FRANCISCO JAVIER VALERO OSUNA

PROCESOS DE TRANSICION
AL MERCADO DE TRABAJO:
ESTRES Y PRACTICAS EN
EMPRESA DE LA UNIVERSIDAD
DE GRANADA

GRANADA, MAYO DE 2003



Editor: Editorial de la Universidad de Granada
Autor: Francisco Javier Valero Osuna

D.L.: Gr. 1796- 2006

ISBN: 978-84-338-4090-5



Francisco Javier Valero Osuna




Procesos de Transicion al Mercado de Trabajo: Estrés y Practicas en Empresa de la Universidad de Granada

AUTORIZACION PARA PRESENTACION DE TESIS

D. Humberto Trujillo Mendoza, Director de la Tesis “PROCESOS DE TRANSICION AL
MERCADO DE TRABAJO: ESTRES Y PRACTICAS EN EMPRESA DE LA UNIVERSIDAD
DE GRANADA”, de la que es autor D. Francisco Javier Valero Osuna

Programa de Doctorado: Aplicaciones y Métodos en Psicologia Social

AUTORIZA la presentacion de la referida Tesis para su defensa y mantenimiento de
acuerdo con lo previsto en el Real Decreto 185/1985, de 23 de enero, emitiendo el siguiente
informe:

La presente Tesis Doctoral cumple con todos los criterios de originalidad y calidad que debe
tener todo trabajo de investigacion cientifica. Esta tesis, en su apartado metodologico, sigue
de forma adecuada los distintos niveles del proceso general de investigacion cientifica, a la
vez que establece las bases tedrico-conceptuales para un buen acotamiento del problema de
investigacion. Por todo ello, informo positivamente la presente tesis, AUTORIZANDO su
defensa.

Y para que conste y surta sus efectos en el expediente correspondiente, expido la
presente en Granada a 10 de junio de 2003

El Director y Tutor de la presente Tesis El Doctorando

Fdo.: Humberto M. Trujillo Mendoza Francisco Javier Valero Osuna

Granada a 10 de junio de 2003




Francisco Javier Valero Osuna




Procesos de Transicion al Mercado de Trabajo: Estrés y Practicas en Empresa de la Universidad de Granada

A mi familia
A mis amigos
A los compaiieros de trabajo

Y a todo aquel que apoyo este proyecto



Francisco Javier Valero Osuna




Procesos de Transicion al Mercado de Trabajo: Estrés y Practicas en Empresa de la Universidad de Granada

1. REVISION TEORICO CONCEPTUAL

1.1. Procesos de transicion a la vida activa
1.1.1. Juventud y transicion a la vida adulta
1.1.2. Transicion a la vida activa
1.1.3. Modalidades de transicion
1.1.4. La insercion del universitario en el mercado de trabajo
1.1.5. Practicas en empresa de la Universidad de Granada
1.1.6. Desarrollo histoérico de las Practicas en Empresa en la
Universidad de Granada
1.1.7. Tipos de préacticas
1.1.8. Descripcidn de los planes de practicas de la
Universidad de Granada
1.1.9. Descripcion del Plan Propio de Practicas de la

Universidad de Granada

1.2. Teorias y modelos explicativos del proceso de insercion
laboral
1.2.1. Teorias de origen econdmico y social
1.2.1.1. Teorias neoclésicas
1.2.1.2. Teoria del capital humano
1.2.1.2.1. La teoria de la movilidad laboral
1.2.1.2.2. La teoria del acoplamiento al puesto
de trabajo
1.2.1.3. Teorias credencialistas

1.2.1.3.1. Los modelos de seleccion (screening)

17

24
24
27
33
37
44

48
52

58

60

68
68
69
71
72

74
74
76



Francisco Javier Valero Osuna

1.2.1.3.2. El modelo de la competencia por los
puestos de trabajo 76

1.2.1.3.3. La educacion y la pertenencia a grupos

(procedencia de estatus) 77
1.2.1.4. Teorias de base marxista o neomarxistas 78
1.2.1.4.1. Teoria del logro de estatus 78
1.2.1.4.2. Teorias de la Correspondencia 79
1.2.1.5. La perspectiva estructural del mercado
de trabajo: teorias estructurales 80
1.2.1.6. Modelos de base socioldgica 84
1.2.1.6.1. Modelo de la estructura de
oportunidades 84
1.2.2. Enfoques psicologicos o de base individual 86

1.2.2.1. Enfoques evolutivos de la carera profesional 87
1.2.2.1.1. Enfoque socio-psicologico de Blau y
colaboradores 87

1.2.2.1.2. El arco de los determinantes de la

carrera de D.E. Super 88
1.2.2.2. Enfoques de ocupabilidad 90
1.2.2.2.1. Modelo de insercion laboral 90

1.2.2.2.2. Modelo psicosocioldgico de

empleabilidad 94
1.2.2.3. Enfoques cognitivos 97

1.2.2.3.1. Teoria de la incongruencia mental 97

1.2.2.3.2. Teoria de la expectativa-valencia 100

1.2.2.3.3. Teorias de la indefension aprendida y

la atribucion 101



Procesos de Transicion al Mercado de Trabajo: Estrés y Practicas en Empresa de la Universidad de Granada

1.2.2.3.4. La teoria cognitivo-conductual en el

dambito de la carrera profesional 102
1.2.2.3.5. El modelo de la privacion 107
1.2.2.3.6. La teoria de la agencia 108
1.2.2.3.7. El modelo de afrontamiento 109
1.2.3. Modelos integrales en el proceso de insercion
profesional 113
1.2.3.1. El modelo vitaminico 113

1.2.3.2. Modelo cognitivo de exploracion de
carrera profesional 115

1.2.3.3. Determinantes de la insercidon

profesional en la poblacion universitaria 119

2. METODO 135
2.1. Participantes 136
2.2. Instrumentos de medida 138
3. PROCEDIMIENTO 145
4. DISENO Y ANALISIS DE DATOS 149
5. RESULTADOS 153
5.1. Evaluacion del impacto de las practicas en empresa 154
5.1.1. Variables sociodemograficas 154

5.1.2. Las entidades receptoras 155

9



Francisco Javier Valero Osuna

5.1.3. Situacion académica 1157

5.1.4. Calidad de las practicas 163
5.1.5. Evaluacién de las practicas 182
5.1.6. Empleo y practicas en empresa 191
5.2. Estrés 214
6. DISCUSION 227
7. CONCLUSIONES 253
8. BIBLIOGRAFiIA 229
10. ANEXOS 281
Anexo 1 282
Anexo 2 291
11. GRAFICOS
Gréfico 2.1. Porcentaje de varianza explicado por cada componente 142
Grafico 5.1. Clasificacion total por género 154
Grafico 5.2. Tipo de entidad receptora 156
Gréfico 5.3. Situacion académica 158
Grafico 5.4. Representacion de las areas de ensefianza 159
Gréfico 5.5. Area de ensefianza segiin el género 160
Grafico 5.6. Nota media 161
Grafico 5.7. Trayectoria formativa post-practicas 162
Grafico 5.8. Mecanismo de informacidn sobre las practicas 164
Grafico 5.9. Duracion de las practicas 165

Grafico 5.10. Distribucion del numero de horas de practicas por dia 166

10



Procesos de Transicion al Mercado de Trabajo: Estrés y Practicas en Empresa de la Universidad de Granada

Grafico 5.11. Duracién de la jornada de practicas por area de

ensefianza 167
Grafico 5.12. Adecuacion del nimero de horas de la jornada 168
Grafico 5.13. Adecuacion de los contenidos delas practicas con

la formacion académica recibida 170

Grafico 5.14. Relacion entre los contenidos de las

practicas-formacion académica por areas de ensefianza 171
Grafico 5.15. Tareas desarrolladas 172
Grafico 5.16. Tareas desarrolladas por sexo 175
Grafico 5.17. Valoracion del tutor en la empresa 176
Grafico 5.18. Disponibilidad de material 178
Grafico 5.19. Disponibilidad espacial 178

Grafico 5.20. Disponibilidad del material segun la valoracién

hecha al tutor 179
Grafico 5.21. Adecuacion del espacio disponible segun valoracion
atribuida al tutor 180
Gréfico 5.22. Valoracion de los servicios de asesoramiento e
informacion de la Oficina de Précticas 182
Grafico 5.23. Cumplimiento de las expectativas iniciales sobre

las practicas 183
Grafico 5.24. Confrontacion de las expectativas en funcion del tipo

de actividad 184
Grafico 5.25. Cumplimiento de las expectativas segin las tareas
desarrolladas 185
Grafico 5.26. Cumplimiento de las expectativas segin la valoracion
hacia el tutor 186
Grafico 5.27. Percepcion sobre el grado de competencia profesional

necesaria para la insercion 187

11



Francisco Javier Valero Osuna

Grafico 5.28. Valoracion general de las practicas 189
Grafico 5.29. Factores fundamentales para acceder a un puesto

de trabajo 192
Grafico 5.30. Porcentaje de contratacion posterior 194
Grafico 5.31. Porcentaje de contratacion posterior segin el tipo

de entidad 195
Grafico 5.32. Porcentaje de contratacion posterior por sexo 195

Grafico 5.33. Porcentaje de contratacion posterior por area de

ensefianza 196
Grafico 5.34. Trayectoria laboral posterior 198
Grafico 5.35. Trayectoria laboral posterior segiin el sexo 199

Gréfico 5.36. Exigencia de una titulacion universitaria para el

desempeiio del puesto obtenido 202
Grafico 5.37. Puesto ocupado 203
Grafico 5.38. Tipo de contrato 205
Grafico 5.39. Tipo de contrato por area de ensefianza 206
Grafico 5.40. Tiempo de duracion del contrato 207
Grafico 5.41. Tamafio de la empresa 210
Grafico 5.42. Caracter de la empresa 211
Grafico 5.43. Influencia de las précticas en la insercion laboral 213
12. FIGURAS

Figura 1.1. Modalidades de transicion a la vida adulta 36

Figura 1.2. Categorias de la insercion en el mercado de trabajo

cualificado 38
Figura 1.3. Factores de insercion laboral 93
Figura 1.4. Modelo de insercion laboral 97

12



Procesos de Transicion al Mercado de Trabajo: Estrés y Practicas en Empresa de la Universidad de Granada

Figura 1.5. El proceso de afrontamiento en la teoria
cognitivo-transaccional

Figura 1.6. Modelo estructural de exploracion de la carrera
profesional

Figura 1.7. El modelo ecoldgico para la insercion de los
universitarios en el mercado de trabajo

Figura 6.1. Trayectorias académicas post-practicas

Figura 6.2. Trayectorias laborales post-practicas

Figura 6.3. Situacion laboral de los contratados

13. TABLAS

Tabla 1.1. Evolucion de la tasa de desempleo durante el periodo de

1987-1999 por nivel de estudios

Tabla 1.2. Evolucién del programa de practicas en empresa del
Plan Propio de la Universidad de Granada por cursos académicos
Tabla 1.3. Comparativa entre los contratos en practicas y las
practicas en Empresa

Tabla 2.1. Distribucion de los participantes en el estudio
perteneciente a la convocatoria de practicas 2000/01 del Plan
Propio de la Universidad de Granada por titulacion y sexo
Tabla 5.1. Sexo y tipo de empresa

Tabla 5.2. Area de ensefianza y tipo de empresa

Tabla 5.3. Nota media y area de ensefanza

Tabla 5.4. Trayectoria académica post-practicas

y area de ensefianza

Tabla 5.5. Duracion de las practicas y area de ensefianza

Tabla 5.6. Duracion de la jornada de practicas y tipo de empresa

13

112

116

120
232
244
248

42

64

66

137
150
157
162

163
166
168



Francisco Javier Valero Osuna

Tabla 5.7. Valoracion de la duracion de la jornada de practicas

en funcion del nimero de horas 169
Tabla de contingencia 5.8. Tareas desarrolladas y area de ensefianza173
Tabla 5.9. Tareas desarrolladas y tipo de empresa 174
Tabla 5.10. Adecuacion contenidos practicas-Formacion y tareas
desarrolladas 176
Tabla 5.11. Valoracion de los servicios de tutorizacion recibidos

en la empresa por area de ensefianza 177
Tabla 5.12. Disponibilidad del material por tipo de empresa 181
Tabla 5.13. Disponibilidad del espacio adecuado y tipo de empresa 181
Tabla 5.14. Percepcion sobre la competencia profesional y area de
ensefianza 187
Tabla 5.15. Percepcion sobre la competencia profesional y tareas
desarrolladas 188
Tabla 5.16. Percepcion sobre la competencia profesional y grado de
adecuacion formacion recibida-contenidos de las practicas 189
Tabla 5.17. Valoracion sobre las practicas y areas de ensefianza 190
Tabla 5.18. Valoracion de las practicas y tipo de empresa 192
Tabla 5.19. Factores fundamentales para acceder a un empleo y

area de ensefianza 193
Tabla 5.20. Empresa en la que se produce la contratacion 195

Tabla 5.21. Porcentaje de contratacion segun las tareas

desarrolladas 196
Tabla 5.22. Porcentaje de contratacion segun la adecuacion

formacion académica- contenidos de las practicas 196
Tabla 5.23. Trayectoria laboral posterior por area de ensefanza 200

Tabla 5.24. Situacién laboral actual por el tipo de empresa donde

se realizaron practicas 201

14



Procesos de Transicion al Mercado de Trabajo: Estrés y Practicas en Empresa de la Universidad de Granada

Tabla 5.25.
Tabla 5.26.
Tabla 5.27.
Tabla 5.28.
Tabla 5.29.
Tabla 5.30.
Tabla 5.31.
Tabla 5.32.
Tabla 5.33.

Percepcion de subempleo por area de ensefianza
Puesto ocupado por area de ensefianza

Puesto ocupado por tipo de contrato

Salario mensual

Salario mensual segun el puesto ocupado
Salario recibido por sexos

Salario mensual por tamafio de la empresa
Tamafno de la empresa y género

Via de acceso al empleo

15

203
204
206
208
208
209
210
211
212



Francisco Javier Valero Osuna

16



Procesos de Transicion al Mercado de Trabajo: Estrés y Practicas en Empresa de la Universidad de Granada

1. REVISION TEORICO CONCEPTUAL

17



Francisco Javier Valero Osuna

La crisis energética de los afios setenta del pasado siglo supone un
cambio estructural en el mercado de empleo que conduce a una
modificacion en el modelo de transicion a la vida activa por parte de los
jovenes. De hecho, las investigaciones derivadas de la anterior crisis
energética de 1929 se centraban fundamentalmente en los problemas
asociados a la situacion de desempleo’, para desencadenar con esta Gltima

en numerosos estudios que lo hacen sobre los jovenes y el empleo.

En las décadas de los afios ochenta y noventa del siglo pasado se
experimenta en Espafia, al igual que en otros paises, un profundo cambio
en las formas de contratacion y de acceso al empleo de determinados
colectivos, entre ellos el de titulados universitarios. Todos estos cambios

son consecuencia, fundamentalmente, de:

1°. La transformacién sufrida por el mercado de trabajo, con Ia
incorporacion a mediados de la década de los ochenta del pasado
siglo de la contratacion temporal, menos extendida en Espafia, donde

se desarrollaba un mercado mas rigido e inflexible.

'Debido a que el desarrollo de este tema rebasaria de largo los limites y contenidos de la
presente investigacion nos parece conveniente ofrecer unas breves referencias para una
adecuada revision bibliografica.Existe una extensa relacion de obras publicadas en la
literatura que abordan el tema entre las que destacan aquellas que describen el impacto
del desempleo sobre a) el individuo (Jahoda, 1982; Alfano, 1973; Warr, 1983; Garcia,
1986; Garcia et al, 1988; Garcia, 1993; Alvaro, 1992; Freeman y Soete, 1996 y
Salanova et al, 1996), b) en la sociedad (Catalano et al, 1993; Brenner, 1979; Rifkin,
1996; Garcia et al, 1988; Castillo, 1984; Ripoll et al, 1996; Garcia et al, 1996; Orizo,
1991; Salanova et al, 1996 y Jover et al, 1988) y ¢) la economia (Pulido, 1996; Rifkin,
1996 y Vidals, 1996).
18
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2°. La flexibilizacion del mercado laboral, durante la década de los
noventa, con el objeto de mejorar la competitividad industrial y asi
mitigar el efecto del desempleo y fomentar el empleo.

3°. Asimismo, los cambios en las formas de acceso al empleo
también se pueden considerar una consecuencia de la aparicion de un
nuevo contexto social, en el que surge y se desarrolla la denominada
“sociedad de la informacion”>.

4°, Ademas, habrd que anadir el impacto de la revolucion tecnologica

en los modos y tiempos de trabajo junto a la globalizacion de la

economia.

Todo esto da lugar a situaciones en las que el desempleo se convierte
en una de las mayores dificultades para los jovenes, y, en el caso de
aquellos que obtienen un puesto de trabajo, las caracteristicas mas
definitorias de éste son la temporalidad y/o la rotacion paro-empleo-paro, el
subempleo y, en definitiva, las situaciones de inestabilidad laboral. Esto
supuso el fin del empleo estable y a tiempo completo. Estos cambios no
aparecen Unicamente en nuestro pais, sino que adquieren un caracter global

en el ambito de las sociedades occidentales.

Distintos autores coinciden en sefialar como en estas circunstancias
el desempleo, que incide directamente en todos los grupos de poblacion,
cobra especial virulencia entre determinados colectivos. A saber, el de las
mujeres, el de los desempleados de larga duracion, el de las personas con

capacidades diferentes, el de los menores de 25 afios, el de los inmigrantes,

*Segtin Castells (1997), la irrupcion de un nuevo modelo de sociedad, denominado
“sociedad informacional”, conlleva una tendencia irreversible hacia la “economia
global”, el caracter informacional de la produccidon y distribucion de bienes, la
produccion flexible a la demanda, el cambio sustantivo en la estructura ocupacional y la
organizacion del trabajo, etc.
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las minorias étnicas, el de los mayores de 45 afios e incluso uno de los que
tradicionalmente contemplaba mejores prondsticos de insercion y éxito
profesional, como es el de los titulados universitarios. Esta situacion
provoca cambios en conceptos como el de juventud, el de transicion a la
vida adulta y a la vida activa, y en la descripcion de las trayectorias
laborales. Ademas, estas situaciones se encuentran mas acentuadas en el
caso de las mujeres (Planas, Casal y Brullet, 1991; Casal, 1996; Figuera,
1994; Funes, 1989; Zarraga, 1989; Figuera, 1996; Homs, 1991b; Masjuan,
Ajenjo, Vivas y Zaldivar, 1990, 1992; Lépez Feal, 1991).

En el contexto universitario se afade, ademas, el inconveniente de
que tanto Universidad, por un lado, como empresa por otro, han mantenido
durante determinados periodos historicos, trayectorias divergentes y hasta
en ocasiones encontradas, lo que ha suscitado numerosas criticas desde
distintos dmbitos, tanto del académico como del profesional y de la opinion

publica (la universidad como fabrica de parados).

Por ello, una de las principales politicas activas de empleo que se
vienen desarrollando desde un tiempo atras lo constituyen las Practicas en
Empresa. Encaminadas en principio a complementar la formacion
académica con formacidn practica (en forma de cualificaciones, actitudes,
aptitudes, normas, valores y experiencia), y que vienen demostrando
durante més de diez afios en nuestra Comunidad Auténoma su utilidad en

el inicio de la transicidn a la vida activa.

El fendémeno, ademas, abarca tanto a los sectores de la nueva
economia (telecomunicaciones e informdatica) como al periodismo, la

ingenieria, el marketing, la sociologia, la economia y la administracion.

