La orientacion laboral: estructura y analisis de un plan de... Raquel Rodriguez-Herencia et al.

Kfeop

Revista Espafiola de Orientacion y Psicopedagogia

LA ORIENTACION LABORAL: ESTRUCTURAY ANALISIS DE UN PLAN
DE FORMACION

CAREER GUIDANCE: STRUCTURE AND ANALYSIS OF A TRAINING PLAN

Raquel Rodriguez-Herencia'

Universidad de Huelva. Facultad de Ciencias del Trabajo. Departamento de Salud Publica,
Sociologia y Trabajo Social. Huelva. Espana

Manuel Delgado-Garcia

Universidad de Huelva. Facultad de Educacion, Psicologia y Ciencias del Deporte. Departamento
de Pedagogia. Huelva. Espaia

RESUMEN

Los continuos cambios de la sociedad hacen necesario que las plantillas de profesionales de
cualquier tipo de entidad se encuentren actualizadas, repercutiendo asi en el beneficio de todas las
partes implicadas. Para lograrlo, es necesario contar con una adecuada planificacion y las entidades
han de plantearse cuestiones tales como: qué formacion se precisa, qué cursos se pueden ofertar,
cuando seria oportuno realizar la formacion, de qué presupuesto se dispone, o donde y como serian
los espacios apropiados. Las respuestas a estos interrogantes han de sentar las bases de lo que
deberia ser una intervencion exitosa en el marco de los Servicios de Empleo para abordar las
necesidades de los profesionales de la orientacion laboral y de sus entidades. El objetivo de este
trabajo es ofrecer las claves para elaborar un Plan de Formacién que garantice dicho éxito y, para
ello, se parte de un modelo aplicado, desarrollado y evaluado en Andalucia. Desde un planteamiento
de co-construccién participativa, organizado en 5 fases que implican una respuesta compartida y
reflexiva, se ofrece una propuesta practica desde la que disefiar un Plan de Formacion en el marco
de la Orientacion Laboral. Esta propuesta permite atender a las necesidades de los destinatarios,
satisfacer las prioridades de la entidad que lo disefia y contar con las herramientas/recursos
necesarios para garantizar su éxito durante la aplicacién, a la vez que se evalua para realizar las
modificaciones oportunas y convertirlo en un documento comprometido y vivo.
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ABSTRACT

The constant changes in society require professional staff of any type of organisation to be up to
date, as this will benefit all parties involved. To achieve this, proper planning is necessary and
organisations need to consider questions such as: what training is needed, what courses can be
offered, when it would be appropriate to carry out the training, what budget is available, or where
and how the appropriate spaces would be. The answers to these questions should provide the basis
for what should be a successful action, in the framework of Employment Services, to address the
needs of career guidance practitioners and their organisations. The aim of this paper is to offer key
ideas to elaborate a Training Plan that guarantees such a success and, for this purpose, it is based
on a model designed, implemented and evaluated in Andalusia. From a participatory co-construction
approach, organised in 5 phases that imply a shared and reflexive response, a practical proposal is
offered from which to design a Training Plan within the framework of Employment Guidance. This
proposal makes it possible to meet the needs of the beneficiaries, to satisfy the priorities of the
institution that designs it and to have the necessary tools/resources to guarantee its success during
its implementation, while at the same time it is evaluated in order to make the appropriate
modifications and to turn it into a committed and living document.

Key Words: training plan; participatory methodologies; career guidance; counselor training;
guidance programs.

Como citar este articulo:

Rodriguez-Herencia, R. y Delgado-Garcia, M. (2026). La orientacion laboral: estructura y analisis
de un plan de formacion. Revista Espariola de Orientacion y Psicopedagogia, 37(1), 179-201.
https://doi.org/10.5944/reop.vol.37.num.1.2026.43107

Introduccion

El panorama ocupacional y laboral actual tiene que adaptarse para conseguir la satisfaccion de
usuarios/as, profesionales y entidades, generando ademas una constante necesidad de
recapacitaciéon o mejora de las destrezas de muchos de los trabajadores (World Economic Forum,
2018). En esta linea, los recursos humanos son el valor mas importante que posee cualquier
institucion, pues muchas de sus variables influyen en la calidad de los servicios que se prestan y
asi lo ha evidenciado la literatura, destacando especialmente la formacion que se ofrece (Calvo et
al., 2021) y el compromiso laboral del empleado (Petrou et al., 2018); ambas van a estar muy
relacionadas con el marco de la adaptabilidad laboral y la reduccién de las demandas y necesidades
profesionales del trabajador (Vakola et al., 2021) y, también, con el reto de conectar la formacién
permanente del profesional que ejerce la orientacion con el desarrollo personal y laboral que se
espera que acredite (Sobrado, 2015).
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Para ofrecer una respuesta adecuada a esta premisa, la orientacion laboral se presenta como
un factor fundamental, tanto por los resultados positivos en la mejora de la empleabilidad como por
la enorme responsabilidad adquirida en el reconocimiento normativo nacional y europeo, donde ha
sido incluida como uno de los ejes prioritarios de las politicas activas de empleo de la Estrategia
Europea de Activacion para el Empleo (Comision Europea, 2025), y su concrecion en cada
estrategia de los Estados miembros de la Unién Europea (Climent, 2023).

Dependiendo del escenario profesional en el que nos encontremos, la formacion a lo largo de
la vida viene disefiada y desarrollada por determinados Servicios (Garcia y Cortés, 2019; Vélaz-de-
Medrano et al., 2023). En el contexto espafol es el Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE),
organismo adscrito al Ministerio de Trabajo y Economia Social, el que junto a los Servicios Publicos
de Empleo de las Comunidades Auténomas conforman un Sistema Nacional de Empleo (Ministerio
de Trabajo y Economia Social, 2024). Mientras, en el caso de la orientacion laboral en Andalucia,
es el Servicio Andaluz de Empleo (SAE) el que se encarga de coordinar las politicas formativas;
desde la creacion de este Servicio (Ley 4/2002, de 16 de diciembre) se recoge la orientacién laboral
como una de las funciones a desarrollar en el marco del empleo y prueba de ello es que existe la
Red autonémica, denominada «Andalucia Orienta».

