de trabajo para el analisis del area
identificada en la fase anterior.

3. Realizacion del taller DACUM
3.1Inicio del taller DACUM

3.2 |dentificacion y descripcion de la competencia, de la ocupacién o de
la principal funcién de un determinado proceso.

4. Se identifican las funciones

5. Se identifican las tareas y se las ubica en las funciones que han sido
definidas en el paso anterior
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6. Elaboracion de una lista de conocimientos, habilidades, actitudes,

conductas y herramientas, equipo y materiales. En lo posible se

agregaran las tendencias del area elegida para el futuro

7. Revision general.

C. AMOD ("Un modelo")

Este método atiende especialmente a una metodologia centrada en

el "autoaprendizaje". Permite elaborar rapidamente programas de formacion,
a partir del mapa DACUM.

El mapa AMOD es una especie de mapa DACUM, ordenado
secuencialmente con sentido pedagodgico para facilitar la formacién del
trabajador y guiar al instructor .

Caracteristicas.
- Nacié en Canada como complemento del DACUM

- Parte de los mismos principios que el DACUM: quienes conocen las
funciones son quienes estan en mejores condiciones de responder

acerca de las competencias que se requieren.

- Su objetivo es relacionar los componentes del programa de formacion
integrados en el mapa DACUM, con la secuencia de la formacién vy la
evaluacion del proceso de aprendizaje

- Enfatiza la autoevaluacion del capacitando con la evaluacién efectuada
por el supervisor de acuerdo a la escala de calificacion que puede variar
entre 3 y 6 niveles. La autocalificacion y la calificacion del instructor se
acomparan de nuevos aprendizajes.

- La certificacion es realizada por un consejo de expertos (trabajadores y
supervisores) con el apoyo de otra persona ajena al proceso.
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Fases para su realizacion

1. Construccion del mapa DACUM

Con la presencia de un facilitador se analizan los desemperios esperados
Identificacién de las areas generales de competencia

Identificacion y definicion de habilidades o subcompetencias

Se compara el orden de las subcompetencias

B e & @ PN

El resultado es el mapa AMOD que se verifica y se prueba en la practica,

de manera de corroborar que cubre todos los aspectos importantes de la
competencia.

7. Proceso de autoevaluacion y evaluacion del aprendizaje

D. El Modelo ISFOL*

Toma su nombre del Instituto per lo Sviluppo della Formazione Professionale
dei Lavoratori (ISFOL), que es una entidad publica, asociada al Ministerio de
Trabajo y de la Seguridad Social, que realiza investigaciones, estudios y
documentos sobre el desarrollo de la formacion en ltalia.

Este modelo define las competencias como un conjunto de conocimientos
tecnicoespecificos, requisitos de base para la ocupabilidad y

comportamientos laborales del sujeto, articuldndolos en tres grandes
blogues:

= Competencias tecnicoprofesionales: recogen en conjunto de

conocimientos y las técnicas necesarias para el desarrollo de una
determinada actividad laboral

* Competencia de base: son los conocimientos que se reconocen como

prerrequisitos necesarios para favorecer el acceso a la formacién vy al
trabajo.

% "Competencias Transversales: Un reto para la formacion profesional”, Aurora Mazariegos y otros. FORCEM 1998
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» Competencias transversales: son un conjunto de habilidades de \ampiio
alcance que afectan a distintas clases de tareas, desde las mas
elementales a las mas complejas, y que se desarrollan en situaciones
distintas, por lo que son ampliamente generalizables. Se adquieren a
partir de las experiencias tanto profesionales como personales y son
esenciales para transferir las capacidades individuales al ambito laboral,
convirtiéndolas en habilidades que produzcan un comportamiento
profesional eficaz.

A partir del analisis que hace del sujeto con relacion al trabajo, el
ISFOL define tres macrocompetencias caracterizadas por un alto grado de

transferibilidad a tareas y contextos distintos: Diagnosticar, Relacionarse y
Afrontar.

Cada una de estas macrocompetencias se articula en competencias
mas simples. Las competencias transversales hacen referencia a
operaciones fundamentales propias de cualquier sujeto situado ante una
tarea laboral. A partir de ahi se pueden establecer estas tres grandes

operaciones del sujeto, que parten de procesos internos de diferente
naturaleza(cognitiva, emotiva y motora).

En el modelo ISFOL, las competencias transversales se abordan
fundamentalmente como un reto con relacién al individuo (con sus recursos
individuales) y con relacion al lugar de trabajo que se esta transfiriendo. Es
un reto, por lo tanto, que implica un cambio de enfoque, consistente en poner
el acento de la formacion en las competencias transversales para, a partir de
aqui, poder evaluar como el sujeto estd en mejor disposicion de aprender las

competencias técnicas que cada lugar de trabajo le exige en cada momento.
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E.- SCANS%

~

En el marco de las competencias transversales, el informe

SCANS(1992) identifico cinco categorias generales de competencias:

gestion de recursos, relaciones interpersonales, gestion de informacion,

comprension sistéemica y dominio tecnoldgico. Dicho informe también aportd
la desagregacion para las competencias de cada categoria.

Gestion de recursos: tiempo, dinero, materiales y distribucion, personal.

Relaciones interpersonales: trabajo en equipo, ensefar a otros, servicio a

clientes, desplegar liderazgo, negociar y trabajar con personas diversas.

Gestion de informacion: buscar y evaluar informacién, organizar y

mantener sistemas de informacion, interpretar y comunicar, usar
computadores.

Comprension sistémica: comprender interrrelaciones complejas, entender

sistemas, monitorear y corregir desempenos, mejorar o disefiar sistemas.

Dominio tecnolégico: seleccionar tecnologia, aplicarlas en la tarea, dar
mantenimiento o repara equipos.

* “"Manual: El enfoque de Competencia Laboral’, O.I.T.
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2.8 FORMACION BASADA EN COMPETENCIAS

s

Segun la OIT” los procesos tradicionales de formaciéon pueden -

verse afectados por uno o mas de los siguientes aspectos criticos:

* Que se orienten por la capacidad de oferta de la institucion oferente.
Esta capacidad se desarrolla y consolida con el tiempo y se expresa en
su capacidad instalada en maquinas, equipos, materiales didacticos y en

el estado de formacion, conocimientos y actualizacion de sus docentes;

* Que ofrezcan formacién en especialidades o areas de trabajo en los
cuales no exista una demanda cierta o cuyos contenidos no coincidan
con las rapidamente cambiantes caracteristicas de los empleos;

* Que no permitan el reingreso y la actualizacion de los trabajadores de
acuerdo con los cambios en tecnologia y aplicacion de conocimientos
gue se van dando; y

* Que no faciliten el acceso por razones de tiempo o ubicacion fisica.

Frente a este escenario, la introduccion del enfoque de competencias
laboral ha significado para la formacion una via para la actualizacién y el
acercamiento a las necesidades del ambiente empresarial, ya que una de
las criticas mas usuales a los sistemas de formacién radica en su
alejamiento de las de las reales y cambiantes necesidades de trabajo. Esto
le impone a la formacion el desafid de ser capaz de superar un papel
preponderantemente transmisor de conocimientos y habilidades para
asumir el de generar competencias, capacidades laborales, adaptacién al
cambio, raciocinio, comprension y solucion de situaciones complejas, en

definitiva una formacion que se ajuste a la generacion de competencias.

Cuando la formacion se orienta no solo con base en perfiles de
competencias previamente identificados, sino que también organiza
procesos de ensefianza/aprendizaje orientados a la generacion de saber,
saber hacer y saber ser, y su movilizacion para enfrentar nuevas

situaciones, entonces se estara ante un proceso de formacién basada en
competencias.

% Manual: EI Enfoque de Competencias Laboral, OIT
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Existen dos conceptos, formacion profesional y capacitacion profesional,
los cuales se usan, generalmente, de manera indistintiva. La OIT\deﬁne
Formacién Profesional como '"las actividades que tienden a proporcionar
la capacidad practica, el saber y las actitudes necesarias para el trabajo en
una ocupacion o grupo de ocupaciones en cualquier rama de la actividad
economica”, y Capacitacion Profesional como " dar un suplemento de
conocimientos teodricos y practicos, a fin de aumentar la versatilidad y la
movilidad ocupacionales de un trabajador o mejorar su desempefio en el
puesto de trabajo, u obteniendo Ila competencia adicional requerida para

gjercer otra ocupacion afin o reconocidamente complementaria de la que
pOSeeﬁ&n

La formacion basada en competencias permite que exista una relacion
directa entre las competencias requeridas y los contenidos de los programas
de formacion. De esta manera quienes ejecuten la formaciéon tendran un
referente para adecuar sus programas y quienes demandan sus servicios

tendran la seguridad que se adaptan a las necesidades.

El enfoque de competencias obliga a superar los métodos de
formacion tradicionales, orientandolos hacia una pedagogia diferente, tal
como se expresa en el cuadro siguiente

*8 Glosario, OIT 1993
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Cuadro N° 5

-

Comparacién entre Formacién Tradicional y Formacion en

Competencias

FORMACION TRADICIONAL

= |arga duracion

= Curriculos desactualizados

= Estructura rigida

= Se basa en el saber del docente

= El alumno es pasivo, memoriza y
repite. Recepciona informacién

= Formacion para un puesto

FORMACION PARA LA
EMPLEABILIDAD

= Formacién flexible y personalizada de
acuerdo a los requerimientos del
alumno .

= Contenidos y estrategias en entomno
flexible.
= Rescata el saber del trabajador

= El alumno es activo, analiza, investiga

= Formacién de  habilidades y aporta su saber.

= Fommacion integral

destrezas. = Formaci6n para la empleabilidad.

Pedagogia Directiva Proceso Enseianza/Aprendizaje

Por otra parte, la traslacién al mundo educativo-formativo de las nuevas
tendencias y conceptos no ha resultado, obviamente, inmediata. La asuncion
por parte del ambito educador-formador de los cambios y nuevas demandas
del tejido productivo ha requerido la ruptura de inercias y la superacion de
reticencias hacia propuestas e iniciativas que, viniendo desde el ambito
productivo y/o gubernamental, han podido generar en parte del sistema
educativo temores sobre pérdida de influencia y control en el mismo. %

El debate sobre el significado, alcance y limitaciones de este nuevo
enfoque ha sido y sigue siendo vivo e intenso. Pero es un hecho que, en este
marco de discusion, el concepto de competencia como superador de
limitaciones de aproximaciones educativo-formativas precedentes se ha ido
afirmando progresivamente hasta constituirse en el pivote de la

transformacion de los sistemas de formacion profesional.

* Citado en Cuademno de Trabajo N* 27: Competencias Profesionales: Modelos y Enfoques a Debate CIDEG
www.cinterfor.org.uy.htm

.
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Algunos autores enfatizan este rol superador sefialando que el valor
tradicionalmente atribuido por la sociedad a las diversas cualificaciones, ha
sido en gran medida, resultado de factores relacionados con las divisiones
sociales, y no del valor intrinseco de las mismas. Asi, las cualificaciones que
enfatizaban lo abstracto y general han recibido valoraciones mas elevadas
que las que enfatizan lo practico. Baker®® sostiene que esta dicotomia
general-abstracta/ profesional- practica ha llevado a “una divisiéon binaria de
las cualificaciones, consolidando sectores binarios de aprendizaje y una
divisién binaria de las recompensas sociales y econémicas”. Esta polaridad
ha creado extremos que perturban las estructuras socioecondmicas vy
educativas, generando efectos perversos. En este sentido los elementos
progresistas de los sistemas basados en competencias vienen a abordar de
forma pertinente los importantes problemas educativos- formativos en torno a
los cuales los sistemas tradicionales, durante demasiado tiempo, no han
podido ofrecer soluciones satisfactorias.

Los nuevos procesos formativos basados en competencias no sélo
transmiten saberes y destrezas manuales, sino que toman en cuenta otras
dimensiones y contemplan los aspectos culturales, sociales y actitudinales
que tienen relacion con las capacidades de las personas.

Asi mismo, abandonan la construccién de programas centrados en la
capacitacion para determinados puestos de trabajo, concretos y cerrados,
contribuyendo a crear una nueva cultura del trabajo y de la produccién que
integra la modernizacion productiva basada en criterios de calidad,
productividad, eficiencia y competitividad desde cursos, programas,
contenidos curriculares y metodologias que plantean crear un ambito y clima
productivo intrinseco en el que se enmarca al propio proceso formativo. La
razdn es simple, las competencias no se adquieren exclusivamente desde la
transferencia educativa de un curso, sino que son el reflejo de un ambiente
productivo impregnado de la atmdésfera que viven las empresas, de los
codigos de conducta y funcionamiento que operan en la realidad productiva,
y en la incorporacion de las pautas de trabajo y de produccién empresarial.

 Citado en Cuaderno de Trabajo N* 27 Competencias Profesionales: Modelos y Enfoques a Debate CIDEC
www.cinterfor.org.uy.htm
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En dltima instancia solo las prcPiestas que articulan
educacion/formacion, con trabajo y tecnologia, € fun ambiente ade:cuado,
puede ser el mecanismo por el cual se transmitan los valbres, habitos y los
comportamientos inherentes a las nuevas competencias requeridas a la
poblacién activa.

La nocién de competencia implica, por tanto, una forma distinta de
establecer y abordar los objetivos de la formacion relacionandolos
intimamente con las necesidades de desarrollo econémico y social y, mas
concretamente, con los requerimientos del mundo productivo; planteamiento
que conlleva toda una serie de cambios e implicaciones pedagdgicas. El
desempeno profesional como eje central: Partiendo de que ésta es una
caracteristica esencial de la Competencia Profesional, se desprende que el
foco de atencion, de la formacion basada en competencias, también debe ser
el desempefio profesional.

Entendido como la posibilidad de que el individuo enfrente y resuelva
situaciones concretas mediante la puesta en juego de los recursos que
dispone; lo que traslada la adquisicion de conocimientos a un plano
meramente instrumental, entendidos como un recurso y no como un fin en si
mismo.

a) Lo importante es que el valor que se atribuye a los conocimientos, no es
poseerilos sino hacer uso de ellos. En términos pedagogicos, implica un
nuevo tipo de disefio curricular, tedrico-practico, y su correspondiente
evaluacion. La compartimentaciéon saber y saber hacer desaparece, para

lograr una integracion de ambos que debera trasladarse a esquemas de
diversificacion de las situaciones de aprendizaje.

b) Condiciones de desempefio relevantes. Las condiciones en que se
promueve y se requiere que los formandos pongan en juego sus recursos,

debe producirse en un contexto que facilite esta movilizacién y que le otorgue
un verdadero sentido.
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Esta concepcion demanda la identificacion de lo que se espera
obtener de las personas, a partir de situaciones por si mismas releva;ntes en
funcion de un rol determinado. Con implicaciones muy importantes en los
esquemas de formacion. En particular, en lo relativo al reconocimiento de la
practica, en su sentido mas amplio, experiencias de aprendizaje, como
recurso didactico. Su disefio debe permitir que el alumnado consolide lo que
sabe, lo ponga en juego y aprenda.

c) La Competencia Profesional como unidad y punto de convergencia:

Los elementos de una determinada competencia tienen sentido en su
conjunto. Como elementos aislados pueden tener su razén de ser, pero por
si solos pierden su valor. Esto exige que se les otorgue significado en la
unidad de competencia de que se trate, y su correspondiente traslacion a la
curricula. Por ejemplo, la informacion que se maneja, los procesos de
organizacién y andlisis que se aplican, las destrezas y habilidades o las
actitudes que se deben poner en juego son exclusivas de cada actividad
concreta. Sin embargo, muchos de los elementos citados se aplican o
convergen de forma distinta en un gran nimero de actividades. Esto plantea
un tipo de relacién entre elementos generalizables y contenidos especificos.
En el plano pedagodgico implica aplicaciones a situaciones distintas en las
que convergen varios elementos.

d) Favorecer la autonomia: La formacién que permite a las personas poner
en juego sus potencialidades esta favoreciendo su autonomia y reconociendo
desde una perspectiva pedagodgica la capacidad del individuo para organizar
y dirigir su aprendizaje, otorgando un papel activo al alumnado.

e) Apertura, flexibilidad y continuidad: Los modelos de formacién basados en
competencias introducen caracteristicas propias en linea con sus objetivos y

de acuerdo a los cambios que se han impuesto en los sistemas productivos.
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Ante los procesos productivos flexibles, los modelos tradicionales han
perdido su eficacia. Como alternativa los nuevos modelos reconocén que
cada individuo tiene capacidades distintas y necesidades de aprendizaje
particulares, 10 que implica no sélo que su estructura se flexibilice sino su
capacidad para incorporar diversas formas de aprendizaje, disefiando
esquemas que faciliten el acceso de todos. En este sentido los centros de
formacién amplian su perspectiva, de acuerdo a la necesidad de las
personas de formarse a lo largo de toda la vida, y en una perspectiva de
apertura que dé continuidad a la formacidon/ capacitacion de diferentes

publicos usuarios.

.- TRABAJO SOCIAL CHILENO: HISTORIA Y COMPETENCIAS

El Trabajo Social, en tanto profesion que comparte habilidades
especializadas y responde a un proceso de formacion sistematica dentro del
contexto definido anteriormente como en constante cambio y enfrentado a
continuas tensiones producto de las transformaciones a nivel estructural,
debe buscar alternativas que le permitan estar sintonizados con el escenario
y responder a las demandas de la sociedad de una manera atingente a los
procesos que actualmente se vivencian.

Desde ese punto de vista el tema de las competencias profesionales
hace sentido en la medida en que la profesion se revalida dentro del este

escenario y ha generado a lo largo se su historia competencias que han
marcado el ejercicio de la misma.

En nuestro pais el desarrollo de la historia de Trabajo Social se inicia
con la creacion de la Escuela “Dr. Alejandro del Rio’, en afio 1925,
considerada como el primer centro especializado de profesional en Chile y
America Latina, desde lo cual pueden identificarse cuatro etapas®',
visiblemente influenciadas por las condiciones sociales, histéricas y politicas
del pais y de América Latina.

®'Castafieda ,Patricia Salame, Ana Maria; Cuadernos de Trabajo Social N°1, llustre
Municipalidad de Vifia del Mar - Universidad de Valparaiso
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*

< Primera Etapa: Del voluntariado a la Profesionalizacion.

Comprende el periodo entre 1925 a 1960. Su principal referente lo
constituyen principios filoséficos y cristianos de ayuda al necesitado. La
formacion profesional en este periodo recoge, en un inicio, la tradiciéon
europea y, posteriormente, los aportes de las escuelas norteamericanas.
Dado su caracter paramédico y parajuridico, su curriculum tiende a preparar
profesionales que actien en el campo médico social y en organismos
publicos de asistencia y seguridad social. Las modalidades de intervencion
de Trabajo Social de esa época se centran en la persona y su familia, con un
caracter eminentemente asistencialista. Posteriormente, en 1945 se
incorpora el nivel de intervencion en Grupo, con la misma impronta
asistencialista que caracteriza al periodo. Las tradiciones de competencias

que emergen de estos anos son:

o Competencias técnicas en salud publica y legislacion social vigente en
esa época;

o Competencias metodolégicas en intervencion profesional

dimensiones Caso Social y Familiay Grupos;

o Competencias participativas desarrolladas en complementariedad y
subordinacion a las préacticas medicas y juridicas en las que se
inserta; y, competencias personales de caridad y ayuda al necesitado,
fundad en los principios cristianos de ayuda al préjimo.
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% Segunda Etapa: Del Asistencialismo a la Promocioén

~

Abarca el periodo comprendido entre 1960 a 1973. Los referentes
profesionales se trasladan al contexto de los movimientos sociales que,
inspirados en principios filoséficos del materialismo dialéctico y materialismo
histérico, buscaban provocar profundos cambios en las estructuras vigentes
en la época. En este periodo, a nivel latinoamericano, la profesion se vuelca
en una profunda autocritica, en un proceso denominado
Reconceptualizacion, en el que se cuestiona el rol profesional y, como
consecuencia de ello, las metodologias y los niveles de intervencion; el
caracter asistencialista de las practicas sociales y, asimismo, las teorias,
conceptos y marcos valoricos que sustentan el quehacer profesional. Debido
a lo anterior, la formacién profesional se ve transformada por la
incorporacion de asignaturas profesionales fundamentalmente, de la linea de
las Ciencias Sociales en Investigacion Social. Los niveles de Intervencion de
Caso Social y Familia y Grupos son cuestionados en su dimension
asistencial y se incorpora como nivel de intervencion la Organizaciéon y
Desarrollo Comunitario, reforzando, complementariamente, con asignaturas
profesionales, destinadas a fortalecer los campos de accion profesional:
vivienda, prevision social, menores en situacion irregular, entre otras.
Durante este periodo hay un importante crecimiento de los campos laborales
vinculados a areas municipales, sindicales, poblacionales y rurales. Las
tradiciones de competencias que se heredan de este periodo son:

o Competencias técnicas en Ciencias Sociales, Investigacion Social y

Planificacion Social, Politicas y Programas Sociales de Promocién
Social.

. Competéncias metodologicas en intervencion profesional dimensiones
Caso Social y Familia y Grupos; resignificadas en su operativa
metodoldgica para la realidad latinoamericana agregandose el nivel
de Organizacion y Desarrollo de la Comunidad;

o Competencias participativas destacando las tareas de Promocién y
Educacion Social que relacionan de un modo distinto al profesional
con los usuarios y adscripcion politica explicita; y
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» Competencias personales de critica social y compromiso con el pueblo
s

fundadas en los principios filoséficos del materialismo historico y

materialismo dialéctico.

% Tercera Etapa: Trabajo Social y Gobierno Militar

Este periodo se inicia con el Golpe de Estado y se extiende desde
Septiembre de 1973 a Marzo de 1990. Se detienen abruptamente los
procesos iniciados en la etapa anterior, con el cierre de escuelas, expulsion
de profesionales y alumnado y limitaciones en el nimero de vacantes. Se
redisefan los curriculo, incluyendo e redefiniciones de los objetivos, objeto y
metodologias profesionales, planteando una formacion tecnolégica, cuya
caracteristica central es la desideologizacion de la practica social,
rescatando como valor la neutralidad en los procesos de intervencion. En el
ejercicio profesional, se asigna un énfasis paternalista y asistencialista,
priorizando la la atencion individual de en desmedro de la atencion grupal y
comunitaria. Dado el contexto socio politico represivo, el campo profesional
sufre una fuerte contracciéon, disminuyendo el nimero de cargos y
desestimandose nuevas contrataciones. Paralelamente, en el contexto no
oficial, se consolida un grupo de profesionales que comienzan a construir un
trabajo social ligado al respeto por los derechos humanos, a la promocién de
la participacion de las personas y al desarrollo de formas democréticas de
convivencia, principalmente, a través del fortalecimiento de las
organizaciones Yy de la educacion social. Las tradiciones de competencias
que se heredan de este periodo pueden desagragarse en ambitos oficial y
alternativo, segun el siguiente detalle:
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TRADICIONES/ AMBITOS

TRABAJO SOCIAL OFICIAL

TRABAJO SOCIAL
ALTERNATIVO

Competencias Técnicas

Ciencias Sociales en la
tradicién positivista

Investigacion Social en
la tradicién positivista

Estadisticas

Politicas y Programas
Sociales sectoriales y
subsidiarios

Ciencias Sociales en la
tradicion naturalista .

