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L'ORIENTACIO PROFESSIONAL EN LA TUTORIA UNIVERSITARIA

En aquest apartat, €l propi centre, adjuntara:

- El pladestudis de la o de lestitulacions corresponents
- Les competéncies especifiques de cada titulacio

1. COMPETENCIES PROFESSIONALS

La gran transformacié estructural dels nostres dies provoca noves formes de
producci6. En consegiiencia, els nous tipus d'organitzacié laboral incideixen en la
desaparicio de les formes tradicionals de divisio del treball.

Alguns autors consideren la digitalitzacio de la informacié com la tercera revolucio més
important de la humanitat després de la invencio de I'escripturaa Mesopotamia i després
de la impremta per Gutenberg. Aquesta transformacié actual, que inclou els canvis
tecnologics, economics i socials, suposa unes noves logiques de produccié que
impliquen, a la seva vegada, nous requeriments professionals.

Assistim al'inici d'un canvi qualitatiu en el concepte de professié que va més enlla de
les capacitats i les qualificacions, per centralitzar la seva atencié en les competéncies.
Segons aquesta nova concepcid, les competencies professionals constitueixen la base
essencial en el mon professional. Més que experts experimentals es requereixen
professionals competents.

Les caracteristiques d'aquest nou paradigma comu atotes les professions son:

- El grup de treball com a unitat basica, en contraposicio a la individualitat de les
situacions professionals anteriors.

- Caracter imprevisible de les operacions arealitzar en un lloc de treball, amb el 16gic
increment de la necessitat de resoldre problemesin situ.

- Complexitat de les funcions arealitzar, no només en les operacions en si, sind també
en la presa de decisions sobre el productei gestio de I'empresa.

- Augment de l'autonomia, front a treball assignat en el model tayloristai fordia

1.1. Deles qualificacions a les competéncies

Aquest paradigma porta consequentment una nova manera d'entendre el rol del
treballador i també una nova preparacio. Ja no valen només aptituds formals per una
determinada professio, sind que shan de posseir coneixements i destreses que
transcendeixin els limits del camp professional i siguin generalitzables, que permetin
I'adaptacio ales diferents situacions i funcions que un treballador haura de desenvolupar
al'empresa:

a) Unamajor capacitat de comunicacio i cooperacio, donat que el grup és essencial.
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b) Un pensament coordinat que faciliti la capacitat de pensar i actuar en contextos
diversos, dapatar-se a sistemes complexos i

d'interdependéncia.

c)

de comprendre situacions

Lainiciativai la creativitat per trobar noves solucions. L'aprenentatge no es limita a

resoldre els nous reptes que es plantegen en el treball, també sha d'orientar a la

millorai lainnovacio.

d) L'aprendre aaprendre com una actitud basica davant €l repte professional.

Per obtenir i per mantenir un lloc de treball, no son suficients les capacitats
professionals que es puguin adquirir a través d'una formacio professional de base i/o
especifica, sind que shan de posseir el saber ser i el saber estar.

CANVI DEL MERCAT
LABORAL

SER COMPETENT

TRANSFORMACIO
ESTRUCTURAL

Els canvis tecnologics han
capgirat els llocs de
treball.

Rev. Industrial:  feines

repetitives, memoristiques.

Rev. Tecnologicas saber
processar gran quantitat
d'informacié, tenir
iniciativa, crear.

L'economia sha convertit
en global.

Flexibilitat.

Mobilitat geografica.
Competencies linglistiques.
Inversio en autoformacio.

La transformaci6 social
afecta el mon laboral.
Aparicié de noves
professions (p ex.. camp
social -incorporacié de la
dona al mercat laboral).

Les tendéncies actuals son:

Flexibilitat
(disponibilitat): en horaris,
continguts de feina, tasques
aredlitzar.

Polivalencia i
multidisciplinarietat:
diversificacié de funcions,
necessitat de visié amplia i
global del treball que es fa,
coneixements multiples.