Actualmente, este Servicio se encuentra regulado por la Orden de 26 de septiembre de 2014,
por la que se desarrollan los Programas de Orientacion Profesional, Itinerarios de Insercion y
Acompafiamiento a la insercidon regulados por el Decreto 85/2003, de 1 de abril. Desde entonces,
se viene apostando por un modelo de orientacién centrado en el itinerario personalizado de
insercion como marco de procedimiento para asegurar la calidad de la respuesta ofrecida (Climent
y Navarro, 2024).

Ademas de este servicio ofrecido por el SAE, también podemos hablar de una funcién destinada
a dar respuesta a las necesidades formativas del personal que trabaja como profesional de la
orientacion en cada una de las provincias andaluzas (Unidades de Orientacién). Pues también es
importante disponer de “propuestas dirigidas a modernizar y reactivar los servicios y programas de
orientacion que puedan garantizar las mejores practicas y la necesaria adaptacién a los
requerimientos y demandas de un mercado laboral en continua transformacion” (Climent, 2023,
p.101). Se trata de una labor impulsada en forma de Planes de Formacion.

Esta es una realidad en la que, de acuerdo con Mazhisham et al. (2018), aun se echan en falta
estudios que revisen los elementos potenciales para detectar las necesidades de formacién de las
organizaciones. Se aprecia una falta de medidas integrales que centren la atencién en ellla
profesional de los Servicios de empleo, una labor que se considera fundamental puesto que esta
expuesto a una intensa carga de trabajo. Detectar debidamente las necesidades de formacién es
crucial para determinar quién la necesita, donde se necesita, cual debe ser impartida y cémo debe
ser desarrollada (Rikkua y Chakrabartyb, 2013). Para ello, como apuntan los estudios de Diz-Lépez
(2017) o Mazhisham et al. (2018), existe una gran diversidad de modelos tedricos que contribuyen
a estructurar este procedimiento y sientan las bases de lo que implica un desarrollo efectivo del
mismo.

Es en este contexto donde se pone el foco de atencidon, en concreto, en la realidad de la
provincia de Huelva. Se presenta un Plan de Formacién disefiado, desarrollado y evaluado desde
el Equipo de Coordinacién de Orientadores Laborales de la provincia, conocido como Centro de
Referencia de Orientacion (CRO), y que entre sus funciones poseia? la de “dar soporte a la Agencia
Servicio Andaluz de Empleo en lo relacionado con la imparticion de acciones de formacién y con el

’La publicacion de la Orden de 26 de octubre de 2023, por la que se modifica la Orden de 26 de septiembre de
2014, por la que se desarrollan los programas de orientacion profesional, itinerarios de insercion y acompafiamiento a la
insercién regulados por el Decreto 85/2003, de 1 de abril (BOJA n°® 210 de 2 de noviembre 2023) extingue el CRO y
traslada sus funciones a la Direccién General competente en materia de Intermediacion y Orientacion Laboral, en
colaboracion con las Direcciones Provinciales de la Agencia Servicio Andaluz de Empleo.
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desarrollo de metodologias, técnicas e instrumentos de apoyo al proceso de orientacion profesional”
(art. 11 Orden de 26 de septiembre de 2014).

Se trata de un disefio cuyo principal valor se localiza en el empleo de una metodologia
participativa y co-creativa, la cual ha trascendido como modelo a seguir en el resto de las provincias
de Andalucia (Romero et al., 2022) y que ha impulsado procesos de transformacién social a través
del aprendizaje junto a los “grupos motores” y los “conjuntos de accion”. Se asumen principios
metodolégicos de especial interés para la construccion de un proceso negociado, compartido y
realizable (Alberich et al., 2009).

Como resultado de la aplicacion de estos principios, la planificacion y el desarrollo de Planes
de Formacién, como el que aqui se expone, lleva aparejada una labor de liderazgo y coordinacion
entre un equipo investigador y un equipo motor. Desde estos se asegura ofrecer un recurso (Plan)
ampliamente versatil, detallado y pragmatico para que quienes lo reciban y deseen replicar puedan
hacerlo facilmente. Se trata de aproximarnos a la realidad que describen Hirschi y Koen (2021) y
que apuesta por lograr un marco integrador de autorregulacion profesional, en el que los procesos
dinamicos y la retroalimentacion, entre otras variables, conduzcan a lograr una evolucion en el seno
de las entidades que desarrollan procesos de orientacion laboral.

Estructura de los Planes de Formacion para orientadores laborales

En 2016, se le encarga a la Coordinacion del Centro de Referencia para la Orientacion (CRO) de
Huelva impulsar la planificacion y ejecucién de la formacién de todo el personal técnico de empleo
con funciones de orientacion de la provincia. Se afronta el reto con acciones de talento entre el
personal implicado; en concreto, a través del desarrollo de dos Planes de Formacion (2016-2019 y
2019-2021), aunque en el ultimo afio dicha competencia fue traspasada a los Servicios Centrales.
Este trabajo se hace eco de la labor desarrollada para la construccion y puesta en practica de unos
Planes que, hoy en dia, se puede decir que tuvo gran éxito y aporté un modelo de trabajo que no
pasé desapercibido y sigue vigente a nivel regional.

Agentes implicados

El proceso de elaboracion de los Planes ha sido disefado y ejecutado por un equipo investigador-
técnico y por otro motor. El equipo investigador estuvo conformado por 2 personas del CRO de
Huelva y los equipos motores del periodo 2016-2019 por el resto del personal del CRO; por su parte,
para el trienio 2019-2021 se anadieron todas las categorias profesionales que podiamos encontrar
en las Unidades de Orientacién: técnicos-as de las Unidades de Orientacién, personal de apoyo
administrativo (en Unidades integradas por 3 0 mas personas en el equipo técnico) y técnicos de
acompanamiento (en Unidades que desarrollan acciones del programa de acompafamiento a la
insercioén) (art.6 orden de 26 de septiembre de 2014) (Figura 1). .