Investigacién Cualitativa

Sistematizacion
Programas Sociales
financiados por la

Cooperacion Internacional

Competencias Metodoldgicas

Enfasis en Nivel de
Intervencién Caso Social y
Familia en la tradicién
asistencialista

Desarrollo y Aplicacion
de instrumentos y
estandares de medicion y
focalizacion de pobreza

Niveles de Intervenciéni|
Caso Social y Familia;
Grupos y Comunidad en la
tradicion de Promocién vy
Educacién, a la que se integra
Promocién de los Derechos
Humanos y Educacién Civica,
en el contexto de recuperacion
de la democracia.

Competencias Participativas

Implementacion de
Politicas Sociales

Reconstitucion del tejido
social y fortalecimiento de la
organizacion

Competencias Personales

Neutralidad valdrica en
la intervencion

Reconocimiento de |la
subjetividad y los valores en la
intervencion

%+ Cuarta Etapa: Continuidad y Cambios en busqueda de una

sintesis.

Periodo que se inicia con el retorno de la Democracia y que se extiende
hasta nuestros dias. La profesion focaliza sus esfuerzos en construir saberes
que integren las experiencias de las etapas anteriores, que permitan generar
nuevo conocimiento profesional y la resignificacion de las metodologias de
intervencion. Los temas centrales de este periodo estan enfocados a la
Superacion de la Pobreza y el aporte profesional en el Desarrollo Econémico
con Justicia Social que se impulsa desde circulos oficiales. Todo ello plantea
la necesidad de revision de las mallas curriculares. El nimero de
profesionales aumenta significativamente, en atencion a la apertura de
nuevas escuelas en Universidades Privadas. La insercidon laboral se
mantiene en las areas tradicionales y se integran los escenarios generados

por los proyectos sociales de Fondos Publicos y Privados, orientados a la
Promocién Social.
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Las tradiciones de competencias que se construyen en este periodo son:

* Competencias técnicas: Ciencias Sociales Positivista y Naturalista e
Investigacion Social cualitativa y cuantitativa. Politicas y Programas
Sociales intersectoriales, focalizados, por medio de fondos publicos

concursables y con participacion de la sociedad civil.

= Competencias metodolégicas: Disefio, Implementacion de Proyectos
Sociales; Niveles de Intervencion de Caso Social y Familia; Grupo y
Comunidad consolidados y con opciones de modelos de intervencion

gue buscan adecuarse a los nuevos requerimientos sociales.

= Competencias participativas: Trabajo en Equipos disciplinarios y
multidisciplinarios, administracion de recursos humanos, capacidad
de comunicacién y liderazgo; vy,

= Competencias personales: Manejo de incertidumbre y toma de

decisiones, manejo de la frustracion y autocuidado, autoactualizacion.

< Quinta Etapa: De Ila Tradicion Profesional a la
Transformacion de la Profesionalidad

Sus caracteristicas se vinculan a las exigencias derivadas de un
mundo globalizado — con transformaciones estructurales en curso- que en
ambito de la formacion de profesionales se ha caracterizado, inicialmente,
por la formacion de pregrado a partir de modelos de competencias
profesionales insertos en procesos de innovacion curricular; la demanda de
procesos de autoevaluacion institucional y proposicion de estandares de
calidad para la acreditacién en la formacion de pre y post grado; junto a un
creciente reconocimiento de las condiciones de incertidumbre en la
estabilidad laboral y transdisciplinariedad en la insercion profesional.

Las competencias tradicionales del Trabajo Social, deben adecuarse
a las nuevas demandas que les impone el nuevo escenario transformado.
Esto implica nuevas demandas del mercado laboral hacia todos los sectores
del trabajo, siendo asi Trabajo Social no es la excepcién y también le son
requeridos procesos de constante adaptacion al mismo.
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IV.- MERCADO LABORAL
4.1.- Caracteristicas del Mercado Laboral Contemporaneo.

En términos generales el mercado laboral es un sitio real o abstracto
donde la demanda por servicios laborales por parte de las empresas y
organizaciones productivas y no-productivas se encuentra con la oferta de
destrezas y habilidades de produccién adquiridas y acumuladas por las
personas en una economia o region®.

Hoy en dia el contexto laboral ha sufrido grandes transformaciones
gue han sido influenciadas significativamente por el devenir de los cambios
planteados en las estructuras econdmicas y sociales por lo que actualmente

se presenta con matices diferentes, los que se resumen de la siguiente

manera:®®

¢ Declinacion de la agricultura y de los procesos industriales como
factor productivo, y el incremento del sector servicios en la economia
mundial;

e La reduccion del sector publico-y todo el sistema sociocultural
asociado- y el crecimiento y consolidacién del sector privado como

actor fundamental de la actividad econémica;

e El debilitamiento del modelo empleado de compafiia como carrera y

forma de organizacion laboral, y el incremento del modelo de empleo
informal;

e E|l cambio vertiginoso de la estructura laboral y el tipo de
requerimientos que estaban asociados a ésta;

e La transformacion del concepto de estabilidad laboral y el

incremento del desempleo como experiencia cotidiana;

®2 Fuente: “El Mercado Laboral en Puerto Rico: Fundamentos Basicos Analisis e Interpretacion” José I. Alameda.
® Fuente: "La Educacién Superior y el Mundo laboral”, Revista.n® 16, Julio 2002, Rodrigo Alarcén.
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Los cambios en la organizaciéon laboral, fundamentalmente en la

polarizacion y horizontalidad de las jerarquias;,

La necesidad de nuevos conocimientos computacionales y
cientificos en una amplia gama de labores productivas;

El incremento de trabajos que requieren de alto nivel de
conocimientos.

A nivel nacional, un estudio realizado por Entrepreneur Consultores Ltda,
denominado Estudio al Mercado Laboral Chileno 2003 da cuenta del

escenario actual a través de las siguientes conclusiones®:

Lo que las empresas tienen ahora son proyectos, ya que no poseen
mas clientes fieles que les aseguren un ingreso permanente. Para
mantener su competitividad estan dejando de lado el contrato social
que las enmarcaba y las obligaba a dar empleo fijo y "seguro".
Las empresas estan rapidamente reconociendo a los participantes

flexibles y exigiéndole nuevos requisitos a los empleados fijos.

El empleo, como expresién de trabajo fijo, disminuye en el mundo. En
la década pasada en el continente se perdieron muchos empleos
fijos, mientras que los empresarios crearon mas de miles de nuevas
organizaciones de servicios, educacion, comercio, finanzas, internet y

otras, que han estado absorbiendo a los desvinculados, bajo otras
formas de trabajo.

- De alguna manera las empresas estan siguiendo el siguiente camino:

ES

Un 50% de ellas estan decidiendo tener la mitad de la gente con que
trabajan ahora y haciendo Outsourcing de sus medios

Otra mayoria reducen los sueldos y aumentan las obligaciones a los
gue se quedan.

Esperan que los sobrevivientes produzcan mucho mas que todos los
gue operaban antes la empresa.

64
Fuente: www.cmprendedores.cl
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» Cambian trabajo rutinario, que es la mayoria, por tecnologias

~

computaciones, software de gestion, etc.

- Mientras en 1982 los servicios temporales o part-time respondian por
pocos reemplazos en funciones de secretaria y similares,
transcurridos 19 anos dan trabajo temporal a cerca de 300.000
personas al mes en Chile, incluyendo las mas variadas areas
profesionales. Personal de diversos niveles que no posee un empleo
fijo, todo lo contrario, y que constituyen motivo de discusién en la
determinacion de los indices oficiales de cesantia, que miden cantidad
pero no calidad. Una de las mayores manifestaciones esta en el propio
Estado, donde las contrataciones a honorarios ha aumentado en mas
de un 500% en los ultimos tiempos.
Hay empresas estatales en que mas de la mitad de su personal no es
empleado sino trabajadores subcontratados a través de empresas

externas, sistema conocido con el nombre de Outsourcing.

4.2.- Mercado Laboral y Trabajo Social®®

Para el Trabajo Social, propiamente tal, el escenario no es muy
distinto ya que los profesionales se insertan laboralmente en contextos que
demandan el manejo de tecnologia, que funcionan de manera dinédmica y
flexible, y donde el trabajo versa en torno a proyectos y productos, mas que
a actividades predefinidas, ademas se presenta una variacion en los campos
de desempefio profesional.

Tradicionalmente el mercado laboral del trabajador social se ha
caracterizado por estar constituido por organizaciones de accién social de
diversa naturaleza, que abordan una multiplicidad de tematicas, las cuales se
constituyen en los campos de accion profesional (salud, vivienda, seguridad
social, municipios, desarrollo comunitario, entre los mas clasicos). No
obstante |las transformaciones y los cambios de contexto han incidido en la
modificacién del mercado laboral de los / las Asistentes Sociales, pudiendo
darse en el situaciones como las anteriormente descritas,.

* Cuadernos de Trabajo Social N°1, llustre Municipalidad de Vifia del Mar - Universidad de Valparaiso
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También los requerimientos del mercado laboral, en cuanto a las

competencias superan las competencias técnicas y metodologicas, propias

de la tradicion centrando la atencion en las competencias participativas y

personales necesarias para desenvolverse profesionalmente en un contexto

en cambio constante.

De acuerdo con las demandas o requerimientos cambiantes del

mercado laboral, Trabajo Social

a través de las etapas de su evolucion

histérica ha ido configurando un conjunto de competencias para hacer frente

a tales demandas.

MATRIZ TRADICIONES DE COMPETENCIAS EN TRABAJO SOCIAL®®

COMPETENCIAS TECNICAS

ADMINISTRACION DE RECURSOS
FINANCIEROS DERIVADOS DE PROYECTOS
SOCIALES

CIENCIAS  SOCIALES  POSITIVISTAS Y
NATURALISTAS

INVESTIGACION SOCIAL CUALITATIVA Y
CUANTITATIVA

POLITICAS Y PROGRAMAS SOCIALES
ASISTENCIALES, SUBSIDIADOS Y
PROMOCIONALES

COMPETENCIAS
METODOLOGICAS

DISENO, IMPLEMENTACION Y EVALUACION
DE PROYECTOS SOCIALES.

INTERVENCION SOCIAL EN CASO SOCIAL Y
FAMILIA, GRUPOS Y COMUNIDADES

PLANIFICACION SOCIAL

COMPETENCIAS
PARTICIPATIVAS

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

ASISTENCIALIDAD Y PROMOCION SOCIAL
COMO FORMAS DE ESTABLECER RELACION
PROFESIONAL CON LOS USUARIOS

TRABAJO EN EQUIPOS DISCIPLINARIOS Y
MULTIDISCIPLINARIOS

CAPACIDADES COMUNICACIONALES
LIDERAZGO
CRITICA SOCIAL

COMPETENCIAS
PERSONALES

VOCACION DE SERVICIO
SENSIBILIDAD SOCIAL

AYUDA AL NECESITADO
COMPROMISO CON LOS OPRIMIDOS

AUTO ACTUALIZACION

% Castafieda Py Salamé A.M. op. cit
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Esta situacién genera condiciones de inestabilidad laboral y por otro
lado requiere un proceso de formacién y actualizacién constante de parte de
los profesionales que en ningun caso termina tras la formacién académica.

Segin el Observatorio del Empleo realizado por MINEDUC® el
mercado laboral para ellla Asistente Social estaria conformado de la

siguiente manera:

CAMPO LABORAL EN EMPRESAS U AREAS DE DESEMPENO Y/O
ORGANISMOS ESPECIALIDAD
= Corporaciones y fundaciones = Area administrativa

= |[nstituciones del sector publico, privado y|= Area laboral

organizaciones no gubernamentales = Area Social

Segun los datos entregados por el Observatorio del Empleo de
MINEDUC, cuyo referente lo constituyen los titulados/as del afio 1995, los
sectores econdémicos en los que trabajan los y las profesionales se expresan
en el siguiente grafico.

Grafico N° 1

Trabajo v Servicio Social

Sectores economicos en que trabajan los titulados en 1995,

Sermvicios Publicos,
_.— Sociales v Personales

el 467

{ ; : b

Otras Actividades Servicios
179 Profesionales v Sector
Financiero
IT%

S"www futurolaboral.cl
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Dentro de este marco, el ingreso promedio de los profesionales puede
caracterizarse con los siguientes referentes:

¢ El ingreso promedio de los/las asistentes sociales titulados en 1995
fue de $361.397 al alcanzar el 2 afio de trabajo tras la titulacion

e Al llegar al séptimo ano de trabajo el ingreso alcanza los $510.278
mensuales.

El estudio no declara si el ingreso de referencia corresponde al sueldo
imponible o el sueldo liquido

4.3.- Oferta de Formacién en Trabajo Social y Situacién Actual

Actualmente la oferta de formacidon en Trabajo Social esta
conformada por tres estamentos que son las Universidades Tradicionales,
las Universidades Privadas y los Institutos Profesionales. La duracién de la
carrera oscila entre los 8 y 10 semestres.

Los cuadros 6,7 y 8 indican el niumero de vacantes ofrecidas para la
carrera de trabajo social por las universidades tradicionales, privadas e
institutos profesionales al afio 2003%

% Fuentes www.universidades cl
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Cuadro N° 6

Vacantes Ofrecidas para la carrera de Trabajo Social por Universidades
Tradicionales '

S

UNIVERSIDAD CUPOS
Universidad Arturo Prat* 200
Universidad de Antofagasta 40
Universidad de Valparaiso™ 160
Pontificia Universidad Catolica de Valparaiso 30
Pontificia Universidad Catdélica de Chile 40
Universidad Tecnolégica Metropolitana 40
Universidad Catdlica del Maule 60
Universidad de la Frontera 45
Universidad del Bio-Bio 45
Universidad de Los Lagos 40
Universidad de Magallanes 36
Universidad Catélica de Temuco 65
TOTAL 801

*En sus sedes de Arica, Iquique y Calama

**En sus sedes de Valparaiso y Melipilla

Fuente: Deptos de Admision Universidades Mencionadas

Cuadro N° 7
Vacantes ofrecidas para la carrera de Trabajo Social por Universidades
Privadas
UNIVERSIDAD CUPOS

Universidad Arcis e
Universidad Adventista de Chile 35
Universidad Finis Térrea °
Universidad Auténoma del Sur 120
Universidad Santo Tomas .
Universidad Andrés Bello 120
Universidad Catélica Cardenal Silva Henriquez °
Universidad del Pacifico 40
Uni\'.rersidad Mayor* 40
Universidad Central o
Universidad Alberto Hurtado 25
Universidad José Santos Ossa ®
Universidad Academia de Humanismo Cristiano °
Universidad de Rancagua 60
TOTAL 440

* Por determinar
* En la novena region

Fuente: Deptos. de Admision Universidades Mencionadas
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Cuadro N° 8
Vacantes ofrecidas para la carrera de Trabajo Social por Institutos
Profesionales
INSTITUTO CUPOS
Instituto Profesional de Chile ¢
AIEP 120
INACAP 510
TOTAL 630

* Por determinar
Fuente Deptos de Admisién Institutos Mencionados

La oferta de matricula nacional para primer afio en universidades
tradicionales y privadas alcanzaria a los 1.404 alumnos®, cuya cifra ha
evolucionado en los Ultimos dos afios de la siguiente manera:

Grafico N° 2
Evoluciton Matricula Primer AfRo
1.800 - s . — = ;
1.377 1421 1 404
1.200
Nl'l
SO0
(|
2000 20001 2002
Afa

W Segln Primer Observatorio del Empleo, Ministerio de Educacién, www futurolaboral.cl
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En cuanto al numero de titulados en el afio 2001 se titularon 634
asistentes sociales, alcanzandose una estimacion del numero total de
profesionales en gjercicio de 11.261.

Grafico N° 3
Evolucidn Mums=sro de Tituiados

Do0 i
S
H'-
300
1999 2000 2001
Afia

La misma fuente nos sefala que la proyeccion de matriculados y
titulados de la carrera de servicio social al afio 2002 evoluciona de la
siguiente manera:

¢ De la cantidad de alumnos de la carrera en los diferentes estamentos
de la educacion superior, el porcentaje de retencidén de parte de las
principales instituciones formadoras seria el siguiente:
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Cuadro N2 9

Porcentaje De Alumnos Retenidos Por Universidades E Institt;tos
Profesionales Por Sede. Afio 2001 7° (%)

INSTITUCION PORCENTAJE

RETENCION
Pontificia Universidad Catélica de Chile S/Ant
Universidad de Concepcion S/Ant
Universidad de Valparaiso 78,33
Universidad Catélica de Valparaiso 100
Universidad Tecnolégica Metropolitana 80,00
Universidad de Antofagasta 74.4
Universidad del Bio-Bio (Chillan) 88,00
Universidad de la Frontera ' 90,00
Universidad de Los Lagos (Osorno) 88,64
Universidad de Magallanes 93,33
Universidad Cato6lica del Maule (Talca) 87,5
Universidad Catdlica de Temuco 94,29
Instituto Profesional INACAP (Arica) S/Ant.
Instituto profesional INACAP (lquique) S/Ant
Universidad José Santos Ossa (Antofagasta) 70,83
Instituto Profesional José Santos Ossa (Antofagasta) S/Ant
Instituto Profesional INACAP (La Serena) S/Ant
Instituto Profesional Santo Tomas (La Serena) 91,84
Instituto Profesional INACAP ( Vifa del Mar) S/Ant
Instituto Profesional Santo Tomas (Vifia del Mar) 80,00
Universidad Academia de Humanismo Cristiano 70,31
Universidad Catdlica Blas Caias 73,33
Universidad de Arte y Ciencias Sociales — ARCIS S/Ant
Universidad del Pacifico 71,43
Universidad Santo Tomas 85,19
Instituto Profesional INACAP ( Sede Centrum) 74,14
Instituto Profesional INACAP (Maipu) 84,00
Instituto Profesional del Valle Central (Talca) 76,9
Universidad San Sebastian (Concepcién) 76,92
Instituto Profesional Diego Portales (Concepcion) 69,57
Universidad Auténoma del Sur (Temuco) 73,96
Universidad de Temuco 94,29
Instituto Profesional INACAP ( Temuco) 68,75
Instituto Profesional del Sur (Osorno) 83,33
Instituto Profesional INACAP (Valdivia) 73,79
Instituto Profesional INACAP (Pto. Montt) 70,27
Instituto Profesional Santo Tomas (Pto. Montt) 84,62
Instituto Profesional del Sur 53.33
TOTAL 79.77%
Porcentaje Promedio de Retencion

™ "Un modelo curricular para la formacién del Licenciado en Trabajo Social basado en las competencias
profesionales, Universidad Tecnologica Metropolitana, Proyecto Mece Superior Ministerio de Educacién, Julio 2002
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o Hasta el afio 2003, se estimaba que 12.885"' alumnos y alumnas
estudian la carrera de Trabajo Social en los Institutos Profesionales,

Universidades Privadas y Universidades Tradicionales.

e Se estima que del total de estudiantes de Trabajo Social, 85%

corresponderian a mujeres y un 15% corresponderian a varones.

V- LA IMPORTANCIA DE LA FORMACION PERMANENTE’®

En un estudio realizado por el Departamento de Consejeria
Académica del Instituto Chileno Norteamericano se sefiala que un 98,7% de
los estudiantes universitarios encuestados considera como "muy necesario"
o "deseable" el realizar estudios de postgrado. Esta respuesta marca el hito
mas importante del Analisis de Percepcién sobre las Necesidades de
Especializacion en Areas Prioritarias del Desarrollo para Chile, efectuado por
la entidad sefialada con la supervision de Market Opinion Research
International-Chile S.A (MORI). Otro aspecto relevante es que un 75 %
preferia cursar esos estudios en el exterior, porque consideraba que le
entregaba mayores ventajas que hacerlo en Chile. Ademas, para un 45,8 %
la razén principal para estudiar un postgrado era satisfacer una demanda del
mercado laboral. Tal interés surge, basicamente por la desregulacion

econémica, lo que se manifiesta en cambios en los sistemas econdémico,
educacional y laboral.

» Cambios profundos en el sistema econémico

La desregulacion econdmica de los paises de América latina en la
década de los 80 significo en la practica, tres cosas:

1. La venta masiva de empresas estatales, proceso que través de las
licitaciones internacionales, atrajo a muchas empresas extranjeras.

" www.indices.cl

" Alejandro B. Beltre. Economista-MBADirector del Centro de Preparacién para Postgrados en Espafia (C.P.E)
y de Master&becas Espafia.com www.masterybecasespana.com
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2. Un cambio legal profundo que permitido a muchas empresas incursionar en
sectores anteriormente vedados. En la mayoria de los paises el\ Estado
controlaba entre el 50 y el 70% de la economia, lo cual significaba
monopolio en muchos sectores claves (agua, luz, teléfonos, carreteras,

transporte, pensiones y en muchos sectores industriales)

3. La baja de aranceles e impuestos a las importaciones, lo que agudizd la

competencia interna entre empresas y de estas con empresas importadoras.

La apertura de las economias de Ameérica Latina (desregulaciones) en
las décadas de los ‘80 y "90 implicé muchos cambios en muchos ambitos, y
uno de ellos fue el educativo. La apertura implicd negociar intensamente con
empresas y paises extranjeros de mayor desarrolio, por lo que se hizo
necesario un bagaje cultural, social y educativo mucho mas desarrollado que
el existente hasta entonces. Para adecuar los cambios a la realidad de cada
pais, eran necesarios profesionales altamente especializados en los
gobiernos. Para ocupar puestos en las empresas extranjeras que llegaron a
la region y en las nuevas empresas nacionales que las desregulaciones
permitieron crear, se necesitaban también buenos profesionales para
enfrentar una fuerte competencia. '

Por otra parte, las economias se fueron especializando, razén por la
cual, los conocimientos genéricos no servian para un desempeno
minimamente aceptable.

» Cambios en los sistemas educativos

Las desregulaciones de los '80 permitieron crear una serie de
instituciones que antes no estaban permitidas o que carecian de perfil social.
Se permitid6 el surgimiento de universidades privadas, las cuales se
masificaron rapidamente Las universidades tradicionales (publicas y
privadas), vieron mermadas las solicitudes de admisién y/o las posibilidades

de expansion. Pero también necesitaban diferenciarse de las nuevas.
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La prosperidad econdmica y social de la regién en los "90 atrajo no
.

sélo empresas sino también a universidades extranjeras que llegaron a

ofrecer, en forma masiva, sus postgrados a los nuevos profesionales. Ello

permitié que las tradicionales, aprovechando el interés en los postgrados

crearan sus propios programas, hicieran convenios de intercambios vy

académicos, y desarrollaran programas conjuntos. En cierto sentido, era un
cambio natural que las desregulaciones apresuraron.

Por otra parte, la creacion de postgrados permitia a las universidades un

ingreso necesario para modernizaciones, ampliaciones y el pago de

profesores llegados desde el exterior con postgrados que cobraban altas

tarifas por sus servicios.