20
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Con la puesta en marcha de los nuevos planes de estudios las practicas en
empresas comenzaron a ser valoradas en el d&mbito docente debido a su

posibilidad de convalidacién en créditos.

De este modo, diversos autores han encontrado en investigaciones
centradas en este tipo de actividades como las practicas en empresa se
convierten en una interesante herramienta que facilita la insercion laboral y
profesional de aquellos que se acogieron a estos programas (Pérez, 1994;
SOPP’, 1996; Martinez y Valero, 1998; Martinez, 2002; Instituto Nacional
de Empleo, 2000), obteniendo diversos indices de contratacion posterior,
determinando, por tanto, en algunos casos, las trayectorias profesionales

descritas.

El interés suscitado por el fenomeno de la transicion al mercado de
trabajo en jovenes y los efectos asociados a la situacion de desempleo ha
generado la proliferacion de abundante literatura al respecto durante los
ultimos veinticinco afios. La préctica totalidad de las disciplinas sociales se
hace eco de esta situacion y centra su atencidn en estos procesos. Areas
como la Economia, la Sociologia, la Pedagogia y la Psicologia han ofrecido
diversas aproximaciones. Asi, mientras los primeros enfoques se centran en
la importancia del contexto socio-econdmico para dar cuenta de las
posibilidades de acceso al mercado laboral, dejando a la persona
practicamente al margen de wuna situacidbn que se le presupone
incontrolable, las aportaciones procedentes de la psicologia y de la
psicologia social, inciden, ademads, en la importancia de la persona como

agente activo en su propio proceso de insercion laboral.

3 Servicios de Orientacion y Planificacion Profesional de la Universidad Carlos III de
Madrid
21



Francisco Javier Valero Osuna

Parte de estas ultimas investigaciones, han dado cuenta, ademas, de
la importancia de determinados factores psicologicos, entre los que se
encuentran el estrés y la ansiedad. Asi, desde la perspectiva de diferentes
modelos teodricos de base individual o psicoldgica, este constructo ofrece
cierta relevancia en la explicacién y el prondstico de insercion de los
candidatos demandantes de empleo (Seligman, 1975, 1981; Abramson,
Seligman y Teasdale, 1978; Bandura, 1990; Herrera y Rodriguez, 1990;
Figuera, 1996; Fryer, 1986; Fryer y Payne, 1984; Lazarus, 1981; Lazarus y
Folkman, 1986; Schlossberg, 1984; Leana y Feldman, 1988, 1991;
Amundson y Borgen, 1982, 1987; Borgen, Hatch y Amundson, 1990;
Vinokur y Caplan, 1987; Villar, 1992; Kinicki y Latact, 1990; Heppner,
1987; Heppner y Cook, 1991; Truyjillo, 2001).

No obstante, ha sido practicamente nula la representacion de estudios
o investigaciones que hayan centrado su interés en los niveles de estrés que
experimentan las personas que afrontan practicas en empresa (situacion a
caballo entre la formacion académica y la experiencia profesional), en la
que se podrian estar anticipando los efectos asociados a situaciones de
desempleo, o por el contrario, estar adquiriendo todo un grupo de
conocimientos técnicos y repertorios comportamentales tanto internos
como externos que inciden directamente en la motivacion, y, por
consiguiente, en la cantidad y calidad de la conducta de busqueda de
empleo, prediciendo, de este modo el éxito de la insercién laboral o

profesional posterior.

Dada la complejidad del escenario en el que nos pretendemos
desenvolver, el presente capitulo tratard de hacer un acercamiento al

fendmeno, desde de una vision mas general a una mas particular, que
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abordara desde los cambios acontecidos en torno a los conceptos de
juventud y de transicion a la vida activa, una aproximacion historica al
desarrollo e implementacion de los programas de practicas, para,
finalmente, llevar a cabo una revision conceptual de aquellos modelos que

dan cuenta de los procesos de transicion al mercado laboral.

En funcion de la linea marcada, en un primer momento nos
ocuparemos del concepto de juventud y de la demora que se produce en el
paso a la vida adulta. Posteriormente, nos centraremos en el propio
concepto y definicion de transicion a la vida activa y de algunas
consideraciones relativas a los estados emocionales y psicoldgicos de los
que se acompana. En tercer lugar nos detendremos en las diferentes
modalidades de transicion que aparecen como consecuencia de los cambios
estructurales en el actual mercado de trabajo, y finalmente abordaremos el
proceso de transicion del universitario en el mercado de empleo con
referencia a la investigacion empirica realizada. En definitiva, no
pretendemos elaborar un andlisis exhaustivo de cada uno de los aspectos
arriba sefialados, mas bien nuestra intencion es la de ofrecer un esquema
general de aproximacion al contexto socio-historico de los procesos de

insercion.

Puesto que las practicas en empresa constituyen una fase
determinante en la transicidon al mercado de trabajo y por ende, a la vida
activa, ofreceremos también un repaso conceptual a los principales
modelos y teorias explicativas de los procesos de transicion al mundo
laboral. Asi, el segundo apartado del presente capitulo se inicia con un
recorrido a traveés de las diferentes perspectivas tedricas que han abordado

el proceso de transicion a la vida activa, desde areas tan diversas como la
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Economia, la Sociologia y la Pedagogia, para prestar mas tarde especial
interés a los modelos procedentes del ambito de la Psicologia, para finalizar
con aquellos modelos que ofrecen una vision integral de los procesos

estudiados.

1.1. PROCESOS DE TRANSICION A LA VIDA ACTIVA

1.1.1. Juventud y transicion a la vida adulta

El concepto de juventud ha experimentado diversos cambios y
consideraciones conceptuales durante las ultimas décadas que serd
conveniente aclarar en este momento. De este modo, y segiin se desprende
de los trabajos de Davis (1990) y Aranguren (1985), hasta después de las
transformaciones sociales, estructurales y econdmicas consecuencia de la
segunda guerra mundial, no existia referencia al colectivo de los jovenes
como tal, con lo que se puede afirmar que existian jovenes, pero no el

concepto de juventud.

Durante los afios sesenta y setenta del pasado siglo se produce un
alargamiento de las fases de formacion académica propiamente dichas,
incrementdndose el tiempo de incorporacion a la vida activa. Ademas,
también cobra importancia el concepto de juventud con la incipiente
proliferacion de estudios en las décadas posteriores acerca de los efectos
del desempleo en este colectivo. Pudiéndose decir, por tanto, como afirma

Garrido (1992; pag. 22), que:
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“La juventud emerge historicamente como una respuesta a la

necesidad de prolongar la fase de socializacion para el trabajo”.

Mas tarde, se favorece la evolucion del concepto de juventud debido
a las connotaciones que le dan los investigadores de la llamada “sociologia
de la juventud”. Hasta la década de los setenta el término identificaba a un
grupo social que compartia valores, actitudes y comportamientos comunes,
con unos limites de edad entre los 15 y los 25 afos. En opinién de Zarraga

(1985: pag. 11):

“El concepto de juventud es el proceso mediante el cual un
individuo que tiene la capacidad fisiologica para desemperiar las
funciones de adulto adquiere la competencia psicosocial para

desempenarlas de una forma social determinada’.

Sin embargo, ahora es entendido como un descriptor del proceso

social de la adolescencia a la vida adulta. No existe la juventud, sino

jovenes (Planas et al., 1991; Casal, 1996; Figuera, 1996; Funes, 1989).

La transicion a la vida adulta ha llevado en la actual sociedad
espaifiola a una demora en el proceso de autonomia e independencia

J4 . 4 4 : b < 4
economica (Zarraga, 1989)", en la primera nupcialidad, asi como en el

* Actualmente coexisten numerosas situaciones de dependencia/independencia entre los
jovenes espanoles. Zarraga (1989:91), intenta recoger la complejidad de situaciones a
través de un continuo de dependencia/ autonomia que establece las siguientes pautas:
1*. Dependencia infantil estricta: Integracion en el lugar de origen y completa
dependencia econdmica, sin ningiin recurso propio (caracteristica de los jovenes
adolescentes).
2%, Dependencia mitigada: integracién en el lugar de origen y dependencia
econdmica, con algunos recursos propios (se suele iniciar con la realizacién de
trabajos esporadicos y/o temporales a una edad cada vez mds temprana).
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acceso a la primera vivienda. La edad de incorporacion al mundo del
trabajo tras la finalizacion de los estudios se ha prolongado por término
medio unos 28.6 meses en Espafia, siendo de 22.9 meses entre los titulados
universitarios segun se recoge una encuesta realizada por el Instituto

Nacional de Estadistica (INE, 2000). Auberni (1995), la define como:

“El proceso mediante el cual tiene lugar la incorporacion del
joven a la vida adulta y donde confluyen multiples factores de

cardcter evolutivo, madurativo, social y economico”.

En este contexto de espera es cuando aparecen en el ambito europeo
comunitario los programas de accion publica o programas de transicion,
destinados por un lado a llevar a cabo medidas de intervencion en el
desempleo juvenil, las llamadas politicas activas de empleo, y por otro a
tomar las medidas oportunas para jovenes en el marco de las politicas de

discriminacion positiva’. Se hace hincapié en llevar a cabo programas que

3%, Situacidon contradictoria en hogar independiente: separaciéon del hogar de
origen, pero completa dependencias de los recursos econémicos aportados por la
familia (seria el caso de los estudiantes que se desplazan a la ciudad, o parejas de
jovenes sin recursos).
4*, Situacién contradictoria en hogar independiente: similar a la anterior, pero
con la disponibilidad de algtn recurso propio.
5%, Situacion contradictoria en el hogar de origen: permanencia en el hogar de
origen, pero con recursos principalmente propios, aunque complementados con
recursos familiares (en la mayoria de los casos los recursos disponibles les
impiden una independencia total).
6". Situacion contradictoria en el hogar de origen: permanencia en el hogar de
origen, pero dependiendo exclusivamente de sus propios recursos economicos.
7. Autonomia precaria: separacion del hogar de origen con recursos
principalmente propios, pero complementados con transferencias familiares.
8* Autonomia adulta plena: separacion del hogar de origen y completa
autosuficiencia economica.
> En el marco comunitario de estas medidas aparecen programas de formacién y
educativos (ERAMUS, LEONARDO, COMETT, DELTA, EUROTECNECT, FORCE,
LINGUA, MATEUS, PETRA, SCIENCE, ESPES y TEMPUS), asi como los que
fomentan la incorporacion de los jovenes mercado de empleo (YOUTHSTART), los
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no incidan de manera exclusiva en los aspectos econdmicos y sociales
dejando fuera a la persona. Esto es, se refuerza la importancia de los
programas que presentan al individuo como un agente activo que toma
decisiones en su propio proceso de insercion profesional, como por
ejemplo, en la bisqueda activa de empleo, en la implicacion en la conducta
exploratoria, en el desarrollo de habilidades sociales y profesionales, etc.; y
esto junto con los aspectos estructurales antes mencionados. Se trata, por
tanto, de buscar alternativas dirigidas tanto a paliar el problema del
desempleo como a buscar la integracion del individuo en la sociedad, y esto
de manera independiente a lo laboral, donde el desarrollo del denominado
“Tercer Sector” se postula como una via de conseguirlo (Martinez, 2002).
Entiéndase por “Tercer Sector” lo que se dice en Herrera (1997; pag. 92),

esto es:

(13

a aquel conjunto de organizaciones que estdn
caracterizadas por una alta motivacion altruista que conduce a los
sujetos a individuar necesidades colectivas no atendidas
suficientemente por la accion del mercado o del Estado, y a

transferir recursos productivos para contribuir a satisfacerlas”.

1.1.2. Transicion a la vida activa

De otro lado, la transicion a la vida adulta esta intimamente

relacionada con la transicion a la vida activa, ya que generalmente no

dirigidos a mujeres (NOW), a discapacitados y excluidos sociales (HORIZION) y la
iniciativa para proporcionar nuevos meétodos de lucha contra discriminaciones y
desigualdades de toda clase relativos al acceso al mercado de trabajo, su mantenimiento
en el mismo, denominada EQUAL, en los que la Universidad ha tenido participacion
directa.
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sucede la primera sin la segunda. Suele incluir el periodo de tiempo que
transcurre desde el abandono del sistema educativo reglado hasta la
incorporacion al mercado de trabajo, e incluye los procesos que van a dotar
al individuo de una serie de habilidades, conocimientos, normas, valores y
actitudes relevantes para la cualificacion profesional (competencias
técnicas y sociales)’. Sin embargo, el concepto de transicion tiene asociadas

una serie de consideraciones que sera necesario aclarar.

Una de ellas guarda relacion con el acceso masivo a la formacion
universitaria, lo que ha provocado una demora de la edad de incorporacion
al mercado de trabajo, dando lugar durante el periodo educativo a una
cierta tipologia sobre el perfil de estudiante, y esto en funcién de la
combinacién estudio-trabajo, y que puede suponer patrones diferentes de
insercion socio-profesional (Figuera, 1996). La distribucion de estas
tipologias va a estar en funcién de variables tales como la titulacion
cursada, el estatus socio-econdémico y el género. Asi, se puede decir que

existen tres tipos de perfiles de estudiantes. Sean los siguientes:

1. Estudiante “tipo puro”, que corresponde al perfil de estudiante
tradicional que se dedica fundamentalmente al desarrollo de su
carrera universitaria, y so6lo de manera esporadica compagina

trabajos que no implican relaciones formalizadas con el mercado

% Por cualificacion profesional Alex (1991), entiende algo més que la mera obtencion
del titulo, quedando definida como aquel conjunto de competencias técnicas o aquellas
referidas estrictamente para el puesto de trabajo (conocimientos basicos y especificos,
procedimientos y técnicas especificos al campo profesional, busqueda, seleccion y
transmision de la informacion y la toma de decisiones y solucién de problemas), y de
competencias _ sociales  (autoestima, motivacion, iniciativa, sentido critico,
disponibilidad al trabajo, creatividad, seriedad, implicacion, cooperacion y dotes de
comunicacion).
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de trabajo. Inicia su periodo de insercion tras la finalizacion del
ciclo académico.

2. Estudiante “tipo mixto” o “estudiante-trabajador”, que combina
el trabajo con el estudio de manera equilibrada, generalmente a
tiempo parcial. El trabajo no suele guardar relacion con sus
estudios, ajustandose en la mayoria de los casos a una finalidad
econdémica. Cuando el trabajo guarda relacién con los estudios
puede suponer el inicio de la trayectoria laboral (estudiantes que
realizan practicas en empresa en su doble vertiente, como
actividad pre-profesional y como instrumento econdmico).

3. Estudiante “tipo puro profesional” o “trabajador estudiante”,
que corresponde al trabajador a media jornada o jornada completa
que compagina su actividad con estudios, buscando basicamente

bien su promocion o bien el cambio de su trayectoria profesional.

Hay resultados de investigaciones que muestran como se produce un
incremento de los tipos de estudiantes 2 y 3 durante los tltimos cursos de
carrera, frente al predominio de los estudiantes de tipo 1 en los primeros
cursos (Homs, 1991b; Masjuan et al., 1990, 1992; Lopez Feal, 1991),

siendo, ademas, este incremento mayor entre los estudiantes de tercer ciclo.

También cabe dejar claro que las motivaciones que impulsan a las
personas a desarrollar alguna actividad laboral durante el periodo
académico son fundamentalmente de tipo econdmico, aunque también
viene a ser una tactica que facilitara la insercion profesional. A este tipo de
personas, Ruiz de Olabuenaga (1988) las denomina madrugadoras, y les

augura mayores posibilidades de insercion.
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Asimismo, la incorporacion a la vida activa puede generar una
considerable carga de estrés afectando al bienestar psicologico de la
persona, ya que supone el abandono de una fase de vida previa con una
serie de normas, valores y estatus asociado, ademas de ser considerada
como uno de los momentos mas criticos dentro del proceso de socializacion
debido al considerable coste de respuesta que conlleva. Garrido (1992), tras
realizar una revision sobre el efecto de las transiciones a la vida activa en

la salud psicoldgica, encuentra los siguientes resultados:

- La mayoria de los estudios realizados apuntan a que el ingreso en el
mercado de trabajo se asocia a un incremento del bienestar
psicoldégico (la asociacion es negativa con la situacion de

desempleo).

- El estatus de empleo tiene un efecto significativo sobre el
sentimiento depresivo, aunque existen investigaciones
contradictorias en cuanto a la direccion de la causalidad entre las dos
variables y al describir los efectos del desempleo y el empleo sobre

dicho sentimiento.

- El hecho de que se produzcan determinados “beneficios*
psicologicos dependera también de las condiciones en las que se

desarrolla el empleo (satisfaccidon o no con el empleo).

- La autoestima también parece sufrir modificaciones durante la
insercidn profesional, aunque los cambios parece ser que se dan entre
la consecucion de un empleo y el incremento positivo de la

autoimagen, y donde la satisfaccion en el empleo desarrollado ejerce
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un papel modulador, tanto en empleados como desempleados. No
obstante, cabe hacer explicito que los datos son, en general, algo
. .7

contradictorios’.

El proceso de transicion, como se viene sefialando en apartados
anteriores, lleva aparejados una serie de cambios tanto a nivel madurativo
como social, acompafiados de una serie de estados emocionales, mas o
menos adaptativos, tal y como recoge el “Modelo de las Siete Fases” de

Adams y Hopson (1977) y Hopson (1981).

Desde un punto de vista mas individual o psicologico, la transicion a
la vida activa es entendida como aquel cambio importante que sucede en la
vida de una persona y que ademds se puede acompanar de una serie de
estados emocionales mas o menos adaptativos. Asi, para Schlossberg
(1981), una transicion ocurre cuando una situacion, acontecimiento o no-
acontecimiento, en la vida de una persona, implica un cambio en las
suposiciones de ella misma o del mundo, y ademas requiere una
modificacion en las conductas o relaciones mantenidas hasta ese momento
en uno o varios ambitos vitales. Esta autora plantea una teoria sobre el
proceso de transicion y el impacto emocional que provoca €ste en los
individuos. Asi, en funcion de las caracteristicas de las transiciones
establece una tipologia que variard en funcién de: (1) las posibilidades de
prevision o anticipacion (transiciones anticipadas o no anticipadas); (2) la
duracién del acontecimiento, a modo de conflictos crénicos, como por
ejemplo el paro de larga duracion o el desempleo; (3) en base a la
generalizacion de los acontecimientos, pudiendo ser el equivalente a los

momentos vitales clave (transiciones normativas), como por ejemplo la

7 Para una revisidon maés extensa constltese la tesis de Garrido: Consecuencias
psicosociales de las transiciones de los jovenes a la vida adulta. Ed. Universidad
Complutense de Madrid.1992.
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entrada en el mercado laboral, o no generales pero de caracter mas
“traumatico” (transiciones no normativas), como es el caso de una situacion
de divorcio o de muerte de un ser querido; (4) el contexto en el que se
produce el acontecimiento, es decir, si afecta a la persona directamente
(transiciones directas), o se ven afectadas de manera indirecta (transiciones
indirectas); y, (5) el area donde se produce el acontecimiento (transiciones

en el ambito familiar, relacional, laboral, etc.).

Segun Schlossberg (1981), el paso de la universidad al mercado
laboral seguiria una transicion anticipada y normativa, directa y relacionada
con todas las areas vitales. Lo esencial aqui lo constituye el impacto en la
vida de la persona y en las areas vitales que resultan afectadas. La teoria
también realiza algunas predicciones sobre aquellos joévenes que

encontraran mayores dificultades para insertarse al mercado laboral®.