Los equipos motores de estos Planes fueron llamados a participar de manera voluntaria. Debian
mostrar su predisposicion, respondiendo con el nombre completo, Unidad en la que trabajaban,
puesto que desempefaban, antigiedad, un teléfono y un email de contacto. El unico requisito
considerado para su seleccion fue la antigiedad en el servicio; a partir de ahi, participaron: 2
técnicas orientadoras de las Unidades propias del SAE, 2 técnicas orientadoras de las Unidades
externas/subvencionadas, 2 técnicas de acompanamiento (s6lo presente en las Unidades
subvencionadas) y 2 personas de apoyo administrativo (s6lo con dedicacion exclusiva a la Unidad,
en las subvencionadas).

REORP. Vol. 37, n°1, 1er Cuatrimestre, 2026, pp. 179 - 201 [ISSN electrénico: 1989-7448] 182



La orientacion laboral: estructura y analisis de un plan de...

Figura 1

Equipo motor del Plan de Formacién 2019
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Fuente: Elaboracion propia
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Se siguieron los 5 pasos o etapas que Valenciano (2015) sefiala como necesarios para una correcta
elaboracion de un Plan de Formacién (Figura 2). Veamos a continuacion lo que se hizo en cada una

de las etapas.

Figura 2

Estructura de un Plan de Formacion: fases y subfases
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Fase 1: Conocer la entidad y cuales son sus objetivos

Empleando una metodologia participativa, se parti6 de un diagnodstico donde se analizaron,
siguiendo a Goldstein (1986), las necesidades desde tres puntos de vista:

a) Analizar la organizacion

El primer paso fue diagnosticar la situacién de la entidad con relacién a aquellos componentes del
sistema organizativo que podian afectar a las acciones formativas que se disefaran, atendiendo
especialmente a varios elementos prioritarios identificados en la Tabla 1.

El procedimiento seguido, en una primera mesa de trabajo, parte de la labor del equipo
investigador, quien presento el Plan al equipo motor (fases, cronograma y mesas de trabajo como
puntos principales); a continuacién, a través de la técnica de la lluvia de ideas se procedio a estudiar
aquellos componentes del sistema organizativo que podrian afectar a las acciones formativas que
se adoptaran, concretamente los factores internos y externos.

El estudio, entre 2016-2019, se realizé por cada uno de los 5 objetivos principales de la figura
del profesional de la orientacion especificados en la normativa que lo regula (Véase Tabla 1):

Tabla 1
Analisis de la organizacién
Orden de 26 de septiembre de FACTORES FACTORES RECURSOS
2014 EXTERNOS INTERNOS (Humanos,
(Entorno de la (clima de la entidad, materiales y
entidad, mercado, cultura y normas) funcionales)
competencia y
legislacion)
OBJETIVO 1: (+) (+) (+)

Gestionar Itinerarios Personalizados

de Insercién, a través del

asesoramiento a las personas

usuarias, ya sea de caracter ) ) )
individual o grupal.

OBJETIVO 2: (+) (+) (+)
Asesorar a personas pertenecientes
a colectivos especificos inmersas en

procesos educativos, de formacion  (-) ) )
y/o empleo.
OBJETIVO 3: (+) (+) (+)

Gestionar planes de accion
individualizados dirigidos a personas

jovenes participantes de la Iniciativa  (-) (-) (-)
Activa Empleo Joven.

OBJETIVO 4: (+) (+) (+)
Gestionar el area de

autoorientacion, fomentando el uso ) ) )

de recursos especializados de libre
acceso disponibles para las
personas usuarias.

OBJETIVO 5: (+) (+) (+)
Desarrollar acciones de
Acompafiamiento a la Insercion, que
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consistiran en poner en marcha (-) (-) (-)
actuaciones de caracter individual

dirigidas a prestar apoyo,

asesoramiento, tutoria y seguimiento

personalizado en el proceso de

acceso al mercado laboral.

Nota: (+) Aspectos Positivos; (-) Aspectos negativos. Fuente: Elaboracion propia

Entre 2019-2021, para aumentar la calidad y el buen desempeno del personal de la Red se optd
por introducir una nueva variante y realizar el diagndstico teniendo en cuenta las competencias para
el puesto de técnico-a de la Orientacion identificadas por el SAE en 2009: a) busqueda y gestion de
la informacion, b) pensamiento analitico, ¢) comprension interpersonal, d) desarrollo de
interrelaciones, e) preocupaciones por el desarrollo, f) orientacién al cliente, g) trabajo en equipo, h)
orientacion al logro.

b) Examinar las tareas y competencias

Una segunda dptica tuvo que ver con el estudio detallado del puesto de trabajo. Este proceso
se dividié en 2 momentos: a) descripcion del puesto y b) especificacion de las tareas que lo integran,
asi como de los conocimientos, las actitudes y las habilidades necesarias para su ejercicio (Tabla
2).

En el procedimiento seguido para el periodo 2016-2019, el equipo motor del Plan de Formacion
(trabajando primero en grupos reducidos y después en grupo grande) analizé el puesto de trabajo
del profesional de la orientacion y sus tareas; en concreto, se establecieron al azar 5 grupos
pequenos, 1 por cada uno de los 5 objetivos principales de la figura del orientador-a especificados
anteriormente. Cada uno de ellos procedié siguiendo la Tabla 2 y, en una segunda vuelta, un
componente de cada subgrupo se unid, conformando 2 grupos con representacion de todos los
objetivos. Mediante la técnica Philips 6/6 se presentd y completé con las aportaciones del resto de
companeros/as; en una tercera vuelta, donde se volvieron a unir los 5 grupos reducidos iniciales,
se auno lo recolectado. Finalmente, el equipo investigador elaboré los documentos finales y los
compartié con todo el equipo motor del Plan.

