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RESUMEN

En este articulo se aborda y discute el concepto de gestion personal de la carrera y su importancia en
términos de empleabilidad profesional en la vida adulta. También se analizan las necesidades de ges-
tion personal de carrera de los/las adultos/as emergentes, el rol y funciones de la orientacion y los
elementos que favorecen la gestion personal de la carrera, tratando especificamente el caso de las
necesidades de orientacion profesional no sexista en las mujeres. Por Gltimo, se presentan varios
modelos de intervencién para ensefiar a las personas adultas el proceso de Gestion Personal de la
Carrera, como ejemplo de buenas préacticas de intervencién vocacional preventiva.
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ABSTRACT

In this paper, we intend to address and discuss the concept of self career management and its impor-
tance for employability in adulthood. We will also discuss career management needs of emerging adults'
and the role and functions of career counselors in its promotion. Finally, we present several models of
intervention of the Self Career Management, as an example of good practices in career intervention in
this realm, and for the group of emerging adults.
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I ntroduccién

Ultimamente, la preocupacion por el desarrollo profesional de las personas adultas es una
constante en psicologia vocacional y orientacion profesional (Blustein, 2005, Brown & Lent,
2005, 2008) que se debe, en parte, a cambios complejos en el mercado laboral y en el mundo
de los negocios. Sugerir intervenciones que contribuyan a ayudar a las personas a incorpo-
rarse de una manera efectiva al mercado de trabajo exige considerar las dinamicas mas
recientes del desarrollo de lacarreraprofesional y aceptar laimportancia que ha alcanzado el
concepto de gestién personal de la carrera, implicita o explicitamente, en los més variados
contextos académicos y laborales. En este trabajo tendremos en cuenta, aunque muy breve-
mente, esos dos aspectos analizando también las intervenciones orientadoras que podrian ser
efectivas en los planteamientos de futuro y especificando también el papel de la orientacién
no sexista.

L adinamica actual en los contextos labor ales

El desarrollo de lacarrera profesional, generalmente asociado al afan de las personas por
promocionarse, a aumento de laresponsabilidad y de laautonomia en el puesto de trabagjo, a
los salarios justos y a muchos otros beneficios conseguidos con la democracia, esta cada vez
més influido por variables empresariales de distinto signo. Nos referimos al aplanamiento de
los niveles jerérquicos en las organizaciones, alareduccion del nimero de empleados (down-
sizing) y alas nuevas reestructuraciones estratégicas (fusiones, adquisiciones, salarios de
eficiencia, deslocalizaciones, etc.) (Oliveira, 2005; Taveira, 2009; Savickas, 2008, Rodriguez-
Moreno, 2006). Estas son nuevas formas adoptadas por las organizaciones para responder con
mas eficiencia alos desafios del desarrollo tecnol dgico, de lainternacionalizacion y globali-
zacion de los mercados, de la entrada creciente de las mujeres en el mercado laboral, de la
mayor diversidad cultural de lafuerzalaboral, del envejecimiento de la poblacion y de los
complejos cambios en los valores y practicas de las politicas sociales y de familia; cambios,
por supuesto, detectados en muchos sectores de la actividad laboral (Greenhausy Callanan,
1994; Harrington, 2007).

