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La intervenció educativa en el procés 
Merce Gómez d'inserció laboral 

E La inserció laboral és un procés d ' intervenció educati va, com un procés d 'aprenentatge 
progressiu d ' habits personals, d ' habi litats socials, de competencies bas iques, professionals 
i transversals per al desenvolupament d ' una ocupació que ha de portar la persona a la 
integració social i a una vida autonoma. La inserció laboral per competenc ies es proposa 
com a metodologia d ' intervenc ió . Es fa una revisió de les competenc ies necessaries de is 
professionals de la inserció laboral encarregats d' aquesta intervenció i que acompanyen 
en els diferents moments de presa de decisions sobre I' itinerari professional de les 
persones amb dificultats d ' inserc ió laboral. 
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La intervención educativa en el 
proceso de inserción laboral 

La inserción laboral es un proceso de inter­
venc ión edu cativa como un proceso de 
aprendizaje progresivo de hábitos persona­
les, de habilidades sociales, de compe/en­
cias básicas, profesionales y /ran sversales 
pa ra el desarrollo de una ocupación que 
tiene que conducir a la persona a la in/e­
gración social y a una vida autónoma. La 
inserción laboral por competencias se pro­
pone como me/odología de intervención. 
Se hace una revisión de las compe/ellcias 
necesarias de los profesionales de /a inser­
ción laboral encargados de esta intervell ­
ción y que acompalian en los d ife re 111 es 
momentos de loma de decisiones sobre el 
itinerario profesional de las personas con 
dificultades de inserción laboral. 
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.... La inserció laboral com a procés educatiu 

Podem definir la inserció laboral com un procés d'acompanyament que una 
enti tat o professional fa a una persona que esta en situació de desocupació o 
fins i tot d'exclusió laboral i social amb l' objectiu que aquesta pugui tornar 
a incorporar-se al mercat laboral, no de forma puntual , sinó de manera estable. 

La inserció laboral, per tant, no s'entén en aquest article tant com un moment 
puntual de consecució d' una feina, sinó d' un procés que porta a la persona a 
esdevenir ocupable, és a dir, "aconseguir una feina"; a "conservar una feina", 
i a "tenir capacitat de sintonitzar amb el mercat de treball ; de poder canviar 
de feina sense dificultats, o de trobar un lloc de feina'" . És en aquest segon 
sentit que podem parlar de la inserció laboral com a procés educatiu 

Aquest procés d' inserció pot ser més curt o més llarg, en funció deIs motius que 
han portat una persona a la desocupació. Al recorregut que hom ha de fer per 
tal d'esdevenir ocupable i a I'acompanyament que fara amb el professional se 
I'anomena itinerari d' inserció. 

Hi ha di versos motius que poden fer que una persona tingui dificultats per a 
ocupar-se. Des de motius totalment externs, com pot ser la conjuntura económica 
desfavorable, amb baixos índexs de contractac ió, una legislac ió laboral 
restrictiva, que no animi els empresari s a contractar, fins a motius més interns, 
de caire formatiu , laboral o, sobretot, més actitudinals i personals. 

Des de l'ambit social hi ha una preocupació i una ocupac ió per les anomenades 
persones excloses o amb risc d'exclusió social. Els motius d'aquesta excl u ió 
o risc poden ser múltiples: aspectes económics, de salut, de dependencies, de 
manca de formació, de manca de xarxa familiar o social, etc. 

Aconseguir que aquestes persones tinguin (i mantinguin) una feina és treballar 
per a la se va inclusió social. 

La inserció laboral com a integració social 

Per que posem la feina com a centre d' un procés d' integració social ? Perque 
la feina ens aporta e1ements que permeten treballar progress ivament vers 
aquesta integració. 

Alió que més defineix una feina , en el sentit de treball és la retribució, el fe t 
de desenvolupar una tasca a canvi d' uns diners. Tenir un sou ens permet 
di sposar d' una autonomia económica que atorga alhora una autonomia 
personal. Amb un sou, la persona no depen ni de la família, ni de ve'ins, ni 
d' entitats ni de I'administrac ió. Amb una fe ina una persona és lliure de 
desenvolupar el seu projecte de vida, tal com consideri més convenient, és 
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lliure de créixer personalment i professional. Té la poss ibilitat d 'accedir a béns 
materi als, culturals, educatius, en definiti va,de desenvolupar-secom a persona. 
La fe ina ens permet vi ure amb dignitat. 

Ara bé, aquest no és més que un deis factors que afavoreixen la integració. Una 
feina aporta a més la possibilitat de tenir un reconeixement social, d ' ampliar 
i mantenir la xarxa social ex trafamjli ar, amb uns companys i companyes de 
feina, amb qui compartir experiencies o parlar de temes d ' interes, fins i tot, és 
ciar , al marge deIs temes de la feina. Un 1I 0c de treball ens obliga a gesti onar 
el temps, a organitzar-se segons uns ritmes, habits i ru tines, a tenir cura d ' una 
imatge, en tant que per a la feina hem de tenir cura de la higiene i de l' aparen~a 

personal, d ' adquirir i desenvolupar coneixements relacionats amb l' ocupac ió, 
d 'adquirir i desenvolupar habilitats re lacionades amb l' ocupac ió, de rea litzac ió 
profess ional, fin s i tot d ' identitat personal: (1 tu que ets? Sóc comercial), de 
sentir-se útil exerc int determinades responsabilitats, més enll a d 'objectius 
personals, d 'estar al di a i evolucionar amb la profess ió. 

Una persona que treballa és una persona que es pot manteni r i que, per tant, 
pOI dedicar un temps a la millora de la seva ocupabilitat, perque -com s' ha 
apuntat aban s- ser ocupable no vol dir només tenir una feina, sinó poder-s' hi 
mantenir i poder canviar essent atractiu per al mercat laboral. 

En persones que estan vivint I' exclusió social, la intervenció educati va pot 
haver de comen~ar des deis habits més basics, perque potser han quedat al 
marge de les oportunitats que hem apuntat al paragraf anteri or. En alguns casos 
cal comen~ar la intervenció per tal de poder tenir cura d 'elles mateixes: tenir 
cura de la higiene propia, de I'alimentació, de la salut , de la imatge, de 
l' organització de les rutines i ritmes del temps. 

En d ' altres casos potser la intervenció ha d 'anar vers aspectes més actitudinals: 
com es veu la persona ell a mateixa, com afronta la realitat, quina moti vació 
té per la fe ina, la re lació amb els altres, I' entorn social i laboral. 

En d' altres, e l procés d ' inserció com a intervenció educati va no haura de 
treball ar aspectes personals o actitudinals, sinó abordar directament aspectes 
laborals: autoconeixement professional, expec tati ves rea li stes, definic ió 
d 'objectius professionals, actualització de competencies personal s o bé el 
coneixement del mercat laboral i del sector profess ional. 