Tabla 2
Examinar las tareas y competencias

Descripcion del puesto de trabajo:

Conocimientos Habilidades Actitudes
“saber” “saber hacer” “querer hacer”

Objetivo... Tarea 1

Fuente: Elaboracion propia

De forma similar, durante el periodo 2019-2021, el equipo motor estudié detalladamente el
puesto de trabajo. Se trataba de enumerar las tareas que se llevan a cabo para cumplir con las
diferentes competencias en funcién del nivel de dominio de las mismas (el SAE establece 4 niveles
de desarrollo, donde 1 es el nivel mas bajo de la competencia y 4 el mas elevado); para el caso de
los/as técnicos-as de la orientacién se partio de las competencias ya definidas (para el personal de
apoyo administrativo y para el de acompafamiento se identificaron previamente), de manera que
de cada competencia de cada una de las categorias profesionales se tenia que cumplimentar la
siguiente tabla (Tabla 3).
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Tabla 3
Examinar las tareas y competencias

Puesto de trabajo ( ) Personal de apoyo ( ) Personal de acompafiamiento
( ) Orientador oficina ( ) Orientador unidad subvencionada

Competencia:
Descripcion

Nivel 1 Tareas

Fuente: Elaboracion propia

c) Observar a las personas

La ultima perspectiva se refiere a las personas que presentan carencias formativas y se centra en
la identificacion del nivel competencial que demuestran en la realizacion de su trabajo. Mientras
habilidades y conocimientos son faciles de mejorar a través de la formacion, posiblemente las
actitudes necesitaran otro tipo de atencion; por ello, en el Plan de 2019 se estimd conveniente
incorporar la identificacion del tipo de formacién, ofreciendo de antemano las siguientes alternativas:
a) cursos modalidad presencial, b) cursos modalidad semipresencial, ¢) cursos modalidad online,
d) coaching, e€) mentoring, f) planes de desarrollo, g) equipos multidisciplinares, h) otro, para lo cual
se le requerian, lo describieran. (Tabla 4)

El procedimiento seguido es el mismo que en el proceso anterior, de manera que cada uno de
los grupos parte de un documento, como el mostrado en la tabla 4, resultado del trabajo de las
mesas anteriores.

Tabla 4
Observar a las personas por tareas

Puesto de trabajo ( ) Personal de apoyo () Personal de acompafiamiento
() Orientador oficina ( ) Orientador unidad subvencionada
1 Competencia:
2 Descripcion
Tareas Formacion relacionada Tipo de formacioén

Fuente: Elaboracion propia

Fase 2: Identificar las necesidades de formacion

Se distribuy6é un cuestionario a través de Google Forms que sirvid, en primera instancia, para
averiguar el talento y la disponibilidad de la Red en participar en el Plan de Formacion, bien como
formador-a (docente puntual, relacionado con las tematicas que se dominen) o bien como
colaborador-a (persona que proporciona informacion a los gestores, usuarios, etc.). Para el disefio
de este instrumento se conté con la implicacion de los equipos investigador y motor, quienes
colaboraron revisando la claridad en la formulacion y la pertinencia de los items. Este instrumento
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permitié disponer de una base de datos con expertos/as para cada accion formativa propuesta. Y
en segunda instancia, se destin6 a recabar informacién basica sobre tres acciones concretas:

a) ldentificar las necesidades formativas:

Se debia establecer la diferencia entre la forma en que se desempefia el trabajo y la forma en
que se deberia desempenar, para asi ganar en eficacia y eficiencia. Para ello, el cuestionario se
estructuré en 3 partes: la primera, referida a datos demograficos para conocer el perfil del
participante, mediante 9 preguntas (Unidad en la que trabajaban, nombre, apellidos, municipio de
residencia, puesto desempefiado en la Unidad, sexo, edad, formacion y tiempo ejerciendo en la
ocupacion); la segunda, para dar respuesta a uno de los objetivos del cuestionario (conocer la
disponibilidad de la Red) contenia 5 preguntas (formacion especifica para desempenar labores
docentes, en caso afirmativo, especificar cual; experiencia docente, en caso afirmativo, indicar
cuanto tiempo; si le gustaria colaborar en la implementacién del Plan como formador/as y/o como
colaborador/a); y la tercera, para dar respuesta al segundo de los objetivos del cuestionario (detectar
las necesidades formativas de la Red Orienta) se les ofrecié una bateria de cursos, agrupados en
11 areas tematicas (Plan 2016): 1. Administrativa, 2. Informatica, 3. Prevencién de Riesgos
Laborales, 4. Informacion y Atencion al publico, 5. Habilidades, 6. Idiomas, 7. Colectivos especificos,
8. Mercado Laboral, 9. Orientacién Laboral: Técnicas de Busqueda de empleo, 10. Orientacion
Laboral: Recursos, 11. Orientacién Laboral: Metodologia; mientras, en 2019, se agruparon en las
11 competencias identificadas: 1. Busqueda y gestion de la informacion, 2. Comprension
interpersonal, 3. Preocupacioén por el desarrollo 4. Pensamiento analitico 5. Orientacién al cliente 6.
Trabajo en equipo, 7. Desarrollo de interrelaciones, 8. Orientacion al logro, 9. Pensamiento
conceptual, 10. Negociacion, 11. Autocontrol.

En ambos Planes se les dio la posibilidad de senalar el nivel de interés que tenian para formarse
sobre cada una de las acciones formativas; la persona podia responder a través de una escala tipo
Likert de 5 puntos, donde 1 significaba nada y 5 mucho (Figura 4). Ademas, se les pidié que
valoraran el dominio que poseian sobre los distintos cursos (manteniendo las mismas opciones de
respuesta), incluyendo la opcién de sugerir otro curso que consideraran de interés y no estuviera
en el listado ofrecido; finalmente, también se les pregunté por la modalidad de formacion que les
suscitara mayor interés.
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Figura 4
Cuestionario de deteccién de necesidades formativas de la red (Plan de formacién 2019).

ICOMPRENSION INTERPERSONAL

>«

B 7 U & X

Es la habilidad para escuchar, entender correctamente los pensamientos, sentimientos o preocupaciones de
los demds aunque no se expresen verbalmente o se expresen parcialmente, e interesarse activamente por sus
preocupaciones. Nos permite recibir y transmitir mensajes claros y realistas en el marco de un proceso de
orientacién, manteniendo un nivel de escucha activa y mostrando empatia en las interrelaciones para una
toma de decisiones consensuada.