Ante este estado de cosas, |0s conceptos de flexibilidad, adaptabilidad, capacidad empre-
sarial y “flexiguridad”, se revelan herramientas conceptual es de una estrategia politica que
pide de las empresas (especial mente pequefias y medianas) que sean més capaces de adaptar
su mano de obra alas nuevas condiciones econémicas. L os empresarios deberian saber como
formar y contratar a personas con habilidades para ser mas productivas y adaptables afin de
mejorar lainnovaciény lacompetitividad. Muchos trabajadores estan experimentando mayor
autonomia de funcionamiento (al debilitarse los instrumentos formales de subordinacién)
pero, alavez, mayor estrés, ya que la autonomia viene acompariada por €l aumento de pre-
siones informales, resultado del impacto del creciente desempleo. De hecho, muchas
organi zaciones estan poco capacitadas para ofrecer, alargo plazo, oportunidades parala segu-
ridad y/o para el empleo de sus trabajadores; el aumento del empleo sigue siendo atipico,
precario einformal y laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres dista todavia de
ser una realidad. Ambas carencias requieren acciones orientadoras sisteméticas y una mayor
movilizacion de conocimientos, algunos de los cuales estdn en manos de la orientacion pro-
fesional (Pedroso, Ferreira, Dornelas, et al., 2005).
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Estas transformaciones |aboral es caracteristicas del siglo XX | desafian las nociones tra-
dicionales de carrera y de desarrollo profesional tanto en términos individuales como
empresariales. En efecto, se detecta cierta urgencia por incentivar alas personas a que par-
ticipen activamente en la gestion de su propia carrera y por ensefiarles a construirla
orientandose por proyectos de autoria personal. Esta filosofia constructiva (Rodriguez,
Serreri y Del Cimmuto, 2010), se dirige a aumentar |as capacidades de aprendizaje perso-
nal y a desarrollar el capital humano en el mercado garantizando la sostenibilidad de la
sociedad desde el punto de vista econémico, social y ambiental (Baruch, 2004; Guichard y
Dumora, 2008; Oliveira, 2005). La gestién de la conducta personal es una forma proactiva
y eficaz de socializacion positiva en las organizaciones profesionales (Saks y Ashforth,
1996) asociada alagestion delaansiedad y del estrés|laboral. Laidea de carrera como pro-
ceso impulsado por objetivosy temas vitalesy como proceso de creacion de unaidentidad
personal y social, sale reforzada en laliteratura especializada (Savickas; 2008, Duarte, 2009
en prensa), donde el concepto de gestion de la carrera personal vatomando forma e impor-
tancia cada vez mayores, tanto en la psicologia vocacional como en la psicologia del
trabajo.

El concepto de gestion personal delacarrera

El concepto de gestion personal de la carrera (GPC) ha sido objeto de gran variedad de
definiciones. Arnold (1997), por gjemplo, la define como laintencién de la propia persona
—u otras— deinfluir en su desarrollo profesional o en el de otros. En el plano més personal,
la GPC puede ser definida como un proceso continuo y regular, através del cual las personas
desarrollan, aplican y monitorizan sus objetivosy estrategias de carrera (Greenhausy Calla-
nan, 1994; Gutteridge, 1986). La GPC implica ciclos de exploracién, conocimiento,
establecimiento de metas, estrategiasy evaluacion en el contexto de la carreray propone un
enfoque paralasolucién de problemasy de toma de decisiones profesionales. Desde esta pers-
pectiva, la gestion de la carrera es tanto o més eficaz cuanto mas contribuye a aumentar la
compatibilidad percibida entre aspiraciones, objetivosy competencias individualesy empre-
sariales.

Laexploracion de la carrera esta relacionada con el conocimiento y la comprension de
uno mismo y del medio ambiente; latoma de conciencia de la carrera profesional eslabase
delosobjetivosy estrategias de carreraaadoptar parafijar objetivos clarosy realistasy éstos
son €l resultado de la carrera que la persona desea al canzar orientando la accion a centrarla
en el contexto personal. Su secuenciacion puede hacer variar la participacion y el compro-
miso con el trabajo. Los comportamientos estratégicos de carrera comprenden conductas
como pueden ser: mantenimiento de la competencia, ampliacion delaparticipacion en el tra-
bajo; aumento del tiempo y del esfuerzo empleados en él; desarrollo de habilidades mediante
lacapacitacion y la participacion en redes sociales, en fin, laparticipacion en lapoliticadela
organizacion (Greenhaus y Callanan, 1994, pp. 25-26). La evaluacion de la construccion de
un plan de carrera se relaciona con el uso de feedback, de preferencia constructivo, acercade
comportamientos especificos, estrategias més ampliasy progreso hacia aquell os objetivos que
las personas se han planteado.
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Algunos modelos propuestos par a ensefiar a gestionar la carrera