Amb I'objectiu d'aconseguir la inserció laboral s' haura d ' anar intervenint en 
aquests aspectes de manera progress iva . Per fer-ho, es poden plantejar dos 
camins diferents: un itinerari que porta de la desocupac ió a I'ocupació i un 
segon camÍ, que és comen~ar all a on I'altre acaba, és a dir, comen~ar ocupant 
la persona. En el primer cas, a partir d ' un di agnostic inicial d 'ocupabilitat es 
determina allo que cal treba11 ar, i s' hi intervé, fin s que la persona esdevé 
ocupable. En e l segon cas, la persona comen~a a treballar en empreses de caire 
social proteg it (en una empresa d ' inserció, en un CET, etc.) i des de dins es porta 
a terme el procés d ' inserció. En tots dos casos cal fer aquest recorregut, aquest 
procés que fac i que la persona esdevingui ocupable. 

Una feina aporta 
la possibilitat de 
tenir un 
reconeixement 
social , d'ampliar i 
mantenir la xarxa 
social extra 
familiar 
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Les persones amb dificultat d'accés a I'ocupació 

L'accés a l' ocupac ió depen de múltiples fac tors. AIguns d'aquests fac tors són 
externs a les persones. En un moment de cri si economica, com el que estem 
vivint en aquests moments, les empreses deixen de contractar i, amb 
independencia del perfi l di sponible de la persona, és més di fíc i l de trobar feina. 
Per competent que hom sigui , per experiencia laboral que tingui , en un 
moment de cri si economica qualsevol persona tindra més dific ultat per trobar 
fei na que quan aquest context economic és favorable. 

Hem entrat aquest any en una etapa que suposara un canvi pel que fa a allo que 
havíem vist els darrers temps. Hem passat d ' una situació practi cament 
d 'ocupació plena a un augment en pocs mesos de l' atur, cosa que difi cul ta 
encara més l' accés a I' ocupació d 'aquelles persones que ja tenen d 'entrada més 
dificultats. A més, estem veient que molles de les persones que s' estan quedan! 
sense feina, no tenen la possibilitat -o la tenen molt poc temps- de cobrar la 
prestació d 'atur,ja que els seu s contractes eren temporals i practicament no han 
cotitzat per poder tenir una prestac ió llarga. 

Sense possibilitats economiques i amb dificultats de tornar a ser contractats, 
tot fa preveure I' augment important de persones que se situ'ill en poc temps al 
Ilindar de l' exclusió. 

A l ' hora de definir les persones excloses oen risc d 'exclusió, les podem agrupar 
en di ferents col·lectius que presenten dificuItats d ' inserció laboral: 

Persones amb discapacitat: la dificultat d 'accés a l' ocupació ve donada 
per la di scapac itat, que el mercat entén com a fre de la competencia plena 
de la persona, el fre a I'eficiencia que pot suposar aquesta di scapac itat. En 
aquest sentit no totes les discapac itats tenen la mateixa di fic ultat d ' inserció. 
Podem di stingir per ordre de menor a major di ficultat les persones amb 
discapacitats fís iques i sensorial s, de les psíquiques i els trastorns mentals, 
que són les de més di fícil inserció. 

l aves amb poca o nuf.la qualificació: la di ficultat d 'accés a I'ocupació per 
part d 'aquests joves ve tant per la seva manca de preparació -generica i 
específica- com per la manca d 'experiencia, incloent-hi la manca d ' habits 
laboral s i actituds en un mercat que demana cada vegada més competencies 
professionals i generals per a l' acompliment d ' una determinada ocupació. 

Persones immigrades: a banda de les dificultats obvies d ' aquelles persone 
que no tenen el perrnis de treball , tampoc no és cert que quan una persona 
immigrant té papers ja es pot equiparar a una persona autóctona. Potser ho 
deu ser a escala legal , pero no a escala ni de reconeixement de l ni vell 
d 'educació ni soc ial. No tractem aquí les poss ibles resistencies, que 
óbviament també dificulten I' accés a I 'ocupació, per part deIs contractadors, 
perque la perspecti va de l' article és de la intervenció en la persona usuaria. 
En cas que aquesta persona tingui una titulac ió profess ional, passaran anys 
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abans no Ii alTibi I' homologació de la seva titulació, que en molts casos 
haura de complementar fent algunes ass ignatures de nou. 1, en tot cas, més 
enll a de la titulac ió hi ha d 'altres aspectes que di ficulten I' accés a 
I'ocupació a les persones immigrants. Algunes de les dificultats que poden 
trobar aquestes persones són: el desconeixement de la lIengua o de les 
Il engües del territori d 'acollida, el desconeixement deIs sectors propis de 
I 'economia del lerritori , e l desconeixement de les empreses del sector, fin s 
i tot deIs perfil s exigibles de cada ocupac ió. 1, sobretot, el que difi culta 
l' accés al mercat laboral per part de les persones estrangeres és e l 
desconeixement de I'entorn i la manca de xarxa soc ial. 

Persones m.é.\' gran.\' de 45 anys: aquesl és un col·lectiu molt casti gal en 
momenlS de cri si, i pot afectar tant a persones amb baixa quali ficació com 
a persones qualificades i especiali stes. A I'empresa els pOl pesar tanl la 
remunerac ió e levada com I'ex igencia de condic ions, la difi cultat 
d ' adaptac ió a nous models o a tecnologies o manca de moti vac ió, en favo r 
de joves suposadament més dinamics, més actualitzats i amb menys 
ex igencies sa larials. 

Persones que es reincorporen al mercar laboral: en molts casos es pot 
tractar de dones que durant un temps més o menys lI arg han estat al marge 
delmercat de treball , perque s' han dedicat a tenir cura de la casa i deIs fill s 
o deIs av is. També ens referim a persones que han estat temps vivint a 
I' estranger o que s ' han recuperat d ' una lIarga malalti a. Per a aquest 
co l·lectiu la difi cultat que presenten als ull s de poss ibles contractac ions 
rau en els canvi s que s' han produ'it tant en elmercat de treball en general 
com en I'evolució de la seva propia ocupació i fins i tot la se va e fi ciencia 
i competitivitat a I' hora de treball ar. 

Exclusió social (atur de lI arga durada, centres penitenciari s, problemes de 
salul, sense sostre, pobresa, situacions personals/socials desafavOlides, 
drogodependencies). Les dificultats d' accés a I' ocupac ió vénen donades 
tant per I' estigmatització que suposa pertanyer a algun d 'aquests col·lectius 
com per les circumstancies personal s que e ls envolten, el temps que fa que 
eslan almarge amb la manca d ' habits i actualització professionals que aixo 
comporta i la cronifi cac ió de determjnades situacions. 

En aquest punt cal mati sar sobre la conveniencia o no de treball ar des de la 
categori a de co f.!ectiu , ja que dins d 'aquesta etiqueta prev ia englobem 
persones amb característiques individuals ben diferents, de manera que e l 
col·lectiu en certa manera eSligmatitza i no defineix ningú en concret. 

El fet de tenir en comple e ls co l·lectius, ens serveix als profess ionals de la 
inserció per pensar aquell s aspectes que els integrants d ' un mateix col·lectiu 
poden compartir i que els impedeixen I'accés al mercatde treball. Perexemple, 
una acc ió adre¡;:ada ajoves que no han aprovat I'ESO i que volen accedir a una 
fe ina haura de tenir en compte la difi cultat de no tenir cap qualificac ió, la poca 
preparac ió i l' escassa o nul ·la experiencia laboral. L' itinerari a seguir ha d 'anar 
a sa lvar aquestes dificultats i pensar en estrategies d 'adqui sició que siguin 
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moti vadores per als joves, que vol dir emprar metodologies di ferents d ' aquelles 
que aplicarem a un altre grup més madu r. 