En nuestra opinion el estudio del impacto de la insercion socio-
profesional deberia incluir el tipo de transicion, las habilidades y estrategias
para enfrentarse al cambio y las redes de apoyo disponibles para la persona.
En definitiva, y siguiendo la definiciéon propuesta por Casal (1996; pag.
298):

“La transicion no es solo el transito de la escuela al trabajo,
sino, mas bien, un proceso complejo desde la adolescencia social
hacia la emancipacion plena, a la vida adulta: un proceso que
incluye la formacion escolar y sus trayectorias dentro de la escuela
de masas, la formacion en contextos no formales e informales, las
experiencias prelaborales, la transicion profesional plena y los

b

procesos de autonomia familiar.’

% Para una revision mas constltese la obra de Shlossberg (1981, 1984 y 1989).
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1.1.3. Modalidades de transicion.

El concepto de transicion sufre considerables modificaciones tras
pasar por lo que algunos autores califican como la “segunda escuela de
masas®. Segtin el GRET® (Gup de Recerca de Educaci6 e Treball) y a partir
de sus investigaciones empiricas, se identifican una serie de modalidades
de transicidén que se construyen a partir de dos ejes. En el eje de abscisas se
refleja la variable tiempo, es decir, el tiempo que tarda un joven en
insertarse y emanciparse de la familia, pudiendo suceder que los resultados
sean rapidos (transicion precoz) o diferidos en el tiempo (transicion tardia).
El eje de las ordenadas mide las expectativas de posicionamiento social, o
aspiraciones reales de posicionamiento social; éstas, a su vez, pueden ser
altas o elevadas (carrera profesional), con una compleja trama de aciertos y
decisiones, o por el contrario pueden ser bajas, donde la formacidn basica o
especializada es corta en el tiempo y donde el transito al mercado de
trabajo suele tener lugar en plena adolescencia. En este esquema es donde
tienen lugar las seis modalidades de transicién que se proponen y que se

enuncian a continuacion:

- Trayectoria de éxito precoz: este tipo de trayectoria describe aquellos
jovenes con una amplia formacién reglada, generalmente
prolongada, y con altas expectativas de posicionamiento social y
carrera profesional. Suele describir un itinerario de insercion

profesional rapido y sin rupturas.

? El GRET (Grup de Recerca Educaci6 i Treball), estd constituido por un equipo de
investigadores (J. Planas, J. Casal, M Garcia, J. M.* Masjoan, R. Merino, H. Troyano, J.
Vivas, M. Zaldivar), un equipo de ayudantes a la investigacion (I. Rodriguez, J. F.
Giret, J. Pascual, N. Tovar) y colaboradores externos. Depende institucionalmente del
Instituto de Ciencias de la Educacion de la universidad Autonoma de Barcelona y esté
vinculado al Departamento de Sociologia de la misma Universidad.
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Trayectoria obrera: describe a aquellos jovenes con una formacion
breve y generalmente adquirida en el propio centro de trabajo,
orientados a la “cultura del trabajo” manual y con baja cualificacion.
Estan mas expuestos a las demandas que impone el propio mercado
de trabajo y, por lo tanto, a la inestabilidad laboral. La edad de
emancipacion familiar suele ser mas precoz. Esta modalidad de
transicion y la anterior han sido las dominantes en la Europa de la

postguerra hasta la crisis de los setenta del pasado siglo.

Trayectoria de adscripcion familiar: en la actualidad este tipo de
trayectoria tiene poca o escasa representatividad, aunque si la
tuvieron durante el proceso de industrializacion. Generalmente la
constituyen empresas agricolas, de comercio ambulante y al detalle,
talleres de reparacion o servicios, etc. No mantienen gran vinculo
con la formacion post-obligatoria, el transito a la vida activa es muy
precoz y la familia es la que en definitiva marca el horizonte de

clase.

Trayectoria desestructurada: las expectativas de posicionamiento
social son bajas, y la trayectoria escolar corta o erratica. Presenta un
bloqueo sistematico ante la insercion laboral con una situacion de
paro cronico y entradas circunstanciales en el mercado de trabajo
secundario. Se desarrolla en formas de economia marginal o
sumergida. Ademas, parte de las trayectorias en desestructuracion
conducen hacia situaciones de reclusiéon y aislamiento social, o,

contrariamente, hacia la agresividad y subcultura marginal.
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- Trayectoria en precariedad: es una situacion de retraso en la
transicion laboral en aquellos jovenes con altas o bajas expectativas
de posicionamiento y largas o cortas historias formativas. Queda
definida por situaciones de paro, rotacion laboral y subocupacion.
Supone una inestabilidad continua para lograr la insercion, lo que

obliga al retraso en la emancipacion familiar plena.

- Trayectoria de aproximacion sucesiva: modalidad de transicion
caracterizada por el ensayo-error, es decir, supone una demora en la
transicion profesional plena y en la emancipacion familiar e implica
el paso por multitud de situaciones (escolarizacion larga,
experiencias prelaborales y previas a la insercion, precariedad,
subempleo, mercado secundario, etc.). Esta trayectoria esta
dominada por el continuo ajuste de expectativas y la asuncion
gradual de los logros parciales. Es el modelo de transicion dominante
desde la crisis energética de los setenta del pasado siglo entre los
titulados universitarios y que, en Espafia, afecta a la juventud desde

la década de los ochenta del mismo siglo.
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Figura 1.1 Modalidades de transicion a la vida adulta (Fuente: Casal, 1996)

El acercamiento al mercado de trabajo no se hace, pues, de manera
paulatina y estable ni en puestos acordes a los procesos de cualificacion
seguidos, por lo que el andlisis del proceso de transicién debera tener en
cuenta, en opinion de Figuera (1996), variables como la velocidad de
acceso al trabajo, los canales que intermedian en la insercion profesional
(formales e informales) y la calidad de los trabajos logrados en los
primeros momentos de la trayectoria profesional. En cuanto a la velocidad
de la transicion, parece que los elementos que mas influyen, segun la
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autora, son la titulacion cursada (“ciencias” versus “letras™), el afio de
graduacion, el espacio geografico, el porcentaje de trabajadores-estudiantes
al fin del ciclo formativo, y las expectativas de empleo y su relacion con las

estrategias de insercion.

Los estudios sefialan diferencias cuantitativas y cualitativas entre la
insercion lograda en funcidén de la titulacidon. Las carreras denominadas
tradicionalmente de “ciencias” consiguen una inserciéon mas rapida y de
mayor calidad que las denominadas carreras de “letras”. Igual situacion
parece encontrarse entre las titulaciones profesionalizadas frente a las de
caracter generalista (Homs, 1991ab; Brennan y McGreevor, 1987).
Ademas, las expectativas de insercion guardan relacion con la titulacion
cursada de cara a las estrategias de insercion seguidas durante los primeros
momentos de la busqueda (Homs, 1991b; Figuera, 1994; Masjuan y otros,

1992; Infestas y otros, 1985).

1.1.4. La insercion del universitario en el mercado de trabajo.

El incremento del periodo de tiempo de formaciéon y de transicion,
asi como el desempleo y la subocupacién entre el colectivo de titulados
universitarios ha dado lugar a la aparicion de diversas formas o categorias
de insercion. Figuera (1996), establece un continuo entre la no-insercion
(ausencia de empleo) y la insercion profesional plena (obtencion de un
empleo) para describir las categorias que definen la calidad de la insercion
profesional. De este modo, la autora diferencia entre la mo- insercion,
definida como la ausencia de empleo, y la insercion, definida como la
obtencion de un empleo, aunque con distintos matices en cada una de las
categorias propuestas (Figura 1.2).
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Figura 1.2. Categorias de la insercion en el mercado de trabajo cualificado
(Fuente: Figuera, 1996)

1) Categorias de no-insercion: paro e inactividad.

El paro’ se entiende como la ausencia de empleo, o ausencia
involuntaria en el mercado laboral, y puede ser: (1) paro activo,
desempleados que buscan activamente trabajo; (2) paro inactivo, parados
que deseando trabajar han abandonado la busqueda de empleo, (3) paro de
rotacion, parados con experiencia laboral; y, (4) paro de primer empleo,

aquellos que carecen de experiencia laboral.

Asimismo, la inactividad puede ser entendida como la ausencia
voluntaria de insercién en el mercado laboral, o un paro “deseado” (opcion
personal). A su vez ésta puede ser temporal o de retraso en el mercado de
empleo (oposiciones, continuacion de los estudios, servicio militar, hasta
hace muy poco tiempo) o indefinida, sin expectativas a medio plazo de

busqueda de empleo (amas de casa o automarginados deliberados).

1% Segtin 1a EPA (Encuesta de Poblacién Activa), los parados son aquellos que tienen 16
aflos 0 mas que durante la semana anterior a la entrevista cumplen las siguientes
condiciones: estar sin trabajo, buscando activamente empleo y con disponibilidad para

trabajar.
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2) La insercion profesional y la insercion laboral.

Segiin Homs (1991b), se produce insercion profesional plena cuando
se ocupa una profesion adecuada a la formacion, a jornada completa, que es
estable y ofrece posibilidades de realizar un itinerario profesional acorde o
ajustado a los procedimientos de regulacion de un campo de actividad.
Incluiria dos categorias relacionadas con el nivel de logro de esta posicion:
la insercion plena y la insercion parcial. En lo que respecta a la insercion
laboral, decir que permite diferenciar los procesos seguidos por aquellos
jovenes que no consiguen una carrera profesional; sus itinerarios se
caracterizan por la inestabilidad, la rotacion laboral y la falta de
perspectivas de cualificacion, no permitiendo la acumulacién de una
experiencia especializada que facilite el inicio de una carrera profesional.
Este ultimo término es considerado como sindnimo de subempleo"

(Figuera, 1996).

"' Término que hace referencia a la infrautilizacion de los recursos humanos altamente
cualificados por parte del empresario.

La EPA define el subempleo como aquel empleo que posee una persona que es
inadecuado respecto a determinadas normas o a otro empleo posible teniendo en
cuenta su cualificacion profesional. Incluye a todos los ocupados que, o bien trabajan a
tiempo parcial por no haber podido encontrar un trabajo a jornada completa y estan
buscando otro empleo, o bien estan afectados por un expediente de regulacion de
empleo- con suspension o con reduccion de jornada y que han trabajado menos de 40
horas en la semana de referencia y buscan otro empleo-. Distingue entre subempleo
invisible (bajo nivel de ingresos, aprovechamiento insuficiente de la cualificacion del
trabajador; baja productividad), y subempleo visible (el inico que puede medirse) que
afecta a aquellas personas que trabajan involuntariamente menos de la duraciéon normal
del trabajo para la actividad correspondiente y buscan o estan disponibles para un
trabajo adicional.

Villar (1991) cuando define el subempleo diferencia entre subempleo en sentido
estricto y subempleo profesional. El primero hace referencia a situaciones inestables de
empleo a tiempo parcial, sin contrato, sin alta en la Seguridad Social, con retribuciones
inferiores a las establecidas. El segundo implica un empleo que requiere conocimientos
o habilidades por debajo de los requeridos para el puesto, o bien porque trabajando en
aquello para lo que se han formado deberian hacerlo en otras condiciones econémicas o
de contratacion. Incluye la diferenciacion entre las categorias voluntario o involuntario
0 no deseado, como criterio de opcion personal.
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Para poder evaluar la calidad de la insercion, tanto en las etapas
iniciales como a lo largo de la trayectoria profesional, Figuera (1996)
realiza una revision bibliografica en la que da cuenta de las dimensiones e
indicadores de ésta. Entre las dimensiones mas destacadas de la calidad de
la inserciéon profesional se encuentran: (1) la adecuacion de la tarea
realizada, en relacion tanto al contenido del trabajo como a la categoria de
¢éste; (2) las condiciones en las que se desarrolla el trabajo, respecto a la
duracién de la jornada, a la estabilidad laboral y a las posibilidades de
promocién y nivel de ingresos; y, (3) la satisfaccion de la persona en el
trabajo, aunque esta dimensién cuenta con innumerables dificultades
metodolodgicas, por ser una apreciacion totalmente subjetiva, esto es, una
persona se puede considerar mas o menos satisfecha con su situacion
laboral dependiendo de variables motivacionales como las aspiraciones y
las expectativas que genera al respecto. Por otro lado, entre los indicadores
de la calidad se encuentran los que proceden de las investigaciones que
basan sus conclusiones en indicadores objetivos (Masjuan et al., 1992;
Myers y Blake, 1984) y las que lo hacen desde los datos de investigaciones
basadas en criterios subjetivos (Brennan y MacGreevor, 1987; Littlepage,
Perry y Hodge, 1990; Bernbaun y Cook, 1984; Richmond y Sherman,
1991; Loépez Feal, 1991), llegandose a la conclusion de que se usan

indicadores objetivos cuando se analizan las dimensiones de las

Ruiz de Olabuenaga (1988) identifica tres categorias de subempleo, con el
denominador comun del despilfarro de los recursos humanos:

a) Infrautilizacion: dedicacion parcial al empleo y proletarizacion, o integracion
en el mercado de empleo desplazando a los de categorias inferiores (titulados
universitarios en Econémicas o Empresariales que ocupan puestos de cajeros de
banco).
b) Desplazamiento, aquellos que han logrado puestos de alta cualificacion pero a
costa de desplazar a otros profesionales superiores, académicamente mas
cercanos a ese puesto.
c) Agosterismo, responde a situaciones de inestabilidad en base a contratos
temporales.
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condiciones de trabajo, mientras que los subjetivos se utilizan para las

dimensiones de tarea desarrollada y de satisfaccion de la persona.

El mercado laboral deja de absorber el “outpout” que abandona cada
ano las aulas universitarias desde la década de los setenta del pasado siglo
(Subirats, 1981; Montoro, 1983; Garcia de Cortazar, 1987; COIE, 1988,
entre otros). Sin embargo, los datos sobre el mercado de trabajo del
universitario muestran como este goza de mejor “salud” con respecto al
mercado global. Mientras el porcentaje global, segiin datos de la Encuesta
de Poblacion Activa (EPA) correspondientes al ultimo trimestre de 2002, lo
situaban en torno al 11.45%, el porcentaje de desempleo de este colectivo
alcanza en el mismo periodo el 8.7%. Esto es, una diferencia porcentual de
-2.75 %, y esto incluso en épocas de recesion econdmica, como lo fue el
periodo de tiempo comprendido entre los afios 1991 y 1994 (ver tabla 1.1).
También, parece que el desempleo de universitarios se concentra mas entre
los recién graduados (Consejo de Universidades, 1988 y 1989). Dentro de
este colectivo, los demandantes de primer empleo durante el afio 2000

constituyen un 10.6% del total de desempleados.
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TIPO DE
ESTUDIOS
} ANALFABETOS
ANOS

1987 24.63
1988 2217
1989 21.35
1990 19.67
1991 21.7
1992 2417
1993 28.65
1994 30.92
1995 34

1996 32.12
1997 31.87
1998 27.05
1999 25.82
2000 28.09
2001 21.29
2002 11.35

SIN

ESTUDIOS

19.26

16.7

15.4

14.6

15.95

18.45

22.27

24.42

23.95

23.25

23.27

22.37

19.57

18.53

14.09

15.7

PRIMARIOS SECUNDARIOS

15.63

14.95

14.1

13.65

13.82

13.325

20.2

21.45

20.32

19.72

18.62

16.75

14.47

13.67

10.11

11.24

27.75

26.6

22.42

20.72

20.45

2217

27.2

28.42

26.57

25.62

23.6

20.95

17.4

16.89

12.28

12.48

UNIVERSITARIOS

1er

CiICLO CICLO

15.57

15.75

133

11.65

11

10.85

13.22

15.35

16.5

16.7

14.6

15.02

12.65

11.46

10.64

9.11

20

15.7

15.97

13.55

1217

11.8

13.2

16.17

17.2

16.5

16.25

16.22

15.42

12.97

8.7

7.36

8.51

TOTAL

20.26

19.47

17.3

16.25

16.35

18.4

22.72

2417

22.92

22.22

20.8

18.82

15.85

13.93

10.49

11.35

Tabla 1.1. Evolucion de la tasa de desempleo durante el periodo de 1987-

1999 por nivel de estudios (Fuente: INE y elaboracion propia)

Respecto a las trayectorias seguidas durante las etapas iniciales, los

estudios llevados a cabo en universidades catalanas por Homs (1991a),

Masjuan (1990 y 1992) y Figuera (1996), muestran unos resultados

importantes y optimistas que, a pesar de plantear ciertos problemas en su

extrapolacion a otros contextos geograficos, habria que atender. En

resumen, estos resultados indican que los primeros cambios suelen ser en

sentido ascendente durante los tres o cuatro primeros afios de actividad
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profesional, incrementandose el nivel de ingresos y disminuyendo los
trabajos temporales, la rotacion paro-empleo-paro y los trabajos alejados de
su campo de estudio. No obstante, esto dependera de la situacion inicial de
partida, de forma que si se hace desde una situacion de insercion parcial o
de insercion plena las probabilidades seran distintas. Sin embargo, estos
datos van a mostrar las mayores diferencias, como se ha referido en
apartados anteriores, en funcién de la titulacién cursada, las “ciencias”
frente a las “letras”, dando la impresion que existe un mercado de trabajo
segmentado para los titulados superiores'”. En paralelo, un colectivo menor
de titulados esta afectado por el desempleo de larga duracidn, asociado en
determinadas circunstancias a un abandono de la busqueda activa de

empleo y a una autoexclusion del mercado profesional.

“El seguimiento de los procesos de insercion profesional ofrece
una fotografia mas ajustada de la realidad del empleo universitario
y nos ha mostrado que la universidad no puede ser considerada una
fabrica de parados; junto a unas bajas tasas de desempleo —muy
distante de las alarmantes cifras dadas por las estadisticas -, en los
anos posteriores a la graduacion se consiguen unas trayectorias
profesionales adecuadas en contenido y categoria a los estudios
realizados, aun cuando el estatus de insercion profesional plena no
se alcance en el primer contacto con el empleo y, los primeros anos
tenga un cardcter eminentemente transitorio, donde sea normal
encontrar situaciones de subempleo tanto en relacion al contenido

de la tarea como a la categoria profesional” (Figuera, 1996:155).

'2 Para una revision mas exhaustiva consultese las obras de Homs (1991 a y b), Masjuan
y otros (1992), Lopez Feal (1991) y Figuera (1994) sobre las caracteristicas de insercion
de las distintas titulaciones universitarias en el contexto de las universidades catalanas,
Molero, Buesa y Fernandez (1990), en el ambito de las carreras técnicas y Brennan y
McGreevor (1987), en poblacion anglosajona.
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Al igual que Masjuan et al. (1992), pensamos que haber iniciado una
trayectoria profesional en trabajos relacionados, aunque sea con categoria
inferior, facilita el acceso posterior a la insercion profesional plena; es
decir, las primeras experiencias laborales suelen ser claves en el proceso de
insercidon posterior. En ese sentido, se puede afirmar que la realizacion de

unas practicas en empresa facilita en cierto sentido ese devenir.

1.1.5. Practicas en empresa de la Universidad de Granada

La globalizacion de la economia, la revolucién tecnolégica, los
cambios y adaptaciones permanentes en los puestos de trabajo y, en
definitiva, el cambio continuo que experimentan las sociedades actuales,
han puesto de manifiesto la necesidad de adecuar las medidas tomadas por
parte de las esferas universitaria y empresarial con los problemas existentes
y esto, muy especialmente en el desempleo y en el acceso al primer
empleo. Aspectos éstos que impiden el desarrollo de la vida adulta de

nuestros titulados y, por lo tanto, la transicion a la vida activa.