ZellaKing (2001, 2004), parte de lateoriadel gjuste profesional de Crites (1969, 1976) y
presenta un modelo tedrico dela GPC, similar a modelo delos ya citados Greenhausy Calla-
nan. Considera la necesidad de adaptabilidad de quien opte tanto por carreras tradicionales
como por no tradicionales e incluye otras contribuciones més recientes como las perspecti-
vas cognitivay social delacarreraprofesional aportadas por Lent y Brown (2003); Kossek y
colaboradores (K ossek, Roberts, Fisher y DeMarr, 2006), modulan la GPC con planteamien-
tos sobre la regularidad con la que cada persona busca informacion, planificay trata los
problemas de carreray de toma decisiones, e incluyen dos tipos de comportamiento: la bls-
queda de informacién sobre su progreso y la preparacion paralamovilidad en el mismo—o en
otro— empleo. En un estudio posterior, Rabee y colegas (Rabee, Frese y Beehr, 2007), utili-
zaron lateoria de la autoregul acion de la accion paradisefiar unaintervencién de GPC basada
en el concepto de iniciativa personal. Se va avanzando, asi, en una direccién en la que los
individuos deben asumir cada vez mas su responsabilidad en la gestion de su propia carrera,
aungue en muchos casos han de ser apoyados por |as propias organizaciones a través de la
oferta de programas ad hoc (Oliveira, 2005).

Intervencion y orientacion en la gestion de personal delacarrera

En general, los servicios de GPC suelen ofrecerse en las instituciones educativas, espe-
cialmente de educacion superior, en organizaciones empresariales (particularmente en los
departamentos de gestion de recursos humanos) y en diversos servicios privados, y se dirigen
alos adultos emergentes con el objetivo de prepararlos paralatransicion al mercado laboral,
latoma de decisiones de carrera eficaz y la prevision de lajubilacion.

En las instituciones educativas, las sesiones de orientacidn vocacional, las tutorias, los
seminarios estructurados de carrera, |os sistemas de informacion profesional y el counseling,
son los métodos de intervencion mas utilizados. En la educacion superior, estas actividades no
siempre forman parte de una estrategia planificada de la educacion parala carrera; a contra-
rio, a veces son fruto de iniciativas mas o menos voluntarias de algin orientador o tutor
responsable de guiar alos estudiantes (Guichard, 2001; Huteau, 2001; Rodriguez-Moreno,
2002, 2008; Taveiray Silvério, 2008). Ejemplos conocidos de intervencion son: laayuda para
la construccion del proyecto profesional, el coaching, €l desarrollo de competencias, la for-
macion especifica o la concienciacién hacialaigualdad de oportunidades (Baruch y Peiperl,
2000; Oliveira, 2005).

Algunos planes universitarios de desarrollo de la gestion personal
delacarrera

En laUniversidad de Barcelona, desde el grupo de investigacion TRALS de la Facultad
de Pedagogia, el doctor Rodriguez-Espinar (2004) en una decisiva monografia sobre la
accion tutorial en la educacion superior, contempla el modelo de desarrollo profesional del
alumnado universitario para “asegurar la capacitacion profesional y el gjuste a mercado
laboral del universitario, en colaboracion con el tutor de empresa’. De tal manera que en
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un modelo de formacion holistica, las dimensiones intelectual cognitiva, afectivo-emotiva
y socia del alumnado, se complementan con ladimension profesional que consiste (en pala-
bras de los autores) “en contribuir atomar concienciade su propio itinerario curricular, ala
eleccion de un proyecto profesional y el acceso ala profesion”. En la misma universidad,
la profesora Rodriguez-Moreno (2002), lanzé dos afios antes un model o de orientacién uni-
versitaria que incluye exhaustivos detalles sobre la planificacion profesional y la
construccion del proyecto vital y profesional del alumnado antes de proceder a entrar en el
mundo del trabajo. Basandose en el mito del laberinto y en las aportaciones de los existen-
cialistas franceses las fases que se proponen son: (a) Historia personal narrada; (b)
Elaboracion del concepto que el alumno/atiene de si mismo/a; (c) Construccion de laiden-
tidad social; (d) Conocimiento de las propias destrezas; (€) Didactica de la construccion del
proyecto; (f) Orientacion continua en la elaboracién del proyecto; y (g) Uso del portafolios
como herramienta de autoandlisis.