Tareas:

7. Sintetizar ideas prioritarias, devolviéndolas de manera organizada

8. Realizacion de preguntas abiertas

9. Devolucién de informacion

10. Realizacién de entrevistas (proceso personalizado y continuo)

11.Realizacion de atenciones puntuales y sesiones grupales

12. Utilizacion de silencios

17. Técnicas de entrevista

1 2 3 4 5
Interés
Pregunta
1 2 3 4 5
Dominio

Fuente: Elaboracion propia

b) Determinar las competencias a desarrollar

De los resultados obtenidos, se considerd que los cursos que deberian ser desarrollados serian
aquellos que suscitaran un interés medio-alto y hubieran obtenido un dominio bajo por parte de
los/as profesionales encuestados. En concreto, se establecieron 3 niveles de interés (Nivel Rojo,
con puntuaciones entre el 65% y el 100%. Nivel Azul, entre el 34% y el 64%. Nivel Verde, entre el
0% vy el 33%) de manera que, cuanto mayor fuera el porcentaje mayor era el interés de la Red en
recibir la formacion. Se consider6 medio-alto, al nivel rojo. Dichos niveles fueron a su vez
clasificados en: Dominio 1, entre el 65% y el 100%. Dominio 2, entre el 34% y el 64%. Dominio 3,
entre el 0% y el 33%, de manera que cuanto mayor fuera el porcentaje, menor es el dominio
declarado sobre la materia por la Red. Se consideré dominio bajo al dominio 1.
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c¢) Fijar objetivos formativos

En esta subfase se tomaron como referencia los objetivos generales de la organizacion, se partio
de las necesidades de formacion detectadas y se reflexiond sobre lo que seria capaz de hacer el
trabajador o la trabajadora sin esas carencias, se concretaron las capacidades observables y
medibles, se detallaron los resultados de la ejecucion de dichas conductas y se formularon los
objetivos de la formaciéon segun criterios de homogeneidad de las capacidades que reflejan la
cualificacion deseable.

Los resultados de este proceso hicieron referencia a las capacidades a desarrollar en la plantilla
de profesionales que impartirian el Plan de Formacion. Se buscé alcanzar un nivel de cualificacion
optimo y garantias para afrontar los retos futuros.

Fase 3: Disenar el Plan

Si bien los resultados de las dos fases anteriores podriamos darle una validez de hasta 3 afios
(favorecido por la estabilidad laboral de la plantilla de personal y por la existencia de objetivos
consolidados), esta fase y la siguiente requirieron de una periodicidad anual pues las decisiones a
tomar precisaban una respuesta a corto plazo.

En esta fase incluimos 6 subfases:
a) Establecer la oferta formativa anual

Se destind a seleccionar los cursos a desarrollar en el afo, las fechas y los horarios, establecer el
numero de horas, el lugar de celebracion, la modalidad, los requisitos de acceso e informar de los
objetivos generales del curso y sus contenidos. Para ello, fue de gran ayuda haber seleccionado
previamente al profesorado para una adaptacién, en la medida de lo posible, a su disponibilidad.
Por ultimo, se concretaron los medios para su difusidon (mailing, folletos y carteles), adaptando la
informacion a diferentes formatos.

b) Seleccionar al profesorado

El cuestionario de la segunda fase vino a ser el instrumento clave para la identificacion del talento
y la disponibilidad entre los/as profesionales.

c¢) Elaborar la programacion

La programacion que realizé cada profesor/a de cada curso fue un elemento de calidad y garantia.
Se recopilaron en una ficha los aspectos basicos del curso: titulo, objetivo general, objetivos
especificos, niumero de horas, modalidad y mdédulos o unidades (en cada médulo o unidad se
establecieron los objetivos, contenido, metodologia, actividades, evaluacién, temporalizacion y
materiales). (Tabla 5)

Tabla 5
Estructura para la programacion

Curso

Fecha

N° horas

Docente

Fechas sesiones

Horario
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Lugar

Numero de Alumnos

Requisitos de acceso

Objetivos
Unidades
Unidad 1
Objetivos
Contenidos
Metodologia
Actividades
Recursos
Evaluacion
Unidad 2...

Fuente: Elaboracion propia

d) Seleccionar, comprobar y reservar los espacios

Todos los cursos fueron impartidos en modalidad presencial y desarrollados por profesionales de la
orientacion laboral onubense (se consideraron las distancias entre las sedes/espacios y su
ubicacion). Para aminorar los inconvenientes y multiplicar los aciertos los resultados del cuestionario
para la deteccién de necesidades formativas de la fase 2 fueron de gran utilidad. Se atendi6é a la
procedencia para los cursos ofertados con interés medio-alto y dominio bajo, de este modo, previo
a tener el listado del alumnado participante, podiamos predecir la ubicacion de los espacios mas
adecuada.

e) Equipar

Se traté de comprobar o equipar cada espacio con los recursos didacticos y materiales necesarios
especificados por el/la profesional en la programacion. En este sentido, es preciso alcanzar un grado
profundo de conocimiento hacia la entidad que disefia el Plan puesto que hay variables que
emergeran como condicionantes en esta subfase (el caracter publico/privado; la posesiéon o no de
conciertos de compras y/o proveedores, etc.).

f) Fijar los criterios de evaluacion

El Plan de Formacién de orientadores de Huelva se evalué en tres momentos diferentes. A nivel
inicial: previo al comienzo para tener un diagndstico de partida (fase 1 y 2); de forma continuada:
tras la imparticion de cada curso de formacién se aplicd un cuestionario de evaluacion; y de manera
final: atendiendo a todos los datos una vez finalizado. Conforme a Zabaleta et al. (2023), la
evaluacion nos permitio determinar la congruencia de los objetivos, las competencias y su grado de
cumplimiento. Se pudo comprobar la coherencia del disefio, su nivel de ejecucién y la significatividad
de los resultados a través de una recopilacion sistematica de datos que permitié la emision de juicios
objetivos de la calidad del Plan y sus resultados.
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Fase 4: Ejecutar el Plan

Hace referencia a la puesta en practica de los cursos de formacién. Este procedimiento incluy6 3
nuevas subfases:

a) Seleccionar al alumnado

Se elaboré un documento informativo y un modelo de solicitud. El primero recopila:

e Lainformacion de cada curso.

e Los plazos.

o La forma de envio de la solicitud: via email del CRO.

o Los requisitos y prioridades de acceso de cada curso concreto: no cerrar el servicio, orden
de prioridad marcada, la preferencia de aquellas personas con menos horas formativas
disfrutadas o asignadas y el orden de entrada.