Capacitat
continuament.

d'aprendre

La competéncia
professional va més enlla de
la preparacid técnica. Cal
tenir competéncia d'accio.

La persona competent és
capag de resoldre problemes
professionals de manera

autonoma i flexible, esta
capacitada per col-laborar
en el seu entorn
professional [ en

I'organitzacio del treball.

Ser competent avui
comporta

Competencia técnica
(saber).

Competéncia
metodologica (saber fer).

Competéncia participativa
(saber estar).
Competéncia
(saber ésser).

personal
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1.2. Definici6 de competéncia

La competéencia és el conjunt de coneixements, procediments, actituds i capacitats que

una persona posseeix i SON necessaries per a

- fer front de forma efectiva -amb el nivell i qualitat de desenvolupament requerits- a
les tasgues que demanda una professié en un determinat Iloc de treball,

- resoldre els problemes que sorgeixin de manera autonoma i creativa i

- col-laborar en I'organitzaci6 del treball i amb el seu entorn socio-laboral.

1.3. Tipologia de competenci

es

La competéncia d'accio professional es presenta com la combinaciéo de competencies
gue atenyen a diverses ordres de la persona relacionades amb: @) els coneixements,
aptituds i destreses técniques (saber), b) les formes metodologiques de procedir en el
treball (saber fer), c) les pautes i formes de comportament individuals i col-lectives
(saber estar), d) les formes dorganitzacié i interaccio (saber ser). Per tant, les
competéncies son quatre i son aquestes:

Competéenciatécnica

Competenciad'accio
professional

/

Competencia
participativa
(Saber estar)

Competencia
metodol ogica
(Saber fer)

\

Competéencia personal
(Saber sar)

Competéncia tecnica, per dominar, com a expert, continguts i tasques del seu ambit
professional aixi com coneixements i destreses requerits en un ampli entorn de

treball. (Saber)

Educatiu

Saber

Comprendre

Conéixer

Descobrir

Professional
Saber Possir
trobar € conei xements
cami
Aprendrea
aprendre
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Competéncia metodologica, per saber reaccionar a temps davant els problemes,
aplicant procediments adequats a les tasques encomanades i a les irregularitats que
es presenten, aixi com trobar de forma autonoma vies de solucid i transferir
adequadament les experiéncies adquirides a altres situacions de treball. (Saber fer).

Saber fer
Educatiu Professional
Posar acti Saber aplicar els Estar disposat al
ds coneg' fe[rid;ﬁ A;\)?wss coneixements compromis
educatius al professional
mercat laboral

Competéncia participativa, per saber col-laborar en el treball amb altres persones
de forma comunicativa i constructiva, aixi com demostrar un comportament orientat
a grup i al'enteniment interpersonal. (Saber estar)

Educatiu

Saber estar

Aprendrea
viure junts

Participar en
projectes
comuns

del'dltre

Descobriment gradual

Professional
Estar disposat a
Saber percebre I'enteniment
pensaments,
sentimentsi
actituds
Saber comportar-
e
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Competéncia personal, per saber participar en l'organitzacié del lloc de treball i en
el seu entorn laboral, ser capac d'organitzar i decidir i estar disposat a acceptar
responsabilitats. (Saber ser).

Saber ser
Educatiu Professional
N = . Imatge Assumir
Imagi nacio i Conelxer_-sgas redista de responsabilitat
creativitat matelx | . s mateix social
comprometre's
Conseqiient amb

les propies

Oportunitats de conviccions

descobrir i
experimentar

Aquestes quatre competéncies es poden agrupar en competencies especifiques
(competéencia técnica i competéncia metodologica) i en competéncies transversals
(competencia participativa i competéncia personal). En aguest cas ens centrarem mes en
les competéncies transversals, ja que les competéncies especifiques son les que
generalment ja es posaven en I'habitual model de curriculum.

Competéncies especifiques

Son aquelles adquirides en I'especialitzacié professional. No poden ser transferibles, a
no ser indirectament, per les habilitats adquirides que puguin ser readaptades. Els
continguts estan relacionats estrictament a un perfil professional.