» Cambios en las perspectivas laborales

La de los 80 fue la década de la desregulacién econémica, realizadas
en medio de "la crisis de la deuda externa". La de los 90, hasta 1997, fue el
periodo en que florecieron las economias de América Latina al estabilizarse
las crénicas inflaciones y regresar los flujos de capital extranjero. En 1998
empez0 la " crisis asiatica" hasta nuestros dias, reduciendo a la mitad la tasa
de crecimiento econémico de la region.

Poco se ha reparado en que la crisis asiatica" coincidid en América
Latina con el auge explosivo de Internet y la llamada " nueva economia". La
conjuncién de ambos hechos provocd que muchos profesionales se
convirtieran en simples “analfabetos funcionales" al quedar completamente
obsoletos en su preparacion para el mundo laboral. Otros se encontraron
descolocados ante una realidad subita, altamente incierta y tremendamente
dinamica. El curriculo de asignaturas de la mayoria de las carreras de la

segunda mitad de los 90, es absolutamente distinto de todo lo estudiado
hasta entonces.

La presion que generé la necesidad de una buena preparacion para el
mundo laboral se tradujo en un interés masivo en hacer un curso de
postgrado o un curso de actualizacion.
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La nueva realidad econémica exigia en las empresas, desde los
planos medios, profesionales con una preparacion mayor que la obtenida en

las licenciaturas.

Las posibilidades de ascender en las empresas podrian ser
interrumpidas si el aspirante no tenia un postgrado o si competia con otros
que si lo tenian. Los nuevos profesionales observaron la preferencia que los
postgraduados tenian en el mercado laboral. Y si llegaban del exterior aun
mas. La diferencia de ingresos y las ofertas laborales entre unos y otros eran
notorias. Por otra parte, la rapidez con que los conocimientos quedaban
obsoletos por el rapido cambio tecnolégico, cientifico, académico y social,
unido a la especializacion de las ciencias y la economia y la gran cantidad de
egresados de las nuevas universidades, hizo comprender la necesidad de

estudios avanzados.
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INFORME DE INVESTIGACION

1.- FUNDAMENTACION TEMATICA

El tema de las competencias profesionales en Chile, ha sido impulsado,
centralmente, por el Ministerio de Trabajo, congruente con las Politicas
Internacionales en torno al tema, lideradas por la Organizacién Internacional de
Trabajo (O.1.T.). El estudio y desarrollo de experiencias piloto en el tema de
competencias en el pais, se ha focalizado en las areas de Turismo,
Construccion y Mineria. Paralelamente, en el ambito de formaciéon de
profesionales, se han realizado experiencias de Formacion por Competencias e

innovacion curricular asociada, en el campo de la Ingenieria y de la Educacion.

Dentro de este marco, Trabajo Social desarrolla experiencias de
investigacion en el tema de Competencias (Universidad de Valparaiso y
Universidad de La Frontera) y experiencias de innovacion de la formacion
(Proyecto MECESUP, Universidad Tecnolégica Metropolitana) los que otorgan
los primeros referentes especificos de los aportes del enfoque de Competencias
a la formacién en Trabajo Social.

Coherente con lo anterior, se formula la presente investigacion, la que
permitird explorar informacion relevante respecto a las condiciones del mercado
laboral para Trabajo Social, desde la perspectiva de las Competencias
Profesionales. La localizacion territorial — Sexta Region — permite, por una
parte, revisar una zona de influencia de formacion de la Escuela de Trabajo
Social de la Universidad de Valparaiso y, por otra parte, hace posible pesquisar
las l6gicas de valoracion y contratacion de profesionales en un medio regional
que es receptor de multiples estilos de formacién.
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2.- DISENO

DE INVESTIGACION

A.-Objetivo de la Investigacion:

Configurar el repertorio de competencias que actualmente poseen los/las

Asistentes Sociales que se desempefan en la Sexta Region, generadas por

su formacion profesional y requeridas por el mercado laboral, desde la

percepcion de los/las propios/as profesionales,

B.-Preguntas de Investigacion

a)

b)

;. Cudles son las competencias que los/las profesionales
reconocen haber recibido a través de su formacion académica y
que les han sido Utiles para insertarse en el mercado laboral de la
Sexta Regidon?

;. Como perciben los/las profesionales que incide el centro de
formacion de origen en la constitucion de un profesional
competente que pueda insertarse exitosamente en el mercado
laboral?

¢ Qué competencias reconocen los/las Asistentes Sociales de la

Sexta Regidn que es necesario poseer para desempenarse
exitosamente en el mercado laboral?

¢,Cuales son las necesidades de formacion y los mecanismos de
actualizacion que los/las Asistentes Sociales perciben como

pertinentes para constituirse en profesionales competentes en el
mercado laboral?

¢ Qué caracteristicas asume la insercion profesional de los/ las
Asistentes Sociales egresados/as de la Universidad de Valparaiso
en el mercado laboral de la Sexta Region?
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C.- Enfoque Metodolégico
Para efectos de la presente investigacion se utilizaré el enfoque de
investigacion cualitativo, mediante el cual se persigue la comprension de los

fendmenos en estudio a partir de la vision o subjetividad de los participantes.

En cuanto al tipo de investigacion, esta se define como Exploratoria —
Descriptiva. Su caracter exploratorio se define en tanto el colectivo
abordado no ha sido objeto de investigaciones anteriores. Su caracter
descriptivo se define, en tanto se pretende obtener conocimientos relevantes
y en profundidad acerca de la tematica planteada, que permitan una
configuracion pertinente de la realidad profesional.

D.-Dimensiones del Estudio.

<+ Competencias Profesionales de Trabajo Social.
*+ Mercado Laboral Sexta Region
<+ Necesidad de Formacién del colectivo profesional de Trabajo Social.

E.-Colectivo y Muestra

a. Delimitacién del Colectivo: Profesionales Asistentes Sociales titulados/as
de Universidades Publicas y Privadas e Institutos Profesionales que
ejercen profesionalmente en la Sexta Region en el afio 2003.

b. Seleccion de la muestra: Estd constituida por Asistentes Sociales
titulados/as de Universidades Publicas, Privadas e Institutos
Profesionales que se desempefian profesionalmente en la Sexta Region. ‘
El' procedimiento de seleccion corresponde al Muestreo Tebrico,
especificamente al muestreo por tipo de casos.
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c. Criterios de Inclusion: Profesionales Asistentes Sociales que ejercen
profesionalmente en Instituciones publicas, y privadas de la Sextq_
Regién, con una antigliedad de al menos 6 meses en su cargo, poseen
tiempo y expresan abiertamente su disposicion por participar.

F.- Instrumento de Recoleccion de Informacion:

La recolecciéon de la informaciéon se realizara a través de la
Entrevista Semi Estructurada. En este tipo de entrevista las tematicas y
asuntos abordados se especifican con anticipacion, siendo el/la
entrevistador/a quien decide la secuencia y operacién de las preguntas,

permitiendo anticipar y cerrar brechas légicas de informacion.

Caracteristicas

- Ayuda a generar informacion mas comparable.

- Permite al entrevistador adaptar la fraseologia de la pregunta y la
ocasioén para formularla, segun el contexto personal y social de cada
entrevista.

- Permite emplear el tiempo limitado de cada entrevista con la mayor
eficiencia posible, debido a la estructura de las preguntas.

- El entrevistador puede indagar o sondear mas profundamente las

respuestas interesantes que desee ampliar o esclarecer.

Este tipo de entrevista presenta como desventaja que temas
prominentes o importantes se omitirian inadvertidamente, por otro lado,
la ﬂexibiliaad del entrevistador para ordenar y redactar las preguntas
puede resultar en respuestas sustancialmente diferentes, reduciendo de

este  modo la  comparabilidad de las respuestas’

7® Andrade Sally , Documento de Trabajo “ Metodos Cualitativas para la Evaluacién de Programas
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G.-Analisis de la Informacion

Analisis Cualitativo: Segmentacion de los datos en unidades relevantes y"

significativas; reduccion de los datos en sistema de categorias; disposicion

de datos en graficas descriptivas, construccion de matrices y/o redes

conceptuales.

H.-Criterios de Rigor

ASPECTO CRITERIO DE RIGOR PROCEDIMIENTO

Valor de Verdad Credibilidad Triangulacion de Fuentes
(Asistentes Sociales y
Empleadores)

Aplicabilidad Transferibilidad Muestreo Tedrico. Andlisis de
Casos Tipo

Consistencia Dependencia Juicio de Expertos

Neutralidad Confirmabilidad Proceso de Reflexién

l.- Propuesta de Trabajo

TIEMPO ESTIMADO ACTIVIDADES

Marzo — Abril 2003 e FElaboracién Pauta Entrevista.

e Elaboracion Catastro Inicial de Profesionales

e Prueba en Terreno del Instrumento

Abril — Agosto 2003 e Levantamiento de Informacion

¢ Revision Bibliografica

Septiembre — Octubre 2003 e Andlisis de la Informacion

Octubre — Noviembre 2003 e Elaboracién Informe Final
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3. ANALISIS DE LAS PREGUNTAS DE INVESTIGACION _

P

El trabajo presentado es producto del analisis de la informacion obtenida

por medio de la aplicacién de entrevistas, al colectivo de profesionales

Asistentes Sociales participantes del estudio. El analisis se estructura en torno

a las siguientes categorias de analisis inferidas desde las preguntas de
investigacion:

“}7

Referentes Historicos de Trabajo Social y sus implicancias en la
configuracion de Competencias Profesionales y la insercion en el
Mercado Laboral

Caracterizaciéon General del Mercado Laboral de Trabajo Social en la
Sexta Region.

Competencias Profesionales, Formacion Profesional de Pregrado y
Mercado Laboral

Competencias Profesionales de Trabajo Social demandadas por el
Mercado Laboral en la VI Regién

Competencias Profesionales, Necesidad de Formacién Profesional
Mecanismos de Actualizacion y Mercado Laboral.

Competencias Profesionales y Mercado Laboral de la VI Regién para
los/las Asistentes Sociales titulados/as de la Universidad de Valparaiso
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> Referentes Histéricos de Trabajo Social y sus implicancias en la
configuracién de Competencias Profesionales y la insercién en el
Mercado Laboral

La historia de Trabajo Social se ha configurado y ha evolucionado
paralelamente con los cambios tecnolégicos, econémicos y sociales ocurridos

en cada época, pasando desde el asistencialismo hasta nuestros dias.

Cada etapa del desarrollo histérico de la profesion, formula y valida
determinadas formas de enfrentar los problemas sociales. A pesar de ello, las
habilidades, contenidos y métodos de cada etapa son enfrentados a una répida
obsolescencia, por lo que, los referentes validos para un determinado contexto,
pasan a ser cuestionados y son desplazados por otros nuevos que otorguen
sentido a las necesidades o requerimientos laborales.

Indudablemente frente a este contexto, los contenidos y referentes que
histéricamente han sustentado a la profesion han debido modificarse y/o

resignificarse para asegurarse un lugar dentro del competitivo y complejo
mercado laboral actual.

“...nosotros tenemos que caminar junto a la modemizacion, junto a todos estos
cambios, a todo el progreso...”.(V.R.).

Coherente con lo anterior, el discurso profesional evidencia la influencia
de las distintas etapas histdricas del Trabajo Social:
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ETAPAS FRAGMENTO
s Primera etapa: Del Voluntariado a la| “...servicio social nacié de la caridad...
Profesionalizacion ...anfes era de caridad, la Elvira Matte cre6 la

escuela de la catblica de Serviciol
Social...”.(M.C.).

e Segunda etapa: Del Asistencialismo | “...yo egresé en el 72 ;ya?, cuando todo era

a la Promocioén revolucion y después me toc6 el cambio en el
73...cuando nosofros entramos habia que
cambiar el mundo, éramos transformadores de
la sociedad los Trabajadores
Sociales...”.(B.Y.).

e Tercera etapa: Trabajo Social y|“..estuve en la universidad en los momentos

Gobierno Militar “peak”, cuando més conflicto politico y todo
eso y nosofros no nos podiamos enajenar de
...entonces todo eso permiti6 que uno tuviese
acceso a una formacion distinta, a que se fe
abrieran los ojitos y vieras mas alla de lo que
hasta esoc momento tu conocias, uno
empezaba a darse cuenta de las
desigualdades y la universidad es un espacio,
la escuela era un espacio para poder hablar de
esas cosas, a pesar de fodo lo terrorifico que
pudiera parecer y amenazante, pero en la
escuela podiamos hablar de eso y en ese

sentido yo sienfo que yo crecl
mucho...”.(A.M.).
e Cuarta FEtapa : Continuidad y|“...a mi me gusta mucho mas lo que es la, el

Cambios en busca de una Sintesis |frabajo con gente pero, la promocién, la
promocién social y por lo tanto lo que tiene
que ver con politicas publicas, focalizar bien,
crear bien politicas publicas para focalizarlas
bien y a partir de eso la gente pueda salir de
su condicién de pobreza...”.(O.V.).

e Quinta etapa : De la Tradicion|”...yo creo que la mayor competencia que
Profesional a la Transformacién de | requerimos es esa capacidad de analisis,
lIa Profesionalidad nosotros debemos ser capaces de poder

analizar el momento que estamos, a dénde
vamos, qué queremos...
...creo que fambién ftenemos que manejar
algunos aspectos econémicos, nos hace falta
mejorar las competencias econdmicas
también, hoy dia el mercado no se si
afortunada o desgraciadamente y enire mas
manejo de Jlas nuevas herramientas
tecnolégicas creo que es siper importante
también...".(C.G.).

Como lo' demuestra la matriz anterior, la profesion - desde sus inicios
hasta nuestros dias - es influenciada fuertemente por el contexto social,
econémico y politico en el cual se encuentra inserta. Los principios y
lineamientos que la orientan demuestran su gran permeabilidad a los cambios y

transformaciones tanto econdmicas, politicas y sociales caracteristicos de cada
época.

i ,—1 de Valparaiso

Universidad 1.7+

~1AL
JCIA
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Dentro del actual quehacer laboral de la profesién, convergen
simultaneamente dos realidades que dicen relacion con los lineamientos tanto

tradicionales como actuales que hoy en dia la caracterizan:

e A pesar del proceso de evolucion de la profesion, aun imperan los
referentes que le dieron origen y que han sido heredados como parte de
su identidad, reconociéndose como validos y necesarios, adn cuando no

se constituyen actualmente en el eje central que orienta a la profesion.

“...no descarto la parte asistencial, que de repente se necesita, no descarto esa parte
que siempre nos caracternizo, tanto asi que nos decian visitadoras sociales porque
nacimos de un grupo de sefioras que visitaba a la gente y les llevaba cosas, de ahi
nuestro concepto...”.(R.C.).

e La tendencia actual es a considerar que la profesion debe adaptarse a
los cambios y contextos dentro de los cuales se desarrolla. La mirada
clasica se enfrenta a la necesidad de desarrollar nuevas capacidades y
habilidades para actuar como profesionales competentes de manera
integral.

“...un Asistente Social tradicional debiera tener buen corazén, debiera ser generoso,
debiera ser, gustarie resolver los problemas ajenos, ser una buena persona, yo creo
que con eso es la pasta para ser un buen Asistente Social clasico sya? Y todos dirian
juy!, i que buena la sefiorital, juy!, jque bueno este caballero mire, me regalé esto, me
regalo lo ofro!, eso yo creo que es para seguir manteniendo a la gente en las mismas
condiciones en que estan, pero yo creo que un Asistente Social debe ser, caracteristica
para ser un buen Asistente Social debe ser innovador, debe entender, tener un sentido
social de la pobreza, un sentido social real, o sea, de compromiso con la pobreza, de
hacer mas promocién, de colocarle puentes, escaleras a las personas para que puedan
salir de su situacion...”.(0.V.).

Junto con adaptarse a los cambios en curso, Trabajo Social, ha debido
actualizarse y paulatinamente ir generando competencias profesionales que se

configuren en medios que le permitan dar respuesta a las demandas emanadas
desde el mercado de trabajo.
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Desde la perspectiva del modelo planteado por Bunk, las competencias

profesionales se analizaran, considerando los referentes histdricos, de acuerdo

con la siguiente matriz:

COMPETENCIAS

COMPETENCIAS
EMANADAS
DESDE LA
TRADICION
HISTORICA DE
TRABAJO
SOCIAL

COMPETENCIAS
REQUERIDAS
ACTUALMENTE A
LOS/LAS
PROFESIONALES
SEGUN SU
PERCEPCION

COMPETENCIAS
REQUERIDAS POR
EL MERCADO
LABORAL SEGUN
EMPLEADORES

Técnicas

“.yo soy la que
flevo a cargo los
programas
asistenciales y
todos los subsidios
y las pensiones,
todos los beneficios
sociales que
canaliza el Estado a
través de los
municipios, estoy en
esa drea
ahora...”.(M.T.).

“...yo creo que por un
lado esta todo el tema
de los conocimientos, o
sea... todo el aspecto
como conceptual del
trabajo...”.(G.F.).

“...con un buen bagaje
también técnico cya?,
en términos de manejar
instrumentos que
permitan innovar en la
gestién social, innovar
técnicamente...”.(Instan
cia Empleadora
Prodemu).

Metodologicas

“..en un principio
de hecho nosofros
salimos como
Asistentes Sociales
era basicamente
relacionado con la
asistencialidad, 0
sea, era la atencién,
en principio tu sabes
mas antiguos que el
caso mio eran los
visitadores, era la
visita

domiciliaria...”.(H.Y.

).

“...una gran capacidad
para la elaboracién de
proyectos sociales,
evaluacion de estos, lo
que estamos deficiente
en términos
generales...”.(C.G.).

L)
*

Participativas

“...no es como los
afios que yo recién
egresé, el ftrabajo
era individual,
précticamente

individual  porque
eran muy pocos los
profesionales  que
habia...”"(V.R.).

“...capacidad de
liderazgo, capacidad de
trabajo en equipo, eso
béasicamente...”.(R.M.).

“...aptitud para ftrabajar
en equipo es una ruta
que se sondea
fuertemente en el
Sename porque esa es
una habilidad que tiene
que tener la gente que
entre acd...".(Instancia
Empleadora Sename).

Personales

“..pero para mi lo
fundamental es
tener la vocacion, el
querer ayudar al
préjimo, el querer
ayudar a la gente
mas necesitada y en
eso como te digo tu
vas a ser una
persona muy
frustrada en este
trabajo...”".(M.L.).

“...hay que tener como
harto espiritu critico e
iniciativa  porque hay
mucha,. y  también
creatividad porque tu no
puedes trabajar
solamente en casos que
se te den porque en
algun momento te van a
ser
monétonos...".(C.B.).

“...yo dirfa como en una
palabra presencia, no
achicarse por nada,
tampoco en ese sentido
ser creerse la
muerte..."..(Instancia
Empleadora Empresa
Privada).
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Desde el terreno de las competencias técnicas, la mirada tradicional se
encuentra fuertemente superada por las competencias profesionales requeridas
actualmente tanto desde la perspectiva de los/las profesionales como del
mercado laboral. La evolucién da cuenta de la profesionalizacion de Trabajo
Social, en que las competencias tradicionales — asistencialismo y promocién -
se desdibujan, para dar paso a competencias que permitan innovar en la

gestion y practicas sociales y técnicas, porque asi lo demanda el mercado
laboral.

Coherentemente con el actual escenario laboral, en el plano de las
competencias metodoldgicas, las tradiciones de competencias se han visto
superadas y ampliado su ambito de accion profesional. Hoy en dia, las
necesidades laborales son claramente precisables, con una fuerte tendencia
hacia el dominio y expertizaje de nuevas estrategias de intervencion en que se
prioriza el trabajo en torno a proyectos sociales., reconociéndose como una

competencia técnica de gran convocatoria.

Las competencias participativas se constituyen en un aspecto
fundamental en el repertorio de competencias profesionales de los/las
Asistentes Sociales. Junto con los actuales procesos de transformacion, las
competencias dadas desde la tradicion, que en su momento demostraron ser
vélidas, dan paso al reconocimiento de nuevas competencias ampliamente
relacionadas con el trabajo en equipo y en redes y con capacidades

comunicativas que se constituyen en elementos decisorios dentro del mercado
laboral.

Las compétencias personales no son la excepcion en este mundo de
transformaciones. Los nuevos requerimientos tanto en la practica laboral misma
como desde la mirada de las instancias empleadoras se resittan. Sin embargo,
aun en la actualidad coexisten y se validan competencias dadas desde la
tradicion que otorgan un grado de identidad historica a la profesion.
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En concordancia con lo anterior, las competencias tradicionaieg han sido
superadas por las competencias que se requieren en el sistema laboral actual.
Puntualmente, la atencién se centra en el dominio de un variado repertorio de-
competencias ligado al plano participativo y personal complementandose
armoénicamente con el dominio de dreas técnicas y metodolégicas, acordes con

las actuales necesidades.

Desde el analisis que precede, es posible sintetizar y precisar las
competencias profesionales necesarias para el desempefio laboral de los/las

profesionales, desde la opinién de los propios participantes del estudio:

COMPETENCIAS TECNICAS « CONOCIMIENTO DE PROGRAMAS Y
POLITICAS SOCIALES
e FOCALIZACION DE RECURSOS A
TRAVES DE FONDOS
CONCURSABLES
e CONOCIMIENTO EN CIENCIAS
SOCIALES
COMPETENCIAS METODOLOGICAS e DISENO, _IMPLEMENTACION Y
EVALUACION DE PROYECTOS
SOCIALES

e MODELOS DE INTERVENCION DE
CASO, GRUPO Y COMUNIDAD
ACORDES CON LAS DEMANDAS
ACTUALES

COMPETENCIAS PARTICIPATIVAS TRABAJO EN EQUIPO
CAPACIDAD DE LIDERAZGO

CAPACIDAD DE COMUNICACION

COMPETENCIAS PERSONALES CREATIVIDAD

INICIATIVA

TOLERANCIA A LA FRUSTRACION
AUTOACTUALIZACION

PROACTIVIDAD

® @& © © o (¢ o o
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Desde la mirada de las competencias profesionales, es posible analizarlas

utilizando el modelo propuesto por Mertens, quien se centra en competencias

basicas, genericas y especificas, como lo demuestra la siguiente matriz:

COMPETENCIAS

COMPETENCIAS
EMANADAS DESDE
LA TRADICION
HISTORICA DE
TRABAJO SOCIAL

COMPETENCIAS
REQUERIDAS
ACTUALMENTE A
LOS/LAS
PROFESIONALES
SEGUN SU
PERCEPCION

COMPETENCIAS
REQUERIDAS
POR EL
MERCADO
LABORAL
SEGUN
EMPLEADORES

Basicas

“..ahora que leen,
nada, por eso yo me
felicito de haber vivido
en el tiempo que yo
vivi, en el fiempo que
me eduque que era
bueno, por eso yo
tengo fundamento para
decir que no saben
nada y a mi que
siempre me ha gustado
el estudjo...”.(M.C.).

“..en cosas bdasicas,
como redacfo, como
escribo, como me
expreso, como me visto,
0 sea, como hago una
carta, si la carta esta
bien presentada  sin
faltas de ortografia,
para mi  eso es
basico..." (R.C.).

<>

Genéricas

“...la suerte mia sortee
Derecho Penal
entonces yo me
aprendi el cédigo penal
entero...