Una acc ió adrec;:ada a persones immigrades ens pot fer pensar en temes com el 
desconeixement de les lI engües, el desconeixement de I'enlorn o la manca de 
xarxa social, i per tant ca ldra fer actuac ions que tinguin com a objectiu la 
millora d ' aquests aspectes. Ara bé, un cop vista la utilitat de treball ar am b 
¡'etiqueta d ' un col·lectiu , perque ens és practi c a I'hora de decidir itineraris 
i metodologies, el que no es pot fer és caure en el parany de coss ificar aquesta 
etiqueta, i entendre en bloc tots els immigrants , totes les dones o tOls els 
discapacitats. Els professionals de la inserció laboral han d 'anar amb molt de 
compte de no encasell ar les persones que fo rmen part d ' un col·lecliu , i han 
d 'entendre que hi ha un indi vidu di ferent dins de cada col·lectiu ¡mmigran/, 
jove o dona, pel que fa a interessos, en manera de ser i de fer, en aClituds i en 
competencies. 

Per aixo els itinerari s d ' inserció, per adequats que siguin a les necess itats del 
col·lectiu al qual s'adrecen han de tenir sempre de manera transversal la figura 
d'un tulor o referent que conegui les persones de manera indi vidual. 

Disseny d'itineraris d'inserció com a procés 
d'intervenció educativa 

Arribats a aquesl punt, un cop hem definit que és un procés d ' inserció laboral 
i a quines persones s ' adrec;:a es pot passar a descriure com es di ssenyen els 
itineraris d ' inserció. 

Recordem que anomenem itinerari d' inserció el procés que fa que una persona 
esdev ingui ocupable en allo que s' hagi plantejat com a objectiu profess ional. 

Podem parlar d ' un disseny d ' itinerari com una acció grupal normalment 
adrec;:ada a un col·lectiu per a qui es fan un seguit d 'acc ions específiques 
coordinades . En aquest sentit, es tracta d ' unes accions concretes i limitades 
en el temps per tal que superin els obstacles que els dificulten I' accés a 
I' ocupació. No obstant aixo, també parlem de di sseny d ' itinerari a escala 
micro, un itinerari individual, que fa referencia a la trajeclori a que haura de 
seguir una persona fins a assolir ser ocupable en allo que hagi identi ficat com 
a objectiu preferent. En aques! sentit indi vidual, I' ilinerari és sinonim de pla 
o projecte profess ional i caldria plantejar- Io com un procés alllarg de la vida. 

Com ja s' ha dit abans, més enll a del col·lectiu hi ha la persona i, per tant, en 
qualsevol de tots dos casos, tan! si I' itinerari és grupal com individual, al 
capdavall sempre hi ha la persona, que sov int presenta la urgenc ia de la 
necessitat d ' una feina. La responsabilitat del profess ional de la inserció és de 
fer I'acompanyament d 'aquesta persona fin s que hagi assolit els objectius que 
hagin acordat. 
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A I' hora de di ssenyar aquest itinerari el definim com una intervencióeducati va, 
en tant que es preocupa pe l desenvolupament integral, a partir del treball de 
l' autocone ixement de la persona, l' acceptació i valorac ió pertal d ' incorporar­
se a la vida laboral, fac ililanl-Ii la capacitat de presa de deci sions d ' una manera 
consc ient i responsable. 

Les etapes de I'itinerari d'inserció 

L' itinerari és personal i intransferibl e, i comen~a un cop s' han delectat els 
e lements que dificulten I'accés a I'ocupació . Podem di stingir unes etapes en 
aquest recorregut, que definirem 101 seguil. Tanmateix , cal tenir en compte 
algunes observacions quan es vol di ssenyar un itinerari d ' inserció: 

No ca l que una persona pass i per totes les etapes de l' itinerari o Només per 
aq ue l les sense el contingut de les quals la persona estara en inferi orital de 
condicions per accedir al mercat laboral. Les úniques etapes necessari es 
per fer un itinerari de qualitat són I'acollida i e l tancamenl , com a princ ipi 
i final del procés. La resta d ' etapes es portaran a terme únicament si es 
considera que represenlen una mancan~a per a la persona. i que aquesta 
manca n~a li representa un impediment o una dificultat per trobar fe ina. En 
aquest punt cal recordar que I'objectiu de la persona a qui acompanyem 
en I' ilinerari és trobar feina i que el professional I'ha d ' acompanyar a 
di ssenyar la via més eficienl (aixo vol dir optimi tzar temps i recursos), i per 
tanl actuar amb tot allo que calgui per fer la persona ocupable i no fer-li 
passar elapes que no Ii són necessaries per assolir e l seu objectiu . 

El responsable del procés és la mateixa persona: Aquest punt és important 
i ca l que I' acompanyant sapiga transmetre' l a I'usuari d ' un servei. De la 
mateixa manera que hom és responsable de la seva vida, també ho és de l 
seu projecte profess ional. Per tant, cal que sigui la persona qui analitza i 
prenles dec isions, amb la informació i I' assessoramenl del personal tecni c 
o ori enlador. Per aixo, en molts casos les persones usuari es d ' un serve i 
d ' inserció signen un pacte o contracte d ' inserció, pel qual es fan responsables 
de rea litzar aquelles acc ions que han considerat necessari es per a la millora 
de la seva ocupabilitat. Ev identment, e l tecnic que acompanya lé la 
responsabilitat de fer la seva tasca amb competencia (compromís, conSlant 
actualitzac ió de la informac ió, etc .), pero la responsab ilitat última és de la 
persona que esta en procés. 

Algunes dificultats no es veuen en un primer diagnostic i apareixen durant 
la implementació de I' itinenui . Com veurem tot seguit , el di agnosti c 
ocupacional és el punl de partida per al di sseny de I'itinerari d ' in erció. 
L'entitat ha d ' elaborar un protocol de di agnostic que intentara esbrinar 
les necessitats d 'ori entac ió, de fo rmació, de millora de competencies, 
d ' estralegies d'accés a I'ocupació de la persona usuari a. Tot i així, hi ha 
aspecles com poden ser certs comportaments i actituds que potser no es 
detecten en aquesta fase inic ial i emergeixen al Il arg del procés. A més, 

L'itinerari és 
personal i 
intransferible 
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també cal tenir en compte les regress ions i recaigudes amb que les persones 
amb determinades situac ions - drogodependencies, trastorns de sa lut 
mental, etc.-es poden trobar al lI arg del procés. Aquest fe t implica tenir 
present la rev isió constant del seu di sseny, que s' haura d 'adaptar en tot 
moment a les noves circumstancies. En aquest sentit, el di sseny de 
I' itinerari s' ha d 'entendre com a dinamic. 