Competénciestransversals

S6n aquelles competéncies generiques, comunes a la majoria de professions i que es
relacionen amb la posada en practica integrada d'aptituds, caracteristiques de
personalitat, coneixements adquirits i també valors.

Ens referim a aquelles que sbn necessaries per desenvolupar-se de manera competent en
el nivell requerit pel treball, al mateix temps que permeten una continua adaptacio al
canviant mon laboral.
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L' Ageéncia Nacional d'Avaluacié de la Qualitat i Acreditaci6 (ANECA), apunta les
competéncies transversals:
Competéncies instrumentals:

- Capacitat d'analisi i sintesi.

- Capaecitat d'organitzacio i planificacio.

- Comunicacio oral i escritaen lallengua nativa.

- Coneixement d'una llengua estrangera

- Coneixements d'informatica relatius a l'ambit d'estudi.

- Capecitat de gestio de la informacio.

- Resolucio6 de problemes.

- Presadedecisions.

Competéncies personals:
- Treball en equip.
- Treball en equip de caracter interdisciplinar.
- Treball en un context internacinal.
- Habilitats en les relacions interpersonals.
- Reconeixement aladiversitat i ala multiculturalitat.
- Raonament critic.
- Compromis etic.

Competéncies sistemiques:
- Aprenentatge autonom.
- Adaptaci6 anoves situacions.
- Crestivitat.
- Lideratge.
- Coneixement d'altres culturesi costums.
- Iniciativai esperit emprenedor.
- Motivacié per laqualitat.
- Sensibilitat cap atemes mediambientals.

Segons l'estudi redlitzat per la Camera de Comer¢ de Barcelona sobre la "Tipologia de
qualitats personals en el perfil futur del treballador industrial”, el llistat de competéncies
transversals per ordre d'importancia és:

1.- Treball en equip.

2.- Capacitat per ensenyar.

3.- Identificacié i resolucio de problemes.

4.- Mobilitat interna/geografica.

5.- Comunicacié.

6.- Responsabilitat.

7.- Motivacio.

8.- Preparacié de maquines.

9.- Abastament de maguines (carrega i buidat).

10.- Canvi d'tils.

11.- Métode de treball.

12.- Inspeccid i verificacio: autocontrol.

13.- Manteniment preventiu.

14.- Presa de decisions.

15.- Creativitat.

16.- Interés en reciclar-se.
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17.- Autoaprenentatge.

18.- Iniciativa propia.

19.- Qualitat i verificacio.

20.- Seguretat laboral.

21.- Manteniment.

22.- Millora de processos i/o productes.
23.- Gegtio d'eines,

24.- Documentacié generada.

mportancia de les competencies transversals

Tres raons per les quals el tema de la formacid basada en competéncia és important per

atotsels paisos:

- Perque emfasitza i focalitza I'esforc del desenvolupament economic i social sobre la
valoritzacié dels recursos humans i la capacitat humana per construir el
desenvolupament. En aquest sentit, constitueix una manera de recuperar la
humanitzacié6 del treball centrant el procés de creixement economic i
desenvolupament social en I'ésser huma, com a agent i beneficiari del canvi.

- Perque aguest enfocament sembla respondre millor que altres a la necessitat de
trobar un punt de convergencia entre formacio i treball, entre els esforcos educatius i
de formacié de ma d'obra, per una banda, i el funcionament del mercat de treball,
per una altra

- L'enfocament de competencies sadapta a les necessitats dels canvis estructurals que
hem descrit anteriorment, i que és omnipresent en la societat internacional sota una
multiplicitat de formes. La competéncia professional és un aspecte dinamic, que
posa émfasi i valor a la capacitat humana per innovar, per enfrontar-se al canvi i
gestionar-lo, anticipant-se i preparant-se per aquest, en comptes de convertir-se en
victima passiva i arrasada per transformacions sense control.