...Nos hacian a
nosotros derecho
procesal, derecho del
trabajo, doctrina
social...
...también
ramos como
puericultura, higiene
mental...”.(M.C.).

tuvimos

“...un buen manejo de
las tecnologias y
funcién de la
comunicacion, si bien
hubo alguna brecha
social que, una cosa
que se estj dando y
que es alarmante y
sobre el cual
trabajamos para un
poco mitigar, también
hay una brecha
digital...”.(C.G.).

“...capacidad de
trabajo en
equipo...”.(Instancia
Empleadora
Sename).

Especificas

“...la entrega directa de
un beneficio que te
reporta una necesidad,
una satisfaccién de una
necesidad transitoria,
€s0 yo creo es lo que
tradicionalimente ha
hecho Servicio
Social...”.(0.V.).

“..una cosa que la

practica me ha
beneficiado bastante
diria gue, y le
agradezco a la

universidad eso, es el
tema técnico...

...acé la elaboracién de
informes
sociales...”.(V.M).

L
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Refiriéndose a las competencias basicas, el escenario se construye en

torno a dos realidades:

e Por un lado, son claramente reconocidas y validada su importancia
desde la tradicion y desde el terreno practico de losflas Asistentes
Sociales, pero con escasa claridad sobre la intencionalidad dada desde
la formacidon académica; vy,

e Por otra parte, desde las instancias empleadoras no hay un
reconocimiento explicito como factores determinantes de insercion
laboral.

Dados los cambios del sistema social, las competencias genéricas
requeridas actualmente superan claramente a las provenientes desde la
tradicién. La mirada profesional y la mirada empleadora centran su atencién
sobre competencias de orden participativo y personal que superan las
competencias basicas y son parte de la generalidad de las profesiones, las que
cobran gran relevancia como competencias emergentes y coherentes con las
demandas laborales.

Al centrarse en las competencias especificas, éstas cobran importancia
por la diferenciacion y el grado de particularidad que otorgan a la profesion. En
este sentido, en la realidad actual, confluyen tanto las dadas por la tradicion —
asistencialidad - como las que se reconocen como requisitos actuales —
elaboracion de informes técnicos- . En consecuencia, ambas miradas se

constituyen en referentes que caracterizan histéricamente a la profesion.

Dado el anterior analisis, es posible sintetizar y precisar las competencias
profesionales necesarias para el desempefio laboral de los/las profesionales,
considerando la opinién de los propios participantes del estudio:
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Competencias Basicas

Responsabilidad
Ortografia y redaccion
Asistencia y puntualidad
Normas de buen trato
Lectura y escritura

Competencias Genéricas

e o o © @ & o o o

Trabajo en equipo

Manejo computacional
Capacidad de liderazgo
Capacidad de comunicacion
Iniciativa

Creatividad

Proactividad

Manejo de la frustracién
Autoactualizacion

Competencias Especificas

Elaboracion de Informes Técnicos
Asistencialidad

De tal manera, la insercion al mercado de trabajo tiene una directa

relacion con las competencias requeridas a los/las profesionales. En este

sentido, la atencidon de las instancias empleadoras se centra y otorga una

particular importancia sobre capacidades participativas y personales para

enfrentar el mundo laboral como factores que marcan diferencia entre los/las

profesionales.

“...ser empatico, es fundamental el buen caracter, la disponibilidad, el espintu de
servicio, eso no hay que perder nunca de vista, aunque la persona sea gerente de
recursos humanos el dia de mafiana, pero si pierde esa cualidad no le sirve trabajar en
el area, eso es lo fundamental, el poder compatibilizar con diferentes personas,
diferentes caracteres...”.(C.V.). Instancia Empleadora, Empresa Privada).
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Paralelamente al analisis realizado, la situacién se puede esquematizar y
graficar con referentes validos que emanan de las légicas y resultados
obtenidos con anterioridad. Asi, modo de complementacion se detalla lo
siguiente:

Competencias
heredadas desde
la tradicion
histérica de
Trabajo Social

~ -Transformaciones

Competencias

tecnolégicas 3

-Transformaciones roquerioas bpor o
£ \t) mercado laboral

econémicas _ i

-Transformaciones

sociales

Repertorio de
competencias
( profesionales
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» Caracterizacion General del Mercado Laboral de Trabajo Social en la
Sexta Regi6n

Dadas las actuales necesidades y condiciones laborales existentes en
el mercado laboral de la VI region, se estima, segun la percepcion de los
propios profesionales, que aproximadamente desarrollan su trabajo aqui
unos 400 Asistentes Sociales, los que se distribuyen en todas las areas del
guehacer laboral.

De acuerdo con los cambios manifiestos durante las ultimas décadas
y con la escasa oferta académica que ofrece la region, las plazas de trabajo
para los/las Asistentes Sociales han sido cubiertas por profesionales
provenientes de ofras regiones del pais, tanto de universidades

tradicionales, privadas e institutos profesionales

La realidad demuestra que, se reconocen dos tipos de insercion
laboral:

¢ Insercion Tradicional: se relaciona con ambitos o areas de intervencion

profesional y modalidades de contratacion tradicionales para la
profesion.

e Insercidbn no tradicional: se relaciona con nuevos espacios de
intervencion profesional y modalidades de contratacion.

Dentro del marco anterior y de acuerdo al tipo de institucion formadora,
se observa que tanto en la insercion tradicional como la no tradicional, lideran

los/las profesionales  titulados/as de universidades publicas, quedando
ejemplificado en la siguiente matriz:
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TIPO DE
INSERCION

UNIVERSIDAD
PUBLICA

UNIVERSIDAD
PRIVADA

INSTITUTO
PROFESIONAL

Insercién
fradicional

Justicia
e  Municipio
Gobierno
Regional
Gobernacion

Gobernacion
Seguridad Social
Salud

Municipio
Menores

e Justicia
e Hogar
Cristo

de

Intendencia

Salud

Educacién

Vivienda

Seguridad

Social

e Empresa
Privada

e Fuerzas

Armadas

Jusficia

Insercion
tradicional

no Consultora

Salud Privada
O.N.G.

A pesar de la fuerte presencia y posesionamiento dentro del mercado
laboral de profesionales titulados/as de Universidades Publicas, el nimero
de Asistentes Sociales formados/as en instituciones privadas se ha
multiplicado, factor que se relaciona con el aumento de la oferta de
pregrado, especialmente en el sector privado. No obstante lo anterior, la
insercién no tradicional se particulariza para las instituciones tradicionales.,

representando nuevos campos de ocupacion.

Si se consideran las transformaciones estructurales actualmente en
curso, éstas dan cuenta de una diversificacién de campos ocupacionales, en

los que se reconocen escenarios laborales tanto en el ambito publico como
privado.

“...yo caracterizaria el mercado laboral como bastante amplio y diverso. Veo que
hay hartas areas que se han abierto, organismos publicos, organismos privados,
lineas de proyectos, organismos que antes no trabajaban con profesionales se
han ido profesionalizando, tenemos dos ejemplos, instituciones que nunca habian
tenido profesionales han abierto una linea a profesionales...”.
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Sin lugar a dudas, y de acuerdo a la tradicion histc')rica‘ de Trabajo
Social, los campos ocupacionales estan fuertemente representados‘ en la
region por el ambito publico, en las &reas municipales y salud concentrando
un gran nimero de profesionales. Es decir, se mantiene la insercion laboral
clasica o tradicional. Como consecuencia el Estado sigue siendo el principal

empleador para los Asistentes Sociales.

“...veo el desempefio de las colegas y de los colegas, nuestros comparieros
basicamente en el sector publico, en salud, es decir, hospitales, consultorios, en
municipalidades, dentro de las municipalidades en departamentos sociales, Dideco,
también en salud, en departamentos de salud en las municipalidades mas
grandes...”.(H.Y.).

Sin embargo, desde el ambito privado, aunque en menor medida, se
han generado algunos puestos de trabajo, y la insercion laboral esta ligada
fundamentalmente a los servicios de bienestar de las empresas existentes

en la regién y a servicios de salud privados.

“...pero yo creo que debe ser infimo, no creo que sea relevante, yo creo que lo
fuerte aca es en municipalidades, el secfor privado debe ser seguramente la Fusat,
podria ahi haber algo, en [sapres, en AFP, claro, en algunas empresas
puntuales...”.(H.Y.).

Por otro lado, los campos de ocupacion para Trabajo Social en la
region se construyen y configuran en torno a dos realidades:

e Se han ampliado los campos ocupacionales y actualmente existen
nuevas areas de desempeno que se constituyen en areas no
tradicionales para la profesion.

“...hay hartas colegas trabajando en émbitos que no eran los usuales, cuando yo
egresé tanto en lo que es atencion privada, hacer hasta informes sociales de tipo

privado a colegas que trabajan haciendo proyectos, trabajan en la elaboracién de
proyectos...”.(B.Y.).
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e Se reconoce que alguna

s areas propias de Trabajo Social estan

siendo paulatinamente ocupadas por otras profesiones.

“...yo percibo que la carrera ya no es valorada como antes, hay ciertos campos
qgue lo estan cubriendo otros profesionales, por ejemplo, en el Poder Judicial bien

recientemente llamaron a concurso y

los cargos de recurso humano, el requisito

principal era que fueran contadores auditores, o sea los ambitos que antes eran

exclusivos del Asistente Social estan

siendo invadidos por contadores auditores,

por ingenieros comerciales, o por psicélogos laborales o algo asi...”.(M.V.).

Dada la realidad descrita anteriormente, dentro de este escenario, se

movilizan factores que inciden o co

profesionales y que se configuran de

ndicionan la insercion laboral de los/las

acuerdo a los siguientes aspectos:

FACTORES QUE CONDICIONAN LA
INSERCION LABORAL

FRAGMENTO

e Experiencia previa

"

...5i vienes recién saliendo no tienes
experiencia, si no tienes experiencia no
puedes optar a un trabajo y tampoco vas a
tener experiencia si no te dan la posibilidad de
trabajar...".(C.N.).

o Institucion de formacion de pregrado

*...ahora igual el hecho que uno salga de una
universidad ya mas tradicional te da mas
peso...".(M.P.).

e Tipo de relaciones

“..ahora casi fodo es por “pitutos”, o sea,
cuesta mucho encontrar un trabajo por tus
capacidades profesionales, es stper dificil,
generalmente tenis que tener un “pituto” para
entrar a trabajar y eso igual te desilusiona un
poco...".(A.M.).

¢ Edad

“...como requisito bdsico la edad, ser joven, en
algunas areas de trabajo es lo que te da mayor
puntaje para poder acceder a un
trabajo...".(C.N.).

» Tendencia politica

“..lo asocio a un cuento més politico, de
tendencia politica, pero de alguna u ofra
manera siento yo que es la dindmica que tiene
la regién...".(C.T.).

e Recursos econdmicos disponibles en
las instituciones empleadoras

“..sienfo que somos super insuficientes,
pasamos por un tema plata, que no se
contratan més, pero trabajo hay harto, por lo
menos en salud...”.(E.C.).

De lo anterior, la insercién lab

oral se vincula no solo con la adquisicion

de conocimientos, sino que, claramente la dindmica laboral se encuentra
condicionada por factores externos que sobrepasan el dominio de

competencias profesionales y que muchas veces son decisivos en las

contrataciones.
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Asimismo, las transformaciones estructurales han modificado las
relaciones contractuales dadas en la region han variado y han generado

consecuencias importantes para la profesion. Estas se configuran de la
siguiente manera:

TIPOS DE CONTRATOS DURACION fRAGMENTO

e Planta Indefinida “...soy de planta, yo trabajo hace

muchos afios afras, desde el afio
80...”.(C.V.).

e Contrata Un afio “...quedé como delegado de
libertad vigilada a
contrata...”.(C.G.).

e Honorarios Duracién del Proyecto “...acé yo trabajo a honorarios,
por proyecto, o sea, se acaba el
proyecto y yo, hay una, hay un
desfase...”.(A.M.).

Desde una primera mirada, coexisten paralelamente modalidades de
contratacion que generan condiciones opuestas de estabilidad laboral.
Gradualmente el contrato de planta, de mayor estabilidad, ha perdido fuerza y
ha sido desplazado por un nuevo escenario que otorga condiciones de
estabilidad relativas. Estas corresponden a las modalidades contrata y
honorarios, a través de la elaboracién e implementacién de proyectos sociales
emanados tanto de instancias publicas como privadas. Se suma a lo anterior la

disminucion de las plantas de trabajo que el Estado generaba como principal
oferente de empleo.

Lo anterior tiene fundamentacion en la opinion dada por los/las propios
profesionales:

“...pero igual es complicado porque en esto, para esta area es super dificil trabajar,
tienes que trabajar a proyectos, es dificil que tengas un contrato indefinido a no ser que
te consigas un trabajo de planta en algun servicio publico, en una
municipalidad...”.(A.M.).

“...hay una renovacion del Estado todos los afios .El Estado tiene una planta que es
muy dificil de aumentar, no es elastica, entonces, para que el Estado pueda llevar a
cabo sus necesidades tiene que mantener gente a contrata...”.(C.G.).
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Los proyectos sociales han emergido notablemente y se constituyen en una
tendencia que genera mayores posibilidades de empleabilidad para los/las
profesionales. Sin embargo, esta alternativa laboral genera condiciones poco
seguras de estabilidad por cuanto su duracion es temporal y los ingresos
econdémicos no satisfacen los requerimientos de los/las Asistentes Sociales.

“...hay mucho profesional que esta trabajando solamente en proyectos, es decir, que
no te da ninguna estabilidad ;sya?, y ademas, los ingresos, o sea, la remuneracién
tampoco es buena porque hay mucha demanda...”.(C.A.).

Dentro de este escenario regional, los/las profesionales ponen en practica
una gran diversidad de funciones dentro de su quehacer cotidiano. De lo

anterior se desprende lo siguiente:

¢ Dependencia del area o tipo de institucion en la que se insertan
laboralmente

“...pero yo dirfa que es tanta la multiplicidad de funciones que tenemos nosotros los
Asistentes Sociales que dependiendo del lugar donde este uno y del trabajo que
desarrolla al final tiene que irse adecuando a esas condiciones, entonces claro, hay
algunas herramientas que a veces son mucho mas utiles o mucho mas pertinentes
para un trabajo y que en otro tipo de trabajo no tienen nada que ver...”.(H.Y.).

e Complementariedad en el desempefio profesional siendo transversales
en cualquier drea de desempefio. '

"...que tengo una multiplicidad de funciones de diferente tipo. Yo atiendo publico, yo
trabajo con grupos de repente, por ejemplo con los adultos mayores, trabajo con
grupos, salgo a comunidades, presido reuniones de tipo provincial, me relaciono con

gente de otros servicios, me relaciono con Secrefarios Regionales
Ministeriales...”.(V.R.).
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Estas funciones son reconocidas por los/las profesionales y se sefialan en

la siguiente matriz:

FUNCIONES FRAGMENTO

Asistencialista “...se [{trabaja con programas que ha impartido Ila
Municipalidad como Ila beca municipal y entregamos
asistencialidad...”.(C.B.).

Coordinadora “..a mi me corresponde coordinar y dirigir lo que
corresponde, la parte comunal pero que dice relacién con los
directores de departamentos, me corresponde dirigir el
programa, para eso coordino para que ejecuten. ...".(O.V.).

Admiinistrativa “...comparto mas o menos el 50% de mi trabajo con las
funciones administrativas del hospital, yo soy subdirectora
administrativa, tengo una delegacion de funciones pero, yo en
mi, mi contrato es de Asistente Social...”.(M.A.).

Planificadora “...es un trabajo digamos en esta primera etapa, este mes y el
mes pasado nos abocamos a fodo lo que es el frabajo de
elaboracién, disefio y elaboracién de mobdulos de
trabajo...".(C.N.).

Educativa “...ademds lo que estamos haciendo ahora que son charlas
gue se hace labor educativa grupal sobre diferentes temas, el
tema que por ejemplo este afio trabajando con diferentes
grupos es sexualidad responsable...”.(E.Y.).

Gestionadora “...se crean nuevos beneficios, convenios, hay bueno
convenios de salud que uno tiene que administrar, convenios
colectivos con isapres...”.(M.S.).

Durante las décadas anteriores, el mercado laboral de la sexta region,
representd un campo poco explotado para la profesion. Lo anterior se modifico
paulatinamente en la medida en que fueron ingresando mas profesionales y

comenzaron a ocupar rapidamente los puestos de trabajo existentes.

“...durante la década del ochenta diria yo fue, esta zona fue de mucha oportunidad laboral para
los Asistentes Sociales, de hecho hubo mucha gente de otras regiones que llegaron a trabajar
acd, aqui hay hartos profesionales que vinieron de ofros lados...”.(E.Y).

Sin embérgo, hoy en dia esta realidad ha cambiado. Desde la perspectiva
de los/las Asistentes Sociales, el mercado laboral regional se encuentra

saturado y con menores posibilidades de obtener un empleo que satisfaga sus
necesidades.

“...aca, esta super saturado, asi es que alguien que esta recién buscando pega, yo no
sé cuanto se demorara en encontrario, yo diria que hay mas profesionales de lo que se
necesitan para la realidad de hoy en dia...”.(M.J.).

“...el mundo laboral, para el Asistente Social estd saturado como para otros
profesionales esta saturado...”.(C.N.).
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Asi entonces, lo antes mencionado tiene fundamentacioén en:

N

e Los puestos de trabajo con condiciones laborales estables son ocupados -
por profesionales que han ejercido la mayor parte de su vida laboral en
ellos, existe escasa movilidad laboral y por lo tanto, las oportunidades

para los nuevos profesionales se ven minimizadas.

“...los colegas que estan en sus pegas estan “apitutados” y “apemados” y de ahi no
los sacas pero ni con nada del mundo, hasta que se jubilan...”.(R.M.).

e El mercado ofrece mayores oportunidades laborales, en empleos
estacionales, menor remunerados y por ende, con menos condiciones de
estabilidad laboral.

“...pero el mercado laboral que no te da ninguna estabilidad digamos, boleteando
en proyectos y programas ya, pero eso no te da ninguna estabilidad y no te da
posibilidades de proyectarte hacia el futuro ya...".(R.M.).

¢ Lademanda de Asistentes Sociales es variable, por lo cual, se presentan
periodos de cesantia.

“...cuando la demanda no siempre es lo que los colegas quieren porque por lo
general ahora se esta frabajando en base a proyectos, y los proyectos tienen
duracion que son deficientes y cortas por lo general, entonces el colega o la colega
vuelven a quedar cesantes, es como una cesantia ciclica, es por ciclos, de repente
hay un boom de demanda de trabajo para Asistentes Sociales y de repente nos

estancamos, nadje necesita Asistentes Sociales y yo empiezo a ver que desfilan
colegas...”.(V.R.).

e La oferta de Asistentes Sociales titulados que buscan empleo sobrepasa
la oferta de puestos de trabajo existentes.

“...la oferta digamos de trabajo es pero altisima ;ya? y todos con muy buenos

curriculum, diplomados, diplomados en el extranjero inclusive pero las posibilidades
de trabajo cada vez se reducen més..."”.(M.P.).

e Surgen como wuna importante fuente laboral los reemplazos,
constituyéndose a su vez, en un medio de insercion laboral para los/las
profesionales recién egresados/as.
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“...yo hace poquito que sali pero estaba sumamente asustada porque sabes que
claro recorri pero por todas partes, publico, privado, pero no me habia 3alido nada
pues y por suerte toqué este reemplazo que fue super espontaneo, fue algo que yo
no me lo esperaba tampoco...”.(P.R.).

¢ Reduccién progresiva del mercado laboral debido a la oferta proyectada
de profesionales que egresan en los afos venideros de Institutos
Profesionales y Universidades Privadas que ofrecen la carrera en la
region.

“...1a cuestion es como bastante refiida la cosa y mas aun que aqui esta Inacap que
realiza digamos, tienen la carrera de Trabajo Socia...l

...y eso obviamente que va a generar una mayor oferta ya y por lo tanto las plazas
de trabajo se van a ver mas, mas con mayores dificultades para poder
acceder...”.(M.P).

e Dentro de esle contexto, la gran oferta existente y el aumento de
profesionales titulados/as de Institutos Profesionales, que acceden a
ofertas de empleo de menor rango y remuneracion, incide
considerablemente en la disminucidn del nivel de remuneraciones para el
colectivo de Asistentes Sociales.

“...de hecho ya la carrera de Servicio Social no es meramente profesional, también
la dictan los Institutos. Yo te dije que hice clases en el Inacap y si tu me dices, tu
veias la malla curricular y no tenia nada que ver con la malla curricular de una
Universidad, entonces, pero, sin embargo, esa gente sale y también encuentra

trabajo y es un profesional que si ademas es joven, es mano de obra
barata...”. (C.N.).

e Dentro de la generalidad del contingente de profesionales existe un nivel
de remuneraciones gue no entrega garantias laborales.

“ ..me estén pagando por una jefatura de programa una asignacioén ¢no es cierto? y
que eso aumenta un poco el ingreso pero no es tanto tampoco...”.(R.M.).

¢ Inexistencia de organizacién gremial lo que se traduce en falta de
consenso y de voz en la defensa de los derechos laborales de los/las

profesionales y de una instancia que regule el ejercicio de la profesion.

“...nosotros no estamos un gremio, ni en colegio, entonces no tenemos fuerza y
eso es lo malo, lo que pasa acé a nivel de la sexta regién es eso, no tenemos

fuerza como para venir a exigir que se aumente el cupo de profesionales Asistentes
Sociales...”.(K.V.).
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o Existencia de un considerable contingente de profesionales realizando
labores de docencia en Universidades Privadas e Institutos Profesionales
de la region.

“...yo también he hecho clases en Trabajo Social en Inacap en Politicas Sociales y
Metodologia también, estoy postulando ahora en el Sanfo Tomas...".(C.N.).

“ ..realizo eventualmente labores de docencia, es muy basico lo que hago en el
ramo de introduccion al trabajo social en el Aiep...".(C.G.).

e Debido a las caracteristicas de su economia — principalmente en relacién
con el sector agricola — presenta campos de accién poco abordados por
la profesion, aun cuando posee un gran capital productivo y humano.

“...ahi existe una agricultura que permite ocupar la mano de obra durante una gran
temporada del afio, existen grandes empresas y yo creo que es interesante, creo
que la sexta region es un campo por abordar...”.(C.G.).

» Competencias Profesionales, Formaciéon Profesional de Pregrado y
Mercado Laboral

Los inicios de la formacion profesional en Trabajo Social datan desde la
creacion de la primera escuela “Dr. Alejandro del Rio”, en 1925. Desde ahi en
adelante, el numero de instituciones, a nivel nacional, ha crecido
considerablemente, encontrandose en la actualidad dentro de la oferta

académica universidades publicas, privadas e institutos profesionales que
imparten la carrera.

Cada centro de formacion entrega una diversidad de contenidos,
herramientas técnicas y repertorio profesional, que tiende a diferenciar a sus
titulados/as, otorgando un sello distintivo en el quehacer laboral de cada

profesional. Sin embargo, presentan caracteristicas comunes:
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o Entregan una visién global de la realidad y un conjunto determinado de

competencias aplicables dependiendo del ambito de insercion laboral.