Conscientes de esta necesidad, una de las principales politicas activas
de empleo que se viene llevando a cabo es la Practica en Empresa, tanto en
el contexto universitario como en el no-universitario, y abarcando a todos
los ambitos geograficos dentro de la Comunidad Econdémica Europea con
los programas Socrates y Leonardo, entre otros. Este tipo de acciones
encaminadas a la complementacion de la formacion académica con
formacion practica en forma de cualificaciones, actitudes, aptitudes,
normas, valores y experiencia, vienen demostrando su utilidad en el inicio

de la transicion a la vida activa. De este modo, universidad y empresa
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encuentran en las practicas un magnifico punto de encuentro para la

deteccion de necesidades y la coordinacion de iniciativas.

Desde hace algunos afos venimos asistiendo al incremento
progresivo de solicitudes por parte de los estudiantes universitarios para la
realizacion de practicas en empresa, asi como a un mayor interés en
participar por parte de las distintas entidades privadas y publicas. Este
hecho se debe, generalmente, a la concepcion bastante extendida de que las
practicas en empresa constituyen una magnifico instrumento de apoyo a la
insercion profesional, ademds de favorecer la adquisicion de un cierto
bagaje o experiencia laboral y el establecimiento de contactos personales,

profesionales e institucionales.

Para la empresa, las practicas de estudiantes se han convertido, en
opinion de Rubio (2001), en una magnifica férmula para disponer de una
cantera de jovenes preparados e ilusionados por el trabajo, asi como en una
forma de seleccion de personal en proceso. El beneficio para las empresas
radica también, en muchos de los casos, en la imagen que proyectan de su
firma al exterior. Esto ha supuesto para algunas empresas la puesta en
marcha de procesos de seleccidon idénticos a los efectuados para cualquier

otro trabajador que se incorpora a la plantilla’.

Ademas, el fendmeno abarca tanto a los sectores de la nueva
economia, telecomunicaciones e informatica, como al periodismo, la

ingenieria, el marketing, la sociologia, la economia y la administracion.

1 Como ejemplo cabe nombrar el caso de IBM que incorpora al afio una media de 400
alumnos en précticas y tiene firmados 25 convenios con distintas universidades,
incorporando definitivamente a un 70% de aquellos que realizan practicas en plantilla
(Capital Humano 142; 52, 53 y 57).
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Asimismo, con la puesta en marcha de los nuevos planes de estudios las
practicas en empresas han comenzado a ser valoradas en el ambito docente

debido a su posibilidad de convalidacién en créditos.

Para Garcia (2000), el contacto directo con el mundo empresarial que
proporcionan las practicas en empresa supone una serie de ventajas, entre
las que cabe destacar: (1) el complemento de la formacion tedrica con
formacion practica relacionada directamente con el campo profesional y
sus salidas profesionales; (2) el enfrentamiento con situaciones complejas
que requieren estrategias interdisciplinares y globalizadoras; (3) el
conocimiento directo del mundo del trabajo y la adquisicion de
cualificaciones profesionales, esto es, orientacion a objetivos,
administracion del tiempo, relacion con clientes y proveedores, capacidad
de comunicacion, toma de decisiones, trabajo en equipo, etc., que son
requeridas por los empleadores; y, (4) la socializacidon laboral paulatina del

estudiante al mundo del trabajo.

Ademads, tal y como ya se ha indicado, cabe destacar que las
practicas en empresa se han convertido en una forma mas de seleccion de
personal alternativa a las tradicionales (promocidn interna y reclutamiento
externo), ofreciendo al empresario la posibilidad de realizar una seleccion
basada en criterios mas reales, como los que aportan la propia experiencia
en la empresa. O sea, les permite evaluar las cualidades asi como una
mayor rapidez y agilidad de estos procesos, al encontrarse el universitario
familiarizado con el puesto y con la empresa, lo que hace que esté
operativo en un menor plazo de tiempo. Ademas, es mas econdémica en
comparacion con otros procedimientos si se tiene en cuenta su eficacia y su

eficiencia.
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La generalizacion de las practicas en empresa permite romper el
circulo vicioso de la experiencia previa necesaria para acceder a un trabajo,
con lo que se estd facilitando la insercion laboral, situando a estos
universitarios en situacion de ventaja frente a aquellos otros que no la
poseen. Ademads, se puede considerar una herramienta de orientacion
profesional ya que se adquieren conocimientos sobre el mercado de trabajo
(perfiles méas demandados, nuevos yacimientos de empleo, sectores mas
dindmicos o en recesion), asi como la articulacion de una red de contactos

y de confrontacion de expectativas con la realidad de determinados puestos

o especialidades (Garcia, 2000).

Nosotros pensamos que las practicas profesionales cumplen tres
objetivos fundamentales con respecto a cada uno de los tres agentes
implicados: (1) con respecto a la Universidad porque contribuyen a
solucionar el problema del “practicum”, ayudan a promocionar nuevas
titulaciones, abren nuevas vias de trabajo, proporcionan autofinanciacion,
constituyen una apuesta de futuro y facilitan la insercion profesional; (2)
con respecto a los alumnos, las practicas profesionales ayudan a resolver un
problema académico (formacidén practica, créditos de libre configuracion
etc.) y laboral (el de la experiencia previa), esto es, permiten: (a) una vision
del mercado de trabajo y del clima laboral, (b) permiten la incorporacion de
una serie de habilidades, conocimientos y cualificaciones profesionales, (¢)
permiten que la persona que las realiza pueda confrontar su nivel de
expectativas con sus competencias, (d) permiten establecer relaciones
profesionales y sociales con entidades y empresas ,(¢) su naturaleza y/o
caracter es practico, y, (f) suponen un primer contacto con determinados
componentes aislados y presentes en todo proceso de seleccion

(elaboracién de un curiculum o entrevistas en algunos casos); y, (3) con
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respecto a las empresas, permiten incorporar a personas, permiten formar
directa o indirectamente a bajo coste, ya que los otros empleados de la
empresa también se benefician de los conocimientos tedricos aportados por

el alumnado en practicas.

1.1.6. Desarrollo historico de las Practicas en Empresa en la

Universidad de Granada.

El area encargada de la gestion de las préacticas en empresa en la
Universidad de Granada es la Oficina de Practicas, dependiente hasta el
afio 2000 del desaparecido Vicerrectorado de Fomento y Relaciones

Universidad-Empresa, y actualmente del Vicerrectorado de Estudiantes.

El nombre del centro es relativamente reciente, pues el origen de la
actual Oficina de Practicas se encuentra en el COIE (Centro de Orientacion
e Informacion al Empleo). El COIE era un departamento especializado de
la Universidad de Granada que se cred en el afio 1982, y cuya mision
consistia en orientar, informar, prospeccionar (visitas, citas y reuniones a
las empresas para promocionar los servicios) y ayudar a los graduados
universitarios a conseguir su insercion en el mundo del trabajo y su primer
empleo. En el desarrollo de la funciéon de colocacion, el COIE se
encontraba subordinado a la normativa legal, para lo cual, el Instituto
Nacional de Empleo (INEM), establecié una Oficina Delegada de Empleo
(previa firma de un convenio con vigencia de dos afios, que eran
prorrogados tacitamente al final de los mismos). El objetivo basico del
COIE era, por tanto, adecuar la oferta a la demanda en titulados

universitarios en busca de su primer empleo.
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Originalmente, las practicas vieron luz en el Real Decreto
1497/1981, de 19 de Junio, sobre Programas de Cooperacion Educativa, y
mas tarde en el R.D. 1845/1994, de 9 de Septiembre, que modificaba el
articulo segundo de 1981 (adaptado a la reforma de las titulaciones
universitarias). El objetivo fundamental de las practicas en empresas es
conseguir una formacion integral del alumnado, a fin de conseguir una
combinacion y una continuidad entre su formacion académica y su
formacion practica, a efectos de lograr una incorporacion al mundo
profesional con un minimo de experiencia. Las practicas estan dirigidas a
estudiantes de ultimos cursos y a aquellos que tienen superado mas del
50% de los créditos necesarios para la obtencion del titulo. Por otro lado, se
permite que las empresas contribuyan a esta formacion ayudando a que los
alumnos se incorporen con total realismo al mundo laboral, asi como a que
la Universidad adquiera una mayor colaboracion y compromiso social con

sus usuarios.

En la Universidad de Granada, comienzan a ponerse en marcha
durante el curso académico 1987-1988', a través de la convocatoria del
Plan de Formacion e Insercion Profesional (FIP), para ser sustituido
durante el curso 1991-1992 por el programa de practicas de la Junta de

Andalucia (PRAEM), que prevalece de manera tnica hasta el afio 1995.

De esta forma, se viene trabajando continuadamente bajo Ia

nomenclatura de COIE hasta el ano 1996. Los cambios comienzan a

' No se disponen en los archivos de solicitudes que den referencia del comienzo de la
implantacion del programa de practicas y solamente disponemos de solicitudes que
hacen referencia a la convocatoria del afio 1991. Del resto de las convocatorias
comprendidas entre los afios 1987 al 1990 so6lo nos quedan las referencias verbales de
los responsables de gestion de los servicios de practicas de la Universidad de Granada.
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aparecer cuando, durante 1996, se reciben en las universidades espafiolas
escritos del entonces Director General del INEM denunciando los
convenios de creacion de los COIEs, justificindolo con la reforma del
mercado de trabajo y la aparicion y legalizaciéon de nuevas figuras
(Agencias de Colocacién y Empresas de Trabajo Temporal), terminando
con el “monopolio” del INEM en la intermediacion laboral”® (Martinez y
Valero, 1998). Esto culmina con la aparicién y puesta en marcha de la

Agencia Privada de Colocaciéon'® y los SIPEs (Servicios Integrados para el

> Desde entonces se encuentran intermediando en el mercado de empleo distintas

entidades, entre las que, segun el INEM (1997), podemos establecer una clasificacion

atendiendo a criterios lucrativos:

a) sin dnimo de lucro:

1. El INEM(Instituto Nacional de Empleo), dependiente del Ministerio de Trabajo, es
el organismo oficial encargado de esta intermediacion laboral. Como agente
intermediario, su mision no es generar empleo sino facilitar la insercion laboral de
los demandantes a través de los distintos servicios que ofrece: tanto al empresario
como al demandante de empleo.

2. Agencias Privadas de Colocacion, son entidades que colaboran con el INEM en la
intermediacion en el mercado de trabajo y tienen como finalidad poner en contacto a
trabajadores (demandantes de empleo) con empresarios. No tienen d&nimo de lucro,
pero pueden recibir remuneracion por los gastos ocasionados. Estan reguladas por el
RD 735/1995 de 5 de Mayo.

b) con animo de lucro:

1. Las Empresas de Trabajo Temporal (ETTs), son empresas cuya actividad consiste
en poner a disposicion de otra empresa usuaria y con cardcter temporal, trabajadores
por ella contratados. Son empresas con animo de lucro que intentan satisfacer
temporalmente las necesidades de personal imprevistas y urgentes, de otras
empresas. Estd reguladas por la Ley 14/1994 de 1 de junio, y sufren una
modificacion sobre la normativa que las regula recogida en la Ley 29/1999 de 16 de
Julio.

2. Empresas de Seleccion. Son empresas privadas del sector servicios cuya funcion en
este caso es la seleccion de personal. Este proceso de seleccion se lleva a cabo
generalmente a través de 3 fases:

e Estudio del perfil profesional
e Reclutamiento de candidatos
e Seleccion mediante pruebas y entrevista.

Su actuacion puede estar encaminada a gestionar la seleccion de una oferta de empleo

concreta y en otras ocasiones a realizar estudios de mercado para conocer la situacion

del mismo y crear su propia base de datos.

' La Agencia de Colocacién de la Universidad de Granada y de la Fundacion Empresa-

Uiversidad fue la pionera en el contexto universitario andaluz viendo la luz en marzo de

1997.
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Empleo) de la Universidad de Granada, en 1997. Los cambios producidos
tendran repercusiones en la antigua estructura organizativa del COIE. Las
antiguas competencias en temas de Empleo Directo pasarian a ser cubiertas
después por la Agencia de Colocacion, las de la Unidad de Empleo
Indirecto quedarian recogidas en el area de Orientacion Profesional y, por
ultimo, la Unidad de Empleo-Formacidn, queda reestructurada en lo que se
conoce como Oficina de Practicas, queddndose ¢ésta dedicada
fundamentalmente a la gestion, administracién y seguimiento de las
practicas en empresas en cada una de las tres convocatorias principales en
la Universidad; a saber, Junta de Andalucia, Plan Propio y Plan de

Formacion Interno.

Recientemente, tras la desaparicion del Vicerrectorado de Fomento y
Relaciones Univerisidad-Empresa y la incorporacion de los servicios de
empleo en el Vicerrectorado de Estudiantes, se experimenta una nueva
reestructuracion que afecta fundamentalmente a la nomenclatura y filosofia
de accion del area, pasando a denominarse Centro de Promocion de
Empleo y Practicas (CPEP), y con el objetivo fundamental de consolidarse
como un servicio integral que sirva de puente entre el universitario
(estudiantes y titulados) y el mundo profesional. Este centro viene
desarrollando, ademés de la mencionada gestion de las practicas en
empresa, determinados servicios entre los que destacan: (1) las acciones de
orientacion profesional, articulado mediante entrevistas y tutorias
individualizadas, talleres, cursos y seminarios, y encaminado
fundamentalmente a mejorar la ocupabilidad y la empleabilidad de los
estudiantes y titulados/as universitarios/as; (2) el servicio de intermediacion
laboral a través de la mencionada Agencia de Colocacion; y (3) el area de

orientacion empresarial (autoempleo y “Spin Off’), asi como la
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organizacion de eventos de caricter anual, con la finalidad de poner en
contacto a titulados universitarios en busca de empleo con empresas y

entidades de ambito comunitario (Feria Internacional del Empleo).

1.1.7. Tipos de practicas

Existen diversos tipos de practicas, pudiéndose clasificar en funcion
del periodo formativo en el que se desarrollen, de sus contenidos, de su
finalidad y del contexto geografico en el que se ubican. De este modo,
pueden realizarse practicas con caracter reglado u obligatorio durante la
carrera, o practicas con finalidad complementaria profesional como las
analizadas. Por otro lado, determinados cursos de especializacién tipo
masters o expertos, e incluso de Formacion Profesional Ocupacional
ofrecen la posibilidad de hacer unas practicas. Cuando el objetivo
perseguido es la investigacion y docencia existe la posibilidad de acceder a
las becas de iniciaciéon a la investigacion o determinados contratos de
investigacion. Por ultimo, los programas transnacionales se convierten en
una buena oportunidad para establecer contacto, tanto profesional como

cultural con otros paises, asi como para perfeccionar el nivel de idiomas.

El criterio elegido para su clasificacion responde a un motivo
puramente geografico, puesto que el contexto elegido condicionara la
normativa y las caracteristicas de desarrollo. En consecuencia aparecen los
siguientes grupos:

1. Practicas que se pueden desarrollar en la comunidad

auténoma andaluza'’.

2. Practicas de ambito nacional.

7 Reguladas y amparadas por la Consejeria de Empleo y Desarrollo Tecnoldgico asi
como por los Reales Decretos de Cooperacion Educativa.
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3. Practicas transnacionales

1. Practicas dentro de la comunidad autonoma andaluza

Surgen de la relacion directa entre la institucion donde se ejecuta la
formacion y determinadas empresas o entidades colaboradoras, o de la
cobertura y/o financiacion de las Consejerias de Empleo y Desarrollo
Tecnologico o de Educacion y Ciencia. Ademds, se encuentran las
practicas auspiciadas por algunos organismos como el Instituto Andaluz de

la Mujer.

- Practicas para alumnos de Formacién Profesional: Este tipo de

practicas estan amparadas por la Consejeria de Educacion y
Ciencia con el objeto de complementar la formacidén teorica de
estos alumnos. Cada centro de formacidn gestiona las practicas de
sus alumnos suscribiendo acuerdos de colaboracion especificos en

desarrollo de los convenios marco suscritos por la Consejeria.

- Practicas para alumnos universitarios: Existen dos ambitos

normativos:

a) Practicas reguladas por el R.D. 1497/1981, de 19 de Junio
sobre programas de Cooperacion Educativa (actualizado
por el R.D. 1845/1994 de 9 de Septiembre). En ellos se cita
como estos Programas de Cooperacion Educativa tienen ya
una larga tradicion en otros paises, sobre todo en aquellos
de economia avanzada, cuyas universidades han logrado un
mayor grado de integracion social. El objetivo es el de

conseguir una formacion integral del alumno universitario a
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b)

través de un programa educativo paralelo en la universidad
y en la empresa, combinando teoria y practica. El ejemplo
serian las practicas del Plan Propio de la Universidad de

Granada.

Précticas desarrolladas en virtud de la ORDEN de 23 de
Agosto de 2001, reguladora de las subvenciones a las
Universidades de Andalucia para la ejecucion de Programas
de Practicas de Insercion Laboral de Alumnos
Universitarios en Empresas e Instituciones de Andalucia.
En esta Orden permite que las universidades andaluzas
desarrollen practicas con entidades colaboradoras ubicadas
en Andalucia, y a través de ella, los alumnos universitarios
andaluces de ultimos cursos pueden solicitar practicas en
cualquier ubicacion de la Comunidad Autéonoma. Estos
Programas de practicas se vienen desarrollando desde hace
doce afios y tienen un grado de insercion profesional de sus
beneficiarios del 40% segin fuentes de la propia
Consejeria. El ejemplo de estas practicas son las becas
PRAEM de la Consejeria de Educacion de la Junta de

Andalucia.

Practicas de cursos de Formacion Profesional Ocupacional: La

Consejeria de Empleo y Desarrollo Tecnologico oferta cursos que
pueden contemplar la realizacion de practicas. Esta actividad
viene legislada por la ORDEN de 12 de diciembre de 2000, de
convocatoria y desarrollo de los Programas de Formacion

Profesional Ocupacional. El Articulo 17 de la citada Orden dice
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expresamente que “las acciones formativas dirigidas a personas
desempleadas podran contar con una fase de practicas
profesionales adecuadas a los conocimientos tedrico/practicos del
curso”. En el mismo Articulo 17 se da informacion a cerca de la
duracién de las practicas, convenios, seguros y modos de
proceder. En el caso de aquellos cursos de F.P.O. que no tienen
previsto practicas, el punto Ocho del mismo Articulo especifica
que las Delegaciones Provinciales de la Consejeria podran
autorizar la realizacion de practicas profesionales para alumnos de
F.P.O. que hayan finalizado acciones formativas en las que no

estaba prevista la fase de practicas profesionales.

- Practicas para titulados: Recientemente, la Consejeria de Empleo

y Desarrollo Tecnoldgico inicia la ejecucion de programas de
practicas para titulados universitarios en virtud de lo dispuesto en
el Decreto 83/1999, de 6 de abril, sobre iniciativas de futuro para
jovenes andaluces. En el punto 6 del Articulo 18 del citado
Decreto se especifica que la Consejeria de Trabajo e Industria
(actual Consejeria de Empleo y Desarrollo Tecnoldgico)
establecera un programa de practicas en colaboracion con

empresas. Las caracteristicas de este programa son:

a) Dirigido a jovenes desempleados menores de treinta afios
que, habiendo obtenido titulacion universitaria, de
formacion profesional reglada, o habiendo participado en
cursos de formacion profesional ocupacional organizados

por dicha Consejeria, no cuenten con experiencia
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profesional, ni hayan realizado practicas en la materia
propia de su formacion.

b) Las practicas tendran una duracion minima de tres meses y
maxima de seis meses, pudiendo percibir durante su
realizacion una ayuda mensual maxima equivalente al 50%
del salario minimo interprofesional.

c) Serd requisito necesario para ser beneficiario de estas
ayudas que no haya transcurrido mas de un afio desde que

el solicitante finalizo los estudios requeridos.