2. QUE VALOREN LESEMPRESES EN LA CONTRACTACIO DE TITULATS
UNIVERSITARIS?

Aquesta informacié esta extreta d'un estudi realitzat per la Fundacié Bosch i Gimpera
(Formacié Continuada Les Heures) de la Universitat de Barcelona, en el qual han
intervingut 70 empreses de diferents sectors i dimensions, a llarg dels anys 1998 i
1999.

2.1. Lesfuncionsdelstitulats universitaris a les empreses de la mostra

De forma molt majoritaria, el denominador comu de les funcions que s encomanen als
titulats universitaris en les empreses de la mostra és que es tracta de funcions que
comporten una carrega de responsabilitat, sigui en el vessant tecnic o en el de gestio.
Practicament no apareix cap cas en que titulats universitaris estiguin contractats per a
funcions molt per sotade la seva qualificacid. Vegem algunes de les funcions a que fem
referencia:
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- Realitzacié d estudis de diagnostic ambiental.
- Implantacio de sistemes de gestio ambiental.

- Recursos Humans.

- Gestors de formacio.

- Técnics de prevencié de riscos laborals.

- Responsables comercials.

- Responsables de Qualitat.

- Tasques de comandament intermedi o superior en totes les arees de I’ empresa.
- Orientadorsi insertors laborals.

- Enginyeria de processos.

- Investigacio, projectes i desenvolupament.

- Caps de departament, gerents.

- Responsables d’ inspeccions técniques.

- Laboratorisi andlisis quimiques.

- Assessorament juridic.

- Marketing.

- Administraci6, gestio i finances.

També hi ha un conjunt de funcions que son les que solen encomanar-se a titulats
universitaris joves, amb la idea que progressin i es promocionin al si de la empresa i
puguin assumir tasgues de comandament a mig termini: consultor junior, janiors que
puguin esdevenir caps de departament (5/6 anys), etc.

Totes les fonts estadistiques confirmen que els titulats universitaris aconsegueixen
inserir-se en el mon del treball amb més facilitat que col-lectius amb menys formacio.
Aix0, de tota manera, no ha d'induir a concebre el procés d'insercié professional dels
titulats universitaris com un cami de roses. Pero les dades estadistiques mostren que els
universitaris pateixen molt menys el fenomen de l'atur.

2.2. Lescaracteristiques més valorades

En relaci6 ales caracteristiques que les empreses consultades valoren més en els titulats
universitaris cal destacar dues qliestions. En primer lloc, I’ escassa dispersio que existeix
en les respostes obtingudes. Gairebé totes les empreses coincideixen a assenyalar quatre
aspectes en que basen els seus criteris de seleccid: les actituds, I'experiéncia
professional, les aptituds i la formacio (vegeu Taula 1).

Els aspectes actitudinals destaguen forga per sobre de laresta de factors. S assenyalen
guestions com la capacitat d'iniciativa, la capacitat de treball, la capacitat de relacio i
comunicacio, el dinamisme, I'autonomia i la identificaci6 amb I’empresa. Volem
destacar, en aquest sentit, I’ escassa importancia que els titulats universitaris joves solen
atribuir a tots aquests factors, sovint considerats com a absolutament trivials. Sovint els
universitaris assimilen I’ocupabilitat a I'acumulacié de coneixements. com meés
coneixements tingui més possibilitats tindré de trobar feina. Aquesta concepcio
produeix quadres de sobreformacié alarmants de persones que han fet de I’acumulacio
de coneixements la seva principal estratégia per atrobar feina. Les dades obtingudes en
aquest estudi confirmen -si és que encara calia- el desencert d’'una estratégia d’ aquest
tipus.
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Una altra caracteristica ben valorada és la formacié rebuda pels candidats a un lloc de
treball, entenent que per formacié ens referim tant a la que acredita el titol académic
obtingut com a la formacié complementaria que es pugui acreditar. Podria interpretar-
se, en aguest ambit, que latitulacié academicaté la condicid de requisit “sine quanon” i
la formacié complementériatendeix més a ser considerada com un merit en el procés de
seleccio.