TABLA 1. Plan de trabajo para desarrollar la conciencia de una mujer como lider.
Enmarcado en la pregunta del DOTS: “¢Quién soy?”

Objetivos

Actividades a realizar

Recursos

Conciencia de las propias apti-
tudes o competencias: Soy mu-
jer y soy capaz de supervisar el
trabajo de los demas.

Se trata de deshacer un estere-
otipo de género que indica lo con-
trario. Pase de una prueba de li-
derazgo

Entrevista con el orientador sobre
las aptitudes propias para la di-
reccion y la supervision
Narrativa acerca del interés por
ejercer una profesiéon de super-
visora relatando las razones

Tests psicométricos
Entrevista
Listados de comparacion

Exploracion del mundo laboral

Visita a una empresa en que tra-
baje una mujer supervisora

Lectura de biografias de mujeres
directivas

Programacion de visitas
Bibliografia
Cuestionarios

Aplicacion de la teoria aprendida

Estudio de las caracteristicas de
un/a directivo/a y relacién del
rendimiento académico propio
con los requisitos ocupacionales
de un/a inspector/a

Experimento con trabajos de su-
pervisién a tiempo parcial

Cuaderno de trabajo con los per-
files de un/a directivo/a

Tablas comparativas
Cuaderno de seguimiento
Escala de evaluacion
Resumenes escritos

Esquema de discusion en pe-
quefo grupo

En esa misma Universidad se lleva afios utilizando para la ensefianza de las materias de
Informacién Académica y Profesional y Diagnéstico en Orientacion Profesional el modelo
DOTSde Law y Watts (1977) presentado en sociedad en un Congreso de lalAEV G en Ate-

REOP. Vol. 21, N° 2, 2° Cuatrimestre, 2010 (pp. 335-345) 339



Lagestion persona delacarreray el papel delaorientacion persona...  Maria do Céu Taveiraet al.

nas. Las respuestas alas preguntas. ¢Quién soy? ¢Dénde estoy?’ ¢Qué voy ahacer?y ¢Cémo
resolveré los problemas? presiden muchos de los modelos de infusion de la educacion para
la carrera en los curricula publicados hasta la fecha (Rodriguez-Moreno et al., 1995). El
modelo DOTS facilita la ensefianza de planes de carrera desde perspectivas no sexistas. La
Tabla 1 muestra una gjemplificacién a efectos didéacticos:

Laorientaciény la educacion desde la perspectiva no sexista son una herramienta funda-
mental en el desarrollo de las politicas emancipadoras de la mujer desde las aportaciones que
actualmente se preconizan con lasteorias de lajusticia social en colaboracién de todalacomu-
nidad.

En la universidad catalana Ramon LIull, la doctora Gallego (1997) proponia en su tesis
doctoral que en las universidades espariol as se ofrecieran servicios garantes de planes de des-
arrollo de la carrera mediante: La asistencia individualizada y en grupo a los alumnos/as,
para que consigan conocerse asi mismos, su propiaidentidad, su propia autonomiay sus valo-
res vitales y profesionales; la colaboracidn con la comunidad universitaria, permitiendo €l
desarrollo de cierta atmosfera de campus con el objeto de humanizar y de individualizar la
vidaacadémicay aligerar los problemas de la masificacién; la ayuda a las facultades y depar-
tamentos en la elaboracidn de los programas y planes de estudio mas alla de la instruccion,
tratando de ayudar a los alumnos a comprender el sentido de sus vidas; y la colaboracion y
asistencia con la administracion para adaptar |os servicios de orientacion universitariaalas
demandas reales y alos problemas de la juventud. Por gemplo, entre las mas significativas,
lablsqueday obtencion de un empleo. Segun laautora, la orientacion paralagestion del plan
personal de carrera se hade realizar en sesiones tutoriales, de asistenciaindividualizaday en
grupo, y habria de ser conducida por fases (previamente validadas con grupos de control,
Gallego, 1998).