Programas para mujeres en sectores donde estdn sub-

representadas  (Programa UNIVERTECNA): El programa

Univertecna se instrumentaliza a través de la Unidad de
Orientacion para el Empleo de Universitarias. Es un programa de
Orientacién Profesional desarrollado por las Universidades
Andaluzas y el Instituto Andaluz de la Mujer. Esta dirigido a
mujeres tituladas preferentemente en carreras técnicas y
experimentales. Son asesoradas por la Unidad de Orientacion en
su insercion al mundo laboral facilitindoles la adquisicion de
habilidades, destrezas, conocimientos complementarios y
conocimientos de las empresas. Con todo ello, el objetivo ha sido
aumentar las posibilidades reales de insercion laboral en puestos
de trabajo acordes a su cualificacion profesional. La duracion de
todo el programa es de un curso académico. Normalmente el
periodo de convocatoria se abre durante los meses de Septiembre

a Octubre y su comienzo suele ser en el mes de Noviembre.
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Programa STAGE: La Consejeria de Empleo y Desarrollo

Tecnologico también ofrece otra oportunidad a través del
programa de servicios tutelados de asesores para la gestion
empresarial (Programa STAGE). Va dirigido a 100 PYMES
andaluzas que quieran incorporar a sus plantillas a otros tantos
titulados de Economicas, Empresariales o Licenciatura en
Administracion y Direccion de Empresas (LADE). El objetivo del
programa es doble. De un lado se pretende que se mejore la
gestion de las PYMES con la incorporacion de recién titulados y
por otra facilitar la adquisicién de experiencia profesional a estos
titulados con un proceso de formacion previa y asesoramiento
continuo a través de tutores expertos. Su duracion es de un afio y

podran participar la empresas andaluzas de 10 o mas empleados.

2. Practicas de ambito nacional

Se pueden desarrollar practicas en todo el territorio nacional a
través de los Reales Decretos mencionados en el apartado
anterior. Para ello, bastaria con la firma del convenio
correspondiente.

A través de la realizacion de algin Master en alguna Escuela de
Negocios. Sin embargo, es frecuente encontrar practicas que no
poseen el respaldo legal para realizarlas, sobre todo debido a la
proliferacion de este tipo de formacion durante los tltimos quince
anos.

A través de la Fundaciéon Empresa Publica y la Fundacion

Universidad-Empresa de Madrid (Programa CITIUS).
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- También, determinadas Administraciones Centrales como el
Ministerio de Economia (“Becas Turismo Espana 2002”).

- Determinadas entidades como bancos, empresas de las nuevas
tecnologias y del sector energético suelen ofertar plazas aunque

no de forma sistematica y permanente.

3. Practicas Transnacionales

La demanda de informacion y asesoramiento sobre programas
internacionales en materia de empleo, formacion y practicas ha crecido de

manera espectacular en los ultimos afios.

De hecho, las recomendaciones de la Union europea para el periodo
2000-2006, abarcan un catalogo de objetivos dirigidos a la formacién y a la
busqueda de empleo desde una actitud mas universalista. Un ejemplo de

este tipo de practicas es el programa Leonardo da Vinci.

1.1.8. Descripcion de los planes de practicas de la Universidad de

Granada

La Universidad de Granada lleva a cabo actualmente la gestion de
tres planes de practicas: Plan Propio, Junta de Andalucia y Plan de
Formacién Interna. Ademas, también gestiona algunas convocatorias
extraordinarias que se convocan con caracter especial para determinadas

entidades, convocatorias éstas como son la de la Caja General de Ahorros
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de Granada, la del Parque de las Ciencias y el movimiento asociativo
18

estudiantil denominado “Junior Empresas”

Siendo la universidad una de las entidades que llevan cabo estos
programas de practicas, aunque no de manera aislada ni exclusiva, existen
otras instituciones sensibles a estos temas como el INEM, la Fundacion
Empresa-Universidad, el Circulo de Progreso, el Ministerio de Defensa (a
través del MADOC) o la Junta de Andalucia (Consejeria de Empleo y

Desarrollo Tecnologico).

El programa de practicas pionero en la Comunidad auténoma lo pone
en funcionamiento la Junta de Andalucia, denominado PRAEM'". El
programa tiene una convocatoria anual, para todas las universidades
andaluzas. Ademas, son los alumnos/as quienes deciden en qué empresas
quieren realizar las practicas, a través de un listado publicado en el Boletin
Oficial de la Comunidad Autonoma. Recogidas las solicitudes y acordado
el baremo de seleccion de los criterios se procede a la seleccion de los

candidatos. El periodo de realizacién de las mismas oscilara entre un mes y

'8 Las Junior Empresas son asociaciones sin 4nimo de lucro que, fundamentalmente, se
dedican a la prestacion de servicios a las empresas para realizar practicas durante el
periodo de estudios. Estas practicas estarian gestionadas y desarrolladas por estudiantes
universitarios (individual o colectivamente) o asociaciones estudiantiles formalmente
constituidas que, por un lado complementan su formacion académica con una formacion
eminentemente practica, similar a la que se pueden encontrar en el mundo empresarial,
y por otro, fomentan un clima adecuado y un semillero para la creacion de futuras
empresas.

Estas Junior Empresas tienen en nuestro pais una facturacion de 300 millones

anuales y acoge a unos 15,000 socios de buena parte de las universidades nacionales
(Gaceta Universitaria, septiembre '98). Asi, las Junior Empresas conformarian la
estrategia que posibilitan la inclusion y cobertura de un mayor niimero de alumnos en
practicas en empresa.
' Anterior a este programa de practicas se desarrollaba el Plan de Formacién e
Insercion Profesional (FIP), marcando el inicio de las practicas en la Universidad de
Granada, organizado por el COIE. Este plan finaliza en el ano 1992 para ser sustituido
por el de la Junta de Andalucia, que prevalecen de manera tinica hasta el afio 1995.
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nueve meses, y la dotacion econdmica la efectia la propia Junta de
Andalucia y consta de unos 240 € (unas 40.000 pesetas), que abona una vez

finalizadas.

El Plan de Formacion Interna, es una convocatoria de practicas
dirigida a llevar a cabo estancias de practicas en los servicios de la propia
Universidad de Granada (Facultades, Escuelas Universitarias, Bibliotecas y

Departamentos).

1.1.9. Descripcion del Plan Propio de Practicas de la Universidad de

Granada

Mediante este plan, la Universidad de Granada trata de articular
programas especificos de précticas con empresas o entidades que asi lo
soliciten. Se regula a través del ya mencionado Real Decreto. Tienen
cabida en este apartado aquellos planes que, por sus caracteristicas, quedan
fuera de los elegibles en las otras convocatorias. La implantacion de esta

convocatoria de practicas se llevo a cabo durante el curso académico 1995-

1996.

El proceso comienza en el momento en el que una empresa o
institucion colaboradora desea acoger a alumnos/as universitarios/as en
practicas, para lo cual se suscribe un convenio de colaboracion entre las
entidades. Los convenios son firmados por el Vicerrector de Estudiantes,
en representacion de la Universidad, y por un representante legal de la

empresa interesada antes de la incorporacion de los alumnos/as a su plaza.
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El contenido de los convenios debe reflejar las condiciones establecidas en

el Real Decreto?’.

Cada convenio llevaréd aparejado un niumero determinado de anexos,
en los cuales se especificaran aspectos tales como el nimero de plazas por
titulacion, el perfil de los alumnos/as (titulacién, formacion
complementaria, conocimientos especificos...), duracion de las practicas
(incluyendo el nimero de horas maximo), tareas a desarrollar, dotacion
economica (si existiese), asi como cualquier otro aspecto que pueda ser

interesante.

En cada convenio de practicas firmado existira un tutor de Ia
empresa, el cual se encargara de la acogida del alumno/a en précticas, de
facilitarle unas instalaciones dignas, asesorarle en las dudas que le surjan vy,
finalmente, de expedirle un certificado al final del periodo de practicas en
el que aparezcan las tareas realizadas en la empresa. No serd necesario que
el tutor empresarial posea titulacion universitaria, aunque si es conveniente

que posea experiencia suficiente en la tarea a desarrollar.

Los alumnos que pueden acceder a esta convocatoria seran aquellos
que, segun especifica el Real Decreto, se encuentren matriculados en los
dos ultimos cursos de Facultad, Escuela Técnica Superior o Escuela
Universitaria y, en el caso de las titulaciones con nuevos planes de estudio,

los alumnos que hayan superado el 50% de los créditos necesarios para

2% El Plan Propio de practicas de la Universidad de Granada recoge, asimismo, un
procedimiento que incorpora la posibilidad de que sean los propios alumnos quienes se
busquen aquellas entidades que les puedan resultar interesantes para la realizacion de
sus practicas.
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r 21 s 7 roge . , .
obtener el titulo”. La duracion de las practicas oscilard entre uno y seis
(13 . . . ,
meses (“... no exceda del cincuenta por ciento del tiempo integro que dura

el curso académico”), segun el art.3 del R.D.

La convocatoria para estas practicas del Plan Propio es de caréacter
anual, que viene a coincidir con la duracion del curso académico, lo que
viene a facilitar el acceso a la bolsa de practicantes a un mayor nimero de
universitarios. Actualmente tienen lugar tres convocatorias por curso

académico (octubre, marzo y junio).

La asignacion de las practicas de los alumnos a las empresas
conlleva la puesta en funcionamiento, de forma automadtica, de un seguro
combinado mixto de accidentes y trabajo, durante las 24 horas del dia a lo

largo de todo el tiempo que duren éstas.

Las practicas no llevan asociadas ningun tipo de compensacion
economica, segun se establece por Ley. El Plan Propio de practicas de la
Universidad de Granada no dota a los alumnos becados con ninguna
cuantia durante la convocatoria, pues es la empresa la que corre a cargo de
los gastos de retribucion, cuando la hay, oscilando entre los 60 € (10.000
pesetas) a los 240 € (40.000 pesetas), mas los gastos derivados del seguro,

que ascienden a 12 € por persona (2.000 pesetas/persona).

Al final de la realizacion de las practicas, los alumnos deben

presentar en la Oficina de Préacticas una memoria detallando las actividades

2l Actualmente tienen cabida aquellos titulados universitarios que se encuentre

matriculados en aquellos cursos de la Universidad de Granada que son conducentes a la
obtencion de un titulo propio de ésta entidad (Master, Experto) y también en cualquiera
de los programas de doctorado.
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y tareas que han llevado a cabo, el periodo de realizacion de las mismas y
el nombre de la empresa, asi como la cumplimentacion de un cuestionario

de evaluacion, con el objeto de llevar a cabo un seguimiento detallado.

Ademas, para la adecuada clarificacion, orientacion y regulacion de
las practicas de alumnos/as universitarios/as de la Universidad de Granada,
asi como todas las actividades y procesos que tengan que ver con las
mismas, se desarrolla un Reglamento de Précticas, aprobado en la Junta de
Gobierno el 1 de Junio de 1998. En ¢l se incluyen tanto las practicas de
naturaleza académica como las practicas con finalidad profesional, ya que
¢stas ultimas difieren de aquellas. Esto es, son las primeras las que se
contemplan como parte obligatoria de los nuevos planes de estudio,
incluidas en el Practicum; mientras que las practicas profesionales pueden
ser utilizadas igualmente, por su enorme interés y mayores posibilidades de
insercién laboral, como convalidacion créditos de libre configuracion,
proyecto de fin de carrera (reconocimiento académico) etc., asi como para

la adquisicion de cierta experiencia o bagaje profesional.

Como se puede apreciar en la tabla 1.2, la evolucion seguida en el
programa es ascendente, desde su implantacion en el curso académico
1995-1996, a excepcion del curso académico 1998-1999, en el que se
produce un descenso en el nimero de solicitudes y de convenios firmados,
pero con un aumento en el nimero de becarios. Durante las ultimas
convocatorias se produce un incremento espectacular, de casi el doble en
algunos casos, tanto en el nimero de solicitudes recogidas, como de

convenios firmados y précticas concedidas.
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CURSOS ACADEMICOS 95/96 96/97 97/98 98/99 99/00 00/01

SOLICITUDES RECOGIDAS - 2279 3659 2866 4044 3872
CONVENIOS FIRMADOS - 145 161 140 281 442
BECARIOS 137 190 370 495 630 1489

Tabla 1.2. Evolucién del programa de practicas en empresa del Plan Propio
de la Universidad de Granada por cursos académicos (Fuente: Memoria del
curso académico de la Universidad de Granada y elaboracion propia)

Las investigaciones realizadas en este sentido asi lo ponen de
manifiesto. Pérez et al. (1994), por ejemplo, detecta que entre aquellos que
participaron en un programa de practicas existié algin tipo de ofrecimiento

contractual en un 20% de los casos.

Martinez y Valero (1998), encuentran, en un estudio pionero en la
Universidad de Granada, que aquellos que realizaron las précticas en
empresa obtenian unos indices de contratacion posterior del 19.8% en el
curso 1996-1997 y de un 32.7% en el curso siguiente. A resultados
similares llega Martinez (2002), encontrando un vinculo laboral al terminar
las practicas del 29.8% en el afio 1998. El INEM, por su parte, a través del
Observatorio Ocupacional sobre las Politicas Activas de Empleo (1999),
encuentra el mayor indice de insercion laboral, llegdndose a la cifra de un

83% entre aquellos que han realizado programas de practicas.
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No obstante, las practicas en empresa no se encuentran exentas de
numerosos problemas y dificultades, los cuales han ido surgiendo a medida
que estos programas se han venido consolidando. Las principales criticas
efectuadas se dirigen fundamentalmente a las lagunas legales existentes en
la redaccion del Real Decreto, y que tienen su impronta en el
funcionamiento de una “practica” poco esclarecedora ante determinadas
circunstancias, tanto por parte de las empresas como de la propia

universidad y de los usuarios.

Otro aspecto sobre el que es necesario detenerse, y que en ocasiones
es motivo de confusion, es el relativo a la concepcion de los programas de
practicas. La finalidad de estos programas es conseguir una formacion
practica complementaria a la formacidn tedrica recibida en las aulas. En
definitiva, se pretende la obtencion de cierta experiencia con el mundo en
el que se desempenara profesionalmente. No se deben confundir, por tanto,
formacion complementaria e insercion. Las practicas no obligan a ninguna
relacion contractual entre el estudiante y la empresa. Otra cuestion es que
los programas de practicas, tal y como se ha venido demostrando con el
tiempo, se presentan como una herramienta util de insercion laboral para
los alumnos. En la actualidad, la normativa laboral espafiola no tiene
reguladas las practicas para titulados (ni en el caso de Formacion
Profesional, ni en el universitarios). Existe tan s6lo una figura en dicha
normativa que es la del contrato en practicas, con la que se suelen
confundir a menudo, pero que como podemos ver en el siguiente cuadro,

son diferentes:
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CONDICIONES

NORMATIVA

OBJETO

REQUISITOS

CARACTERISTICAS

COMPARATIVA
CONTRATOS EN PRACTICAS

E.T. Ley 63/1997; R.D. 488/1998;
R.D.L. 57/1999, de 9 de Abril; R.D.L.
5/2001, de 2 de Marzo

Formar al trabajador en el ejercicio
profesional. El puesto de trabajo
debera permitir la obtencion de la
practica profesional adecuada al nivel
de estudios cursados.

1.-Titulacién universitaria de grado
medio o superior o Técnico Superior
de la formacién profesional especifica
y titulos equivalentes reconocidos.

2.- Haber finalizado los estudios en los
cuatro afos anteriores a la
contratacion, o de seis afos si se
tiene alguna minusvalia.

3.- No haber sido contratado con
antelacion en practicas ni en la misma
ni en distinta empresa por dos afios,
en funcién de la misma titulacién de la
que se produzca el contrato.

1.- Seis meses de duracion minima de
contrato y dos afios de maxima.

2.- A no ser que se establezca en el
Convenio Colectivo de aplicacion, el
periodo de prueba no podra superar el
mes para titulados de grado medio, o
dos meses para los titulados de grado
superior.

3.- La retribucion sera la que fije el
Convenio Colectivo que en ningun
caso podra ser inferior al Salario
Minimo Interprofesional.

4.- El contrato se habra de formalizar
por escrito y en modelo oficial.

5.- En el caso de que el trabajador sea
minusvalido, la empresa podra
beneficiarse de una bonificacion del
50% en la cuota empresarial a la
Seguridad Social.

PRACTICAS EMPRESA

Especifica para cada programa,
ademas, la hay autonémica, nacional y
europea. Se recomienda informarse
directamente en el centro formativo de
donde se es usuario (Instituto, Centro

de ensefianza o formacion,
Delegaciones de la Consejeria de
Empleo y Desarrollo Tecnoldgico,

Agencias de Desarrollo Local, etc) con
la finalidad de conocer si existe
posibilidad de hacer practicas.

1.-Complementar la formacién tedrica
con formacion practica.

2.- Conocer las areas y la metodologia
de la empresa.

3.- Adquirir destrezas, habilidades y
conocimientos.
4.- Adquirir
profesional.

una cierta experiencia

1.- Alumnos matriculados de Formacion
Profesional.

2.- Alumnos universitarios que hayan
superado el 50% de sus estudios.

3.- Alumnos de cursos de Formacion
Profesional Ocupacional.

4.- Beneficiarios de acciones formativas
o de programas experienciales
promovidas por autoridades
competentes (Consejeria de Empleo y
Desarrollo Tecnoldgico, por ejemplo).

1.- Hasta nueve meses de duracién
maxima y de minima lo que diga el plan
formativo concreto de cada beneficiario.
2.- No existe periodo de prueba. En
todo caso, si el beneficiario de la
practica no se adapta bien o tiene falta
de interés se debera comunicar a la
entidad formativa para ver si procede la
suspension de la practica.

3.- Cuando haya retribucién, esta
vendra fijada igualmente por cada
proyecto formativo. En algunos casos la
retribucion podra correr a cargo de la
entidad colaboradora como en los
Programas de Cooperacion Educativa
para Universitarios. En otros podra
darse financiacién o cofinanciacién por
la Consejeria de Educacion y Ciencia,
en otros podra venir como apoyo de la
Consejeria de Empleo y Desarrollo
Tecnoldgico.

4.- No hay contrato. Se firmara un
convenio o acuerdo de colaboracion.

5.- El desarrollo de determinados
programas podran suponer para la
empresa deducciones en sus impuestos
de sociedades.

Tabla 1.3. Comparativa entre los contratos en practicas y las practicas en

empresa
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La exclusion, en la mayoria de los estudios llevados a cabo sobre el
tema, de la valoracion ofrecida por las empresas receptoras de alumnos en
practicas sobre estos programas, asi como la de grupos de control que
permitan establecer comparaciones, es ademads, una cuestion pendiente de

resolver en futuras investigaciones.

Por ultimo, decir que la potenciacion de las practicas en empresa ha
sido una labor comun tanto en el contexto de las universidades como de las
empresas, tal y como se viene demostrando a través del creciente numero
de convenios de colaboracién firmados cada curso académico. La razén
obedece a un beneficio mutuo. La empresa se beneficia al contar con
estudiantes en practicas, tanto de la formacion como de la seleccion de
personal previa a la que han sido sometidos éstos. Ademds, es una
excelente via para que se muestre a la opinion publica, dandose a conocer
ante determinadas instituciones y en su entorno mdas cercano. Asimismo,
cabe hacer explicito que para los becarios, estos periodos de formacion
complementaria suelen ser muy atractivos, ya que les permiten adquirir una
serie de conocimientos, destrezas, habilidades, contactos profesionales y
una formacion que es dificil de obtener en las aulas, y que les puede
facilitar el acceso a la insercion profesional posterior mediante la

alternancia estudios-trabajo.
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1.2. TEORIAS Y MODELOS EXPLICATIVOS DEL PROCESO DE
INSERCION LABORAL

1.2.1. Teorias de origen econémico y social

El contenido del presente apartado versa en las diferentes
aproximaciones tedricas al fenomeno de la transicion al mercado laboral
procedentes de los modelos y teorias basados en aspectos estrictamente
economicos, es decir, los que consideran la formacion como el factor
determinante del logro profesional, los que otorgan importancia a las
estructuras existentes en el mercado de trabajo, finalizando por aquellos

procedentes de las teorias marxistas y los modelos sociologicos.