Coordinació entre departaments i entitats: cada departament o entitat ha 
de fer I'esforv de dedicar-se a allo que li és propi , i poder col·laborar amb 
altres departaments o entitats. Per ev itar solapaments o buits ca l que es 
derivi de manera seriosa i forma l entre departaments i entre entitats, de 
manera que I'itinerari sigui una actuació integral i continuada, encara que 
pugui estar implementada per diferents agents des de diferents arees o 
entitats. Aquest punt enllava amb I'anteri or, de manera que, per exemple, 
quan després d ' un diagnostic ocupaciona l la persona inicia un procés 
formatiu professionalitzador les hores dilliies de ser a I' aul a amb el 
formador/a i la resta de parti cipants permetran veure amb més prec isió 
quines són les competencies i les actituds d 'aquest usuari/lli"ia. Tindrem 
més ev idencies que en el primer di agnosti c, i aixo ens pot portar a haver 
de redefinir l' itinerari d ' inserció. 

Les etapes són presentades en aquest article en un ordre logic-pedagogic, 
que ha de poder ser modificat pe l profess ional si davant del cas concret hi 
ha una estrategia pedagogica que fara més eficient el recorregut. 

L'acollida O diagnostic ocupacional 

Aq uesta fase té com a objectiu la determinació del grau d 'ocupabilitat de la 
persona en relació amb el seu objectiu professional, a partir de l qualla per ona, 
amb I' acompanyament del tecni c, dec idira quin ha de ser el seu itinerari 
d ' inserció. 

El di agnosti c ocupacional valora els factors que determinen I'ocupabilitat de 
la persona, és a dir, la probabilitat que sigui contractada, per tal que un cop 
analitzats, aq uesta agafi el compromís d' iniciar I' itinerari que ha de permetre 
la millora de la propia ocupabilitat. Per expressar-ho de manera més planera 
i comparant-ho amb I' ambit medic, fer un di agnostic ocupacional és com fer 
un diagnostic medic, quan el metge t'examina, determina si tens alguna 
malalti a o trastorn i a partir d 'aquí et proposa un tractament per mi llorar la teya 
salut. El di agnosti c ocupac ional s'acostuma determinar amb entrev istes a 
I'usuari/aria a partir d ' un protocol. Es fan preguntes sobre les expectati ves de 
la persona, sobre la identificac ió del seu objectiu profess ional, s' intenta 
determinar quines són les seves competencies basiques, les competenc ies 
tecniques específiques o professionals, les competencies transversa ls i les 
competencies c1au. També s"avalua el grau de coneixement que la persona té 
del mercat laboral en general, i e l coneixement real i actual que té de l seu sector 
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profess iona l. Per acabar també es valoren els seu s coneixements i actituds 
davanll a recerca de feina. Un altre factor molt importantés la se va di sponibiJitat 
(horari a, geografica, salari al, etc.). 

El resultat és I' in fo rme de di agnosti c ocupac ional, que recull tant les 
competencies de la persona com els fac tors que fin s ara Ji han impedit l' accés 
al mercat de treball. 

Si la persona usuaria de l serve i té un/s objectiu/s ocupac ional/s ben definits 
i reali stes, un bon ni ve ll d 'autoconeixement de les se ves competencies i de les 
seves mancances i esta al di a de la situac ió general del mercal de treball així 
com de la situac ió concreta de l seu sector profess iona l i la seva di sponibilitat 
és adequada a I' ocupac ió, es pot passar ja en aquest punt a definir I' itinerari 
d ' inserc ió, és a dir, planificar quines acc ions concretes formaran part de 
I'itinerari que portara a aquesta persona a trobar o millorar la seva fe ina. Pot 
ser necessari un rec iclatge profess ional, o bé el coneixement d ' idiomes o 
d ' informatica, o la millora d 'algunes competencies transversa ls. També pot 
ser que Ji manqui experiencia o que hagi de millorar la manera com contactar 
amb les empreses o com presentar-s' hi . En cada cas, professional i usuari/ari a 
s'asseuran per identificar aquestes difi cultats i planificar les accions que 
portaran a superar-les. 

Ara bé, so l passar que I' usuari /ari a no tingui les idees tan ciares i potser no sap 
quin és e l seu objectiu professional o ha fet una identificac ió poc reali sta, 
potser no coneix les seves competencies i les seves mancances de manera prou 
objecti va, potser descone ix com esta e l mercat laboral en aquests moments o 
la situac ió en que es troba el seu sector professional - o en té un cone ixement 
inadequat- o pot passar també que la seva disponibilitat li dificulti I'accés a 
l' ocupac ió. En aquest cas, el di agnosti c recullles evidencies de competencies, 
de descone ixements i di sponibiJitats que han sorgit al lI arg de I'entrevista , 
pero no s'arribaa poderdissenyar un itinerari d' inserció permancad ' informac ió 
per a la presa de decisions. Per poder di ssenyar I'itinerari cal haver decidit de 
que volem treball ar i coneixer quin perfil i quines competencies demanen les 
empreses per a aquesta ocupac ió, i quines condicions ofereixen i després 
haurem d ' analitzar si I'usuari /ari a pot aportar tot allo que demanen i si tenim 
les di sponibilitats adequades. 

En aquest cas, per recollir totes aquestes informac ions necessari es per fer 
I' itinerari d ' inserció caldra passar per I'etapa d 'orientac ió. 

L'orientació 

" L' orientació és un procés que un profess ional (orientador/a) realitzajuntament 
amb la persona usuaria del servei, amb la finalitat que aquesta pugui identifi car 
i potenc iar les se ves competenc ies personal s i profess ionals i arribi a construir 
e l seu projecte personal i professional, per millorar la seva ocupabilitat en un 
procés de rev isió contínua"2 
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La intervenc ió en aquesta fase té com a finalitat la identificac ió d 'objectius 
professional s, la identi ficació i valoració de les propies competencies personal s 
i professionals, establir el perfil demanat per les empreses i les competencies 
requerides. Amb aquestes informacions, es fa una anali si ocupac ional que 
permetestablir el diferencial entre el perfil ex igible (allo quedemana I' empresa) 
i e l perfil disponible (allo que aporta I' usuari/aria), incloent-hi la capac itat de 
recerca de feina. 

Es poden fer servir també tests a I' hora de determinar objectius professionals 
o avaluació de competencies, tot i que la metodologia que més s' utilitza en 
aquesta fase són les entrev istes per a definir e ls aspectes indi viduals i 
descoberta del sector professional, mentre que es porten a terme accion 
grupals per treballar qüestions motivacionals i actitudinals o de di sponibililat. 

En el procés d 'orientac ió I' usuari/aria ha de poder obtenir informació i 
assessorament suficient per prendre decisions relatives al seu camí professional: 
sobre l' objectiu professional , sobre la seva formaci ó, sobre el desenvolupament 
de competencies, i/o sobre com accedir a la feina . 

L'orientac ió, com a fase inicial , acaba amb un pla de treball o disseny 
d ' itinerari d ' inserció, que inclou aspectes moti vac ionals i actitudinals. 

La implementació de I'itinerari 

Aquest punt del procés pot ser molt vari able pel que fa al seu conlingut, i és 
el que més corres pon a allo que s' entén com a intervenció educati va, perque 
és el moment que la persona vagi adquirint competencies personals, prelaborals, 
professionals i d 'accés a I'ocupació. L ' itinerari dependra del que la persona 
hag i dec idit de feren funció d ' al lo que haura determinat amb l' acompanyamen t 
del tecnic/a. En resum, es tractara d 'accions que porten a I' aj ustament del seu 
perfi l di sponible al perfil ex igible requerit per les empreses del sector. Per tant, 
les accions normalment s ' encaminen a la formació i a la practi ca professional: 
c ursos de dese nv o lup ament d 'as pec tes pe rso na ls , pre labora ls, 
profess ionalitzadors, desenvolupamenl de competencies transversal s o clau, 
practiques en empreses , escoles taller, tall ers d ' ocupac ió, plans d 'ocupació, 
treball amb sUp011, empreses d ' inserció o les aules obertes de recerca de feina . 