“...esa vision macro es un poco lo que hace la diferencia porque uno de repente eso
hace que no te pierdas en lo “chiquitito”, tienes una vision como mas global, yo creo
que esa es la principal caracteristica de la educacién superior o deberia serlo, el poder
ubicarse rapidamente uno en cualquier lugar, el saber hacer opiniones...".(B.Y.).

¢ Mediante el proceso educativo que imparten, construyen y otorgan
conocimientos y habilidades basicas para desenvolverse en el medio
laboral. Por consiguiente, las contingencias y demandas del contexto
profesional obligan a la autoactualizacion permanente que asegure la
permanencia y la insercion en el mercado laboral.

“...uno va aprendiendo en el mismo trabajo, porque la universidad, como que fte
ensefian un barniz general de los temas, pero tu no profundizas en nada...”.(M.A.).

“...sales de la Escuela y ves que en realidad lo que aprendiste te sirve, es como un
pequerio piso no mas, pero te vas perfeccionando afuera, aprendes mas afuera y en un
mes de trabajo aprendes todo lo que en realidad pudiste haber aprendido en cuanto,
en 5, 4 arios de universidad, es mi opinién muy personal...”.(R.M.).

e Otorga una gran diversidad de saber de multiples areas de desempefio
laboral y no da lugar a la especializacion.

“...es que es demasiado amplia la carrera de Trabajo Social, de repente uno se
angustia y dice pero no se, se un poquito de cada cosa , se un poquito de vivienda, se
un poquito de salud, se un poquito de justicia, el area legal, se un poquito de cada cosa
y no soy especialista en nada, de repente viene como la angustia pero, hay que ir de a
poco informandose, es demasiado importante la formacién...”.(M.S.).
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Considerando lo anterior, el anélisis se centrara en el modelo_de Bunk,

que se platea en la siguiente matriz.

COMPETENCIAS

COMPETENCIAS
REQUERIDAS POR EL
MERCADO LABORAL

SEGUN EMPLEADORES

COMPETENCIAS
ENTREGADAS POR LA
FORMACION
PROFESIONAL

Técnicas

“...que sea experta en algunos
temas y para eso hay que
estarse perfeccionando
permanentemente, porque
esta cosa es bastante
dinémica...".(Instancia
Empleadora Empresa
Privada).

“.todo lo que tuve de
psicologfa, sociologla, que
fueron varios aflos dentro de
la carera  que fuve ramos
asociados al tema, también,
muy, muy interesante y que
ademés me dejaron muy bien
motivada como para seguir
después haciendo
cursos...".(M.M.).

Metodologicas

!

“...en el tiempo que trabaje en
organizaciones comunitarias,
me sirvi6 bastante el trabajo
que hice con grupos y todo lo
que estudie en el nivel de
grupos en la universidad,
porque ahi tuve que trabajar
con todas las organizaciones
comunitarias de la comuna...
...y en la atencién de caso en
todo lo que tiene que ver con
las técnicas de apoyo, y en lo
que tiene que ver con la
confeccion de
proyectos...”.(M.F.).

Participativas

“..aptitud para ftrabajar en
equipo es una ruta que se
sondea fuertemente en el
Sename porque esa es una
habilidad que tiene que tener
la gente que entre
acd...” (Instancia Empleadora
Sename).

“..mi practica fue
fundamental, en donde yo me
contacté mucho con la gente,
donde aprend/ a tratar con la
gente, sobre todo con jévenes
y con nifios, y ha sido
bastante ayuda para mi
trabajo...”.(M.R.).

Personales

“..tener esa capacidad de
decir mire yo no conozco esfo,
quiero aprenderlo y es un
poco  eso, de repente
encuentro que la gente se
apoca rapidamente y su perfil
se gasta
demasiado...”.(Instancia
Empleadora Empresa
Privada).

‘desarrollar

“...todos esfos elementos que
nos entregan los talleres de
desarrollo personal, es super
bueno, stiper bueno, sya?. El
todas estas
capacidades, de entender un
poco al otro, la
asertividad...”.(X.R.).

% No se mencionan competencias para este item.
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Las competencias técnicas son necesarias y reconocidas para
desempenfarse exitosamente en el mercado laboral, en términos de manejar y
dominar ciertos conocimientos que facilitan la insercién dentro del escenario del
trabajo. Estas competencias resultan recurrentes e indispensables dentro de la
formacion académica, por cuanto, constituyen uno de los pilares de la formacion
de pregrado en la actualidad. Sin embargo, el énfasis dado varia de una

institucién a ofra, siendo el nilcleo central el saber basado en las ciencias
sociales.

Diferente es el escenario de las competencias metodologicas en que no
son reconocidas como requisitos para el mercado laboral. La realidad laboral
actual centra su interés en la necesidad de contar con profesionales flexibles y
estrategias de intervenciéon menos estructuradas, que sean aplicables y se
adapten a cada realidad en particular, lo que refleja la dinamicidad con que se
mueve el mercado laboral. Por su parte, estas competencias dan sentido al
quehacer profesional de los/las Asistentes Sociales en la medida en que
permiten o facilitan la intervencion social, de ahi su importancia dentro del
curriculum académico.

Las competencias participativas son trascendentales dentro del quehacer
de Trabajo Social. Cada dia el mercado laboral apuesta por profesionales que
se manejen en ésta area. No obstante lo anterior, desde la mirada académica la
formacion profesional de los/las Asistentes Sociales centra sus mayores
apuestas en competencias de orden técnico y metodolégico, sin intencionar
explicitamente las competencias participativas. En este sentido, estas
competencias se potencian desde las practicas profesionales o desde las
practicas laborales mismas.
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La evidencia demuestra que las competencias personales, si bien es
cierto, su naturaleza esta constituida por la personalidad misma del sujeto, los
esfuerzos por entregar herramientas que intencionen estas competencias desde
las instituciones de formacién profesional son esporadicos, salvo algunos
talleres de desarrollo personal, y al parecer existiria un vacio sobre este
aspecto. En consecuencia, los/las profesionales que se enfrentan al mundo
laboral deben desarrollarlas, practicarlas y en definitiva potenciarlas desde el
propio ambito de trabajo, si se considera que se constituyen en repertorio
basico para el desempefio profesional.

De esta manera, las competencias dadas por la formacién profesional de
pregado se sefalan en la matriz siguiente:

Competencias Técnicas « Ciencias sociales

Competencias Metodoldgicas e Metodologia de intervencién de caso,
grupo y comunidad acordes con las
actuales necesidades

o Diseiio, implementacion y evaluaciéon
de proyectos sociales

Competencias Participativas e Manejo de relaciones interpersonales
Competencias Personales e Empatia
Asertividad

En tal sentido, hoy en dia, la insercion al mercado laboral otorga primacia
a competencias participativas y personales en que dentro del curriculum de la
formacion de pregrado no se encuentran ampliamente abarcadas, mas bien
ligada a la realizacion de las practicas profesionales de los/las Asistentes
Sociales. El énfasis esta dado hacia competencias técnicas y metodolégicas

que otorguen un gran expertizaje en el dominio del conocimiento y de
estrategias apropiadas de intervencion.

“...el tema del manejo con los lideres, todo ese tipo de situaciones, es casi una
cuestion inersica, tu manejas todo esto con la gente, una cuestién de sentido comdn,
no tienes nada de informacién, nada que te haya formado y te de como seguridad de
que lo estas haciendo bien, que te indique comq yn camino...”.(V.M.).
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A pesar de lo anterior, la formacion de pregrado, si bien es cierto, situa su
interés mas bien dentro del espectro de competencias técnicas Y
metodolégicas, también presenta carencias en este séntido. La evidencia
sefala que estas competencias muchas veces no son enfatizadas desde la
formacién académica, lo que obliga a los/las profesionales a adquirir estas
competencias desde el terreno o por medio de capacitaciones profesionales. Lo

anterior se fundamenta en los siguientes discursos:

COMPETENCIAS AREAS O TEMAS FRAGMENTO

e Técnicas e Politicas Sociales “...yo creo que eSO es una cosa
que hace falta, tener, centrarse
mas en lo que son las politicas
publicas, investigar mas, hacer
mds estudios, no se pues, debiera
haber un cambio, especializar por
lo menos 2 semestres en lo que
coresponde a la  politicas
publicas de manera que Asistente
Social entienda de donde vienen
los fondos...”.(0.V.).

e Técnicas e Elaboracién “..yo lo que me acuerdo de mis
Informes Técnicos | afios cuando sali que aprendl a
hacer informes sociales en la
practica profesional, a mi en mis
afios de estudio nunca nos
enseflaron a hacer un informe
social...".(P.R.).

Sin desmerecer los elementos tedricos conceptuales y metodolégicos que
entrega la formacion de pregrado, dentro de la formacion profesional un
elemento clave esta constituido por el proceso de practicas profesionales
integradas dentro del curriculum académico en la medida en que permiten

posesionarse de una vision méas global al ser un espacio de integracion directa
de teoria y realidad social.

“...yo creo que la formacién es un apoyo super importante, pero es como el cincuenta
por ciento y el otro cincuenta por ciento es lo que ti vas aprendiendo en la préctica, por
que en realidad ahi una va puliendo las técnicas aprendidas, y las va poniendo en
practica, y vas viendo lo que te acomoda mas, lo que te acomoda menos...”.(N.B.).

Desde la revision de las competencias, tanto requeridas por el mercado

laboral como las entregadas por la formacién profesional, el andlisis se centrara
considerando el modelo de Mertens:
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COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS
REQUERIDAS POR EL ENTREGADAS POR LA
MERCADO LABORAL . FORMACION
SEGUN EMPLEADORES PROFESIONAL
Basicas < <
Genéricas “...tener algunas caracteristicas | “...la parte te6rica es un gran
de Iider...".(Instancia | aporte para entrar a trabajar, 0

Empleadora Empresa Privada). | sea, ti no puedes entrar a
trabajar de la nada, tienes que
tener algtn conocimiento tedrico,
algo que en el fondo fte
fundamente lo que i vas a
ejecutar, tu trabajo con la gente,
las tecnicas que te ensefian
obviamente son necesarias para
el trabajo...”.(M.R.).

Especificas < “...diria yo, no incide mucho la
formacién profesional en el
trabajo, salvo unas cosas como
los informes sociales...".(M.A.).

< No se mencionan competencias para este item.

Coherentemente con las nuevas necesidades y demandas laborales, las
competencias basicas no se reconocen dentro de la formacién profesional.
Particularmente solo se admitirian como potenciadas las habilidades de lectura,
adquiridas en etapas previas, como parte del necesario proceso de constante
busqueda de conocimientos en el pregrado, en contrariedad con el punto de
vista de los empleadores en que no se mencionan y por lo tanto, se encuentran
ampliamente superadas. Asi, dentro de este contexto — intensa blsqueda de
mayor y de mas amplia competencia socio profesional — éstas han perdido
protagonismo, aun cuando son la base del conocimiento. En tal sentido, el
dominio de competencias de orden genérico y especifico, dentro del repertorio
profesional, supondria el manejo de competencias como la lectura, escritura y

ortografia, quedando ligadas a la preparacion previa dellla profesional dentro
del ambito académico.

Dentro de las competencias genéricas, si bien es cierto que, traspasan
las fronteras de la profesion, en el actual contexto los discursos se orientan por
rutas distintas. Por un lado, y como ha sucedido tradicionalmente, la formacién
de pregrado manifiesta su excelencia académica construyendo competencias
desde la logica conceptual o tedrica, es decir, desde el conocimiento, mientras
que, por otra parte, el mercado laboral condiciona sus requerimientos bajo el
parametro de competencias emergentes, ligadas especialmente a habilidades
de participacion y puesta en practica de destrezas de indole personal.
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Desde otra logica de analisis, la vision desde el mercado Iaporal deja
ausentes a las competencias especificas dentro de los requerimientos actuales.
Se suma a ello la importancia otorgada por la formacion profesional sobre
habilidades propias del devenir histérico de la profesion y que marcan un sello
distintivo especificamente ligado a la elaboracion de informes sociales y como

elemento que ademas validad a la profesion.

Desde el analisis que precede, las competencias entregadas por la
formacion profesional se sintetizan y agrupan en la matriz que se presenta a

continuacion:

Competencias Basicas « No se mencionan explicitamente

Competencias Genéricas e Conocimiento tedérico en ciencias
sociales

Competencias Especificas e FElaboracion de Informes Técnicos

b

» Competencias Profesionales de Trabajo Social demandadas por el

Mercado Laboral en la VI region

De acuerdo a las caracteristicas del mercado laboral de la VI regién, éste
platea para los/las profesionales la necesidad de poseer un amplio repertorio de
competencias profesionales para enfrentar las demandas que emergen dentro
de este contexto. Es asi como en este escenario, la convocatoria se centra en
profesionales expertos y que dominan de manera exitosa las particularidades
de su quehacer laboral.

“...pero si se ve que en términos concretos lo que requiere y precisa son buenos
profesionales, buenos profesionales no en el sentido de iluminados de aula, si no, que
en el sentido del ejercicio y en la disposicion que se tiene que tener frente a la

digamos, a ftu pega y al mismo trabajo que de alguna u otra manera estas
desarrollando...”.

Indudablemente, estas exigencias emanan tanto desde el &mbito publico
como privado, y se manifiestan y adquieren dinamicidad en la medida en que
surgen nuevas necesidades y demandas desde el mercado laboral.
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Asi entonces, considerando el modelo de Bunk, las competencias

actualmente requeridas por el mercado laboral de la VI region se precisan y

analizan a continuacion:

COMPETENCIAS INSTANCIA INSTANCIA
EMPLEADORA SECTOR | EMPLEADORA SECTOR
PUBLICO PRIVADO
Técnicas “...si es un supervisor que va| “...términos de gestion, y yo
a supervisar por ejemplo|creo que falta, falta bastante
programas ligados a | en términos de administracién,
adolescentes inculpados de | conocimientos contables que
infringir la ley esa persona|sean bdsicos, entonces esas
tendrd que tener experiencia | hemramientas para
en esa drea, | administracion yo creo que
capacitacion...”.(Sename). todavia estén muy por debajo
de las exigencias que requiere
hoy en dia el mercado, ya sea
pablico o privado, porque
nosotros a lomejor el dia de
mafiana nos va a reemplazar
un ingeniero...”.(C.V.).
Metodologicas < o
Participativas “...capacidad de liderazgo |“...el poder compatibilizar con
...".(Sename). diferentes personas,
diferentes caracteres...
C.V.).
Personales “..empatia... “..ser una persona
...alta  tolerancia a la|dinamica...”.(C.V.).
frustracion...”.(Sename).

-

< No se mencionan competencias para este item.

Coincidentemente, tanto desde el punto de vista publico como privado, los
requerimientos de competencias técnicas se situan en la incorporacion y
manejo de conocimiento como factor central que respalde y avale el buen
desemperio laboral. No obstante lo anterior, la atencion actual supera los
conocimientos en ciencias sociales y se desplaza hacia nuevas areas, que en la
medida en que se dominan, abren nuevas alternativas o campos de trabajo
para los/las Asistentes Sociales.

En términos de competencias metodologicas, explicitamente no se
mencionan, es decir, no hay un reconocimiento, quedando superadas por las
demas competencias.
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La tendencia actual, situa a las competencias participativas y personales

como indispensables para los/las Asistentes Sociales. Fuertemente, la realidad
sefala que junto con poseer y demostrar el dominio de un conjunto de
conocimientos, factores participativos y personales hacen del desempefio de
los/las profesionales una labor integral, ain cuando no se reconocen como

intencionados por la formacién de pregrado.

De esta manera, que el mercado laboral — publico como privado - ha
resignificado competencias técnicas plantea y valida nuevas exigencias y
competencias que no sélo pertenecen a los/las Trabajadores Sociales y que
surgen para dar respuesta a un mundo en transformacion.

Desde este punto de vista, considerando el analisis basado en el modelo
de Bunk, las actuales demandas del mercado laboral se situan en los siguientes
ambitos:

Competencias Técnicas » Conocimiento en ciencias sociales

e Conocimiento en administracion vy
aspectos contables

¢ Conocimiento en tecnologia y
computacion

Competencias Metodoldgicas + No se mencionan

Competencias Participativas e Capacidad de liderazgo

Trabajo en equipo interdisciplinario y
multiprofesional

Habilidades comunicacionales

Capacidad de adaptacién a los cambios
Proactividad

Iniciativa

Creatividad

Competencias Personales

De acuerdo con lo anterior, hoy en dia el mercado laboral, exige nuevas
competencias las cuales trascienden las fronteras de la profesion, por lo tanto,
deben ser adquiridas. Asi, en consecuencia, las competencias profesionales
reconocidas por las instancias empleadoras se conforman en factores

diferenciadores dentro del gran espectro de profesionales que intentan
insertarse en el mercado laboral.

Otro punto de vista es el que plantea el analisis desde la perspectiva del

modelo de andlisis de Mertens que se presenta en la siguiente matriz:
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COMPETENCIAS INSTANCIA EM{’LEADORA INSTANCIA
SECTOR PUBLICO EMPLEADORA SECTOR
PRIVADO
Basicas < L
Genéricas “...se requiere un profesional | “...yo encuentro que hoy en

Asistente  Social comprometido|dia todos Ilos Asistentes
también, comprometido con estas, | Sociales deben trabajar como
con esta linea | pequerios empresarios...

digamos...".(Prodemu). ...por eso ftenemos que tener
algunas herramientas basicas
de administracién y en eso
hemos sido aufodidactas la

mayoria que estamos

trabajando . en las

empresas...”.(C.V.).
Especificas <> <

-

< No se mencionan competencias para este item.

Bajo esta logica de analisis, la mirada empleadora se centra dentro de las
competencias genéricas. La evidencia senala crecientes requerimientos en las
areas del conocimiento, pero, ademas de un amplio saber en ciencias sociales,
la atencidbn se desplaza también a conocimientos tecnoldgicos, de
administracion y contables, conjugado con habilidades participativas vy
personales. Por lo tanto, en la medida en que éstos conocimientos pasan a
formar parte del repertorio de competencias profesionales de los/las Asistentes
Sociales, esto, facilita y asegura su insercion laboral.

En sintesis, considerando en analisis obtenido a través del modelo

planteado por Mertens, las demandas requeridas para los/las Asistentes
Sociales de la VI regién son las siguientes:

Competencias Basicas No se mencionan

Competencias Genéricas Conocimiento en ciencias sociales

Conocimiento en administracion y aspectos contables
Dominio de habilidades comunicacionales
Compromiso

Asertividad

Liderazgo

Trabajo en equipo

No se mencionan

e |® ¢ @ o @ o @ o

Competencias Especificas
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Asi entonces, lo anterior se puede graficar en el mapa conceptual que

aqui se da a conocer:

p‘,v W
‘7 Repertorio de \\‘1
i competencias ’;\
{ { profesionales !

-Insercion laboral
exitosa

-Amplitud de
campos laborales
-Mayor
satisfaccion de
demandas

IalhAaralas

Laboral

» Competencias Profesionales, Necesidad de Formacién Profesional,
Mecanismos de Actualizacion y Mercado Laboral

La actual realidad de los/las profesionales que en estos momentos se
desempefian en los diferentes ambitos del quehacer laboral en la VI region
sefiala que existe una necesidad sentida de formacion profesional en diferentes
niveles de especializacion. Cada contexto laboral va demandando una
permanente actualizacion de los conocimientos, debido a la rapida
obsolescencia de estos ultimos, lo que dice relacidn con la velocidad de
cambios y transformaciones estructurales constantes que se manifiestan en la
sociedad.

“... eso es super importante porque las necesidades de formacién son permanentes, yo
creo que el mundo esta cambiando tan rapidamente que si tu te dejas de formar y de
actualizar derechamente te quedas en el montén...”.(C.G.).
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Dado lo anterior, basicamente las necesidades de formacién profesional

de los/las Asistentes Sociales presentan tendencias claras y apuntan a

capacitarse en las siguientes dreas o tematicas especificas:

Areas de
desempeiio
profesional

Areas o teméticas

Fragmento

Intendencia

Mediacién / Planificacién
Social

“...me encantaria ver algo de mediacién y algo
de proyectos, evaluacion y elaboracién de
proyectos, porque tengo algo, pero, no es lo
que yo practiqué, yo tengo un frabajo como
stper esquematizado...”.(B.Y.).

Gobernacion

Planificacién
Desarrolio Local

Social /

Informética

Sistematizacién

“...el tema que yo creo que es re importante
es el de formulacion y evaluacion de
proyectos sociales, yo creo que en €so varios
de los colegas de los que estamos aca al
menos estamos en déficit...

“...el tema de gestién en desamrollo local, eso
es como bien atingente acd a Ia
zona..."(H.Y.). Gob. Pichilemu.

“...la necesidad de capacitarnos en algunas
dreas que yo personalmente me siento como
deficitaria, por ejemplo, en la
informatica...”.(V.R.)

ver

“.lo que tenga con

sistematizacién...”.(B.G.).

que

Municipios

Legislacién Familiar

“...a mi me encantaria justicia, en todo lo que
es la ley de filiacién, bueno, lo que es la ley de
violencia intrafamiliar, lo que tiene que ver, lo
que tiene que ver con los derechos del
nifio...".(MF). Municip. San Fernando.

Salud

Trabajo Social
Grupo y Comunidad

“...a mi me gustaria en area familiar, si, me
gusta en general, me gusta mas el trabajo de
grupo, de grupo, con la familia, reunir
redes...".(P.R.). Hosp. Nancagua.

Educacion

Planificacion Social

“...fijate que se necesita fuerte una formacion

en hacer proyectos...”.(R.C.). Corp. Educ. San
Fernando.

Fuerzas Armadas

Mediacién / Trabajo Social
con Familias

“...me gusta mucho el area de tratamiento de
Caso, el tema familia...

...me gusta mucho la mediacién familiar, as/
es que en eso si me capacité los dltimos afios,
en familia, derecho de familia, mediacién,
ahora voy a hacer algo de programacion
neurolinguistica...”.(E.Y.).

Carabineros Rancagua.

Empresas

Administracién
Bienestar / Gestion

de

“...todo lo que es gestion y herramientas de
bienestar..."”.(C.V.).

Empresas Agrosuper.

Vivienda

Desarrollo  Regional /
Desarrollo Local 74
Participacién Social

“...me interesa el tema del desarrollo local,
desarrollo regional, participacién, ciudadania,
podria ser en administracién pablica...”.(M.A.).

Justicia

Legislacién Familiar

“...en lo que tiene que ver con relaciones de
pareja...".(M.P.). Corp. Asist. Judicial
Rancagua.

Prodemu

Trabajo Social
Comunitario / Planificacién
Social / Reforma Procesal
Penal

“...a mi me infteresa mas que nada el area
planificacion, a mi me gusta el tema
comunitario y el otro tema que me interesa es
el tema reforma procesal penal...".(A.M).
Rancagua.
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Servicio Politicas Sociales /| “...los cambios que hay en vivienda, la nueva
Impuestos Legislacion Familiar ley de vivienda que implica harto cambio, de la
Internos mediacién_que ahora, que con los tribunales

de familia se va a requerir harto, qué pasa con|
la reforma a la justicia...”.(M.S). -

Hogar de Cristo | Mediacién / Legislacion|“...a mi me gusta el area menores, me gusta
Familiar el 4rea menores...