Taula 1. Caracteristiques mésvalorades delstitulats universitaris

Actituds (iniciativa, capacitat de treball, capacitat de 58
relacié i comunicacio, autonomia, dinamisme,
identificacio amb I’ empresa...)

Formaci6 adegquada (titulacié academica) 45
Aptituds (saber treballar en equip, ser capag 44
d aprendre, polivaléncia...)

Experiéncia professional 41
Formacié complementaria adequada 36
Recomanacions personals 2

Un seguit d’ aspectes aplegables en la categoria d’ aptituds apareixen en tercer lloc
d importancia. Les empreses donen cada cop més importancia a aspectes com la
capacitat d' aprendre, la capacitat de treballar en equip i la polivaléncia

La quarta caracteristica més assenyalada és I'experiencia professional. Aquest factor
condicionador de I'accés als llocs de treball planteja als titulats universitaris joves un
cercle viciés llargament denunciat: no puc accedir a cap feina, perqué em manca
experiéncia i precisament per aixo no puc adquirir-la. Probablement, en les condicions
actuals, la manera de comencar a trencar aguesta sensacio és accedir a les diferents
opcions de practiques en alternanca, actualment disponibles per als titulats universitaris:
des dels convenis de cooperacié educativa universitat-empresa fins a les practiques
organitzades per una quantitat apreciable de centres de formacio no reglada. A banda de
la indubtable utilitat formativa que tenen -0 han de tenir prioritariament- les practiques,
també poden utilitzar-se per a acreditar una certa experiencia professional (o pre-
professional).

Remarcar també la gairebé total absencia d'una de les caracteristiques que normal ment
saccepten com a fonamentals en els perfils professionals del personal amb formacio
universitaria. els idiomes. Aquesta constatacio admet dues interpretacions. potser el
coneixement d’idiomes no és en el fons un requisit tan important com habitualment es
vol fer creure, o potser smplement ha passat a la categoria de requisit indispensable
com pot ser-ho el domini de diversos programes informatics.

Per tal d’acotar amb més precisio les caracteristiques més valorades per les empreses en
els titulats universitaris, es va demanar quins factors, en cas de diversos candidats amb
les mateixes caracteristiques per a un lloc de treball, determinaven I’ eleccid final. Les
respostes obtingudes es poden veure ala Taula 2.
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Taula 2. Factors més determinants en la seleccid de candidats

Actituds (identificacié amb la politica de I’ empresa, 50
empatia, carisma, iniciativa, dinamisme, capacitat

d emprendre projectes, capacitat d’ adaptacio, interesi

il-lusio pel lloc de treball, seguretat en s mateix...)

Aptituds (polivalencia. Capacitat de resolucio de 17
problemes, capacitat de treball en equip...)
Experiéncia professional

Anglés

Recomanacions personals

Proximitat al lloc de treball

DA O

Fonts de proveiment per ala seleccié

A quines entitats recorren les empreses quan han de seleccionar titulats universitaris? Es
destaca el fet que es recorre poc a entitats d'intermediacio en el mercat de treball | més a
mecanismes de seleccio directa des de la propia empresa (vegeu Taula 3). El principal
bloc d'empreses fa servir diferents formules de borses de treball propia. Aquestes
férmules adopten diferents formes: fitxes d'estudiants que han fet un periode de
practiques a I'empresa, curriculum vitae adrecats a I'empresa per part de diferents
persones, contactes del personal de I'empresa, familiars de treballadors, etc.

Un segon bloc I'ocupen les borses de treball externes. Aquestes borses son les dels
col-legis professionals o les de centres de formacio que tenen titulats universitaris com
un dels col-lectius principals d'usuaris i que, a mateix temps, mantenen una relacio de
contacte i servel amb un conjunt remarcable d'empreses.

La tercera via més emprada és l'anunci a la premsa escrita. La constatacio de I'Us
freqient de la premsa per part de les empreses hauria de servir per combatre
I'escepticisme forca estés que existeix entre els titulats universitaris en relacio a
I'eficacia de trobar feina a través dels anuncis de premsa.