De tota manera és important que I'entitat defineixi la fi gura del lutod a o 
referent per tal que faci una tasca de seguiment durant la implementac ió de 
I' itinerari . Aquest és un deis punts críti cs de la majoria d' entitats, que fan la 
seva tasca a partir de programes tancats o de departaments amb menys 
comunicació de la que fóra convenient, de manera que hi ha un buit ciar en 
aquesta figura del referent. Aixo fa que I' usuari/aria sov int acabi perdent de 
vista la visió integral de I ' itinerari o Entrevistes periodiques de seguiment entre 
el referent i I ' usuari ajudarien afer rev isió constant i anali si del punt on es troba . 
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Tancament de I'itinerari d'inserció 

Cal assenyalar la importanci a de no identificar tenir una feina amb tancarnent 
del procés. Ni tampoc deixar el procés d ' inserció laboral eternament obert. 

La intervenció pedagogica acaba quan la persona ha trobat una fe ina i s' hi ha 
adaptat. És en aquest moment, és a dir, quan la persona realitza la tasca amb 
autonomia i sen se angoixa que podem donar per acabat el procés d ' inserció 
laboral, perque s' ha asso lit I' objectiu de la demanda inicial. 

Inserció Laboral per competemcies, una 
metodologia d'implementació de I'itinerari 

Entenem per competencia la integració de coneixements, habilitats i actituds 
que ens permeten I' acompliment amb h it d ' un determinat 1I0c de treball. Els 
col·lectius amb difi cultat d ' inserció ho són perque alguns factors personals o 
profess ionals els impedeixen I' accés a una ocupació. Pot ser que aquestes 
persones no di spos in d ' una qualificació professional específica o que la que 
posseeixin no la puguin fer servir (per no tenir el títo l homologat, per manca 
d 'actualització, per ex tinció o decadencia d 'aquell ambit professional). En 
aquest cas, ja que el seu currículum els impedeix I'accés a determinades feines 
quali ficades, es pot treballar des de la metodologia de competencies, que 
identifi ca que és allo que la persona sap fer bé, amb independencia de si té o 
no té una determinada titul ac ió. 

Per a perfil s poc o gens qualifi cats (i cada vegada més també per a perfil s 
qualifi cats), en genera l les empreses demanen, sobretot, competencies 
transversal s o c lau, és a dir, aque l les que no corresponen a cap especialitzac ió 
professional concreta, pero en canvi són necessaries per a una bona integrac ió 
laboral. Ens referim a competencies com la comunicació, I' adaptabilitat, e l 
treball en equip, l' organitzac ió i planificació, I'analisi, la resolució de problemes, 
la iniciati va, la predi sposició a I'aprenentatge, I' assoliment d 'objectius, etc. 

A I'inic i de I'itinerari d ' inserció es pot fer una avaluac ió de les competencies 
que manifesta la persona, de manera que iniciem la se va trajectori a profess ional 
partint no tant de les mancances com de les competencies, és a dir, no d 'allo 
que li manca sinó d 'allo que pot aportar. En aquest sentit, caldra analitzar 
quines competencies i altres components actitudinals presenta la persona per 
cercar 1I0cs de treball on es requereixin justament aquestes competencies. Cal 
tenir en compte que les competencies transversals no s'adquireixen només a 
través de la formació, sinó també de l' experiencia professional i -el que és més 
important- de l' experi encia vital de cadascú. 
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També caldra tenir en compte les competencies tecniques professionals o 
específiques adquirides en les feines que ha desenvolupat al lIarg de la seva 
trajectória profess ional. Encara que aquesta persona hagi de reconduir la seva 
professió, sempre pot ser una ajuda saber en que és competent, perque potser 
hi ha feines on podra transferir aquestes competencies, tot i e l canvi d 'ocupació, 
de professió o de sector. La tasca del professional de l' ocupació pa sa per 
identificar competencies no només en I' ilmbit laboral , sinó també en el 
personal. Un paleta que en un moment de cri si de la construcc ió s' ha quedat 
a I'atur potser només veu que té 33 anys, que ningú no el contracta i que no 
sap fer altra cosa que de paleta, sense adonar-se que durant 10 anys ha portat 
la tresoreri a d ' un club esportiu , i aixó ti obre possibititats (que caldra indagar) 
per tal que amb formació pugui tenir una altra sortida. Una admini strativa sense 
coneixements informatics que fa anys que ded ica el seu temps de Ileure a tenir 
cura de les plantes o una mestressa de casa que esta gestionant tota la part 
admini strativa d'una AMPA d 'escola són exemples reals de per on es poden 
reconduir feines . Persones que donen importanc ia a les rutines i a I' ordre 
s'encaminaran a unes feines diferents a persones altament comunicati ves i que 
saben treballar en equipo 

Aquestes competencies poden ser I'inici d ' una professionalitzac ió, a través de 
les diferents vies possibles, la formació, els programes de formació i treba ll , 
les empreses d ' inserció o els CET o bé directament des de I' ocupació. A partir 
d ' aquí, la persona pot anar desenvolupant altres competenc ies profe sionals 
que li manquen i vol adquirir, per tal de mjllorar e l seu perfil ex igible. 

Espais d'adquisició de competencies per a 
col·lectius amb risc d'exclusió 

La crisi económica que patim encara és lIuny de resoldre ' s. Les dades de I'atur 
són cada dia més preocupants. Amb data d 'avui , febrer de 2009, les dades a 
Catalunya són esfere"ldores: mil persones diariament han anat a l' atur al lI arg 
del mes de gener. 32.525 persones s' han quedat sense feina duran! el primer 
mes de l' any3 , i no sembla que aquest procés hagi de remetre av iat. Amb aques! 
contex t, on la contractació per part de les empreses és escassa, les persones 
exc loses o en risc d 'exclusió, que han tingut dificultats d'inserció en epoques 
d ' ocupació plena es veuen ara més que mai fora de cap possibilitat de 
contractació. Quan les persones amb alt ni vell de quatificació, amb formació 
actualitzada i amb una experiencia \larga i contrastada estan fen! cua a les 
portes de les OTG, les persones en situació o risc d 'excl usió ho tenen ben magre 
per treball ar per a la seva inserció. 

lnstitucions públiques i entitats privades decaire soc ial han de posarmecanismes 
per no minimitzar els esforvos envers aquest col·lectiu , i menys ara que com 
s' ha apuntat aban s és un col·lectiu amb clara tendencia a augmentar en nombre 
en e l moment que persones que estan treballan! deixen de ten ir feina. 
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En un moment de cri si tan estesa i g lobal com aquesta. la so lució ha de venir 
no tant de I'empresa com d ' inic iati ves d ' ambit públic i social. 