...todo lo que es mediacién, por tuiciones, el
tema de maltrato, pero no el malfrato...”.C.G.).
San Fernando.

Instituto de Seguridad Social “...la parte mia es seguridad social, que eso
Normalizacién es lo que més me gusta...".(C.V.). Rancagua.

Provisional

Consultoria Intervencién Profesional | “...Jo que mas falta hace es intervencioén, es

metodologia de intervenciéon en el ambito
social...".{A.M).

O.N.G.s Trabajo en red / Recursos | “...bueno mi &reas en este minuto es el
Humanos / Gestién fortalecimiento de redes, que un poco hace el
desarrollo comunitario, algo también sobre
recurso humano, el tema de gestién en el
ambito profesional...”.(C.V.).

Dentro de las areas de interés, en cuanto a formaciéon profesional se
refiere, confluyen dos escenarios distintos:

» Necesidades dependientes de las demandas que plantea el area en la
cual se desenvuelven laboralmente

“...yo creo que todo depende un poco de las demandas de cada empresa...”)C.V.).

¢ Motivacion ligada a necesidades, intereses o gustos personales de cada
profesional.

“..de hecho yo estoy siempre buscando por mi cuenta, por una cuestién
personal...”.(E.Y.).

Sumado a lo anterior, otro importante elemento es el que sefiala que
estas necesidades no son momentaneas, sino dindmicas, en tanto, se van
dando, durante el transcurso de la vida laboral. Esto indica una estrecha
relacion “formacion profesional-competencia profesional’, en la medida en que
al estar mejor capacitado el/la profesional, deberia, por consiguiente, ser mas
competente en su desarrollo posterior dentro de su puesto de trabajo.

ﬂ

en realidad nunca terminas de aprender, necesariamente te tienes que ir
actualizando en todo ambito permanentemente...”. (A.M.).
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Si bien es cierto que las necesidades de formacion son una realidad en el
contexto laboral en que se desarrollan los/las profesionales, también es cierto }
que junto con ellas coexisten también obstaculos que dificultan en gran medida
las oportunidades de 6apacitacic’>n. La disminucién de las posibilidades de
realizar un trabajo de mejor calidad, esta asociada a obstaculos relativos a
factores de indole académico, econdmico, geografico y laboral que superan la
disposicién y el deseo de capacitacion de los/las Asistentes Sociales.

Tipo de obstaculos Fragmentos
Académico “...pero no nos resultd, el problema de nosotros es que como
no hay Universidades..."(P.C.).
Econbémico “...yo creo que es necesario pero, a la vez complicado de
implementar, tal vez por un tema de costfos...”. (A.M.).
Geografico “...veo que en Rancagua hay super pocas posibilidades de

especializacion, nada, ahora hay una universidad que tiene la
escuela de Trabajo Social, la universidad de Rancagua, pero no
he visto que hayan, hayan cursos de capacitacién y lo otro es ir
a Santiago pero no queda al lado...”. (M.S.)

Laboral “...es complicado ademas participar en capacitaciones porque,
por ejemplo, yo frabajo solo aca en el departamento, no tengo
secretaria, ni nada, y salir a una capacitacién por mas de dos o
tres dias ya se transforma en complicado y todo el trabajo que

hago yo queda ahf no méas, no hay nadie que me subrogue...”.
(H.Y.).

El acceso frecuente a las instancias de capacitacion, conllevan a que se
desarrollen y complementen mayores competencias profesionales por lo que
los/las Asistentes Sociales se hacen mas competentes en las areas y temas
abordados. Sin embargo, los programas tradicionales de perfeccionamiento
tienden a potenciar las competencias técnicas y metodoldgicas, siendo las
competencias participativas y personales potenciadas desde la experiencia
laboral de terreno o desde la practica misma. A pesar de ello, éstas Ultimas no
son certificadas formalmente desde el terreno y muchas veces el horizonte que
guia a los profesionales para capacitarse es el que les permite apegarse a una
instancia que certifique efectivamente la capacitacién realizada.
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Ahora bien, las ofertas de capacitacion existentes son escasas Yy
obedecen, mas bien a logicas o lineas de capacitacion de las instituciones de _
educacion superior que ofrecen el servicio, lo que muchaé veces, no satisface
plenamente los requerimientos del mercado laboral, por lo que la busqueda en
otras ciudades es una alternativa muy recurrente. Por consiguiente, a juicio de
los/las profesionales de la zona, la oferta existente en la region no contribuye a
ampliar o enriquecer sus posibilidades de capacitacion.

“... lo mio es seguridad social, y que lamentablemente no se da, por que este ultimo
tiempo los cursos que han llegado son en torno a mediacién familiar, y metodologias
de trabajo social, con todo el cuento de la reforma judicial, entonces se capacibaron
profesionales en esas areas, pero a mi no me llama la atencién., la parte mia es
seguridad social, que eso es lo que mas me gusta...”.(C.V.).

En este sentido, las posibilidades de capacitacién generalmente estan
dirigidas o enfocadas hacia otras profesiones sin contar con cursos
especializados para Trabajo Social.

“..siempre hay un magister en educacién, que lo pueden hacer los Asistentes
Sociales, pero no hay un magister en Trabajo social propiamente tal...”.(P.C.).

Por su parte, a la par con el proceso de modernizacion de la sociedad, la
tecnologia es una via recurrente para adquirir perfeccionamiento unido con la

participacion en cursos otorgados por las casas de estudios.
“...ahora de una u otra forma se ha ido supliendo esa necesidad con el intemet, pero

no es lo mismo cierto que asistir a capacitacién en aula...”.(H.Y.).

Las vias de actualizacidon mas recurrentes para los/las profesionales de la
region dicen relacion con lo siguiente:

MECANISMOS DE ACTUALIZACION

e Uso de Internet

e Capacitacion entregada por la Institucion donde trabaja
» Participacién en programas de diplomados o magister
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Desde la perspectiva de los/las propias profesionales, las necesjdades se

articulan fundamentalmente en la incorporacion de conocimientos, de

metodologias y de técnicas, las que dependen de las dinamicas laborales,

otorgando especial énfasis al ambito del saber como forma de entregar una

atencion de calidad.

“.yo creo que todo, todo, la elaboracién, hasta la ejecucién, la evaluacion,
seguimiento, etc. son fundamentales para poder moverse como profesional, la
metodologia principalmente de intervencién profesional. Yo creo que eso es como lo
mas importante, lo demas se va dando no solo en la adquisicién de conocimientos en
la carrera, sino que también la adquisicion de conocimientos o co construyendo
conocimientos con las personas que tu trabajas, llamese ofros profesionales o
pobladores...”.(C.N.).

Considerando el modelo planteado por Bunk, se pueden especificar y

posteriormente analizar las necesidades v/s competencias profesionales

tomando en cuenta el siguiente esquema:

Competencias Necesidades de Competencias Competencias
capacitacion requeridas actualmente | requeridas por el
sentidas a los/las profesionales | mercado laboral
actualmente segun su percepcion segan
entre los/las empleadores
profesionales
Técnicas “...yo creo que| “...en los aspectos més bien | “...nosotros acé en la
actualizacion en la parte | técnicos, por ejemplo, una | direccién regional
de, en materias legales, | gran capacidad para Ia|solemos hacer
digamos, ya sea de|elaboraciéon de proyectos|pruebas de
menores, fodo lo que es | sociales, evaluacién de | conocimientos...”.(Se
familia y laboral. .. estos, lo que estamos|name).
...en lo que es adulfo|deficienfe en  términos
mayor..."(E.V.). generales...”.(C.G.).
Metodoldgicas | “...hay una basica, que|“...manejar harto la parte 9
tiene que ver con lo que | metodolégica, harto la parte
te mencionaba recién, | metodolégica para poder
fodo lo que tiene que|aplicarla en proyectos por
ver con metodologia de |ejemplo, por que en
intervencion yo creo que | cualquier trabajo que uno
es fundamental para|estd la mandan a hacer
-moverse en cualquier|proyectos...”.(B.G.)
dgrea que fu luego
frabajes...”.(C.N.).
Participativas “...yo creo que ponte tu|“...ser flexible para trabajar|“...nos inferesa un
el trabajo en equipo, de|en equipos, también es| profesional
cémo trabajar el clima|super importante saber|competente en el drea
laboral, de como | integrarse para ftrabajar en|de la relacién con la
generar ambientes | equipos...”.(P.C.). gente...".(Instancia
adecuados...”.(A.M.). Empleadora
Prodemu).
Personales < “..hay que desarrollar la|“...con los valores
capacidad de critica, de|como stper
cuestionamiento... claros...”.(Instancia
...ademés esa capacidad|Empleadora
de investigar, de meferse... | Prodemu).

...de ser “metiches” , es
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indagar, es estar en el limite
de la >
incertidumbre...”.(M.E.)

*,

< No se mencionan competencias para este item.

Se infiere, que sin lugar a dudas, las competencias técnicas son
reconocidas y evaluadas como fundamentales tanto para los/las profesionales
como para las instancias empleadoras. Dado lo anterior, esta necesidad de
dominio de é&reas técnicas esta fuertemente relacionada con los actuales
requerimientos y contextos laborales que se desarrollan dentro del mercado
laboral en que los proyectos sociales de corto y mediano plazo se constituyen
en la principal herramienta de prestacion de servicios, tanto en el sector publico
como privado. Por consiguiente, esto ultimo genera dentro de los/las
profesionales una necesidad por cuanto actualmente elfla profesional debe

conocer y manejar el tema a fin de estar actualizado con las demandas que se
les plantean.

Contrariamente a lo anterior, desde la mirada de los/las Asistentes
Sociales, las competencias metodoldgicas son una necesidad permanente y un
area que el/la profesional no debe desconocer, pero, desde los requerimientos
del empleador no se constituyen en elementos centrales. Ello dice relacion con
la necesidad que se plantea hoy en dia desde el mercado laboral, de contar con
profesionales flexibles y que demuestren capacidad de ser menos estructurados
en su desempenio profesional para adaptarse a cada realidad.

Las competencias participativas y personales se ubican bajo ldgicas
distintas. Tanto para los/las Asistentes Sociales se constituyen en competencias
imprescindibles-"para desenvolverse con éxito laboralmente, sin embargo, muy
precariamente representan una necesidad de capacitacion para los propios
profesionales (opinién de un profesional). En este sentido, la l6gica de la
realidad sugiere que el énfasis esta puesto en las necesidades de tipo técnico y
metodoldgico, aun cuando las competencias participativas se constituyen en los

principales requisitos para optar a un determinado puesto de trabajo.
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Necesariamente surge con especial relevancia la evidencia de que las
competencias participativas y personales no son realmente intencionadasw
desde el mundo académico. Por lo tanto, su importancia dentro de la formacién
profesional queda relegada a un segundo plano en el que los propios
profesionales deben potenciarlas dentro de su rutina diaria de trabajo y muchas
veces estas competencias no quedan resueltas ni siquiera en este Ultimo
escenario y tampoco serian sentidas como necesidades reales.

Las prioridades en lo que a competencias se refiere no son las mismas
tanto para los/las profesionales como para las instituciones empleadoras. Se
corrobora la tesis analizada en la reflexion anterior en el sentido de que para
los/las profesionales las necesidades de orden técnico y metodologico se
superponen a las de orden participativo y personal y en el caso de los
empleadores ocurre lo contrario. Esto en cierto modo tendria que ver con la
importancia asignada desde las casas de estudio a tales tipos de competencias
desde los inicios de la formacion profesional, es decir, desde la formacion
acadéemica.

Como contrapartida a las necesidades de capacitacion sentidas por
los/las profesionales la visibn o mirada desde el plano de las instancias
empleadoras ha evolucionado e incorporado elementos que emergen como
consecuencia de las demandas de un mundo en transformacion. Ya no sélo es
necesario demostrar dominio en areas técnicas y metodoldgicas, sino que, junto
con ellas los nuevos requerimientos plantean el dominio o expertizaje en
ambitos participativos y personales, evidenciando, que estas ultimas conforman
el ndcleo central de los nuevos perfiles sin los cuales el profesional no es
integralmente éptimo para insertarse con éxito en el mundo laboral.

Lo anterior queda evidenciado en la opiniéon de una instancia empleadora
de Asistentes Sociales en la VI Region:

“...nos interesg un profgsional competente en el area de la relacién con la gente
digamos, un profesional con una formacién humanista, muy humanista, con los valores,
yo estoy hablando desde la personalidad del individuo ;ya?, con los valores como
super claros, sano, directo, espontaneo, no tan estructurado...”.(Prodemu).
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A pesar de que las competencias de orden técnico y me&odolégico
representan una prioridad a la hora de adquirir capacitacion, no es menos cierlop
que la experiencia practica evidencia que éstas sélo son eficaces y aplicables a
la realidad en la medida en que existe una justa complementariedad con las
competencias participativas y metodolégicas. Es decir, que no tiene sentido ser
competente desde el punto de vista de los conocimientos y las metodologias

existentes, sino, que un buen profesional debe ser sabio también en las areas
participativas y metodoldgicas.

“...en nuestra area puntual yo creo que tener interés por las personas, o sea, Si tu te
desvinculas de las personas, te quedas solamente con la parte como técnica de la
profesién no vas a ser competente...".(E.Y.).

Desde la perspectiva del Modelo de Competencias de Mertens el andlisis
de las competencias profesionales, toma como referentes las competencias

basicas, genéricas y especificas, las que se detallan a continuacion:

Competencias Necesidades de
capacitacion requeridas
actualmente a los/las

profesionales

Competencias
requeridas
actualmente a los/las
profesionales segun
Su percepcioén

Competencias
requeridas por el
mercado laboral

segun empleadores

Basicas <

*

“...mira, cuestiones >
formales también como
la redaccion, la
ortografia que en eso
yo detecto un monitén
de fallas...”.(E.Y.).

“..esas hemramientas

Genéricas “...uno tiene que tener la ...ser una persona

facilidad y la facultad de
poder coordinar bien, la
gestion en ese sentido,
todo lo que son
coordinaciones, ser 4gil...
..la posibilidad de
desarrollar cosas a ftravés
de internet, lo que requiere
también algunas
habilidades especiales,
especificas de manejo de
softwear, de
computador...”.(H.Y.).

para administracién yo
creo que todavia estan
muy por debajo de las
exigencias que requiere
hoy en dia el
mercado...".(C.V.).

proactiva...”.(Instancia
Empleadora Empresa
Privada).

Especificas

.
..0

“...cuando yo trabajé,
mi en primer trabajo
tenia que hacer puros
informes  sociales y
tuve que aprender, o
sea, lo aprendi y es
algo que no es dificil de
aprender...".(A.M.).

< No se mencionan competencias para este item.
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Concordante con los discursos analizados, las competencias basicas, si
bien es cierto, son necesarias en el ambito laboral desde'la mirada de los/las ~
profesionales y de las instituciones empleadoras, no se constituyen en
necesidades ni requisitos basicos. Lo sefialado podria interpretarse como un
reconocimiento de su adquisicién a través del proceso educativo adquirido por
los/las profesionales a lo largo de su vida académica, vinculandose a la
tenencia de un titulo profesional.

La revision de la matriz que precede, destaca que las mayores
competencias y necesidades planteadas para los/las profesionales se situan
dentro del ambito de las competencias genéricas. Estas se constituyen en
habilidades y destrezas “transversales” que trascenderian a la profesion, es
decir, que no devienen de la tradicion histérica de Trabajo Social propiamente
tal, y que de acuerdo con las demandas provenientes del mercado laboral
actual, mas competitivo y exigente, poseen una marcada tendencia al desarrollo
de un ftrabajo de calidad orientado hacia aspectos colaborativos, de
coordinacion y con destrezas personales acordes a un mundo en
transformacion. En relacion a esto ultimo, emerge como necesidad de la era de
las transformaciones tecnoldgicas el manejo de conocimientos y habilidades

para el uso de tecnologias de la informacién y las comunicaciones.

Las competencias especificas, si bien es cierto, no son las mas
mencionadas, se encuentran centralmente relacionadas con el dominio de
habilidades técnicas para la elaboracion de Informes Sociales. Aun cuando
tradicionalmente se constituye en una herramienta indispensable para los/las
Asistentes Sociales y un elemento que otorga exclusividad e identidad para la
profesion, no representa una necesidad de capacitacion ni un requisito desde la
vision del empleador. Emergerian como respuesta a la formacion de pregrado y
a la tradicion histérica de la profesion, es decir, como parte interiorizada dentro
del repertorio de competencias profesionales de los/las Asistentes Sociales y se
transforman en un elemento clave para la profesion en la medida que permiten

diferenciar a los Asistentes Sociales del colectivo de profesionales del area
social.
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» Competencias Profesionales y Mercado Laboral de la VI region para
los/las Asistentes Sociales titulados/das de la Universidad de
Valparaiso

Dentro de la actual estructura laboral de la region — mayor diversidad y
dinamicidad del trabajo — se desempenan profesionales formados de
instituciones de educacion de pregrado tan diversas como areas y campos
laborales en los que éstos se insertan. Dentro de este marco, un importante
contingente de profesionales son Asistentes Sociales formados
profesionalmente en la Universidad de Valparaiso.

Particularmente, la insercién laboral de estos profesionales se relaciona
en diferentes grados directamente con la tendencia o curso del mercado laboral
regional, por lo que, no estan exentos de los cambios y transformaciones que
actualmente se reconocen.

AREAS DE DESEMPENO | SITUACION CONTRACTUAL
e Justicia Contrata
e Justicia Planta
e Salud Contrata
¢ Municipio Planta
e Salud Planta
e Consultoria Independiente
e Justicia y Menores Honorarios y Planta
« Justicia Planta
e Justicia Planta
e Municipio y Salud Contrata y Honorarios
e Municipio Planta
e Justicia Honorarios
e Salud y Educacion Privada Honorarios
e Salud Contrata
e Municipio Planta
¢ Municipio Planta
e Hogar de Cristo Planta
¢« O.N.G. - Honorarios
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Sin lugar a dudas, los matices que adquiere la insercion laboral de los/las
egresados de la Universidad de Valparaiso, permiten precisar el actual
escenario laboral en el que se encuentran:

e Los puestos de trabajo que ocupan mayoritariamente se vinculan a areas
laborales tradicionales para Trabajo Social, en que el Estado es el
principal empleador.

e Paralelamente, aunque en menor medida, se insertan en nuevas areas
de intervencidn, abriendo campos ocupacionales que no pertenecen a la
tradicion de la profesién, pero, que a su vez hacen que el escenario sea
inestable en la medida en que se insertan en areas de desempefio con

modalidades de contratacion temporales o de corto plazo.

e La realidad sugiere que se ocupan en empleos que ofrecen las tres
modalidades de contratacion. No obstante lo anterior, aun cuando la
tendencia se sitla en torno a las modalidades de contratacion contrata y
honorarios (sumando ambos tipos de contratos), los contratos de planta
representan un significativo numero, por lo que, una gran parte de los/las
profesionales mantiene un nivel de estabilidad mejor que el de sus pares.

Sin lugar a dudas, que el proceso de formacién recibido ha sido la base
para su posterior desempeno laboral. Al tenor de lo anterior — considerando las
caracteristicas y demandas del mercado laboral - se desarrollara el analisis de
las competencias profesionales bajo la 6ptica de Bunk, el que se precisara en la
matriz que se presenta mas adelante:
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COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS REQUERIDAS
ENTREGADAS POR LA POR EL MERCADO LABORAL
FORMACION
PROFESIONAL
Técnicas “...la conceptualizacibn que hay|“...ademas de las aptitudes

en el ramo de familia es super
valido para el tema de elaborar

psicolégicas, en el drea de menores
tiene que ser gente que sepa de qué

los informes sociales|se ftrata..."(Instancia Empleadora
acd..."(V.M.). Sename).

Metodologicas “...el tema de la intervencién de <

caso, grupo y comunidad, han
sido como super
buenos...".(M.J.).

Participativas < “...yo dirla que va méas por la linea
formativa desde capacitacién, de
habilitar, de acompafiar a las mujeres
0 a los sectores en situacion de
pobreza para, para que adquieran
herramientas...
...y para eso Sse necesita un
profesional de ese tipo...” (Instancia
Empleadora Prodemu).

Personales <> “...fundamentalmente no paternalista

porque nosofros trabajamos por lograr
que las mujeres se empoderen
digamos, en términos de que
adquieran mayores herramientas para
ser mas auténomas...".(Instancia
Empleadora Prodemu).

2

<+ No se mencionan competencias para este item.

Como se sefiala en la matriz, tanto empleadores como Asistentes Sociales
encuentran un punto de coincidencia en el plano de las competencias técnicas.
Se configuran como demandas del mercado laboral y estas demandas a su vez
son cubiertas por los profesionales en la medida en que se constituyen en un
elemento de fundamental importancia dentro del curriculum de formacion de
pregrado de la Universidad de Valparaiso.

El mercado laboral, bajo el parametro de mayor flexibilidad e innovacion
metodoldgica, no hace mencidn explicita respecto de metodologias especificas
de intervencion. Como contrapartida, la formacion de pregrado canaliza el
mayor potencial entre sus egresados en el marco de las competencias
metodoldgicas. Esto Udltimo, otorga un elemento distintivo a la formacion
profesional de tal forma que los/las egresados/das se caracterizan por la sélida

base metodoldgica ligada a los niveles de intervencion de caso, grupo y
comunidad emanada de la formacién de pregrado.
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Como ocurre con la tendencia del mercado laboral regional,\la mayor
demanda se sitia en los planos participativos y personales, dentro de Ios’_
cuales, se reconoce que los/las profesionales, salvo durante las practicas
profesionales, no tienen instancias que intencionan las competencias desde
esta perspectiva lo cual genera recurrentes vacios y dificultades en el marco de
la insercién laboral.

Desde esta perspectiva, en definitiva los/las profesionales egresados/das
de la Universidad de Valparaiso se ven enfrentados a los mismos parametros
laborales, en que durante el desempefio del trabajo propiamente tal adquieren
o potencian competencias que al momento de insertarse laboralmente

reconocen como necesarias y no intencionadas desde la formacion de
pregrado.

En términos practicos, las competencias profesionales que reconocen

haber adquirido desde la formacién académica se esquematizan asi:

Competencias Técnicas e Conocimiento teérico conceptual en
ciencias sociales
e Elaboracion de informes técnicos

Competencias Metodolbdgicas ¢ Metodologias de intervencién niveles
de caso, grupo y comunidad

Competencias Participativas ¢ No se mencionan

Competencias Personales + No se mencionan

Ahora bien, para complementar el analisis desde una légica distinta se
considerara el modelo de Mertens. De esta manera se desarrollara desde las
competencias basicas, genéricas y especificas.

COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS
ENTREGADAS I?OR LA REQUERIDAS POR EL
FORMACION MERCADO LABORAL
PROFESIONAL
Basicas < <
Genéricas “...enfonces esas | “...sano, directo,
herramientas por ejemplo te | espontaneo...”.(Instancia
puede dar la universidad lo| Empleadora Prodemu).
que tiene que ver con la
formacién valdrica...”.(O.V.).
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Especificas “..una cosa que la practica L

me ha beneficiado bastante .
diria que, y le agradezco a la
universidad eso, es el tema
técnico...

...mira, aca la elaboracion de
informes, lejos la universidad
de Valparaiso es la que lo
hace mejor...".(V.M.).