Molt per darrera d'aguestes tres opcions apareix el servei public d'ocupacidé (OTG i
Servei Catala de Col-locacid) i les empreses de selecci6 personal. Aquestes Ultimes les
utilitzen principalment les empreses grans (i algunes mitjanes).

Taula 3: Principals fonts de proveiment de personal

Selecci6 directa/Borsa de treball propia (curriculums 56
recollits, referencies d’ estudiants en practiques, correr de boca en

boca, persones que han assistit a cursos realitzats per la

empresa,familiars de treballadors...)

Borses de treball (col-legis professionals, centres de 46
formacio)

Premsa 39
OTG/Servel Catala de Col-locacié 17
Empreses de seleccio. 15
Empreses de treball temporal 4
Serveis municipals 3
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Les persones enquestades també esmenten els serveis municipals d'ocupacio i les
Empreses de Treball Temporal (ETT) com a fonts de proveiment de personal
universitari. Tot i que en aquest estudi homés apareguin quatre empreses que utilitzen
aquest procediment, I'experiencia demostra que probablement no es tracti d'una
estratégia tan minoritaria

Els processos de seleccio
Sutilitza majoritariament la realitzacid d'entrevistes i I'andlisi de Curricula Vitae

(vegeu Taula 4).

Taula 4: Punts clau del procés de seleccid

Entrevistes 65
Analis de Curricula Vitae 22
Proves especifiques (supdsits practics, projectes...) 22
Proves de personalitat (tests) 17
Periodes de prova per a verificar rendiment 10
Empreses de seleccio 5

Empreses de treball temporal 1

Es ratifica la importancia de qualsevol férmula que permeti ser observat en directe per
tecnics i comandaments de les empreses.

També és important tenir el Curriculum Vitae sempre actualitzat i adequar-lo a les
condicions i requisits de cada seleccié.

La importancia concedida a les entrevistes remarca un cop més la rellevancia de les
actituds en els processos de seleccio. Si el Curriculum Vitae pot parlar de les nostres
aptituds, coneixements, etc., I’ entrevista serveix fonamentalment per a copsar actituds.
En el lapse de temps que solen ocupar les entrevistes, no és habitual que serveixin per a
congtatar les competéncies professionals dels candidats. Per exclusio, doncs, € més
freqlient és que serveixin per a contrastar s les actituds del candidats - el seu “saber
estar”- s adiuen al perfil definit per I'empresa.

Tambeé les proves especifiques tenen la seva importancia. En aquestes proves del que
es tracta és de mesurar les habilitats professionals i la capacitat d'aplicacié dels
coneixements teorics a les necessitats practiques de I'empresa. D'altra banda, remarcar la
molt inferior rellevancia que es concedeix al tests de personalitat. Els tests es
consideren com un factor secundari/complementari en el procés de seleccié considerat
globalment.

Contractacio de serveis externs

L’ autoocupacio és una de les opcions que els titulats universitaris tenen per a la seva
inserci6 professional. Les actuals tendéncies del mercat de treball afavoreixen el fet que
un col-lectiu que parteix d'una situacié d'avantatge des dels inicis del seu itinerari
dinsercio tingui possibilitats d'explotar € seu alt nivell de formacid, oferint aquests
serveis a les empreses com a professional independent.
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Per aguests motius es va considerar necessari esbrinar quins eren els serveis que
I’empresa contractava a empreses externes, per tal de comprovar en quines arees del
sector terciari eren més factibles les alternatives d autoocupacié per a titulats
universitaris. Val adir que no sha fet referéncia a tots els serveis que I’ empresa pogués
contractar externament, sind nomeés a aquells serveis que requerissin un alt nivell de
qualificacio i que, habitualment, fossin prestats per titulats universitaris.

Taula 5: Tipus de serveis externs prestats per titulats universitaris

Formacio 24
Serveisjuridics 33
Consultoria/Assessorament (estudis d’ avaluacio, 33
gestio total o parcial de projectes, etc.)