Ara més que mai cal obrir-se a iniciati ves com les empreses d ' inserció 
soc iolaboral. Anomenem empresa d ' inserció sociolaboral "aquell a que sigui 
qualificada com a tal, que pOl1i a tenne qual sevol acti vitat economica de 
producc ió de béns o de prestació de serve is i l' objecte social de la qual tingui 
com a finalitat primordial la integració soc iolaboral de persones en situac ió 
o greu ri sc d 'exclusió soc ial. "4 

Lesempreses d ' inserc ió presenten avantalges clars pe l que fa a la illlplementac ió 
de l' itinerari per part de persones en situació o ri sc d ' exclusió soc ial. Hem vist 
que es tracta d ' una empresa producti va, i que per tant, té com a acti vitat la 
realitzac ió de béns o serveis. Aixo vol dir que les persones en ri sc d 'exclusió 
hi són contractades com a treball adores . Amb la feina , la persona té drets i 
deures de treball ador, amb tot el que aixo implica. El primer avantatge 
d 'aquesta situac ió és que les persones cobren una retribució per treball ar, cosa 
que e ls dóna d' entrada una autonomia economica i, en aquest sentit , una 
possibilitat de sortir de I'exclusió, si més no de la pobresa. En segon lIoc, 
l' empresa d ' inserció té el compromís d ' ajudar en el procés d ' itinerari personal 
d ' inserció de is seus treballadors/res, mitjan9ant la fonnació en el 1I0c de 
treball , habits socials i, en cas que calgui , mesures d 'acompanyament social, 
de manera que l' encarregat i el professional de la inserció (educador, ori entador) 
coneixen bé cadascun de is treballadors/res, saben de les se ves capacitats i 
mancan ces i I' aco mpanye n e n I' adqui s ic ió o dese nvo lupa me nt de 
competencies. Un tercer avantatge és que és un procés que es fa en un entorn 
rea l de reina: no és una formació a I' aul a ni unes practiques té I' oportunitat 
d 'assumir responsabilitats, de contribuir a la realització d ' un producte o 
serve i, de sentir-se reconegut , de relacionar-se amb altres persones, de crear i 
manten ir una xarxa soc ial. El quart avantatge és que I' empresa d'inserció no 
es pretén finali sta, sinó que és una etapa de pas amb I'objectiu que després del 
procés d ' inserció la persona pugui accedir a l' empresa normalitzada, completant 
així e l procés d ' inserció. 

En un moment com I' actual, entitats i persones vinculades al món social 
haurien de pensar agafar el repte de constituir una empresa d ' aquestes 
característiques, que no viu ni depen totalment de l' Administració - tot i que 
com és log ic en rep ajudes- pero lIuita per ser sostenible en la logica del mercal. 
1, sobretot, perque no té un final necessari , com passa en d 'a ltres programes que 
caduquen, que són finits. L'empresa d ' inserció és un projecte propi que creix 
en la mesura que avan¡;:a. 1 l' Administrac ió pública hauria de facilitar la creació 
d 'aquestes elllpreses en tant que són producti ves i encara que pOlser no són del 
tOI cOlllpetiti ves acompleixen tres objectius illlportants en aq uest moment: 
generar ocupac ió, generar productes o serveis i millorar I'ocupabilitat i en 
general la integració soc ial de les persones. 
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Altres opcions que en aquest moment actual podem pensar com a sortida 
professional de les persones amb més dificultat d ' inserció són les esco les-taller 
o cases d 'ofici per als més joves, e ls tall ers d 'ocupac ió per als adults, els Centres 
Especials de Treball per a les persones amb alguna discapacital o d ' altres 
opcions semblants que incloguinel treball remunerat dins del procés d ' inserció 
laboral. 

Els professionals de la inserció laboral5 

En general, els professionals de la inserc ió laboral tenen estudi s uni versitaris 
de psicologia, pedagog ia i del sector social (educació social i treball social), 
i a més habitualment han fet algun postgrau o curs d 'especialitzac ió en !' iunbit 
inserció laboral. Aquests professionals reben el nom generic de "tecnic Iques 
d ' ocupac ió", "tecnics/ques d ' inserció laboral" o "inseridors/es labora ls". 

En aquest art icle e ls anomenarem " tecnics/ques d 'ocupació" entenent que 
acompanyen la persona en la consecució deis seu s objectius profess ionals, 
tant si aquesta persona s' ha d ' inserir laboralment, com si esta treball ant i vol 
una rnillora profess ional. Per tant, té com a objectiu mi llorar l' ocupabilitat deis 
clients o que aquests aconsegue ixin una inserció labora l (una fe ina) , 
professional (una feina de la se va profess ió) o ocupac ional (una ocupació 
concreta des itj ada dins de la professió). 

La competencia general deis professionals de la inserció laboral és in fo rmar, 
ori entar, assessorar, programar formació, organitza r-Ia, desenvo lupar 
competencies i avaluar accions d ' informac ió, intermediac ió, prospecció, tanl 
educati ves com laborals per al desenvolupament de la max ima ocupabilitat 
soc iolaboral de la persona usuari a del serve i. 

Pode m class ificar els professionals de la inserció laboral fent quatre rols 
di ferents: I' ori entador/a, el tecnic/a de formac ió, I' intermediador/a i el 
prospector/a. En funció de I' entitat (missió, volum de personal) pot ser que un 
sol profess ional faci tots quatre rols, o que s ' espec ialitzi en algun(s) d 'ells. 

assessorar, 
programar 
formació, 

organitzar-Ia, 
desenvolupar • 

competencies i 
avaluar accions 

L'orientador/a assessora en la defini ció de la situació ocupac ional del 
client i en la identifi cac ió, si s'escau, del seu objectiu profess ional. Per a 
aixo, realitza el diagnostic ocupac ional de is usuaris/aries per tal de 
realitzar una ori entació pel que fa a I' adequac ió del seu perfil profess ional 
(perfil di sponible) a la demanda ocupac ional (perfil ex igible) del mercal 
laboral. S'encarrega d 'elaboraramb I' usuari/aria el seu itinerari professional 
i/o educatiu , analitzant la coherencia de la demanda realitzada per aquest 
usuari/ari a. Assessora els clients pel que fa a l' elecció de l' oferta educati va 
reglada i no reg lada del territori , o bé la se va deri vac ió a d 'altres serveis 
en altres territori s. També és responsabilitat seva orientar sobre les sortides 
professionals i ocupac ionals segons el perfil di sponible i I'oferla laboral 
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que la persona usuari a vo l de manar, tant si esta cercant feina com si j a en 
té i es vol promocionar o canviar de camp profess ional. Una altra de les 
se ves tasques és impartir sess ions grupal s d 'orientac ió professional: 
monografies de diferents ambits, com pot ser el marc contractual vigent, 
e l procés de selecc ió de personal, com confecc ionar un currículum vitae, 
com s upe ra r un a e ntrev ista de feina , les proves profess iona ls i 
psicotecniques, les ocupacions més sol·licitades al mercat laboral, etc. 
També assessora sobre les vies o canals de recerca de feina . En definiti va, 
ori enta sobre l' itinerari o trajectori a professional i vetll a perque hi hag i 
una presa de decisions reali sta entre el perfil di sponible (aptituds, habilitats, 
interessos, valors) del client , i la tri a d 'estudi s o formac ió no reglada o 
recursos sol·licitats i I'objectiu profess ional que s ' ha proposat. 