Se comenzaré por el modelo neoclasico, con el que se entiende que
el acceso al mercado laboral estd regido por las leyes de la oferta y la
demanda existentes en cada momento. En segundo lugar se expondra la
teoria del capital humano, desde la cual la inversion que realizan las
personas en formacidon se traduce en el indicador de su productividad,
augurando mayores posibilidades de inserciéon y de movilidad laboral. El
tercer grupo de modelos procede de las denominadas teorias
credencialistas; es decir, aquellas que entienden que la educacion provee de
informacion diferencial a los empleadores de cara a la seleccion y
asignacion de los candidatos a los distintos puestos y salarios. Para las
teorias de base marxista o neomarxista, son las variables procedentes del
entorno social y familiar las que van a determinar el logro de la insercion
laboral y profesional alcanzado, mientras que para otros lo seran los
factores estructurales del mercado, tal y como argumentan las teorias

estructurales, que seran analizadas en quinto lugar. Por tltimo, los modelos
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de base sociologica, como el modelo de la estructura de oportunidades,
considera como factores determinantes en el proceso de insercion
profesional tanto la estructura socio-econdmica como el proceso de
socializacion recibido, minimizando la importancia de las elecciones

individuales y las variables de contenido psicologico.

1.2.1.1. Teorias neoclasicas

Desde la teoria neoclasica se entiende que el mercado de trabajo esta
determinado por la ley de la oferta y la demanda, de cuya interaccion se
extraen el nivel de empleo y el salario en situacion de competencia
perfecta™. Es decir, los elementos basicos del analisis del mercado de

trabajo no difieren de los del andlisis de cualquier otro mercado.

Se considera al trabajo como una mercancia, excluyendo todo
aspecto social”. La demanda de trabajo serd igual, en condiciones de
competencia perfecta, a la productividad marginal del trabajo multiplicada
por el precio del trabajo. La productividad marginal del trabajo depende de
la tecnologia y de la técnica de produccidon utilizada, que constituyen
factores exogenos respecto del mercado de trabajo. La oferta procede del
balance que la persona trabajadora hace entre el tiempo disponible para el

ocio y el salario que recibe por trabajar.

2 Se entiende por competencia perfecta cuando ninguna empresa o consumidor es
suficientemente grande para influir en el precio del mercado. Esta situacion se da
cuando el numero de vendedores y compradores es muy grande y los productos
ofrecidos por los vendedores son homogéneos (Samuelson y Nordhaus, 1998).

» Desde este conjunto de teorias es necesario traer a primer término la diferenciacion
que hacen en cuanto a los conceptos de trabajo y fuerza de trabajo (Braverman,1974,
Edwards, 1979; Gintis, 1976: cit. en Toharia, 1983). Por fuerza de trabajo se entiende la
mercancia que se compra y se vende en el mercado de trabajo, mientras que trabajo es el
factor de produccidon que entra en el proceso de productivo. Los empleadores compran,
por tanto, fuerza de trabajo.
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Cuando la oferta supere a la demanda, las empresas ofreceran
salarios mas bajos y elevaran las cualificaciones exigidas para acceder a los
diferentes puestos. Cuando la demanda es superior a la oferta sucede el

proceso contrario.

El modelo si reconoce la existencia de costes fijos derivados del
reclutamiento, seleccion y formacion de los trabajadores contratados, por lo
que la rotacion en el trabajo resulta costosa para la empresa. La
productividad de las personas va a depender del ajuste entre la persona
trabajadora (educacion formal, complementaria, actitudes, aptitudes y
habilidades sociales) y las exigencias requeridas para desempeiar el

puesto.

Ademads, en la configuracion del mercado de trabajo ejercen una
notable influencia determinadas instituciones como por ejemplo los

sindicatos, las empresas y la propia administracion.

1.2.1.2. Teoria del capital humano

Esta teoria, procedente de las teorias neoclasicas de finales del siglo
XIX, cobra fuerza en torno a 1965, haciéndose desde ella un especial
hincapié en la importancia de la formacion de los recursos humanos. Segin
sus postulados, el nivel de educacion determina el acceso a determinadas
profesiones. La inversion que la persona realiza en formacion (capital
humano) le permitird acceder a mejores puestos de trabajo, asi como a la
obtencion de mayores rentas. La educacion tendria por tanto valor de

mercado, determinando la productividad de las personas. De forma que
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aquellas que realizan una inversion en formacion esperan ser
recompensadas en el futuro con la adquisicidon de puestos mas cualificados
y retribuciones mas altas. Las diferencias entre niveles de formacion
explicarian también las diferencias salariales. A la base de esta teoria se
puede encontrar un criterio individual de eleccion ocupacional,
considerandolo como el principal agente de su proceso de insercion
profesional (impaciencia temporal). Asi, aquellas personas que deciden
invertir en formacion esperan ser recompensadas a medio/largo plazo sin
recibir compensacion econdmica alguna durante el periodo que dura la
formacion y asumiendo los costes directos derivados de las mismas (libros,

materiales, matriculas, etc.).

Seguin el capital humano, el mercado proporciona, de este modo,
personas trabajadoras mas cualificadas, de los cuales los empleadores se
beneficiaran. El desempleo se considera como un fendmeno transitorio o
temporal. Cuando existe un déficit de mano de obra en el mercado, los
empleadores tienden a incrementar los salarios que ofrecen a los
trabajadores y la inversa, cuando existe un exceso en demanda de mano de
obra, los empleadores reduciran el nivel de los salarios e incrementaran los

requisitos de acceso al puesto.

Las principales criticas hechas a esta teoria provienen de la escasa
explicacion que concede a la eleccion individual. Esto es, no se hace
explicito por qué algunas personas deciden invertir en capital humano en
periodos de bonanza econdmica y otros no. En definitiva, el desempleo
responderia a motivos individuales, en concreto a la falta de inversion en

educacion y formacion.
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Sin embargo, esta teoria queda parcialmente obsoleta si se tiene en
cuenta que en el mercado de trabajo las tasas de desempleo entre titulados
universitarios son excesivamente altas en comparacion con otros periodos
historicos, ya que actualmente, éste es incapaz de absorber a todas las

personas que cada afio abandonan las aulas.

La movilidad laboral, ademas, se entiende como un ajuste entre las
caracteristicas de la persona trabajadora y las del puesto de trabajo. Para
dar explicacion de ello, desde esta perspectiva aparecen dos enfoques
teoricos: (1) la teoria del acoplamiento al puesto de trabajo; y, (2) la teoria

de la movilidad laboral.

1.2.1.2.1. La teoria de la movilidad laboral

Sicherman y Galor (1990) entienden la movilidad laboral como un
proceso en el que la persona trabajadora adquiere cualificaciones y
experiencias que le permiten ir logrando ocupaciones o puestos de mayor
estatus a lo largo de su trayectoria de carrera. Las trayectorias de carrera
pueden estar constituidas por cambios dentro de la empresa o entre
empresas, ya que el desempefio de un trabajo aporta experiencia y

cualificaciones que son transferibles de una ocupacion a otra.

La teoria explica ademas el fenomeno de la “sobreeducacion™. Las
personas que ocupan puestos de trabajo con un nivel de exigencia por
debajo de su cualificacion profesional y con un nivel de ingresos inferior,
permanecen en el puesto porque de esta forma esperan conseguir
cualificaciones y experiencia que usardn posteriormente en puestos mas

elevados. Para Sicherman la “sobreeducacion” no refleja desequilibrios o
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desajustes en el sistema educativo, mas bien es una situacion temporal que
constituye una estrategia de la persona para acceder a puestos de mayor
estatus. Ademads, las personas trabajadoras mas educadas tienen mas
posibilidades de moverse a una ocupacion de mas alto nivel, tanto dentro

como fuera de la empresa (Garcia, 1998).

Algunos estudios aportan datos a favor de esta teoria, como los
encontrados por Alba (1993) y Sanchez, Peraita y Hugert (1995), que
indican que las personas sobreeducadas poseen una alta movilidad laboral,
asi como un mayor ajuste con el puesto de trabajo a lo largo del tiempo. Sin
embargo, otros autores como Garcia y Malo (1994) encuentran que estas
personas no muestran necesariamente una alta movilidad laboral dentro de
la misma empresa, e incluso que la sobreeducacion sea un fendomeno
transitorio, sino mas bien una caracteristica permanente del mercado de

trabajo.

1.2.1.2.2. La teoria del acoplamiento al puesto de trabajo

Esta teoria explica la movilidad laboral atendiendo a los desajustes
entre las caracteristicas de la persona trabajadora y las exigidas por el
puesto. Segun esta teoria, la informacion procedente del mercado de trabajo
es insuficiente y confusa para las personas trabajadoras, lo que genera
desequilibrios. De forma que éstas buscan continuamente la desaparicion
de tales desequilibrios ante la llegada de mejor informacion, y es la
existencia de tales desajustes lo que provoca la movilidad, tanto voluntaria
como involuntaria. En el primer caso sucedera cuando las cualificaciones
de la persona trabajadora excedan a las requeridas por el puesto de trabajo,

y seran involuntarias en el caso contrario.
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Una elevada movilidad laboral solo es vista como deseable durante
las primeras etapas de la vida laboral (Jhonson, 1978). Para otros autores
como Jovanovic (1979) existe una relacion inversa entre las probabilidades
de movilidad y la antigiiedad en el puesto. Asi, aquellas personas con
mayor antigiiedad en el puesto tienen menos probabilidad de rotacion o

movilidad.

1.2.1.3. Teorias credencialistas

Bajo este nombre se agrupan un conjunto de teorias que tienen como
caracteristica comun el papel selectivo que conceden a la educacion
(Collins, 1986). La educacién sirve para seleccionar a las diferentes
personas trabajadoras de cara a un empleo, frente a las teorias de capital
humano, en las que la educacién tiene una funcion de cualificacion que
incrementa la productividad de los candidatos. Las personas mas formadas
usan las “credenciales” educativas como moneda de cambio para acceder a
puestos de mayor estatus y salarios mas altos dentro del mercado de
trabajo. En este sentido, utilizan su educacién como “sefial” que revela su
productividad, y los empleadores la utilizan como mecanismo de seleccion

y de asignacion de salarios (Garcia, 1998).

La “sobreeducacion” es vista como un fendmeno permanente desde
las teorias credencialistas, a diferencia de las teorias del capital humano
donde se consideraba como un fendémeno transitorio, ya que el nimero de
puestos de trabajo que oferta el mercado permanece relativamente estable,
mientras que se incrementa la oferta educativa de los titulados

universitarios. Mientras los universitarios sigan percibiendo que el nivel
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educativo es usado como criterio de seleccion, invertiran en formacion y/o
pluses formativos y consiguientemente incrementaran su nivel de
educacion a través de formacion complementaria, masters, idiomas y/o

formacion continua.

Esta idea se encuentra muy extendida entre las sociedades
occidentales, donde la creencia basada en que la posesion de una titulacion
universitaria traera consigo, mas tarde o mas temprano, el acceso a
categorias profesionales de mayor reconocimiento social e ingresos. Sin
embargo, en opinion de Figuera (1996), la influencia del curriculum esta
condicionada por el efecto de otro tipo de variables como la fluctuacion

econdmica o la politica de reclutamiento a corto y largo plazo.

Ademas, las diferentes teorias credencialistas conceden una funcion
distinta al concepto de educacion. Asi, nos encontramos: (1) los que
entienden la educacién como seial innata que sirve como mecanismo de
seleccion a los empleadores; (2) los que la entienden como capacidad de
formacion del individuo en la empresa; y, (3) los que la relacionan con la

pertenencia a ciertos grupos de estatus.

1.2.1.3.1. Los modelos de seleccion (screening)

La educacion es considerada como un mecanismo de seleccion de las
personas mas capaces. La educacion discrimina las capacidades innatas de
los individuos, previas a la adquisicidén de sus credenciales educativas, que
reflejan su capacidad productiva. La educacion juega un papel de “sefial”
sobre la calidad de los individuos (Spence, 1991; Arrow, 1991; Riley,
1976).
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1.2.1.3.2. El modelo de la competencia por los puestos de trabajo

Thurow (1983), considera en su modelo de competencia por los
puestos de trabajo que la educacion es una ‘“‘senal” (o muestra) de la
capacidad del individuo para ser formado dentro de la empresa. Los
empresarios se muestran mas interesados en contratar a aquellos candidatos
que supongan un menor coste de adiestramiento en la empresa, ya que
como no poseen ninguna informacién previa respecto a su nivel de
cualificacion profesional, recurren a una serie de criterios “base”, entre los
que destaca el nivel educativo. De forma indirecta se mide la capacidad de
adaptacion al puesto. La educacion supone una mayor predisposicion del
candidato a obtener las cualificaciones necesarias para desempefar el
puesto. Las personas mas educadas son mas moldeables para ser formados.
Los salarios estaran basados en las caracteristicas de los trabajos. Los
mejores empleos serdn aquellos que requieren mayores cualificaciones y un
periodo prolongado de formacion. Para el autor, esto se consigue una vez
que la persona ha accedido a un empleo y nunca antes. Segun este modelo,
el exceso de titulados universitarios en el mercado de trabajo provoca que
los trabajadores menos formados se desplacen a puestos de menor nivel de
cualificaciéon, y que los wuniversitarios ocupen los puestos que

tradicionalmente eran ocupados por aquellos.

1.2.1.3.3. La educacion y la pertenencia a grupos (procedencia de estatus)

Una de las visiones credencialistas mas extendidas es la que entiende
la educacion como una sefial de pertenencia a un determinado grupo social

(Collins, 1979). La educacion sirve de mecanismo de control que permite a
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los mas educados acceder a los mejores empleos, de manera que se
restringe el acceso a los puestos privilegiados, con lo que se guarda y
refuerza su valor de mercado. En este sentido, Garcia (1998; pag. 31)
escribe:

“El papel de la escuela es el de transmitir y ensenar
determinadas culturas de estatus que se traducen en el vocabulario,
estilos de vestir, gustos estéticos, valores y costumbres, mediante los
cuales se pueda distinguir entre los que son miembros de un
determinado grupo social y los que no lo son, es decir, la educacion

provee fundamentalmente de capital no cognitivo”.

La educacion es utilizada como medio de seleccion cultural. La
sociedad considera que las personas mas altamente cualificadas son
culturalmente superiores y merecen obtener un mayor estatus ocupacional.
Para otros autores como Figuera (1996) esto no posee un correlato real,
puesto que se encuentra que los pluses formativos no favorecen en si la

insercion en el mundo del trabajo.

1.2.1.4. Teorias de base marxista o neomarxistas

Estas teorias parten de la idea de que la configuracién del sistema
educativo contribuye al mantenimiento de las clases sociales y del modelo
econdmico productivo (Figuera, 1996). Existe una relacion entre lo
aprendido en la escuela y la adquisicion de una serie de valores del sistema
de produccion, como la obediencia y la sumision. El entorno familiar y la
clase social de procedencia determinan en gran medida el éxito alcanzado
en el sistema escolar y laboral, independientemente de las caracteristicas

individuales.
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1.2.1.4.1. Teoria del logro de estatus

Al igual que en la teoria del capital humano, la teoria del logro de
estatus de Blau y Duncan (1967) concede gran importancia a la variable
educacion en la adquisicion de logros ocupacionales. No obstante, esta
teoria, en su formulacion mas basica, propone un sistema causal en el que
la familia (pertenencia de clase) ejerce una influencia directa sobre la
educacion recibida, y ésta sobre la profesion; es decir, que la educacion
funcionaria como una variable intermedia que transmite la influencia de la
familia en el logro ocupacional. Posteriormente, el modelo bésico ha sido
ampliado por otros autores incluyendo un mayor numero de variables
psico-sociales (Duncan, Featherman y Duncan, 1972; Sewell, Haller y
Portes, 1969), como el denominado “modelo Wisconsin”, convirtiéndolo en

un modelo integrativo.

1.2.1.4.2. Teorias de la Correspondencia

Segun Bowles y Gintis (1985; 1983), el sistema educativo contribuye
a la perpetuacion del sistema productivo imperante, asi como a una
reproduccion de sus condiciones sociales. Ademas de la ensefanza
universitaria, la procedencia de clase es la que en mayor medida posibilita
y traza las trayectorias académicas y profesionales de los sujetos, pues

inculca determinados valores, discursos, practicas y expectativas.
Desde esta perspectiva, la universidad se erige como un filtro

importante para las clases desfavorecidas y socializa en aquellos valores

importantes para asumir puestos de mayor responsabilidad. El valor del
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titulo consiste en asegurar una conducta adecuada y la asuncion de normas

y valores.

Baudelot (1987), después realizar un analisis de la universidad en
Francia, encuentra que la llamada universidad de masas es una falacia pues
¢sta no existe, mas bien es un leve aperturismo a algunos sectores de la
burguesia y de la mujer. En Espafia Subirats (1981), realizd un estudio de
las universidades catalanas encontrando los mismos resultados. En su
opinién, la democratizacion de la universidad de masas solo afecta a las

clases burguesas.

Otros estudios demuestran que la pertenencia a una clase social alta 'y
nivel académico universitario aseguran una insercion profesional, debido a
una adecuada red de contactos y relaciones personales (Requena, 1991;

Navarro, 1989; Fernandez-Abascal, 1998; Garcia, 1998; Masjuan, 1996).

Sin embargo, estas teorias han recibido numerosas criticas
procedentes tanto del papel determinante concedido a la educacion, en
cuanto a su papel socializador en valores y actitudes, asumiendo relaciones
causales, como a la escasa importancia concedida a la institucion educativa

como motor de cambio social (Figuera, 1996).

1.2.1.5. La perspectiva estructural del mercado de trabajo: teorias

estructurales

Esta perspectiva teodrica tiene en consideracion los factores

estructurales del mercado de trabajo en la determinacion del logro laboral,
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al contrario que las teorias antes expuestas, por lo que los beneficios de la

educacion variaran en funcion del contexto estructural del mercado.

Para algunos autores encuadrados dentro de este enfoque como Piore
(1983), el mercado se encuentra estructurado de manera dual,
encontrandose un sector primario y un sector secundario. El primario esta
caracterizado por la estabilidad laboral, altos salarios, buenas condiciones
de trabajo y posibilidades de promocién. Los titulados universitarios
formarian parte de este sector. El sector secundario, por el contrario, se
caracteriza por unas condiciones de trabajo inestables, alta rotacién o
movilidad laboral, salarios mas bajos, pocas o nulas posibilidades de
promocion laboral. Dentro de este sector se encontrarian colectivos como
las mujeres, los jovenes, las minorias étnicas o los emigrantes. Los
universitarios podrian situarse en un primer momento de su insercion
laboral en este sector, pasando al primario conforme se incrementa la

experiencia laboral y la formacion de una familia (Osterman, 1983).

Un concepto que cobra importancia dentro del enfoque dualista es el
de mercados internos de trabajo, hasta tal punto que a veces ha provocado
la explicacion de las diferencias entre el sector primario y secundario y su
identificacion a partir de su presencia o su ausencia. Estos se definen como
una entidad administrativa en cuyo ambito el precio y la asignacion del
trabajo son regidos por un conjunto de normas y procedimientos
administrativos (Doeringer y Piore, 1985; cit. en Garcia, 1998). Se
caracterizan por la estabilidad en el empleo, posibilidades de promocion
interna 'y de formacion especifica, asi como la adquisicion de
cualificaciones especificas para el puesto de trabajo. Es mas probable entre

las grandes empresas.
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Por formacién especifica se entiende aquel tipo de formacidén que
incrementa la productividad de un individuo en el contexto de la empresa
que la proporciona, dotandolo de unas cualificaciones concretas no

aplicables a otras empresas.