¢ Unas consideraciones generales: sobre los gastos por desplazamiento, el tiempo dedicado
a la formacioén (seria en todo caso tiempo efectivo de trabajo), y el tiempo proporcional al
periodo de resolucion de cada entidad (asistir, al menos, al 80% de sus horas lectivas).

e Las fechas de publicacién de los listados provisionales, reclamaciones y listados definitivos.
La via de comunicacién: email.

Mientras que el segundo, el modelo de solicitud, requeria:

¢ Los datos basicos de identificacion de cada persona.

¢ Unidad de orientacion a la que pertenecia.

e Las acciones formativas que solicitaba, teniendo que establecer un orden de prioridad
(siendo 1 la de mayor prioridad) a partir de una tabla con el nombre de cada curso, el numero
de horas, el lugar de celebracién y el calendario previsto.

e Firmar la declaracién jurada sobre el cumplimiento de los requisitos de acceso a cada curso.

e Se reservaba un espacio para que el CRO anotara la fecha y hora de entrada de la solicitud.

b) Puesta en marcha

Consistié en la ejecucién de cada uno de los cursos programados (en algun caso hubo que
duplicarlos por el nimero de solicitudes recibidas, tal como fue el caso del curso de “orientacion
laboral basada en competencias” o el de “nuevas metodologias y procedimientos en orientacion
laboral”).

¢) Evaluar las acciones formativas y al profesorado

El ultimo dia de la celebracion de cada curso se entreg6 a cada participante un cuestionario de
evaluaciéon de cada accion formativa; ahi se le pedia valorar en una escala tipo Likert de 6 puntos
(1 era el valor mas negativo y 6 valor mas positivo) aspectos sobre: los objetivos, contenidos, la
metodologia, condiciones fisicas, medio ambiente, utilidad, docente y, por ultimo, una valoracién
global del curso.

Fase 5: Evaluar el Plan

Como ultima fase, se realizé un informe final a partir de la recopilacion de todos los aspectos
cuantitativos y cualitativos contemplados en el disefio del Plan. A modo de evidencias, en el Plan
de Formacién de 2016-2019 participo el 95% del personal destinatario, se pusieron en marcha un
total de 22 acciones formativas, todas en modalidad presencial, con 815 horas de formacion
implementadas, disfrutadas por 272 técnicos/as e impartidas por 21 docentes que dispusieron su
talento al servicio de otros empleados publicos (Tabla 6).
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Resultados

El éxito del modelo vino de la mano del alto nivel de participacion y satisfaccién del alumnado.
Respecto a la participacién, tal y como se aprecia en la tabla 6, se recibieron un total de 378
solicitudes y el 91.58% del alumnado superé la formacién (el porcentaje de abandono o no
superacion se situd en el 8.42%). El numero de cursos ofertados cada afo oscilo entre 5 y 6, las
horas de formacién variaron desde 300 en 2018, a 220 en 2019, 195 en 2017 y 100 en 2016. Fueron
varios los factores que influyeron en estas fluctuaciones:

a) Respecto al tiempo, una de las premisas para participar era no cerrar el servicio en la
Unidad. Con lo cual, aquellas unidades que tuvieran varios orientadores laborales
interesados en un mismo curso, no a todos se les podia admitir en el mismo, con la
unica excepcion de aquellas Unidades con un/a sdlo orientador/a. También, en 2016, el
primer afno de funcionamiento del Plan, los cursos se desarrollaron en los ultimos meses
del afo (momento de cierre) y no todos/as podian ausentarse del puesto.

b) Respecto al nUmero de solicitudes recibidas, tal y como vemos en la tabla 6, varia. Esto
depende también de diferentes factores. Entre ellos, la calidad del docente (medida en
tiempo de experiencia), factor clave en 2018, donde el éxito de la propuesta hizo
necesario duplicar el nUmero de cursos ofertados para dar la respuesta a la demanda;
o la calendarizacion de los cursos, pues cuando se impartieron de manera mas
escalonada en el tiempo (2017, 2018 y 2019) se facilité la participacién.

c) Las diferencias entre el numero de solicitudes recibidas y el alumnado que comienza se
sustentan en varias cuestiones, algunas de ellas ya comentadas y otras como la
disponibilidad de recursos (sirva de ejemplo la accion formativa “cuestionarios, disefio y
explotacion de datos”, que requeria de 1 ordenador por persona) o la renuncia por parte
del alumnado a iniciar el curso.

El porcentaje de alumnado que supera la formacién varia del 81.18% en 2017 al 97.59% en
2018. De nuevo encontramos la explicacion a estas diferencias en varios factores: el primero de
ellos ligado a la calidad del docente y las actividades de evaluacion; el segundo, relativo a la
calendarizacion programada y, el tercero relacionado con la ubicacién. De entre ellos, vy
considerando que todos los cursos tenian un alto componente presencial y que el personal
destinatario estaba repartido por toda la geografia onubense, el lugar de celebracion de los cursos
fue un elemento muy importante a tener en cuenta para reducir el abandono, el cual alcanz6 su
minimo de 2.41% en el afio 2018 y su maximo de 18.82% en 2017, obteniendo una media del 8.42%.
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Tabla 6

Resumen de cursos impartidos. Plan de Formacién 2016-2019.

Raquel Rodriguez-Herencia et al.