El tecnic/a de formació (o gestor/a de formació, coordinador/a de 
formació) té la responsabi litat de di ssenyar, fer la sol· li citud a l' organi sme 
corresponent, implementar i avaluar els projectes de formació . Un cop e l 
curs ha estat aprovat, s'encarrega de selecc ionar els experts docents, de 
selecc ionar l'alumnat, de fer el seguiment del curs - tant pedagog ic com 
admini stratiu-, elabora el material pedagogic - o delega a I'expert docent 
la seva elaboració-, coordina la infraestructura per a la formació, fa e l 
seguiment economic i financer del curs, i també porta a terme laj ustificació 
economica del curso 

Aquest tecni c rep la informac ió necessaria per planificar les acc ions formatives 
necessa ri es per part del prospector/a i de l'intermediador/a o de is observatori s 
de mercat laboral sobre la demanda formativa tant del tei xit empresari al com 
de is demandants per tal de di ssenyar acc ions de formac ió ocupacional, 
contínua i per a nous emprenedors. 

L'intermediador/a laboral gestiona la borsa de treball , és a dir. intermedia 
entre les ofertes di sponibles a la borsa de treball i la demanda d 'ocupació 
o de millora d ' ocupació deis usuaris/ari es del nostre servei. Per a fe r-ho, rep 
I' oferta i fa un primer assessorament a l' empresa sobre el perfil so l·lici tat 
i reformula, si s'escau, els requi sits segons la rea litat de l mercal. Pot 
assessorar sobre les condic ions sa larial s ofertes i de contractac ió i deri vac ió, 
si ca l, a tecnics/ques més espec ialitzats. És qui s'encarrega de fer difusió 
de I'oferta i d ' establir els canals de retorn de candidats amb I'empresa. 
Llavors fi ltra e ls perfil s que més s'ajusten a l'oferta gestionada i in forma 
de l' oferta als clients que presenten e l perfilmés adienL Si es dóna el cas, 
pot deri var a d 'altres serve is segons necessitats detectades (formac ió, 
orientac ió .. . ). És l' encarregat de fer seguiment de l' oferta amb l' empresa i 
amb els clients, de tancar les ofertes i d 'avaluar-ne la gesti ó. 

El prospector/a recull i analitza les necessitats i demandes del telxtt 
empresari al de l territori i ofereix els serveis de I'entitat a les diferents 
empreses i instituc ions. 

1 29 



Cal que el 
tecnic/a tingui 

competencies de 
servei a les 

persones 

30 I 

41 Educació Social 

Per tal d 'acomplir el seu objectiu , contacta amb les diferent empreses del 
territori , les visita, ofe re ix els serveis del centre (formac ió a mida, borsa de 
treball , assessorament en legislació laboral i en perfil s profess ionals, etc.). 
S' encarrega també, per tant, de canalitzar les demandes realitzades als di ferents 
serveis del centre, com poden ser cursos de formació continuada a treball adors 
en actiu de les empreses, formació a mida a persones en situac ió d'atur amb 
l' objectiu de ser contractades i gesti ó d 'ofertes de feina. També pot tenir la 
responsabi litat de cercar empreses i institucions per a la rea li tzació de 
practiques formatives . 

Malgrat que aquests quatre rols semblen formar part d' una línia que en un 
ex trem té la persona usuaria del servei i enl 'altreextrem I 'empresacontractadora 
(de manera que l' orientador se sent més a prop de la persona, mentre que e l 
prospector es troba més a prop de I 'empresa), per tal que I'entitat sigui efecti va, 
en realitat, el tecnic/a d 'ocupac ió ha d 'entendre la se va tasca com una 
intermediac ió en elmercat laboral , és a dir, s' ha de sentir en el centre de la tasca 
de fer encaixar les demandes laborals de les persones amb les demandes de 
persones per part de les empreses. El tec nic/a d 'ocupació ha d ' aproxi mar 
I'oferta i la demanda de la manera més ajustada possible, a partir de les 
competencies que aporta I' un i necess ita I 'altre, i a partir de les condicions que 
aporta I'empresa i encaixen amb les expectatives de la persona usuaria. 

Per poder fer bé aquesta tasca, cal que el tecnic/a tingui competencies de servei 
a les persones: orientació al client, comunicació, escolta acti va, assel1i vitat, 
negoc iació per aplicar- les ta nt si la persona és la usua.i a com si pel1any a una 
empresa contractadora. Totes dues parts s ' han de considerar les nostres 
clientes. Hem de sati sfer les persones que estan en procés o millora de feina i 
les persones que volen contractar-Ies. 

Aquest és un punt que ha costat molt d 'entendre a profess ionals, voluntaris i 
enti ta ts que treballen la inserció laboral, perque en I'ambit social hi ha hagut 
fin s ara arrelat un prejudici sobre elmón empresari al. En general , el professionaJ 
del soc ial esta altanlent sensibilitzat amb la persona en situac ió de fragilitat, 
alhora que acostuma a sentir certa aversió o fins i tot por d ' abordar l' empresa. 
Aixo crea un contrasenti t en la tasca de l' inseridor, la responsabi litat de l qual 
és fer I'acompanyament de la persona a l' empresa. Les persones necessiten 
treballar com a procés que porta al seu desenvolupament economic, personal, 
social i cultural , en definitiva, i alhora les empreses necessiten treballadors. 
En tot cas hem de saber amb quines empreses comptem (i, si cal, es pot fer un 
protocol que defineixi amb quines empreses convé treballar perque ofereixen 
fei nes dignes) . La intermediació s' ha de fer des de l' equilibri de les parts, 
qualsevol altra posició fara perdre efecti vitat a la tasca. No podem acompanyar 
l'usuari/ari a a qualsevol tipus d 'empresa sense tenir en compte el seu perfi l 
di sponible i les seves di sponibilitats, només per sati sfer l' interes de l' empresa. 
Aixo ens faria perdre credibilitat i acabaríem sen se usuaris que confiessin en 
e l nostre servei. l al contrari, si convencem l'empresa per a la contractació d ' un 
perfil que nosa ltres sabem com a no adeq uat, per solucionar e l problema de la 
persona, perdrem la cred ibilitat de I'empresa, i una borsa de treba ll sense 
empreses és poc efecti va. Per tant, la tasca d ' intermediac ió que abasta des de 



Educació Social 41 La inserció laboral com a procés d'intervenció educativa 

l' orientador/a al prospector/a es basa en la con fi an~a que generem a persones 
i a empreses, posant-Ies en contacte en el moment adequat. 

A més a més, és important que el professional de la inserció es formi i esti gui 
permanentment actualitzat amb altres coneixements que potser la se va titulació 
no Ii ha aportat. He comentat abans que les titulacions habituals de is tecnics 
d 'ocupació són la psicolog ia, la pedagogia, I'educac ió i e l treball social. Les 
compelenc ies específiques d'aquests estudi s preparen per al servei a les 
persones, per a l' escolta i la comunicació, per a la transferencia de coneixements 
i habilitats, per al di sseny d 'acc ions de millora del perfi l, que evidentment 
seran molt necessaries per al desenvolupament de la seva tasca professional. 
Ara bé, la necess itat d ' especialitzac ió en I'ambit per part de l professional de 
la inserció ve per la necessitat de dominar tot un seguit de coneixements que 
no han format part del seu bagatge fo rmatiu i - m ' atrev iria a aventurar a parti r 
de la meya experiencia com a docent de cursos d 'espec ialització- ni de la 
moti vac ió o interes primer d ' aquests profess ionals: el món de I' economia i 
l' empresa, el mercat laboral. 