<+ No se mencionan competencias para este item.

Tal como ocurre a nivel general en la regién, el plano de las
competencias basicas no se menciona desde ninguno de los dos ambitos de
andlisis. Si bien es cierto, hay una ausencia de reconocimiento a nivel
académico entre los/las profesionales, estas competencias se potenciarian y
fortalecerian en la formacién de pregrado asumiendo que fueron interiorizadas
en las etapas previas de formacion.

Las competencias genéricas son las mas recurrentes tanto para los/las
profesionales como desde las demandas planteadas por el mercado laboral. En
este sentido, cabe mencionar el aporte de la Universidad en cuanto a valores
éticos que orientan el quehacer laboral posterior de los/las egresados/das y que
en cierta forma pasan a ser factores potenciadores de los atributos personales
de cada alumno. Esto Ultimo, generaria mayores fortalezas para enfrentar en
mejor medida las demandas del mercado laboral.

Las competencias especificas reconocidas por los/las profesionales se
encuentran fuertemente relacionadas con la elaboraciéon de informes técnicos.
En tal sentido, la Universidad de Valparaiso se encuentra muy bien
posesionada camo generadora de competencias técnicas entre sus egresados.

En contraposicién, desde la perspectiva del mercado laboral no se asumen
explicitamente como demandas.

En sintesis, las competencias entregadas por la formacién de pregrado
bajo el alero del modelo de Mertens son:
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Competencias Basicas « No se mencionan

Competencias Genéricas « Ciencias sociales )
Valores éticos

Competencias Especificas e Elaboracién de Informes
Técnicos

Sin lugar a dudas, la mayor fortaleza de competencias reconocida por
los/las profesionales se encuentra en el terreno metodoldgico de la formacién
profesional, lo que en tal sentido, les otorga un grado de diferenciacion
importante con respecto al colectivo de Asistentes Sociales.

“...la formacion tiene un nivel de excelencia en relacion a otros profesionales en la
aplicacion del método, un trabajo sistematico, estamos ya ensefiados para trabajar asi
y me ha servido mucho, me ha otorgado muchas recompensas porque frente a otros
profesionales dado que puedes desarrollar otras habilidades y otras capacidades nos
asignan tareas mas dificiles siempre, con mayor responsabilidad...”.(M.L.).

En general, existe unanimidad en considerar la satisfaccion o conformidad
con la formacién recibida. Sin embargo, un discurso en comun, sugiere que
durante el proceso de insercion laboral de los/las egresados/das de la
Universidad de Valparaiso emergieron competencias no intencionadas desde la
formacion profesional y que en definitiva se configuraron en necesidades al

momento de ocupar un determinado puesto de trabajo. En tal sentido, estas
necesidades se precisan asi:

TEMAS O AREAS FRAGMENTO

e Planificacion Social | “...si talvez pudiera darse digamos una mayor capacitacién en
lo que es la labor de planificacion...
...Siempre me sentfa como un poco més en desventaja en

relacion a los psicélogos que ellos tienen la parte planificacion
como mejor manejada...”.(M.P.).

e Economia “...creo que también tenemos que manejar algunos aspectos

economicos, nos hace falta mejorar las competencias
econdmicas también...”.(C.G.).

» Tecnologia “...entre mas manejo de las nuevas herramientas tecnolégicas
informacién y | creo que es sdper importante también...".(C.G.).
comunicaciones

¢ Politicas Sociales “...debiera haber un cambio, especializar por lo menos 2

semestres en lo que corresponde a la politicas publicas de
manera que Asistenfe Social entienda de donde vienen los
fondos...".{O.V.).

e Relaciones publicas | “...a ti te toca preparar muchos eventos de repente y no tienes
nada de formacién protocolar...

...entonces de repente tenemos que hacer discursos y nadie
nos ensefio a hacer un discurso...” (E.V.).
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Discusion y analisis | “.../a universidad se ve casi como una prolongacién del colegio,
yo vengo a estudiar, estudia y dar la prueba, sacarse la nota y
cuando tu sales te demandan a ti una opinién, te demandan
una evaluacién o un andlisis simplemente de la situacién y no, |
ese ejercicio no estéa presente...”.(A.M.).

« Liderazgo “...de partida debieran formar en capacidad de liderazgo, o
sea, yo en lo personal todavia me cuesta mucho el manejo de
un grupo y es una falencia el tema del liderazgo...”.(V.M.).

e Administracion y | “...también en 4reas de administracién, de gestion...".(M.L.).
gestion
e Trabajo en redes “...el trabajo en redes tampoco Jo tuvimos, nosofros

escasamente aprendimos instituciones, supimos lo que eran,
pero trabajar en redes lo aprendimos acé en terreno...".(M.2.).

e Practicas “...una mayor variedad en la experiencia de préctica...
profesionales ...conocer a cabalidad la experiencia de mis comparieros de
practica en esos ambitos y no conocer la institucién, ni cono
funciona la institucion, sino que, conocer que es lo que
realmente hace el Asistente Social en esa érea...".(M.Z.).

A la luz de lo anterior, las necesidades mencionadas se perfilan dentro del
ambito de las nuevas o emergentes competencias que demanda el medio
laboral en la actualidad, relacionadas directamente con los cambios constantes
que suceden en la sociedad.

Desde esta perspectiva, surgen necesariamente demandas de
capacitacion y perfeccionamiento de post titulo, como es la tendencia regional,
que generan entre los/las profesionales constantes angustias en la medida en
gue la region no ofrece mayores oportunidades en tal sentido. Asi entonces,
esta necesidad se particulariza entre los/las profesionales hacia la Escuela de
Trabajo Social de la Universidad de Valparaiso en relacion a la entrega de
oportunidades de capacitacion para sus egresados.

“...que la Universidad dicte diplomados, dicte magister pero que estén a tu alcance,
que te den faciidades de que sea semi presencial, por ejemplo, porque de aqui a
Valparaiso es demasiado lejos, si embargo yo no soy partidaria de los que son a
distancia en forma absoluta, pero si que te de posibilidades de que sea semi
presencial y de que te este informando permanentemente de lo que hayo...

...que exista a lo mejor un informativo de la universidad, a si como las revistas de
trabajo social que te estén llegando continuamente...”.(M.L.).
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4.- MERCADO LABORAL DE TRABAJO SOCIAL EN LA SEXTA*REGION:
CONFLICTOS Y OPORTUNIDADES ' -

o Conflictos

A la luz de una nueva logica de andlisis se evidencia que las dinamicas
que experimenta el mercado laboral de la sexta regiobn permiten reconocer
que el desempefo laboral de los/las profesionales se ‘asume en la
cotidianeidad laboral enfrentando una serie de conflictos. En tal sentido, para
el autor Guy Le Boterf, se identifican estos conflictos dentro de los niveles
saber hacer, querer hacer y poder hacer. Es asi, como los conflictos
referentes a cada nivel sefalado condicionan el quehacer laboral y se
relacionan tanto desde el contexto del proceso educativo formativo pre y post

titulacién como desde el desempenio laboral mismo dentro del propio mercado
de trabajo.

Dentro de este contexto, se plantea una dicotomia entre lo que el
mercado laboral requiere y lo que los/las profesionales son capaces de
entregar, asumiendo el caracter de contextualidad de las competencias
profesionales. Por su parte, se establece una relacion directa entre el
repertorio de competencias de los/las profesionales y las condiciones
académicas y laborales que obstaculizan en ese sentido la tarea y dan lugar a
desequilibrios constantes. Respecto de esto, los desequilibrios se manifiestan
al presentarse obstaculos entre el saber hacer/querer hacer, querer
hacer/poder hacer y poder hacer/saber hacer.

Asumiendo la realidad antes descrita y basandose en los referentes

aportados por el autor, el marco que guiara el analisis se construye a partir del
esquema que se sefala:
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Indudablemente, que de acuerdo con la realidad del empleo en la
region, los/las profesionales se insertan en el mercado laboral debiendo
ajustarse en ese momento a las reales demandas del medio considerando
que la formacién recibida y en definitiva el repertorio de competencias de que
disponen dista de lo requerido. Es por ello que, los mayores obstaculos se
concentran en el saber hacer/poder hacer.

En definitiva, lo anterior, permite concluir que la formacion de
pregrado no considera las necesidades y demandas del mercado laboral
de la sexta region. En este sentido, no se produce una integraciéon
efectiva entre el saber y saber hacer y estan ausentes las condiciones
que faciliten un adecuado ingreso o insercién en el mercado laboral. De
acuerdo con la formacion basada en competencias (citada en cinda), el
proceso ensefianza/aprendizaje se desvincula sustancialmente de
aspectos tales como los espacios practicos durante la formacion de
pregrado, en que se ponen en juego y potencian habilidades y destrezas
participativas y personales asi como conocimientos, unido a temas de tal
relevancia y demanda actual como es el manejo de la informacién y

tecnologia, lo que se aleja de la experiencia concreta de trabajo.

Como las competencias profesionales se vinculan con el contexto
en el que se encuentran inmersas, la realidad sefiala que adquieren
escaso sentido de unidad o conjunto lo que dificulta la movilizacién de
éstas en el mercado laboral, Asi entonces, es que se producen los

quiebres entre los tres ejes saber hacer, querer hacer y poder hacer.
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e Oportunidades

Por otro lado, la regidén también presenta oportunidades para los/las
profesionales que alli se desempefan. Esta gama de oportunidades es
claramente inferior con respecto a los obstaculos y estan fuertemente
representadas por el querer hacer y el poder hacer como herramientas
para poder prevalecer dentro del mercado laboral. Estas también pueden
agruparse de acuerdo al esquema saber hacer/querer hacer, querer
hacer/poder hacer y poder hacer/saber hacer. Lo anterior se demuestra
en el esquema como se presenta:
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PROPUESTAS PARA TRABAJO SOCIAL EN LA SEXT
REGION )

1._. PERFIL PROFESIONAL

A. Definicion de Trabajo Social desde el Mercado Laboral

La definicion de Trabajo Social se configura en torno a dos aspectos
relevantes. Por un lado da cuenta de una evolucién — fuertemente influida
tanto por los cambios estructurales como por las transformaciones histéricas
de la profesion — y, por otro lado, de la necesidad de adecuarse a las nuevas
demandas que plantea el mercado laboral. Respecto de esto ultimo, el
desarrollo conceptual sé posesiona y construye asumiendo el ejercicio de la
profesion ligado a un variado repertorio de habilidades y destrezas, es decir,
de competencias profesionales. De tal forma, hoy en dia Trabajo Social —
desde la perspectiva de los/las propios/as profesionales - es visto como una
profesidn cuyo objetivo es servir como un nexo o herramienta que facilite
cambios y cuyos principales referentes son:

e Accidn que busca satisfacer necesidades promoviendo la autogestion
y crecimiento auténomo ligada a la organizacion y capacitacion.
¢ Vision comunitaria de la accion profesional.

e Incorporacion de factores como gestion en desarrollo, comunicacién y
trabajo en redes.

e Adecuacion a los cambios por medio de la autoactualizacién
permanente como mecanismo de adaptacion y vigencia.

* Accidn especializada que requiere en su ejercicio un equilibrio
dindmico entre habilidades y destrezas participativas y personales en

la intervencidn profesional en complementariedad con conocimientos
tedricos y metodolégicos.
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B. Propuesta de Perfil profesional para los/las Asistentes Sociales

requerido por el mercado laboral de la Sexta Regiéon

Para definir el perfil profesional para los/las Asistentes Sociales se
consideraron dos ejes fundamentales como son: los elementos que
caracterizan a la region y las demandas emanadas desde el mercado laboral.
Por su parte, a fin de estructurar el perfil se consideraran como referentes los
ambitos que se sefalan y definen:

AMBITO COMPETENCIA CONCEPTO
Tedrico Saber “Dominio experfo de contenidos y
conocimientos necesarios para los
ambitos de intervencién”
Intervencion Saber hacer “Aplicacion de procedimientos
adecuados a las diferentes
circunstancias  demostrando  un
trabajo colaborativo y orientado hacia
los demas”

Personal Saber ser “Organizacion del trabajo
demostrando destrezas personales
(transversales a las caracteristicas
regionales) para la consecucion de un
desempeiio adecuado”
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Capitulo IV Propuestas para Trabajo Social en la Sexta Regién

C. Perfil Profesional Ideal v/s Perfil Profesional Real

A pértir del anadlisis realizado acerca de las competencias
profesionales, los/las profesionales presentan un repertorio determinado de
competencias o perfil real, las que integran y dan sentido a su quehacer
laboral. En otro sentido, hay competencias que no forman parte de esta
l6gica, razén por la cual, se confrontaran, tanto el perfil ideal de los/las
Asistentes Sociales con el perfil ideal o propuesta de perfil profesional. De

esta forma, lo anterior se presenta en la matriz considerando la siguiente
categorizacion:

Categorias:
e Presente: La competencia forma parte del repertorio de la totalidad de los/las
profesionales participantes del estudio
e Emergente: La competencia forma parte del repertorio de algunos/nas
profesionales participantes del estudio y/o es demandada desde el mercado
laboral de manera anticipada a las percepciones de los profesionales

e Ausente: La competencia no forma parte del repertorio de los/las
profesionales participantes del estudio

Ambito teérico

COMPETENCIAS PROFESIONALES EXISTENCIA DE COMPETENCIAS
EN EL REPERTORIO DE LOS/LAS
PROFESIONALES

-Conocimientos teéricos en Ciencias Sociales | Presente
actualizados que le permitan conocer y comprender
los contextos social y cultural de las personas
considerando las caracteristicas  terriloriales
presentes en la regién

-Conocimientos tedricos conceptuales actualizados | Emergente
en administracion y bienestar, recursos humanos,
economia y contabilidad de acuerdo a las
caracteristicas regionales

-Conocimientos vigentes sobre tecnologias de | Emergente
informacién y comunicaciones propios de una
sociedad globalizada y en constante intercambio de
comunicacion

-Conocimiento de los Planes, Programas y Politicas | Presente
Sociales intersectoriales vigentes

-Conocimiento y manejo de segundo idioma Ausente

-Conocimiento y manejo adecuado de lectura, | Presente
escritura, redaccion y calculo
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Ambito intervencién

COMPETENCIAS PROFESIONALES

EXISTENCIA DE COMPETENCIAS
EN EL REPERTORIO DE LOS/LAS
PROFESIONALES

e En relacién con la metodologia
-Disefio, implementacién y evaluacién proyectos
sociales considerando las caracteristicas presentes
en la region

Emergente

-Elaboracién de informes técnicos segun Ilas
necesidades emergentes

Presente

-Metodologias de intervencién en los niveles de
Caso, Grupo y Comunidad con modalidades
innovadoras que se adapten al contexto econdémico,
social, cultural y de género

Emergente

-Formulacién, ejecucién, evaluacién y focalizacién
de las Politicas Sociales

Emergente

-Trabajo en redes y de coordinacién y gestion
intersectorial  y orientacion pertinente a  los
sujetos de atencién

Presente

-Manejo de tecnologias de informacion y
comunicacion vigentes que faciliten su accionar
profesional y que le permitan dar paso a la
autoactualizacion de  conocimientos 'y de
perfeccionamiento de post grado y la gestion social

Emergente

e En relacibn con el equipo de ftrabajo y
sujefos de atencién
-Habilidades de liderazgo para con las
comunidades, equipo de trabajo e instituciones

Emergente

-Capacidad de trabajo en equipo disciplinario y
multidisciplinario

Emergente

-Relaciones arménicas y de cooperacién hacia la
institucion, equipo de trabajo y sujetos de atencién

Emergente

-Administracién de recursos humanos

Emergente
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Ambito personal

COMPETENCIAS PROFESIONALES

EXISTENCIA DE COMPETENCIAS
EN EL REPERTORIO DE LOS/LAS

PROFESIONALES
-Iniciativa Emergente
-Creatividad Emergente
-Autoactualizacion Emergente
-Autocontrol Presente
-Proactividad Emergente
-Asertividad Emergente
-Empatia Presente
-Capacidad de adaptacién al cambio Emergente
-Espiritu critico y capacidad de cuestionamiento Emergente
-Compromiso Presente
-Capacidad de reflexion y analisis Emergenie
-Seguridad personal Emergente
-Honestidad y comportamiento basado en principios | Presente
éticos
-\ocacién de servicio Presente
-Capacidad de sistematizacion para la construccion | Emergente
de nuevos conocimientos
-Espontaneidad Emergente
-Flexibilidad Emergente
-Capacidad propositiva Emergente
-Capacidad de negociacion Emergente
-Objetividad Emergente
-Carécter Emergente
-Capacidad de atreverse Emergente
-Tolerancia Emergente
-Respeto a la diversidad Presente

Las competencias profesionales presentes dentro del repertorio de

los/las profesionales, son aquellas que forman parte del repertorio clasico y

basico para elfla Asistente Social. Asi entonces, aquellas emergentes y/o

ausentes corresponden a competencias demandadas por el mercado laboral

condicionado por los cambios imperantes en el sistema en que se inserta

el/la profesional y que cobran relevancia por constituirse en requisitos que

cada vez en mayor medida haran mas facil y exitosa, tanto la inserciéon

laboral, como la permanencia dentro del mercado de trabajo.

163




Capitulo IV Propuestas para Trabajo Social en la Sexta Region

2.- MAPA FUNCIONAL DE TRABAJO SOCIAL SEGUN MERCADO
LABORAL %

A.- Implicancias de la formulacion del Mapa Funcional

La tematica de las competencias profesionales cobra mayor relevancia
al considerar los cambios que han afectado a diversas areas de la sociedad,
a causa de procesos tales como la globalizacion, abriendo de esta manera
las fronteras de los paises a través de intercambios econémicos y convenios
de cooperacién. Esto, sumado a la répida obsolescencia de los
conocimientos, ha llevado a las instituciones de formacion y instituciones
empleadoras a replantear lo que cada uno ofrece o demanda, dependiendo

del caso, para lainsercion en el mercado laboral.

Surge ademas una tension en lo que ha sido tradicionalmente la
formacion inicial, requiriéndose para este escenario una formacién a lo largo
de toda la vida, que apunta en la practica a la adquisicion de competencias
mas que a la de conocimientos, v reconociendo la funcidn educativa que
aportan los lugares de trabajo, es decir, el aprendizaje desde la practica. En
este contexto el enfoque de competencias se asocia al proceso de
certificacion de estos aprendizajes a fin de mejorar el ajuste de la formacion
profesional a las demandas del mercado, incorporando competencias de tipo
transversal que contribuyen al desempeno en una forma amplia y que,
ademas, tienen la facilidad de poder transferirse o aplicarse en distintas
situaciones de trabajo.

El analisis funcional se inserta dentro del enfoque de competencia
como una técnica para la identificacion de las competencias laborales
requeridas por una funcién productiva, rama de actividad o profesion,
considerando las necesidades del contexto en el que se inserta el individuo.
Lo anterior permite estandarizar el desempefio para una posterior validacion
y reconocimiento como norma que otorgﬁe parametros Utiles para la

formacion y aprobacion de estas como medio para alcanzar un alto grado de
empleabilidad y buen desemperio laboral.
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>

La elaboracion del mapa funcional de Trabajo Social para los/las
profesionales de la Sexta region exigid una estricta revision del perfil
profesional requerido teniendo en consideracion lo que el mercado de trabajo
obliga a incluir dentro del repertorio de conocimientos, habilidades y

destrezas que debe poner en practica el/l la profesional que pretenda
alcanzar una insercion laboral exitosa.

Paralelamente a las competencias tradicionales para la profesién el
mapa funcional anexa, o incluye determinadas competencias que le dan a la
profesion un sello particular, que dista de lo que a lo largo del tiempo ha
caracterizado a Trabajo Social. Dichas competencias hacen alusion al
manejo de tecnologias de la informacién, el dominio de un segundo idioma

y de habilidades basicas como la redaccion, calculo y lectura.
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B.- Mapa Funcional de Trabajo Social segin Mercado Laboral de la Sexta

Region

- PREPARACIOIN DE MATERIAL

SOCIOEDUCATIVQ
-PROPENDER AL
REALIZAR TALLERES DESARROLLO DE LOS
EDUCAR Y CHARLAS SUJETOS DE ATENCION -
SOCIALMENTE A
A ESTABLECER VINCULOS CON
DE ATENCION ¥
ORGANIZAR A LA INSTITUCIONES RELEVANTES
COMUNIDAD -ESTABLECER NEXOS ENTRE
LA COMUNIDAD Y REDES
T SOCIALES DE APOYO
TRABAJO GRUPAL F‘,':ﬁ?,’ﬁ;‘fg‘?m LA
-FAVORECER EL CLIMA
GRUPAL
-INNOVAR EN EL USO DE
NUEVAS TECNICAS
ACCEDER A NUEVAS
FORMAS DE
GESTIONAR FINACIAMIENTOS IDENTIFICAR FONDOS
RECURSOS CONCURSABLES
CONOCER LAS 1.- ATENCION DIRECTA DE
POLITICAS PUBLICO
SOCIALES 2.- PRIORIZACION DE
BENEFICIARIOS
CONTRIBUIR A 3.- MANEJO DE INFORMACION
MEJORAR  LAS RELEVANTE
CONDICIONES
DE VIDA DE
INDIVIDUOS, 1.ELABORACION DE
FAMILIAS ADMINISTRAR ESTABLECER CATASTRO DE
GRUPOS Y PROGRAMAS DE REDES DE INSTITUCIONES
COMUNIDADES LA RED SOCIAL TRABAJO 2-. REALIZAR REUNIONES DE
DEL ESTADO TRABAJO
TRABAJAR ELABORACION DE
INTESECTORIALM INFORMES TECNICOS
ENTE
COORDINAR
ek IDENTIFICAR ELABORAR DIAGNOSTICOS
DISTINTOS 4
PROPOSITO AGENTES SITUACIONES A SOCIALES
PRINCIPAL | sociales INTERVENIR
-ESTABLECER OBJETIVOS
ELABORAR PROYECTOS
IMPLEMENTAR - EVALUAR PROYECTOS
PROGRAMAS Y -EJECUTAR PROYECTOS
PLANIFICAR PROYECTOS
ESTRATEGIAS DE SOCIALES
INTERVENCION
-IMPLEMENTAR, EJECUTAR Y
EVALUAR PROYECTOS
IMPLEMENTAR -ESTABLECER CONVENIOS
- PROGRAMAS DE COLECTIVOS
ADMINISTRACION BIENESTAR DE -ELABORAR DIAGNOSTICOS
DE RECURSOS PERSONAL
HUMANOS
-ESTABLECER CONTACTOS
ACCESO A PROFESIONALES A NIVEL
INFORMACION INTERNACIONAL
ESPECIALIZADA
MANEJO DE
SEGUNDO IDIOMA -DOMINIO DE INFORMACION
ESTADISTICA
ACCESO A - MANEJO DE PROGRAMAS
PROGRAMAS COMPUTACIONALES DE GESTION
MANEJO ~  DE SOCIALES Y PLANIFICACION
TECNOLOGIAS DE
LA INFORMACION
AUTOACTUALIZA- -ACCESO A PROGRAMAS DE
CION FORMAL POST GRADOS
AUTOACTUALIZA AUTOACTUALIZA-
CION CION INFORMAL -MANTENER INTERES PERSONAL POR
PERMANENTE INCREMENTAR CONOCIMIENTOS
FUNCIONES FUNCIONES FUNCIONES
CLAVE PRINCIPALES BASICAS

166




Capitulo IV Propuestas para Trabajo Social en la Sexta Region

3.- PROPUESTA DE CAPACITACION PARA PROFESIONALES
ASISTENTES SOCIALES BASADO EN MODELO DE FORMACION POR
COMPETENCIAS

A.- Implicancias de la Formulaciéon de Cursos de Capacitacién desde el
Modelo ISFOL de Formacién por Competencias

La opcidon para la elaboracion de cursos de formacién en
competencias a través del modelo ISFOL se justifica en la medida que este
presente una mayor adaptabilidad a cada lugar de trabajo concreto,

siguiendo pautas naturales mediante las macrocompetencias en lo referido a
la actividad del sujeto y su trabajo.