2016

Creacion de Blogs

Ediciones eficaces de

video

Lanubey la
Seguridad
Informatica

Presentaciones
eficaces (prezi)

Lengua de signos

2017

Herramientas
Digitales para la
Orientacioén laboral

Apps relacionadas
con la busqueda de
empleo

Técnicas de control
de negociacion

Técnicas para el
trabajo en red

Técnicas y
estrategias para
orientar a personas
en riesgo de
exclusién social

2018

Nuevas metodologias

y procedimientos en
Orientacién laboral

N° Horas de
cursos formacion

5 100

1 5

1 20

1 50
6 195
2 50

1 20

1 25

1 20

1 30
6 300

Orientacion laboral 2 50
basada en

Competencias

Cuestionarios, disefio 2 50

y explotacion de

Solicitudes Alumnado Alumnado

64

18

10

13

15

108

35

18

18

14

23

109

38

39

30

que
comienza

52

12

12

11

85

28

16

14

11

16

83

35

27

20

que finaliza
apto

47

11

10

10

69

22

14

11

10

12

81

35

27

20

% que
superan

90.38

91.67
100.00

88.89

83.33

90.91

81.18

78.57

87.50

78.57

90.91

75.00

97.59

100.00

100.00

100.00

% no
supera

9.62

8.33
0.00

11.11

16.67

9.09

18.82

21.43

12.50

21.43

9.09

25.00

2.41

0.00

0.00

0.00
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datos

2019 5 220 97 77 75 97.40 2.60
Sindrome del 2 50 34 30 28 93.33 6.67
quemado "Burnout”

Dinamicas grupales 1 50 16 12 12 100.00 0.00
Técnicas para la 1 30 18 15 14 93.33 6.67
fidelizacion de

usuarios

Curriculum Vitae 1 40 29 19 18 94.74 5.26
Infografico

TOTAL 22 815 378 297 272 91.58 8.42

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la satisfaccion del alumnado, destaca la alta tasa de respuesta al cuestionario (una
muestra representativa del 95% del total del alumnado que finaliza como apto la formacion). El
modelo de cuestionario de satisfaccion fue extraido del aplicativo utilizado por el personal de
orientacion laboral en el Servicio Andaluz de Empleo denominado Servicio Telematico de
Orientacién (STO). Dicho cuestionario solicitaba la valoracién de 1 (valor menos positivo) a 6 (valor
mas positivo) de diversas dimensiones de la accion formativa: objetivos y contenidos, metodologia,
condiciones y ambiente, utilidad y, por ultimo, una valoracién global del curso denominado resumen
(anexo 1).

En la figura 5 podemos observar que todas las puntuaciones de las dimensiones evaluadas se
ubican en el intervalo de 4.58 y 5.70, que la valoracion global media de todos los cursos alcanza
una media de 5,30 puntos, siendo los cursos desarrollados en 2019 los que mayor puntuacion
recibieron (5.70 puntos) y los de 2017 los que menos (4.79 puntos); y que el aspecto mejor valorado
fue la utilidad, alcanzando en 2017 una media de 5.06 puntos e incrementandose en 2018 y 2019
(5.48 puntos y 5.73 puntos respectivamente).

En consonancia con los resultados de la tabla anterior, el acierto en la selecciéon de los cursos
a desarrollar cada afno no sélo implicd un alto numero de solicitudes y un bajo porcentaje de
abandono, sino que ademas conllevé una alta satisfaccion del alumnado. De ahi las altas cifras de
2019.
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Figura 5
Plan de Formacion para orientadores laborales 2016-2019 de la provincia de Huelva: Medias por afo, de la
satisfaccién del alumnado participante en los cursos desarrollados

B 2016 @ 2017 2018 [ 2019 [ TOTAL

OBJETIVOS Y
CONTENIDOS

METODOLOGIA

CONDICIONES Y
AMBIENTE

Dimensiones

UTILIDAD

RESUMEN

Medias

Fuente: Elaboracién propia

Tal y como se ha expuesto con anterioridad, si en un pasado cercano era el Centro de
Referencia para la Orientaciéon (CRO) de Huelva el encargado de impulsar la planificacion y
ejecucion de la formacion de todo el personal técnico de empleo con funciones de orientacion de la
provincia, en la actualidad dicha competencia esta en manos del SAE.

El instrumento base para la planificacion de los recursos humanos del SAE es en la actualidad
el Plan de formacion 2022-2023 del SAE. Dicho Plan se marcé como objetivo la ejecucion durante
los 2 proximos afios (2022-2023) de 122 acciones formativas. Un Plan de formacién elaborado con
muchas similitudes al aqui presentado (Servicio Andaluz de Empleo, 2022).

El 1 de marzo de 2023 se hace publica por la Red profesional la convocatoria de acciones
formativas homologadas por el IAAP para todo el personal SAE y el 25 de julio de 2023. las acciones
de formacion previstas para el segundo semestre de 2023Segun el informe de ejecucion del Plan
de formacion del Instituto Andaluz de Administracién Publica 2023 (IAAP, 2024), la asistencia a
todas las acciones formativas ejecutadas para el Servicio Andaluz de Empleo fue del 43.92%.
Llegaron al 71.44 % del total de las personas a las que se dirige el Plan. La valoracién media de
satisfaccion, extraida de todas las encuestas de todos los cursos realizados, no solo los del SAE,
fue de 8.76 sobre 10. En el modelo de formacién propuesto en este articulo, la superacioén de la
formacion alcanza el 91.58%, llego al 95% del personal destinatario y el nivel de satisfaccién medio
de todos los cursos fue de 5.30 puntos sobre 6, lo que equivale a 8.83 sobre 10.
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Conclusiones y Discusiones

Se presenta un recurso (Plan de formacidn) ampliamente versatil, detallado y pragmatico para que
quienes lo reciban y deseen replicar puedan hacerlo facilmente. Este trabajo ha sintetizado todas
las fases y subfases que conforman la estructura de un Plan de Formacion (avanzando
sucintamente algun resultado a modo de evidencias significativas), dejando entrever la necesidad
de entenderlo como un trabajo minucioso, riguroso y sistematico para disponer de todos los datos
con los que conseguir la maxima calidad en la propuesta formativa final. Esta centrado en el/la
profesional de los Servicios de empleo, revisando numerosos elementos potenciales que ayudan a
detectar sus necesidades de formacion y las de la organizacion.

Se demuestra como la propuesta es un modelo de éxito basandonos en el alto nivel de
participacién y satisfaccion del alumnado. Pero no sélo por los resultados cuantificables obtenidos,
sino también por el alto nivel de satisfaccion personal de los/as trabajadores/as (Sultana, 2016);
algo que también se comparte en el trabajo de Gutterman (2023), quien sefiala que los programas
de formacion de los trabajadores pueden aportar beneficios importantes a la organizacién, entre los
que se incluye la satisfaccion laboral y moral, el aumento de la motivacion y de la eficiencia. Ademas,
se evidencia como el modelo de formacién resulté mas eficaz, eficiente y mejor valorado cuando
era el Centro de Referencia para la Orientacion (CRO) de Huelva el encargado de impulsar la
planificacion y ejecucion de la formacién de todo el personal técnico de empleo con funciones de
orientacion de la provincia.