Un tecnic d 'ocupació ha d 'estar al di a d' aJlo que s' esta esdevenint en el mercat 
laboral del seu territori , si vol fer amb responsabilitat la seva fe ina. Ha de saber 
que no és el mateix assessorar en moments de creixement economic que en 
moments de cri si, que no és elmateix treball ar I' ocupació en un marc urba que 
rural, ha de saber que si es vol orientar cap a un objectiu o s' han de programar 
cursos cal informar-se no només de com són les persones que accedeixen al 
servei, sinó també de quines ocupacions tenen en aquest moment més sortida. 
I aixo vol dir estar al cas contínuament del que passa en concret al nostre telTitori , 
perque la persona que acudeix a un servei d ' inserció laboral, no només vol que 
I' escoltem i que ens impliquem en el seu cas (que també) sinó que, sobretot, vol 
una solució al seu problema, és a dir, vol una feina. És evident que nosa ltres no 
podem garantir una feina, sinó I' acompanyament en la seva millora competencial 
per tal de tenir més possibilitats d' accés, i aixo no es pot produir si només som 
experts a alendre les persones, i no en allo que volen ni en el comportament de 
les empreses. Per aixo els rols de is tecnics d'ocupació són aixo: rols. Tots quatre 
formen palt d ' una mateixa competencia general com a ocupació, i es presenten 
com a rols interdependents. L'orientador necessita saber la informació apol1ada 
pel prospector i pel tecnic/a d ' intermediació, i al contrari o La comunicació entre 
els rols ha de ser flu'¡'da i constant, si volem ser efi cients com a enLÍ tat. Per tant, 
estar alerta de la premsa economica, de is infonnes que ens indiquen quins són 
els professionals més buscats, quines són les tendencies en materi a d'ocupac ió, 
forma part de la tasca de l tecnic/a d 'ocupació. 

De la mateixa manera. ca l estar al di a tant dei s recursos educatius i formatius, 
de les convalidacions de títols, de les homologacions, de la situació de les 
qualificac ions professionals. Des de ja fa alguns anys s'estan fent molts 
aven~osen la línia de fer valer I 'ex periencia professional, a partir de I' acreditació 
de competencies i la quali ficac ió professional. S'esta treball ant també per 
equiparar cursos de Formac ió Ocupac ional amb determinats Cicles Formatius. 
I recentment ha aparegut la notícia que aviat es podra acreditar la feina de les 
mestresses de casa com a part d ' un títol de Cicle Fonnatiu . 
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Per tant, cone ixements de mercat laboral, de situac ió economica, de recursos , 
de leg islac ió laboral del territori, deIs programes per a l' ocupac ió són 
impresc indibles per abordar la fe ina. 

Un altre punt que voldria destacar és que e ls profess ionals de la inserció laboral 
han de ser competents també en la gestió. Sovint es fa la dicotomia de I' atenció 
directa i la gesti ó, de manera que I'atenció directa es pren com la tasca 
autentica, mentre que la gesti ó queda relegada a ser " la mari a" que no queda 
més remei que assumir. El camp oc ial creu poc en la gestió -o si més no en 
la fe ina base- i, en general, els professionals hi esta n poc moti vats. Es fa gestió 
"perque toca" i sen se convenciment. La tasca de l tecni c d 'ocupació compOlta 
necessari ament molta gestió i a més aquesta gestió és necessaria per ser 
competents, sempre que hi dediquem atenció i gestionem amb qualitat. 
S' entén per gesti ó fe r la sol· licitud amb la justificació deIs projectes o de les 
acc ions, també és gesti ó constatar el seguiment de les persones, és gestió 
avaluar acc ions i programes un cop s' han acabat, fer memories. I fer aquestes 
gesti ons de manera professional , amb convencimenl i responsabilitat, porta 
com a conseqüencia créixer com a profess ionals i com a entitat (de la mateixa 
manera que fer-ho perque toca no aporta res i acaba consolidant la idea inic ial 
d ' inutilitat). El tecni c/a que treball a amb persones que busquen feina o que 
busquen treballadors, atenent-Ios directament per tant, en algun moment ha 
de prendre di stancia i mirar-se les coses des de la perspecti va, pertal d'analitzar 
id ' avaluar les se ves actuac ions, pertal de validar allo que calgui i fer propostes 
de millora d ' allo que pot anar més bé. 

Així doncs , cal que e l professional assumeixi la gesti ó com a tasca propia. i 
per tant pugui posar en joc o desenvo lupar compelencies relac ionades amb la 
redacc ió de projectes (formulació d 'objectius, descripc ió de justificacions i 
desenvo lupament de projectes, per exemple) , avaluar programes i accions, ser 
crític amb la propia feina i amb la de I' entitat, crear protocols i documents que 
fac in la fe ina més efecti va, perque tant tecnics com entitats sU11in de la situac ió 
de constant "apagafocs" i aprenguin i construeixin des de I' avaluació de 
I 'experiencia. Noes tracta tantde juslificar I' ex istencia de paperassa innecessaria 
- redu',m tot allo que no ens aporti res--com de deixar const~tnc i a de la feina 
feta per repetir allo efectiu i millorar el que convingui . 

De tot aixo es despren que, a part de competencies transversals com la 
comunicació, I 'escolta ac ti va, I 'empati a o el treball en equip, també seran molt 
necessaries la competencia d ' actualització constan t, d ' innovació i creati vitat, 
la planificació i gesti ó i la capacitat resoluti va. 

Fóra molt interessant que els equips dedicats a la inserc ió poguess in parti cipar 
en sessions de supervisió. La superv isió tecnica és una metodologia que es fa 
servir sov int en l' ambit de la salut i la psicologia, pero que encara és poc estesa 
en I'ambit del treball soc iolaboral. 
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Els professionals de l' atenció a les persones poden actuar de manera més 
e fecti va si tenen un espai de supervi sió ex terna que permeti millorar processos 
i actuac ions, aixÍ com gesti onar I'estres que genera tota atenció directa, 
especia lment si comporta situació de ri sc o d 'exc!usió. 

Les supervisions poden ser individuals o grupals. Cadascuna té els seus 
objectius i els seus beneficis. Es poden fer amb una telllporalització mensual, 
fent supervisió de I' equip de professionals, per tal d' increlllentar la seva 
eficiencia COIll a equip, alhora que una superv isió indiv idualitzada de casos. 

La qualilal de la intervenció educativa en e l procés d ' inserció laboral dependra 
de la competencia de is seus professiona ls, de l cOlllprolllÍs per la qualitat de is 
responsables de les entitats i de l suport i responsabilitat de les adlllini strac ions 
públiques corresponents. La conseqüencia d 'aquesta intervenció ha de ser la 
sati sfacc ió de la persona que durant el procés, més curt o Illés lI arg, Illillora la 
seva ocupabilitat per esdevenir autonoma. 
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