En laUniversidade do Minho, Portugal, El Seminario Gestion de Personal dela Carrera
se estallevando a cabo desde 2006 (Taveira, et al., 2006) en lasformasA 'y B. Es el resultado
de la précticay consiste en un método de trabajo que permite formar a maestrosy a estu-
diantes de Doctorado en Psicologia Escolar y Psicologia en la Formacién en Estrategias de
Intervencion de GPC y en laevaluacion de su eficacia.

Se trata de un programa de apoyo especializado, desarrollado por profesionales de la
psicologia, para motivar alos estudiantes ainvertir mas en la auto-gestion de carrera. El
GPC se basa en la nocion de adaptabilidad de Savickas (2005). Esta nocion implica
demostrar: (@) preocupacion por el futuro, a través de actitudes y comportamientos de
planificacion, orientacion para el futuro y un cierto optimismo sobre el mismo, la con-
ciencia de las tareas y de las transiciones y opciones de carrera a tomar en el corto y
mediano plazo; (b) aumento del control personal sobre su futuro, relacionado con las acti-
tudes de responsabilidad, asertividad, disciplina, capacidad de toma de decisiones y
adopcion de una actitud de orientacién mas colectiva; (c) curiosidad por explorar posi-
bles escenarios futuros y actitudes y comportamientos relacionados con la exploracion
de carrera; y (d) confianza en plantearse aspiraciones personales, es decir, capacidad de
anticipar el éxito frente a obstaculos y los retos, siempre correlacionada con la autoes-
tima, la auto eficacia, y el refuerzo. Latabla 2 presenta, esquematizadas, |as sesiones de
lasformasAy B.
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TABLA 2. Esquema de las sesiones de las Formas Ay B.

FORMA A FORMA B
Moédulos Sesiones Moédulos Sesiones
1 Inicio 1 Inicio
2 La historia de mi carrera 2 El curso de carrera
3 Mis decisiones 3 Reconocimiento y validacion de las

competencias de carrera

4 Explorando alternativas 4 Establecimiento de un proyecto de
vida
5 Mi decision de carrera mas espe- 5 Gestién personal del proyecto de
cifica vida
6 Concretando mi decision Final del trabajo y sintesis
7 Reflexionando sobre mi proceso 8 Finalizando mis reflexiones

de desarrollo

El GPC-A incluy6 una bateria pre-test e otra post-test de evaluacion de resultados, admi-
nistradas a | os participantes, y compuestas de |os siguientes instrumentos de medida: Escala
de Exploracion Vocacional (Taveira, 1997, adaptacion del Career Exploration Survey, de
Stumpf, Colarelli & Hartman, 1983); Inventario de Madurez Vocacional o Career Develop-
ment de Super e colaboradores (CDI, Super, Thompson, Lindeman, Jordaan & Myers, 1981,
adaptacion de Ferreira Marques y Caeiro, 1982); A Mina Stuacion Vocacional (MVS;
Holland, Daiger & Power, 1980, adaptacién de Silva, 1997); y también la Escala Multidi-
mensional para la Evaluacion de Resultados de Intervencion Vocacional de Spokane (1991;
traducida en 2006 por Araljjo y Taveira).