Laboratoris 17
Técnics especialistes per atreballs concrets 17
Manteniment d’ equips 15
Qualitat 14
Gestoria administrativa 8
Temesinformatics 4
Selecci6 de personal 2

Aquestes sdn un conjunt molt heterogeni de petites empreses de serveis que es van
consolidant i que poden fornir bones oportunitats de col-locacio per als titulats
universitaris.

3. RECOMANACIONSPER A LA RECERCA DE FEINA

En primer lloc es destaguen les recomanacions que fan referéncia a la necessitat de fer
front a periodes d'atur amb un alt nivell d'activitat: recorrer a tots els serveis de
col-locacio existents, tenir dedicacio a larecerca de feina, i d'altres de similars. Per tant,
la planificacio i la bona gestié de la recerca de feina és una realitat inquestionable.
D'aguestes recomanacions se'n deriva, a mes, la necessitat de diversificar les accions
de recerca de feina: apuntar-se a borses de treball no és millor ni pitjor que fer-ho al
Servei Catala de col-locaci6 o enviar curriculums a les empreses. El que és
inqUestionablement millor és fer aguestes tres accions i unes quantes més de forma
planificada i avaluant-ne els resultats. En aquest sentit, diverses empreses recomanen
amb émfasi la necessitat de definir amb precisié els objectius de la recerca de feina
(“ saber el sector i € lloc on esvol treballar” , “ saber e que esbusca” ...).

El segon bloc de recomanacions es refereix ala necessitat de treballar les actituds per
part de les persones que busguen feina. Aixo es refereix a expressions generiques com
ara “treballar I'actitud”, “tenir i mostrar voluntat de superaci6”’, pero també amb
termes més precisos com “ millorar la capacitat d’adaptacio a la cultura i I’entorn de
les empreses’, “millorar el coneixement i la capacitat d’adaptacié al mén laboral” ,
“treballar la capacitat d'integrar-se en grups de treball”, etc. Fins i tot es recomana
tenir i mostrar valors tan elementals com la franquesa o la sinceritat, la qual cosa
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remetria a la necessitat de no emmascarar la situacio d’atur en qué un es troba i, ben al
contrari, mostrar la capacitat de gestionar amb iniciativa la recerca de feina

També hem de destacar tot un conjunt de recomanacions adrecades més
especificament a titulats universitaris joves i amb poca experiencia professional.
Recomanacions del tipus “ fer practiques o cursos accessoris realitzats en empreses’,
“fer practiqgues en empreses’, “tenir o obtenir contactes personals en empreses’,
“accedir a convenis universitat-empresa en la mesura del possible’, etc., son les que es
destaquen.

Moltes recomanacions també incideixen en la necessitat de formar-se: “ continuar amb
la formacio”, “fer una formacié complementaria diversificada”, “millorar el
coneixement d’idiomes’, “bona preparacid”, “formar-se molt bé”, “no deixar de
formar-se’.

Sembla evident, doncs, que la formacié no només té un impacte positiu en la capacitacio
per al’exercici professional sind que, a més, el fet d’ haver-se format és ben valorat pels
qui prenen les decisions en les seleccions de personal.

No hi ha coincidéncia, en canvi, quan es tracta de definir si aguesta formacio -o les
practiques que esmentavem abans o, en definitiva, qualsevol accié d aprenentatge i/o
qualificacio que els titulats universitaris aturats puguin dur aterme- had’ orientar-se cap
al’especialitzacié o cap ala polivalencia. Polivalencia i especialitzacio poden arribar a
complementar-se, sempre que sabandoni laidea que el mercat de treball ja ha comencat
adesterrar I'especialitzacio absolutament tancada i monotematica.

Finalment, cal destacar que nomeés una de les persones entrevistades recomana la
creacio dela propia empresa com avia de sortida de I'atur dels titulats universitaris.
Per tant, es veu que en la cultura general del pais encara no ha arrelat I'autoocupacio
com a alternativaal'atur.
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