En la misma linea, se expone cédmo uno de los elementos clave del éxito del recurso viene de
la mano de la metodologia empleada: la Investigacion Accion Participativa (IAP); a través de la cual
se ha promovido que las personas afectadas en una problematica, hayan participado tanto en la
definicidn como en su solucion, a través de la accion social organizada, lo cual, de acuerdo con
Espinoza (2020) y Fernandez (1999), es una de las caracteristicas clave de dicha metodologia. La
implicacion de todas las partes interesadas en los Planes de Formacién desde el inicio (técnicos-as
de las Unidades de Orientacién, personal de apoyo administrativo, técnicos de acompanamiento y
del CRO) no sélo propicié recoger todos los puntos de vista en el disefio, sino que fue crucial para
lograr la implicacion del personal en la ejecucion.

Fiel a la metodologia IAP y conformen indican Funes y Motferrer (2003) se ha partido de
considerar a los investigados como investigados-investigadores y al investigador como investigador-
actor o investigador-interventor. El equipo investigador ha trabajado con todas las Unidades de
Orientacion de la provincia de Huelva, definiendo juntos sus problemas, aceptandolos y colaborando
en la transformacion de su realidad, consiguiendo que sean ellos mismo quienes marquen sus
objetivos y adaptandose a ellos como promotor o conductor. Esta metodologia es considerada
revolucionaria en 3 sentidos: en primer lugar, porque subvierte el orden habitual de los parametros
basicos de la investigacion cientifica: sujeto/objeto, investigacidon/realidad  social,
investigador/investigado. En segundo lugar, porque ha obligado al equipo investigador a
posicionarse politicamente, interpretando su trabajo como compromiso en favor de la
transformacion y el cambio. Y, en tercer lugar, porque ha sido necesaria la familiarizacion del equipo
investigador con la problematica de la intervencion.

Otro de los elementos clave ha sido la puesta en practica de la teoria de los recursos
(empleando el fuerte potencial de los recursos humanos existentes) para superar el handicap de la
asignacion presupuestaria. El liderazgo compartido entre el equipo investigador-técnico y por otro
el motor, propicié que el equipo de orientadores de Huelva se implicara desde el inicio, asumiendo
también la responsabilidad compartida para lograr el objetivo de la organizacion y dispusieron sus
recursos y capacidades, contribuyendo favorablemente a los resultados de todo el proceso;
acciones que Sanchez y Herrera (2016) identifican como claves para la consecucion de metas
comunes.

REORP. Vol. 37, n°1, 1er Cuatrimestre, 2026, pp. 179 - 201 [ISSN electrénico: 1989-7448] 196



La orientacion laboral: estructura y analisis de un plan de... Raquel Rodriguez-Herencia et al.

Este trabajo posee un valor sustancial dado que ha evidenciado la escasez de evaluaciones de
necesidades formativas (ya sea a nivel tedrico y empirico), no sélo en el marco de la formacion para
el/la orientador/a laboral, la Formacién Profesional para el Empleo o la Formaciéon Ocupacional
(Queiruga et al.,, 2022), sino también sobre las estructuras de algunos de los modelos mas
consolidados, como el de Organizacién-Tarea-Persona (OTP) introducido por McGehe y Thayer en
el afio 1961 (Mazhisham et al., 2018), sobre los que siguen existiendo diversidad de criterios a la
hora de establecer propuestas organizativas. Esto ultimo también es algo que puede contribuir a
incorporar distintos puntos de vista/realidades, dado que la multiplicidad de enfoques generara el
acceso a una informacion mas completa (Diz-Lopez, 2017).

Este valor también se ve reforzado por la existencia de trabajos actuales como los de Ferrando
et al. (2020) o Vélaz-de-Medrano et al. (2023), quienes ponen el énfasis en el analisis de la
organizacién de la orientacion en diversos servicios y contextos (profesional, laboral), de manera
que la exposicion de la forma en la que se planifica la formacién de estos profesionales contribuye
a ofrecer un conocimiento profesional de interés para Equipos Técnicos o Servicios Institucionales
que promulguen acciones como la presentada en este articulo.
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Anexo 1

TIPO DE ACCION FORMATIVA: CURSO
NOMBRE DE LA ACCION FORMATIVA

Este cuestionario es anénimo. Su opinién sera de gran utilidad para mejorar la calidad de las
acciones formativas que desarrollemos en el futuro, gracias por su colaboracion.

VALORE DE 1 A 6 SU ACEPTACION DE LOS DIVERSOS ASPECTOS DE LA ACCION
FORMATIVA (1 VALOR MAS NEGATIVO Y 6 VALOR MAS POSITIVO)

IOBJETIVOS Y CONTENIDOS

1. Los objetivos de la accion formativa se han conseguido.

2. El contenido de la accién formativa ha satisfecho mis necesidades de formacion.
3. El nivel de profundidad de lo temas ha sido adecuado.

4. La duracién de la accion formativa ha sido adecuado a los objetivos y contenidos.

METODOLOGIA

5. La metodologia usada ha sido la mas adecuada a los objetivos y contenidos.

6. La metodologia ha permitido una participacion activa.

7. Las practicas, ejercicios practicos, supuestos, etc..., han sido utiles y suficientes.
8. La calidad y cantidad de la documentacion han sido idoneas.

CONDICIONES Y AMBIENTE|

9. El aula y el mobiliario han sido adecuados.
10. El ambiente de aprendizaje ha sido bueno.
11. El horario y su distribucién han sido idoneas.

UTILIDAD|

12. Las ensefianzas recibidas son utiles en mi puesto de trabajo.
13. Las ensefianzas recibidas son utiles para mi formacion profesional.
14. Las ensefianzas recibidas son utiles para mi formacién personal.
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RESUMEN

15. El curso merece una valoracion global de

COMENTARIOS SOBRE EL CURSO|

RELACION DE CURSOS O ACTIVIDADES QUE CONSIDERE DE INTERES PARA SU
DESEMPENO PROFESIONAL
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