El estudio de la movilidad profesional también ha sido abordado
desde este enfoque, teniendo en cuenta la influencia de los factores
estructurales del mercado de trabajo en el desarrollo de carreras laborales.
Slocum (1966) define las lineas de carrera como una secuencia ordenada de
avances o promociones a lo largo de un periodo de afios que traen consigo
el desempefio de roles mas responsables dentro de una ocupacion. Para
Spilerman (1977) las lineas de carrera o trayectorias laborales se definen
como:
“Estructuras relativamente estables del mercado de trabajo a través
de los cuales se mueven los trabajadores. Estas trayectorias estardn
determinadas tanto por las caracteristicas individuales como por la
ocupacion, la empresa y la industria en la que se inicia la carrera, su
desarrollo supone un vinculo estratégico entre las caracteristicas

estructurales del mercado de trabajo y los logros socioecondmicos de los

individuos ” (Garcia, 1998; pag. 49).

Ademas, establece una tipologia para el desarrollo de carreras:

Carreras ordenadas: la seguirian aquellas personas que poseen un

empleo en empresas donde es posible conseguir una mejora tanto en

el estatus ocupacional como en el nivel de ingresos, generalmente en
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el contexto de un mercado interno de trabajo. El paso a un estatus
mas alto se realiza desde un nivel inferior. Suelen estar asociadas al
sector primario del mercado de empleo. Es el tipo de carrera
profesional que solian describir los titulados universitarios hasta la

crisis energética de los afos setenta del siglo pasado.

Carreras ocupacionales: la describen aquellas personas que poseen

pocas posibilidades del cambio de ocupacion, pero altas con relacion
al trabajo y a la empresa, con constantes salidas y entradas del
mercado laboral. Es el tipo de trayectoria que define al mercado de

los titulados universitarios durante los ultimos veinte afos.

Carreras caoticas: Suelen estar representadas por trabajos poco

cualificados, los ingresos suelen ser bajos y la inestabilidad alta, con
constantes entradas y salidas del mercado de trabajo, con nulas
posibilidades de promocion, ya que los empresarios pueden recurrir a
la sustitucion debido al enorme ntimero de trabajadores en estas
condiciones que ofrece el mercado de trabajo. Estas posiciones son

también llamadas posiciones sin futuro (Garcia, 1998).

Halaby (1988) propone un modelo tedrico para explicar la movilidad

laboral y desde el que se tienen en cuenta tanto los aspectos estructurales

del mercado de trabajo como la informacién de los trabajadores para la

busqueda de un empleo mejor. Este enfoque auna la teoria del capital

humano y la teoria de la informacion para explicar los procesos de decision

que siguen las personas en sus procesos de movilidad laboral. Es

fundamental para este enfoque el concepto de informacion imperfecta. Este

autor propone que aquellos empleados que consideren que sus
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cualificaciones estan plenamente utilizadas veran pocas posibilidades de
incrementar su productividad y su salario cambiando de empleo. Por el
contrario, los trabajadores que piensen que sus cualificaciones estan por
debajo de su capacidad, tendran en cuenta la posibilidad de buscar nuevos
empleos e iniciar la busqueda. Un factor que puede incidir en la calidad de
la busqueda inicial, en la movilidad laboral y en el proceso de ajuste entre
el puesto de trabajo y el trabajador es el apoyo social o red de contactos con

los que cuenta el individuo.

Las criticas que recaen sobre estos modelos inciden, como es logico
pensar, en el escaso margen concedido al sujeto como agente de su propio
proceso de transicidon, centrando, casi de manera exclusiva, el interés por
los factores procedentes del microcontexto econdémico o alcanzando como

maximo las posibilidades del titulo en el microcontexto de la insercion.

1.2.1.6. Modelos de base sociologica

Dentro de estos modelos es importante tanto la estructura socio-
econdmica como el proceso de socializacion recibido de cara al proceso de
insercién profesional. Los aspectos socio-estructurales juegan un papel
primordial en la definicidén de las aspiraciones, las elecciones, los valores y
el rango de oportunidades existentes y determinan tanto la rapidez de la

transicion al trabajo como direccion y calidad final alcanzada.

1.2.1.6.1. Modelo de la estructura de oportunidades

Esta corriente, que aparece en el Reino Unido, convierte a las

variables socio-estructurales en determinantes basicos.
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Roberts (1968, 77, 81, 84, 88) expone una teoria en la que la
estructura de oportunidades es el concepto central en el logro ocupacional y
critica los enfoques sociologicos, clasificindolos de poco adecuados al
contexto britdnico. Seguin este enfoque, la insercidon profesional quedaria
explicada en funcion de unos principios basicos resumidos de la siguiente
manera: (1) el mercado de trabajo no es libre, sino que estd controlado por
una estructura de orden rigidamente estratificada, asi, la persona no elige
un trabajo sino que toma los que estan disponibles; (2) la distribucion de las
oportunidades estd en funcion de la conexion entre familia de origen y los
procesos de seleccion educativos y ocupacionales; y, (3) en algunos casos,
las personas no se conforman con las oportunidades disponibles, como, por
ejemplo, los estudiantes universitarios de clases bajas que ven limitadas sus
posibilidades al existir una estratificacion en el mercado de trabajo, cuya

distribucion estd basada en el origen social.

El autor manifiesta que dado que las elecciones y aspiraciones
individuales tendrdn un peso minimo la intervencién orientadora basada en
modelos psicologicos es inutil. También critica los contenidos de las
titulaciones universitarias que no poseen ninguna conexion con la realidad
laboral y que no ayudan a la transicién al mercado de trabajo. Critica
ademads, las medidas y politicas activas de empleo llevadas a cabo para

paliar el desempleo (Roberts, 1977, 84, 88).
Sin embargo, esta enfoque ha sufrido numerosas criticas como las

que seialan que no se puede negar la existencia de los procesos

individuales, ni caer en la falacia de inferir lo general desde lo particular
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(Daws, 1981). Ademas, adolecen de ofrecer una explicacion global sobre el

proceso de insercion profesional.

Las dificultades encontradas en estos modelos sugieren la
conveniencia de apostar por modelos con mayor presencia de la persona
como sujeto activo, que forma parte de su propio proceso de insercion a
través de la toma de decisiones y que rompe con el modelo basado en el
paradigma laboral. De todo esto, las iniciativas llevadas a cabo en los
programas de insercion contemplan la posibilidad de conseguir la
integracion del individuo en la sociedad, y esto de manera independiente a

la laboral.

1.2.2. Enfoques psicoldgicos o de base individual

El objetivo del presente apartado es el de ofrecer una revision
conceptual a los diferentes modelos y aproximaciones procedentes del
ambito de la psicologia al fendmeno de la transicion al mercado de trabajo.
Revision ésta que aborda desde los enfoques evolutivos de carrera
profesional a los que analizan los factores que determinan la ocupabilidad o
probabilidad de que una persona encuentre trabajo, pasando por aquellos
procedentes de una orientacion mas cognitiva, para finalizar con aquellos
de caracter mas integral, que aglutinan tanto factores estructurales, sociales,

formativos e individuales en este tipo de situaciones.

En este sentido, las investigaciones sobre el impacto psicologico del
desempleo habitualmente carecen de modelos tedricos con los que
interpretar los resultados obtenidos (Alvaro, 1992). Esta escasez de

material tedrico, aunque abundante en material empirico, se puede
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igualmente aplicar al &mbito de la transicion a la vida activa contribuyendo,
no obstante, a modo de intentos fragmentarios de un futuro y esperado
desarrollo tedrico. Por esto, cada uno de los enfoques que se presentan a
continuacion no constituyen modelos tedricos, sino mas bien hipotesis

sobre las que ir construyendo un paradigma teorico.

1.2.2.1. Enfoques evolutivos de la carera profesional

Estos modelos consideran que la vida de una persona se secuencia en
una serie de etapas o estadios en las que va configurando el desarrollo de la
personalidad, y en el que el proceso de insercion es considerado como una
fase fundamental en el transcurso de la vida de una persona. Desde estos
modelos se ha entendido el proceso de insercidén profesional como un mini-
ciclo de vital importancia en el contexto global del desarrollo de los

individuos.

1.2.2.1.1. Enfoque socio-psicologico de Blau y colaboradores

El primero de estos enfoques constituye un intento de agrupar las
influencias de las distintas disciplinas sobre la insercion profesional (la
sociologia, la economia y la psicologia). Las explicaciones mas importantes
que aporta el modelo son segin Super (1981): (1) las caracteristicas
psicologicas de las personas (que operan dentro de los limites impuestos
por la estructura econdmica y social); (2) las fuerzas econdmicas; y, (3) las

diferentes formas de control social.

Segun esta corriente, la insercion en el mercado de trabajo depende

de la interaccion entre la eleccion de la persona y los procesos de seleccion
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que utiliza el empleador. Algunos de los elegidos no son seleccionados, y
otros que son seleccionados rechazan la oferta. Estos procesos de seleccion
y eleccion son ademads, procesos evolutivos sometidos a una serie de

factores en interaccion.

Existe un predominio de la estructura social y de los factores
externos a la persona que configuran las oportunidades abiertas a ésta en un
momento histérico determinado. Su influencia es perceptible desde el
desarrollo de la personalidad hasta el final de los criterios de seleccion

utilizados por la persona.

Entre los determinantes inmediatos que determinan el proceso de
eleccidon destacan la informacion ocupacional, las caracteristicas sociales y
las orientaciones de valor, que interactian con los determinantes
inmediatos del proceso de seleccion o reclutamiento: vacantes, habilidades

y atributos requeridos y condiciones de empleo (Figuera, 1996).

Sin embargo, el modelo ha tenido poca repercusion practica e
investigadora, aunque constituye uno de los primeros enfoques
comprensivos que sintetiza los factores que intervienen en el proceso de
inserciéon en el trabajo desde una perspectiva procesual. No incluye
ademas, las variables como el afrontamiento a la entrada en el mercado
laboral (planificacion, busqueda de empleo, o la actuacion en entrevistas de

trabajo,...).
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1.2.2.1.2. El arco de los determinantes de la carrera de D.E. Super

Este modelo teorico propuesto por Super et al. (1992) durante la
década de los cuarenta del pasado siglo, evoluciona de manera constante
hasta alcanzar la forma en la que se lo conoce actualmente, incorporando,
ademas de la descripcion del proceso, elementos explicativos y asi

causales.

La carrera queda definida como una constelacion de los roles que el
individuo realiza a lo largo de su vida; es decir, es entendida como las
posiciones mas importantes ocupadas por una persona a nivel pre-
ocupacional, ocupacional y post-ocupoacional a lo largo de su vida. Los
determinantes personales (tanto biologicos como psicologicos) y los
determinantes situacionales (historicos y socio-econdmicos) explican el
curso de la carrera (itinerario o patréon) y la manera de enfrentarse a las

tareas de desarrollo.

El modelo debe su nombre al hecho de ser representado mediante un
arco de medio punto en el que la columna de la izquierda refleja los
determinantes personales (actitudes, motivacién, aptitudes y conductas) y
la columna de la derecha refleja los determinantes sociales que influyen en
la trayectoria individual desde los diversos sistemas ecoldgicos (familia,
comunidad, escuela, grupo de iguales). Estos dos grupos de determinantes
no actian de manera independiente sino que se da una compleja interaccion
de fuerzas entre cada uno de los elementos que configuran cada columna, y
ademas permanecen unidos a través del arco superpuesto que representa los
estadios de la carrera, los diversos roles de un individuo a lo largo de su

vida, asi como el self (elemento clave del modelo).
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Los principios basicos en los que se apoya la ultima reformulacion
tedrica del modelo son los siguientes (Super, 1991; Super et al., 1992): (1)
Existe una interacciéon entre los factores personales y sociales en la
explicacion del curso de carrera; y, (2) En el nexo de interaccion se
encuentra el self, piedra angular del sistema, que en ultimo término dirige
el curso de la accion. Siempre, al final quedard la libertad de las personas
para ejercer sus propias opciones vitales (Teoria del autoconcepto o del
constructo personal). Es la persona en ultimo término quien toma la
decision de ceder ante un tipo u otro de presiones, sean ¢éstas personales,

familiares, sociales, politicas o econdmicas.

El modelo de Super es uno de los més importantes dentro del marco
de la psicologia vocacional. Sin embargo, las criticas se centran en el del
hecho de que no explica cudl es el peso de los distintos factores en la

insercion profesional.

1.2.2.2. Enfoques de ocupabilidad

La finalidad de estos enfoques se centra ahora en la prediccion sobre
la probabilidad de que un individuo se coloque, atendiendo a la interaccion
de factores individuales, sociales y estructurales. Ademads, constituyen un
marco de referencia donde integrar la proliferacion de los datos empiricos
procedentes de la investigacion psicosociologica. Tienen en comun la

descripcion de la insercion desde la perspectiva puntual del logro.
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1.2.2.2.1. Modelo de insercion laboral

Para Montan¢ (1990, 1993), la probabilidad de que un titulado
universitario se emplee dependera de la interaccion de 3 factores: (1) el
mercado de trabajo; (2) las caracteristicas individuales (Gonzélez,
1998:154; COIE, 1997:119; Requena 1991:117); y (3) las técnicas y

procesos de insercion puestos en practica.

1. Factores derivados del mercado de trabajo: determinan la oferta y
la demanda independientemente de la motivacion interna de las
personas; vienen, a su vez, condicionados por factores politico-
€conomicos.

e Flujo de ofertas y demandas: determina el numero de
oportunidades y de competidores que hay que superar en
los procesos de seleccion.

e Los requisitos de las ofertas de empleo: incluye las
condiciones demandadas por el mercado de trabajo (edad,

sexo, titulacion, experiencia, cualidades personales).

2. Factores procedentes de la persona que busca empleo:

e El “curriculum”: variables demograficas, titulacion,
experiencia, tiempo en situacion de desempleo.
Influyen, ademas, en sus expectativas, sus exigencias y
su disponibilidad hacia el empleo.

e Capacidad de aprendizaje teorico-practico y de
adaptacion a los cambios del mercado laboral:
elementos que pueden ayudar a la persona a superar

deficiencias formativas iniciales.

90



Procesos de Transicion al Mercado de Trabajo: Estrés y Practicas en Empresa de la Universidad de Granada

Las actividades de insercion: actividades relacionadas
con la busqueda activa de empleo.

Disponibilidad laboral: amplitud de opciones que se esta
dispuesto a considerar; predisposicion del individuo a
aceptar ocupaciones no directamente relacionadas con
su perfil profesional y en la flexibilidad a las
caracteristicas de determinados puestos; la resistencia y
rigidez de opciones limitarian las posibilidades de
empleo, sobre todo en las etapas iniciales de insercion
en el mercado laboral. Junto con la amplitud, el autor
destaca el tiempo de dedicacion a la busqueda de
empleo- indicador de la disponibilidad laboral- y
considerado como uno de los determinantes esenciales
de la insercion.

La autoestima profesional: es la imagen del sujeto
acerca de la adecuacion al trabajo que solicita, actitud
inevitablemente unida a su autovaloracidon como
profesional.

La madurez ocupacional: esta variable constituye una de
las aportaciones del modelo y se refiere a la implicacion
de la persona en su reciclaje y puesta al dia, no
solamente durante la insercion, sino en el ajuste

posterior al empleo y en su mantenimiento.

3. Técnicas y procesos de insercion: también denominadas

habilidades de empleabilidad:

Conocimientos de  insercion (o  informacion

ocupacional): incluye el conocimiento de la persona
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sobre el mercado de trabajo, caracteristicas de la
ocupacion seleccionada, asi como de las vias para
obtener informacion.

e Las habilidades de insercion: relacionadas con las
habilidades de enfrentarse a un proceso de busqueda de
empleo y seleccion (configuracion de materiales de
busqueda, estrategias de busqueda y habilidades para

superar entrevistas).

| CTIRRICTITTIM |

v

CAPACIDAD DE CALIFICACION

APRENDIZAJE PROFESIONAL

ACTITUDES DE ADQUISICION / \
INSERCION DESTREZAS DE BUSQUEDA OCUPACION OFERTAS DE

—» INSERCION ™ TRABAJO > TRABAJO

NEMANDANTE

* N/

DISPONIBILIDAD LABORAL

AUTOESTIMA PROFESIONAL EXIGENCIAS
MADUREZ OCUPACIONAL DEL MERCADO
DISPONIBILIDAD FORMACION DE TRABAJO

Figura 1.3. Factores de insercion laboral segiun Montané (1990, 93)

Villar (1992), encuentra con su investigaciéon evidencias que
confirman el modelo propuesto por Montané. Se pone de manifiesto la
imposibilidad de aislar cada uno de los factores que lo representan, asi
como la influencia del mercado laboral en los factores cognitivos y
estrategias de afrontamiento de los titulados y las expectativas de insercion
en la especialidad elegida. Montané también encuentra resultados positivos

entre aquellos titulados que se adscribian a su programa de orientacion
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laboral para la insercion, frente a aquellos que no lo hicieron (Montané et

al., 1992).

Ademas, la disponibilidad al empleo, la autoestima profesional y la
madurez ocupacional se relacionaron positiva y significativamente con los
niveles de insercion. Las actitudes de insercion poseian un peso importante
en el programa; los que se implicaron mas en su busqueda consiguieron
mejores logros que aquellos que tenian niveles medios o bajos de
implicacion.

El modelo aporta una interesante vision sobre el proceso de
insercion, tal y como demuestra la investigacion empirica, aunque creemos
que seria necesario mencionar las influencias de variables como el estatus
socio-familiar de la persona con su papel determinante en la estructura de
oportunidades, asi como la causalidad de los factores implicados, y que no

aparecen recogidas.

Desde la perspectiva de las préacticas en empresa, este modelo

contribuiria, aportando al sujeto:

1) Cierto bagaje o “curriculum”,

2) un primer “sistema” de evaluacion sobre su capacidad de
aprendizaje y de adaptacion a los cambios,

3) asi como para instaurar y/o desarrollar determinadas actitudes y
actividades de insercion, desde la disponibilidad laboral (la propia
practica profesional y el contacto con el mundo laboral se
convierten, con frecuencia, en mecanismo de feed-back, que
proporciona al individuo informacion “realista” u objetiva que le

permitira adaptar su concepcion global sobre del mercado de
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trabajo a las exigencias derivadas de é€ste), autoestima profesional

y madurez ocupacional.

1.2.2.2.2. Modelo psicosociologico de empleabilidad

El modelo propuesto por Blanch (1990), procede fundamentalmente
de la perspectiva de la psicosociologia del desempleo. El autor plantea
porqué en igualdad de condiciones unas personas salen de la situacidon de
desempleo y otras no. Busca factores que influyen en la consecucion de un
empleo. Sus principios, mas o menos aceptados, son: (1) la causa de que
una persona pierda o no encuentre empleo, al igual que la que lo encuentre
o lo conserve, no es solamente de naturaleza socio-econdmica; (2) la
estructura socio-econdomica de oportunidades es s6lo una condicion
necesaria pero no suficiente de la ocupacion laboral; (3) el
empleo/desempleo no se reparte de forma aleatoria entre los miembros de
la poblacion activa (tras la supuesta igualdad juridica de oportunidades se
esconde una desigualdad social de probabilidades de empleo); (4) el acceso
individual de un demandante de empleo a la ocupacion de un puesto de
trabajo, depende, en parte, de la adecuacién de sus propias caracteristicas
curriculares a las exigencias del puesto ofertado; y, (5) la politica
macroecondmica y la accidon de los macroagentes sociales, influyen, por el
lado de la oferta, en la configuracion de la estructura de oportunidades
objetivas de ocupacion laboral. La politica social puede, a su vez, reforzar
las posibilidades de ocupacion por parte de algunos tipos de demandantes,
mediante la aplicacion de medidas correctoras de desigualdades socio-

demograficas y compensadoras de los déficits curriculares (Blanch,

1990:182).
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Se integran, de este modo, las variables situacionales y personales
para determinar lo que el autor llama ‘“ocupabilidad” o “grado de
probabilidad de que un demandante de empleo acceda a la ocupacion
laboral en una coyuntura dada”. A su vez, la “ocupabilidad” es funcion de

dos variables, la “contratabilidad” y la “empleabilidad”.