Identifica a las competencias como un conjunto de conocimientos
técnicos especificos, requisitos de base para la ocupabilidad y

comportamientos laborales del profesional, articulandolas en tres bloques:

- Competencias Técnico Profesionales
- Competencias de Base

- Competencias Transversales

Siendo las competencias transversales el conjunto de habilidades,
capacidades y actitudes que pertenecen al profesional, siendo
imprescindibles para llevar a buen termino un trabajo en concreto. De esta
manera, en la eleccion de este modelo se tomd en cuenta su eje central,

vale decir las competencias transversales y la aplicabilidad de estas.

En lo referente al tema del curso, Desarrollo Local y Planificacion
Social, este fue considerado de acuerdo a los requerimientos planteados por
los profesionales entrevistados, sefalando esta area como tépico importante

ala hora de acceder a un programa de formacion en el nivel de postgrado.

167



Propuestas para Trabajo Social en la Sexta Regién

Capitulo IV

uoloenjeA A uomeoldy -°|

VD01 ONYOLNS
AU 73 YVYNTVAT A HYLNOYAY

UoIody

e| ep uoioezijews)siS A onsibey -z
|e007

ojjoliese( |e eJed ugUBAIBIU| - |

AU Y907 ONHOLN3
13 NOD 3SHYNOIOV TN

|eoo ojjoseseq | Jeouiue|d-'Z
[e007 pepljesy B| Jezusioeie) -|

AU V001 A
ONYOLNZ 13 H¥OILSONOVIA

7T

SOTNAON

DZ—-—0O0<0 AW 002 uWFHWZO—

7048 olopo |2 ofeq ugioejoeden ap 0sINY [9p USWINSAY |op ugloeziewanbsy

168



Capitulo IV Propuestas para Trabajo Social en la Sexta Regién

U. C. 1: DIAGNOSTICAR EL ENTORNO LOCAL

OBJETIVO GENERAL

v

Potenciar y desarrollar las habilidades profesionales de:
- Identificar las caracteristicas sociales y econdmicas regionales
- Planificar la accién social en el ambito local

COMPETENCIAS

\

- Reconocer las caracteristicas regionales que condicionan el desarrollo
local

- Disenar proyectos sociales considerando las caracteristicas presentes
en la region

CONTENIDOS

MODULO 1
Caracterizando la

Realidad Local

MODULO 2
Planificar el

Desarrollo Local
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Cédigo. UC1.1
Duracion: 15 horas

MODULO 1

CARACTERIZANDO LA REALIDAD LOCAL

OBJETIVOS

- Identificar principales problematicas de la realidad local
- Reconocer de que manera las necesidades de la realidad local determinan su desarrollo
- Establecer una caracterizacién del contexto

COMPETENCIAS

- Interpretar la informacion referente a la realidad local
- Reconocer espacios propicios para favorecer el desarrollo de la localidad

CONTENIDOS

- Analisis de las Necesidades Regionales
- Problemas Sociales Emergentes
- Modelos explicativos
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Caédigo. UC1.2
Duracion:30 horas

MODULO 2

PLANIFICAR EL DESARROLLO LOCAL

OBJETIVOS

- Elaborar una estrategia de intervencion para el ambito local

COMPETENCIAS

- Conocer los diferentes modelos de Planificacién
- Saber aplicar el modelo correspondiente a las demandas de la realidad

CONTENIDOS

Modelos de Planificacién

- Metodologia de Planificacion Tradicional o Normativa.
- Metodologia de Planificacién Situacional.

- Metodologia de Planificacion Estratégica.

- Metodologia de Marco Lagico.
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U. C. 2RELACIONARSE
CON EL ENTORNO LOCAL

OBJETIVO GENERAL

\

Potenciar y desarrollar la capacidad de
- Realizar una intervencion de la realidad local de manera ordenada y

rigurosa

COMPETENCIAS

- Intervenir la realidad local
- Respetar la particularidad de la realidad local
- Desarrolla el registro y sistematizacion de la accién social

CONTENIDOS

MODULO 1
Intervencion para
el Desarrollo

Local

MODULO 2
Registro y
Sistematizaciéon
de la Accidon
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Cadigo. UC2.1
Duracién:15 horas

MODULO 1

INTERVENCION PARA EL DESARROLLO LOCAL

OBJETIVO

Potenciar y desarrollar la capacidad de:
Elaborar estrategias de Intervenciéon en el ambito local

COMPETENCIAS

- Aplicar la metodologia de planificacion

CONTENIDOS

- Revisar experiencias de intervencion en el ambito local

Cadigo. UC2.2
Duracién:30 horas

MODULO 2

REGISTRO Y SISTEMATIZACION DE LA ACCION

OBJETIVO

Realizar una accion rigurosa y ordenada

COMPETENCIA

Saber hacer un correcto registro de la accién
Capacidad de Sistematizacion

CONTENIDOS

Formas de Registro .
Principios Fundamentales de la Sistematizacion
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U.C. 3: AFRONTAR y
EVALU R EL ENTORNO
LOCAL

OBJETIVO GENERAL

\

- Evaluar |la estrategia elaborada anteriormente

COMPETENCIAS

- Intervenir adecuadamente en la realidad local
- Conocer los diferentes tipos de evaluacién.
- Evaluar

CONTENIDOS

MODULO 1
Aplicacién y

Evaluacion
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Cadigo. UC.3
Duracién:30 horas

MODULO 1

APLICACION Y EVALUACION

OBJETIVO

Intervenir profesionalmente en la realidad local y evaluar dicha intervencion

COMPETENCIAS

- Seleccionar un tipo de evaluacion
- Establecer criterios de evaluacion

CONTENIDOS

- Concepto de Evaluacion
- Propésitos de la Evaluacion
- Tipos de Evaluacion
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Capitulo IV Propuestas para Trabajo Social en la Sexta Regién

PROPUESTA DE CURSO DE CAPACITACION
PROFESIONAL EN COMPETENCIAS PARA LA
PLANIFICACION SOCIAL Y DESARROLLO LOCAL

PRESENTACION CURSO TIPO PARA
TRAMITE DE APROBACION UNIVERSITARIA
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PROPUESTA DE CURSO DE CAPACITACION PROFESIONAL EN
COMPETENCIAS PARA LA PLANIFICACION SOCIAL Y DESARROLLO
LOCAL

1-. PRESENTACION

Atendiendo a las particularidades del contexto politico, social y
economico de la Sexta Region, - en donde se presenta un escenario en el
que se vinculan estrechamente sectores urbanos y rurales y coexisten
actividades que van desde la exportacion de productos agricola y la
explotacion minera - cualquier accién tendiente al desarrollo debe atender a
esta diversidad, ademas de considerar las situaciones derivadas de las
transformaciones que afectan a la sociedad en general.

De esta manera, cualquier instancia dirigida a mejorar la calidad de
vida de los ciudadanos, debe ser una accion racional, respondiendo a
metodologias concretas que apunte a una adecuada representacion de la
realidad y a las alternativas mas propicias para su modificacion y que
puedan presentar el impacto esperado para ello.

Es por esto, que el presente curso tiene como propdésito la formacién
de profesionales de alto nivel, que sean competentes en su desempefio y
que presenten una actitud critica y reflexiva acerca de los procesos de
Desarrollo Local, tomando como referencia el propio ambito de ejercicio
profesional, y dentro del marco de las competencias profesionales, movilizar
por un lado el manejo de conocimientos especializados y potenciacion de

destrezas en las areas de planificacion social en pos del desarrollo de su
localidad.

2:- OBJETIVOS

Al término del curso los/las participantes estaran en condiciones de:

Identificar y abordar problematicas presentes en el proceso de desarrollo
local

Disefar, implementar y evaluar proyectos sociales en los diversas areas
de la politica social

Aplicar estrategias de intervencidon de acuerdo a los requerimientos de la
realidad.
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3.-MODULOS v

MODULO N° 1:

OBJETIVOS COMPETENCIAS CONTENIDOS

1 Identificar principales | 1.1 1.1.1.

problematicas de la realidad | Conocer el contexto de Andlisis de las

local Desarrollo Local Necesidades Regionales
1.2 1.21
Saber afrontar de manera eficaz | Problemas Sociales
las problematicas de Desarrollo | Emergentes
Local

2 Reconocer de que manera las | 2.1 2.21

necesidades de la realidad local
determinan su desarrollo

Reconocer espacios propicios
para favorecer el desarrollo de
la localidad

Modelos explicativos

3 Establecer
caracterizacion del contexto

una

31

Interpretar la informacion
referente a la realidad local

3.21

Anélisis de informacion
cualitativa

Analisis de informacion
cuantitativa

MODULO N°2
OBJETIVOS COMPETENCIAS CONTENIDOS
1 Elaborar una estrategia de| 1.1 g 5 |
intervencién para el ambito | Conocer los diferentes Modelos de Planificacion
local modelos de Planificacion - Metodologia de
Planificacién
Tradicional o
Normativa
- Metodologia de
Planificacién
Situacional
1.2 1.2.1
Saber aplicar el modelo Metodologia de
correspondiente a las Planificacién Estratégica
demandas de la realidad
MODULO N°3
OBJETIVOS COMPETENCIAS CONTENIDOS
1 1.1 1.1.1-
Elaborar estrategias de | Aplicarla metodologia de Revisar experiencias de

Intervencién en el ambito local

planificacion

intervencion en el ambito
local
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MODULO N°4 ;
OBJETIVOS COMPETENCIAS CONTENIDOS
1 1.1 1731
Realizar una accidén rigurosa y | Saber hacer un correcto registro | Formas de Registro
ordenada de la accion
1.2 1.2.1
Capacidad de Sistematizacion | Principios
Fundamentales de la
Sistematizacion
MODULO N°5
OBJETIVOS COMPETENCIAS CONTENIDOS
1.1 - Seleccionar un tipo de - Concepto de
Intervenir profesionalmente en | evaluacion Evaluacion
la realidad local y evaluar dicha - Propésitos de la
intervencion Evaluacion
- Establecer criterios de - Tipos de Evaluacion
evaluacion

4.- DESTINATARIOS.

Profesionales Asistentes Sociales que se desempefien laboralmente en la

sexta region e intervengan el el ambito del desarrollo local, preferentemente
desde organizaciones del sector publico, vinculados al tema

5.- REQUISITOS DE INGRESO
Poseer titulo profesional de Asistente Social.

Desempeniarse en Instituciones publicas o privadas vinculadas al desarrollo
local.

Acreditar, al menos, seis meses de experiencia profesional vinculada al
desarrollo local.
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6.- DURACION . 5
120 horas distribuidas en:

Cinco Médulos con un total de 70 horas presenciales y 50 horas indirectas.

MODULO Horas Horas N° Total
Presenciales Indirectas Horas

1. Diagnosticar el Entorno Local 30 15 45

2. Relacionarse con el entorno Local 20 25 .1 45

3. Afrontar el Entorno Local 20 10 30

TOTAL 70 50 120

7.- CERTIFICACION

Certificacion por participacion: 100% de asistencia a actividades presenciales
Certificacion por aprobacién: Realizacion de trabajos practicos y presentacion
de monografia.
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CONCLUSIONES FINALES

Como consecuencia del rapido ritmo de cambio de las estructuras
fundamentales de la sociedad, las actuales demandas del medio laboral han
hecho que la formacidn profesional clasica se enfrente a profundos
cuestionamientos. Esto deja en evidencia que los actuales perfiles
profesionales deben replantearse, a fin de demostrar su pertinencia dentro de
un sistema social cada vez mas complejo y dinamico en que la-dinamica de

la formacion profesional se encuentra actualmente inserta.

Dado lo anterior, surge como referente valido la preparacion de
profesionales desde el enfoque de competencias que faciliten la insercion
laboral exitosa. Por esta razdn, las conclusiones se desarrollan en torno a los
ejes conceptuales de Competencias Profesionales y Mercado Laboral,
precedidos por las conclusiones en torno a los marcos metodolégicos y

profesional que enmarcaron la presente experiencia de Seminario de Titulo.

» Conclusiones Respecto a [Ila Metodologia de
Investigacion

El marco metodoldgico del estudio permiti6 comprender y analizar
desde la perspectiva de los sujetos las implicancias y requerimientos que
plantea el mercado laboral y que, por consiguiente, conllevan a determinar
las debilidades, del sistema educativo de educacion superior. Con ello se
confirma la necesidad de incluir el enfoque de competencias profesionales
como parametro para la creacién de nuevos programas en el proceso de
ensefnanza aprendizaje académico de pre y post grado, como asi también en
los programas de actualizacion, diplomaturaé y post titulos.
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Por otro lado, reviste especial importancia el desarrollo de una
propuesta metodologica de investigacion gue otorgé una oportunidad para
insertarse en el terreno laboral de los/las profesionales y de esa forma

obtener una mirada integral y una plataforma que facilite una futura insercion
en el mundo del trabajo.

» Conclusiones Respecto al Trabajo Social

Para Trabajo Social, el enfoque de Competencias permite estar
acorde a las nuevas exigencias, asumiendo dentro de sus principales ejes la
revalorizacion de las Practicas Profesionales y a la importancia de estas
como instancias de aproximacion real al mundo laboral en general y a la
empleabilidad profesional en particular.

En atencidn que la finalidad del Trabajo Social consiste en la
busqueda del cambio de las personas grupos y comunidades, se espera que
estas nuevas demandas para la formacion y el ejercicio profesional sean
asumidas con una actitud favorable de apertura al cambio, como medio dutil
de adaptacion a fin de permanecer en el tiempo e integrarse a la sociedad.
No obstante, en la realidad regional no existe una instancia que los
convoque como profesionales para llevar a cabo iniciativas que favorezcan
esta apertura al cambio como colectivo, sino que mas bien esto se moviliza
por iniciativa personal. Esta tendencia no se ha generalizado y ha debido

suplirse recurriendo a la capacidad instalada de  algunos y algunas
profesionales por autoactualizarse .
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» Conclusiones Respecto a Competencias Profesionales.

Hoy en la actualidad, con mayor frecuencia se requiere que los/las
profesionales configuren su actividad laboral dentro del marco de estandares
de desemperfio de calidad y acordes con los matices que adquiere hoy en dia
el mercado de trabajo. De este modo, la tematica que sustenté el presente
Seminario de Titulo, permiti6 demostrar que existe un reconocimiento por
parte de los/las profesionales de la necesidad de reformular y ampliar el
horizonte de las demandas de la formacion y el ejercicio profesional en
Trabajo Social.

Este replanteamiento implica por un lado, resignificar el saber
profesional, enriqueciéndolo con una solida preparacion que fortalezca las
habilidades de orden social y personal y, por otro lado, adecuar la
formacién a los contextos econdmicos, culturales, tecnoldgicos y sociales
gue determinan el desempenio profesional.

La realidad demuestra que existe entre los/las profesionales la
inquietud  por adquirir permanentemente capacitacion que les permita
mantenerse vigentes dentro de sus areas de desempefio, reconociendo que
no bastan los conocimientos tedrico — conceptuales y metodoldgicos para
lograrlo, sino que, debe necesariamente involucrar ambitos vinculados a las
competencias participativas y personales. . En contraste a lo anterior, la
evolucion y oportunidades de desarrolio de formaciéon y/o actualizacién
profesional ~ continia centrado preferentemente en el traspaso del
conocimiento técnico. Ello, se relaciona con la tendencia a considerar que

el/ la profesional mejor capacitado/a para la vida laboral es quien posee una
mayor cantidad de dichos conocimientos.
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Dentro de los Modelos de Competencias Profesionales abordados, el
Modelo Funcional y el Modelo ISFOL se ajustaron a la realidad e§tudiada,
por cuanto permitieron ejemplificar claramente el perfil profesional que sirvi6
de base para determinar las funciones que debe asumir el/la Asistente Social
en su insercion laboral. Asimismo, al momento de realizar la elaboracion de
las propuestas de capacitacion especializada para los/las profesionales, el
modelo ISFOL centra su atencion en competencias transversales, las que en
atenciéon a la diversidad de areas en que interviene el/la Asistente Social,
sirven de referentes validos en cada una de éstas como elementos de

adecuacion a las necesidades emergentes.

> Conclusiones Respecto al Mercado Laboral

El escenario en el que los/las profesionales se desempefian en la
Sexta Region, esta evolucionando de manera congruente con el desarrollo
de la sociedad, traduciéndose en una mayor incorporacion de profesionales
en areas no tradicionales de desempero y en condiciones contractuales de
mayor informalidad.

Por ofra parte, el sistema laboral no otorga todas las facilidades para
que el profesional pueda acceder de manera expedita a experiencias de
actualizacion en forma permanente. Generalmente, se observa poca
flexibilidad horaria y escasas facilidades para que estas actividades se
desarrollen de manera presencial y/o permanente. Esto pudiese entenderse
como una contradiccidon: se requieren profesionales mas idoneos para los
cargos ofrecidq_s, pero no se otorgan las facilidades que permitan favorecer
la adquisicion de dicha idoneidad. Del mismo modo, las relaciones
contractuales existentes evidencian que cada vez con mayor frecuencia
adquieren una fuerte presencia los empleos a honorarios y proyectos con las

consiguientes consecuencias de menor estabilidad laboral para los/las
profesionales.
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La creciente oferta de formacién en Trabajo Social, se ha traducido en
un aumento del nimero de profesionales egresados cada afno, lo cual
plantea un escenario en que las plazas laborales d.isponibles se ven
colapsadas por un masivo egreso de profesionales. De este modo los
trabajos a honorarios y a nivel de proyectos constituyen una oportunidad para
integrar dentro del mercado a los/las jovenes profesionales, permitiendo asi
otorgarle mayor dinamica al mercado. A partir de lo anterior, los/las
profesionales jovenes se insertan en un mercado de trabajo que presenta

ciclos de empleo / desempleo asociados al periodo de duracion de los
proyectos.

Lo anterior requiere, entonces de una adecuacidn por parte de los/las
profesionales, cuyo referente central de empleador se ha situado, en forma
tradicional, en los servicios e instituciones publicas, implementadoras de la
Politica Social del Estado. Ello implicara la adquisicion de nuevas
competencias, las que en la medida que se encuentren vinculadas a las
nuevas demandas de empleabilidad, potenciaran las posibilidades de
mejores condiciones de ingreso y de estabilidad laboral.

Valle de Colchagua, Verano del 2004.
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PAUTA ENTREVISTA

1.-Nombre:
Universidad en que estudio:
Ano de Egreso:
Institucion
Fono:
Fax:
Email:
Breve Caracterizacion de la labor desempefada:
Necesidad de Formacion Profesional
Situacién Contractual:

2.- ¢ Cual ha sido su ruta laboral posterior a la titulacion?
3 iDe qué manera los conocimientos y habilidades adquiridas a través de su
formacion académica han sido un real aporte al ejercicio adecuado de la

profesion?

4.- A su juicio, ¢qué cualidades y destrezas debiera tener un profesional
competente?

5.- Como considera que fue su experiencia laboral en relacién a la formacion
recibida

6.- En cuanto a la formacién en competencias, ;Qué necesidades visualiza UD
y que medios considera Uutiles para obtenerlas?

7.-¢, Como caracteriza el mercado laboral actual en la sexta region?

8.- ¢ Cual es su concepto de Trabajo Social?




CATASTRO DE INSTITUCIONES

INSTITUCION DIRECCION N° PROFESIONALES
ENTREVISTADOS/AS
Intendencia Regional Plaza De Los Heroes S/N 9
Rancagua
Gobernacion Colchagua Carampangue 845 2
San Fernando
Gobernacién Cachapoal Plaza Los Héroes s/n 3
Rancagua
Gobernacion Cardenal Av. Costanera 078 1
Caro Pichilemu
Servicio Salud O’Higgins | Av. Libertador B. O. 625 1
Rancagua
Servicio Nacional de Bueras N° 30 1
Menores Rancagua
Servicio Nacional de la Campos 578 1
Mujer Rancagua
Instituto de Normalizaciéon | Plaza de los Héroes 389 1
Previsional Rancagua
Av. Manuel Rodriguez 595 1
San Fernando
Servicio de Impuestos Almarza 370 1
Internos Rancagua
Empresas Agrosuper | Sector Pta. De Cortes S/N 1
Rancagua
Corporacién Asistencia Manuel Montt 174 1
Judicial Pichilemu
Alberto Edwards 113 1
Santa Cruz
Mujica 419 1
Rancagua
Corporacion Municipal De Republica 425 2
Salud Rancagua
Manso de Velasco S/N 2
San Fernando
Corporacion-Municipal de Valdivia N° 999 San 1
Educacién Fernando
Municipalidad de Comercio N° 121 3
Requinoa Requinoa
Municipalidad de San Av. Independencia S/n 1
Francisco de Mostazal San Francisco de
Mostazal
Municipalidad de Plaza de Armas S/N 2
Graneros Graneros
Municipalidad de Codegua O’Higgins 376 2
Codegua
Municipalidad de San Carampangue N° 825 3
Fernando San Fernando
Municipalidad de Santa Plaza de Armas S/N 1
Cruz Santa Cruz




Municipalidad de Angel Gaete 131 2
Pichilemu Pichilemu
Hospital de San Fernando Negrete N°1401 1
San Fernando
Prodemu Gamero 629 1
Rancagua
Hospital de Pichilemu Errazuriz S/N 1
Pichilemu
Patronato Local de Reos | Brasil N° 825 Rancagua 2
Centro de Reinsercion Ejercito N° 55 Rancagua 1
Social Quechereguas N° 103 1
San Fernando
Hospital Regional Av. Libertador B. O. 611 1
Rancagua
Escuela de Audicion y Chorrillos N° 535 1
Lenguaje Rancagua
Hogar de Cristo O’Carroll 452 Rancagua 1
Manso de Velasco 180 1
San Fernando
Centro de Cumplimiento Lastarria 504 1
Penitenciario Rancagua
Arturo Prat 65 1
Santa Cruz
Carabineros de Chile |Av. Manuel Rodriguez 625 1
San Fernando
Bueras 515 1
Rancagua
Instituto Chileno de Maria Errazuriz 420 1
Estudios Marchigue
Hospital de Litueche Cardenal Caro 728 1
Litueche
Municipalidad de Chepica 18 de Septiembre s/n 1
Chepica
Consultora Chorrillos 484 1
Rancagua
SERVIU Av. Libertador B. O. 176 1
Rancagua '
- TOTAL 59
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