Paraevaluar el proceso de intervencién del GPC-A, se uso la Lista de verificacion de las
reacciones cognitivas a la interaccion de ayuda de Hill, Spiegel, y Tichenor (1988) - admi-
nistrada a los sujetos al final de cada médulo; y para evaluar la eficacia da intervencién se
[levaron a cabo diferentes estudios de disefio cuasi-experimental, con pre-test, post-test y
seguimiento de seis semanas con dos grupos (experimental y control) y estudiosy andlisis
cualitativos para evaluar los resultados y €l proceso de los seminarios (Loureiro, Pinto y
Taveira, 2009; Taveiray Pinto, 2008). EI GPC-B siguié € mismo modelo de intervencién del
GPC-A. Susresultadosy €l proceso de intervencion se evaluaron con las mismas escalas del
programa GPC-A.

En un primer estudio piloto del Seminario GPC-A, se compararon los valores obtenidos
por los estudiantes (N=34) en cada una de las dimensiones de la exploracién y madurez voca-
cional, en el pre-y post-test, que arrojaron datos en la direccion deseada en todos los
componentes de la exploracion de la carrera (prueba de Wilcoxon, con p <0,05). Después del
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seminario GPC-A, |os estudiantes mostraron una vision més positiva del mercado de trabajo,
mas confianza en si mismos, atribuyendo méas valor instrumental ala exploracion de carreras
y menos ansiedad e indecision en latomade decisiones. Las otras medidas presentaron varia-
ciones estadisticamente significativas entre el prey o post-test.

Actualmente se estén desarrollando otros estudios de eficacia del GPC-A con cercade 200
estudiantes de master y otros tantos de un grupo de control. En cuanto alaeficacia de la inter-
vencién profesional, los resultados muestran que, en términos de comparacion dentro del
grupo, e grupo experimental ha obtenido cambios estadisticamente significativos en las tres
dimensiones de la escala CES -creencias, comportamientos y reacciones ala exploracion de
la carrera. La evaluacién de la calidad del proceso de ayuda en los Seminarios GPC-A 'y B,
también demostro, entre otras cosas, mayor reconocimiento de los sentimientos por 1os par-
ticipantes, mayor tranquilidad, percepcion de aceptacion por el psicélogo, sentimientos de
seguridad més elevados, mejor autoconocimiento y conocimiento de lainformaciény de las
estrategias relativas para la solucion practica de problemas, aunque los cambios en las reac-
ciones de los usuarios solo resultaron estadisticamente significativos en la reaccion
comprensién (p=0,014) para el grupo GPC-A, y en lareaccion de confianza (p=0,03) para el
grupo GPC-B (Loureiro, Pinto y Taveira, 2009).

Hemos comprobado que esta intervencién se va transformando progresivamente de ser
una metodologia de trabajo a constituir una linea de investigacion aplicada en Psicologia
Vocacional y en Orientacion Profesional que podra ofrecer contribuciones a estudio da ges-
tién personal dacarreray a estudio de la eficacia de |as intervenciones de carrera en niveles
de ensefianza superior.

Conclusiones

La actitud proactivay de reflexién sobre la propia carrera puede ser un medio efectivo
para que las personas adultas se enfrenten a latransicion al mercado de trabgjo. Las univer-
sidades pueden ser un agente de gran eficacia en ese proceso, ofreciendo servicios de apoyo
ala gestion personal del desarrollo de la carrera de sus estudiantes y profesionales. En este
contexto, y en el marco de los nuevos planes de Bolonia, son recomendables |os seminarios
de gestién personal delacarrera, porque motivan —tanto a mujeres como a hombres— apla-
nificar su futuro profesional en situaciones criticas de transicion al mercado laboral. Sera
necesario, sin embargo, profundizar ain méas tanto tedrica como empiricamente en las vir-
tualidades del concepto, en las modalidades de intervencion, en las diferenciasindividuales en
este ambito y en la creacion de recursos de facil aplicacion y econémicos para la gestion per-
sonal delacarrera. También esimportanteiniciar un trabajo en profundidad y en extension para
suministrar ayuda alas personas adultas no universitarias o postuniversitarias en € desarrollo de
su carreray balance de competencias.
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