La “contratabilidad” es el grado de adecuacion de las caracteristicas
biodemograficas y curriculares del demandante a las caracteristicas de los
puestos ofertados (ajuste perfil objetivo perfil demandado). La interacccion
se produce en el nivel de los determinantes situacionales, sociales e
individuales siguientes: (a) la estructura y tendencias del mercado de
trabajo; vy, (b) las caracteristicas individuales objetivas, en las que el autor
destaca, junto a las variables curriculares, el papel discriminativo del sexo y

la edad.

La “empleabilidad” se define como el grado de adecuacion del perfil
psicosocial latente al perfil tipico de una persona empleada, en un contexto

determinado. Vendra determinada por las siguientes variables:

- Valores y valencias laborales: importancia concedida al empleo
tanto en valor instrumental y personal.

- Disponibilidad al empleo: actitud hacia un puesto de trabajo.

- Atribuciones al empleo/desempleo.

- Estilo de afrontamiento al desempleo: definido tanto por la cantidad
activa de busqueda como por la calidad de las estrategias de

empleabilidad utilizadas.
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Estas variables poseen un peso mediacional tanto sobre las
consecuencias patologicas de la entrada en el desempleo como sobre las

posibilidades de salida del mismo.

Segin los resultados procedentes de sus estudios (Blanch et al.,
1987; Blanch, 1990) encuentra que, en definitiva, aquellos que poseen una
orientacion positiva al empleo, se implican positivamente en la busqueda
de empleo, poseen mayor confianza en conseguirlo, mayor percepcion de
control y cuentan con una determinada titulacion se convierten en buenos

predictores de la insercidn laboral.

CONTRATABILIDAD EMPLEABILIDAD
ESTRUCTURA Y TENDENCIAS CARACTERISTICAS DEL
PERFIL PSICOSOCIAL LATENTE
DEL MERCADO LABORAL DEMANDANTE
- CONTEXTO MACROECONOMICO - SEXO
- VALORES Y VALENCIAS
- OFERTA/DEMANDA DE EMPLEO - EDAD
) ] LABORALES
- AMBITOS DE CREACION DE - ESTADO CIVIL/ROLES FAMILIARES
, -ATRIBUCIONES A LA
EMPLEO - FORMACION CULTURAL \ .
) , ) OCUPACION/DESOCUPACION
- AREAS DE DESESTRUCTURACION - ESPECIALIZACION PROFESIONAL
- AUTOIMAGEN PROFESIONAL
DE EMPLEO - EXPERIENCIA LABORAL )
. . - DISPONIBILIDAD A LA OCUPACION
- POITICA SOCIOLABORAL - ANTIGUEDAD LABORAL
. - ESTILO DE AFRONTAMIENTO AL
- TASA DE PARO - ANTIGUEDAD DE PARO
DESEMPLEO
- CONTRATOS EFECTUADOS - HABILIDADES SOCIALES
SOCIAL INDIVIDUAL OBIJETIVO SUBIJETIVO
SITUACIONAL PERSONAL

FACTORES DE OCUPABILIDAD

Figura 1.4. Modelo de insercion laboral de Blanch (1992:38)
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1.2.2.3. Enfoques cognitivos

1.2.2.3.1. Teoria de la incongruencia mental

Esta teoria formulada por Tazelaar (1989) intenta predecir la
conducta y los cambios conductuales que siguen los jovenes, tanto en su
intento por acceder al mercado de trabajo, como cuando son egresados del
mismo. Tiene su antecedente en las teorias de la disonancia cognitiva de
Festinger (1957/1975) y en la del equilibrio de Heider (1958), en las que se
postula que el organismo tiende a buscar el equilibrio cognitivo, a
minimizar cualquier tipo de desequilibrio entre dos elementos del sistema

mental; es decir, a reducir su disonancia y el estrés asociado a ella.

Para este autor existen dos tipos de condiciones determinantes del
comportamiento y que deben de ser tenidas en cuenta a la hora de predecir
la conducta y los cambios conductuales de los jovenes. Por un lado se
encuentran las caracteristicas objetivas del mercado de trabajo, las
limitaciones ambientales que impone todo contexto social en la realizacion
de una accion, las caracteristicas fisicas y la red social del individuo. Un
segundo grupo de condiciones viene determinado por la disposicion del
sujeto para llevar a cabo o no una determinada accidn, resultado de una
serie de variables psicologicas determinadas que interactuan entre si. La

teoria diferencia entre dos tipos de elementos psicologicos:

- Las wvaloraciones (“primarias” y “secundarias”) sobre un
determinado aspecto de la realidad, que en el caso de la transicion a
la vida activa seria la importancia subjetiva concedida al hecho de

tener un trabajo (valoracion “primaria”).
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- Las cogniciones (“primarias” y “secundarias”) relacionadas con el
tema, que en este caso seria la percepcion que el joven tiene de su

situacion en el mercado de trabajo (cognicion “primaria”).

Cuando existe disonancia entre las valoraciones y las cogniciones el
organismo trata de reducirlas para eliminar el estrés asociado a ellas. En el
caso del acceso al mercado de trabajo (insercién a la vida activa), la
incongruencia aparecera cuando la cognicién de estar desempleado esté
acompafiada de una valoracion alta sobre el trabajo, y cuando la cognicion
sobre la situacion de estar empleado se acompafie de una valoracion baja
del trabajo. Esto se consigue, bien adaptando la valoracién a la cognicion, o
bien adaptando la cognicion a la valoracion. En el altimo caso, esto puede
tener lugar mediante el cambio conductual o a través de diferentes

estrategias cognitivas. Si esto no sucede puede aparecer estrés (Garrido,

1992).

Esta teoria también predice la probabilidad de buscar un empleo en
funcion de la magnitud de la disonancia o incongruencia, por lo que resulta
util para predecir la intensidad de aquellos que se encuentran buscando
empleo, y las diferencias individuales en la reaccion al desempleo. Sin
embargo, presenta algunas limitaciones, como es el caso de la
imposibilidad de explicar porqué entre la mayoria de las personas se posee
una alta y positiva consideracion del criterio sobre el trabajo. Ademas, las
dos disonancias consideradas psicoldogicamente como mdas importantes,
como son la asociacion entre una alta valoracion del trabajo y situacion de
desempleo, y baja valoracion del trabajo y situacion de empleo, encuentran

una evidencia empirica a favor de la primera de ellas; es decir, que el hecho
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de estar desempleado con una alta valoracion del trabajo genera mas estrés
que el hecho de estar empleado con una baja valoracion del trabajo
desarrollado. Por ultimo, la teoria obvia el marco social donde interpretar
los procesos psicologicos asociados a la transicion a la vida activa, asi
como el origen y la construccion social que hace sobre las necesidades

humanas y las funciones del empleo.

1.2.2.3.2. Teoria de la expectativa-valencia

Esta teoria, de origen motivacional, ha sido utilizada para explicar
los efectos psicosociales asociados al desempleo y también a la conducta de
busqueda de empleo. Segun esta teoria, la persona emprende o no una
determinada accion en funcion de dos elementos; por un lado, las
expectativas de conseguir unos resultados o logros con éxito y, por otro, el
atractivo asociado a la consecucion de dichos logros (positivos o
negativos). La combinacion de ambos elementos determinara la conducta

motivacional del individuo (Feather y Davenport, 1981):

“La fuerza y la motivacion para buscar trabajo se relaciona
tanto con las expectativas de que con esfuerzo se va a conseguir un
empleo, como con el atractivo y aversion percibidas de la naturaleza

del empleo en si (pag. 64).

La teoria, también predice como las consecuencias del fracaso llevan
asociados unos sentimientos negativos que seran mayores cuanto mayores
sean las expectativas y el atractivo de la meta, ya que estos dos factores

constituyen un producto que determina la fuerza de la motivacion.
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Las argumentaciones propuestas explican bastante bien la conducta
de busqueda de empleo durante la transicion a la vida activa, asi como las
diferencias individuales en la reaccidon emocional ante las experiencias de
fracaso en el mercado laboral, aunque presenta algunas deficiencias en
cuanto a: (1) el escaso poder predictivo en el contexto del desempleo; (2)
no predice con claridad cuando no existe correspondencia entre el nivel de
expectativas con el de valencias para explicar niveles medios de
motivacion; (3) la evidencia empirica seflala que no existe una
combinacion multiplicativa entre expectativas y valencia para determinar la
motivacion, sino que mas bien ambos elementos se relacionan de manera
independiente con la conducta de blusqueda de empleo; y, (4) excesivo
reduccionismo psicoldgico al conceder excesiva importancia a los factores
individuales, al igual que ocurria con la teoria de la incongruencia mental,

para un problema de caracter social (Garrido, 1992).

1.2.2.3.3. Teorias de la indefension aprendida y la atribucion

Para Seligman (1975/1981), la indefensién aprendida es un
fenomeno psicologico en el que el individuo no posee ningtin control sobre
las situaciones a las que se ve expuesto, dando lugar a un déficit
motivacional, afectivo y cognitivo. Las situaciones de incontrolabilidad son
definidas coémo aquellas en las que las respuestas del sujeto son
independientes del refuerzo (relacion de no-contingencia entre la respuesta
y el reforzador). La exposicion a situaciones de este tipo produce en el
individuo una disminucion de las respuestas, interferencia con la
adquisicion de nuevos aprendizajes y la aparicion de sentimientos
depresivos. Aplicando este enfoque a la busqueda de empleo, la no-

consecucion de un empleo puede entenderse como una situacion de
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incontrolabilidad, en la que el esfuerzo realizado para conseguirlo es
independiente del éxito. Esta percepcion de incontrolabilidad genera la

aparicion de déficits depresivos asociados al desempleo.

Abramson, Seligman y Teasdale (1978), realizan una reformulacion
del modelo, incluyendo la distincion entre atribuciones internas y externas,
estables/inestables y globales/especificas. Mediante la dimension
estabilidad/inestabilidad se realiza una distincion entre aquellos casos en
los que los déficits propios del estado de indefension tienen un caracter
crénico, caracterizados por la utilizacion de causas estables para explicar el
fracaso frente a aquellos en los que la inestabilidad de las causas lleva a un
estado transitorio de indefension. Mas tarde, introducen una tercera
dimension, que hace referencia a la globalidad o especificidad de los
factores utilizados por la persona para explicar su situacion. Dependiendo
de que las causas sean globales o especificas, los déficits propios del estado
de indefension se transferiran a distintas situaciones (indefension global) o
quedaran circunscritos a una situacion concreta (indefension especifica)

(Garrido, 1992).

Sin embargo, estos modelos no explican demasiado bien el papel de
las atribuciones para explicar las diferencias individuales en la reaccion al

desempleo.

1.2.2.3.4. La teoria cognitivo-conductual en el ambito de la carrera

profesional

Para Bandura (1977), son las expectativas de autoeficacia las que se

encuentran a la base de la realizacion de una tarea. Los universitarios con
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una elevada confianza en su competencia muestran una mayor persistencia
en las conductas de afrontamiento; esto es, en conductas de busqueda de
empleo. Las experiencias de éxitos y fracasos, la percepcion sobre su
competencia personal, asi como algunos mecanismos de apoyo, van a
determinar estas expectativas de autoeficacia. Sin embargo, esta teoria
plantea, segun diferentes autores (Alvaro, 1992) serias limitaciones para su

posible aplicacion a los estudios del desempleo.

La teoria de Bandura (1977, 1987, 1990) se basa en un modelo
conceptual del comportamiento humano donde tres factores dan cuenta del
funcionamiento psicosocial a través de relaciones bidireccionales. Los tres
factores implicados formarian los vértices de un triangulo: factores
cognitivos, conductuales y ambientales. Esta teoria permitira, por tanto,
predecir la conducta de una persona en transicion al mercado de trabajo
(como por ejemplo las estrategias de afrontamiento en una bisqueda activa

de empleo o la ejecucidon en una entrevista de trabajo).

Las expectativas de autoeficacia ocupan una posicion central en el
modelo, y quedan definidas como aquel conjunto de creencias acerca de las
propias habilidades para ejecutar con éxito una conducta determinada. Su
conceptualizacion incluye una serie de principios con relacion al

constructo:

1. Las expectativas de autoeficacia no se refieren ni a los recursos
disponibles para enfrentarse a una situacidon ni a su uso, sino a los
juicios de cada individuo sobre sus capacidades, en base a los cuales

organizard y ejecutara sus actos.
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2. El proceso de socializacion es el nutriente inicial del sistema de
creencias de la persona. La informacion procede de tres fuentes
principales, que de mayor a menor influencia, asi como con una serie
de factores incluidos, condicionaran cémo la informacion sera

procesada:

- La experiencia propia: a mas experiencias de €éxito, mejores
expectativas de autoeficacia percibida. Al contrario surge en
los fracasos. Sin embargo, existen una serie de factores que los
mediatizan, como por ejemplo el grado de dificultad de la
tarea, el esfuerzo invertido, el locus de control, los procesos

atributivos y los sistemas de creencias.

- La experiencia vicaria: cuando comparamos nuestros €xitos
o nuestros fracasos con personas en similares condiciones a las
nuestras. El efecto del aprendizaje vicario tiene su relevancia
en los universitarios en transicion al mercado de trabajo, tal y
como demuestran Garcia y Rodriguez (1983), al encontrar
como estudiantes de ultimo curso de carrera anticipan
determinadas respuestas emocionales (autoestima y salud
mental) similares a las que se encuentran entre los graduados

en paro, y significativamente inferiores a las de cuarto curso.

3. Existe un conjunto de factores cognitivos, que aunque de
naturaleza distinta entre si, se encuentran complejamente implicados,
dando cuenta en la mediacion de la motivacion humana, a través del

pensamiento anticipatorio que informa al individuo de si puede
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enfrentarse a una accion, asi como del resultado obtenido (Bandura,

1990).

Las creencias de autoeficacia regularian el funcionamiento humano
tanto a través del proceso cognitivo, como del motivacional y afectivo. En
resumen, y siguiendo a Herrera y Rodriguez (1990), podemos concluir (cit.

en Figuera, 1996:219):

“El individuo que se considera eficaz, se impone retos,
intensifica sus esfuerzos cuando su rendimiento no se ajusta a sus
metas, busca la causa de sus fracasos y atribuciones que favorecen
su autoeficacia; afronta tareas dificiles sin tener estrés, ello dard
lugar a logros basados en la seguridad. En cambio, una persona
considerada ineficaz evita las actividades complejas, reduce sus
esfuerzos y se da por vencido enseguida, agudiza sus dificultades,
disminuye sus aspiraciones y padece un alto grado de estrés y
ansiedad, lo que disminuye el rendimiento y produce un gran

malestar”.

La aplicacion de la teoria de la autoeficacia de Bandura al &mbito de
la transicion al mercado de empleo se encuentra, en opiniéon de algunos
autores (Lent y Hackett, 1987), con el inconveniente de que esta variable es
de caracter mucho mdas complejo que otras (fobias o adicciones)

tradicionalmente circunscritas a esta teoria.

Los resultados muestran que aquellas personas que mantienen

elevados niveles de autoeficacia consideran mas opciones en sus
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elecciones, muestran mas seguridad y se implican mas en su consecucion

(Arnold, 1989; Betz y Hackett, 1981, 1983).

Sin embargo, algunas investigaciones entre poblacion universitaria,
como la de Villar (1992), encuentran que las expectativas de autoeficacia
influian de manera contraria a lo que predecian los modelos. Los graduados
con mayores expectativas de encontrar trabajo, que se creian capaces de
buscarlo y que pensaban qué encontrarlo dependia mas de factores internos
que de factores externos fueron los que menos llevaron a cabo una
busqueda activa de empleo. La explicaciéon alterna que ofrece el autor es
que es posible que estén protegiendo su autoestioma ante los continuos

fracasos.

Lent y Hackett (1987) encuentran que en cuanto a las habilidades
relativas al trabajo, la autoeficacia estd relacionada con la satisfaccion de la
tarea realizada, la implicacion profesional y la permanencia en el mismo,
aunque existe una relacion curvilinea en situaciones de subempleo, donde
manifiestan mayor satisfaccion aquellos con moderadas expectativas de

autoeficacia.

Para algunos autores (Figuera 1996), el modelo se convierte en una
herramienta esencial de la intervencion orientadora, aunque hemos de tener
en cuenta una doble consideracion ya que, de un lado unas altas
expectativas de insercion se deben de acompanar de unas competencias
reales para buscar empleo, ademas de la motivacion por querer encontrarlo;
y por otro, el logro de la insercion supone una estructura real de

oportunidades no discriminatorias, o como afirma Alvaro (1992), un
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cambio cognitivo no resuelve un problema estructural de las actuales

sociedades occidentales.

Por otro lado, Rotter (1966) aplica el concepto de locus de control
para explicar la conducta de busqueda de empleo y desempleo. Segun
varios estudios (Tifany, Cowan y Tiffany, 1970; Garcia, 1985; O Brien y
Kabanoft, 1979; Winefield y Tiggeman, 1989; cit. por Garrido 1992: 28),
las personas desempleadas muestran locus de control externo, es decir, que
estos sujetos atribuyen a su situacion de desempleo un control externo a su
comportamiento, independiente de su conducta, lo que ademas repercute en
una serie de efectos negativos (depresion, apatia, desesperacion,
frustracion) sobre estos mismos individuos. Las criticas a esta teoria se han
centrado, fundamentalmente, en el hecho de intentar atribuir a los aspectos
personales, como lo pueden ser los factores de personalidad, la causa mas

importante de un fenomeno social (O'Brien, 1986).

1.2.2.3.5. El modelo de la privacion

Este modelo de corte funcionalista, fue propuesto por Jahoda (1979,
1987) para intentar explicar los efectos psicosociales del desempleo. Segun
esta autora, el desempefio de un trabajo como institucion social, lleva
asociado dos tipos de funciones, que seran las funciones manifiestas y las
funciones latentes del empleo. Las funciones manifiestas del empleo son
aquellas que permiten al individuo mantener un nivel de ingresos
economicos, y las funciones latentes se agrupan en torno a las siguientes
categorias: (1) imponer una estructura temporal a los dias; (2) proporcionar

relaciones sociales distintas del ambito familiar; (3) unir al individuo con
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metas y objetivos colectivos; (4) define la identidad y el estatus personal; y,

(5) obliga al desarrollo de una actividad.

El acceso a un empleo es la unica institucion social que facilita el
acceso a cada una de estas categorias convirtiéndose, ademas, en una
necesidad psicologica propia de las sociedades occidentales, por lo que los
desempleados sufrirdn su ausencia a no ser que encuentren formas
alternativas de satisfacerlas (Jahoda, 1979). Asi, el desempleo supone tanto
una reduccion de los ingresos econdmicos, como una privacion de estas
cinco categorias. Los efectos psicoldgicos del desempleo vendran
motivados por la desaparicion de las funciones manifiestas, pero,

fundamentalmente, por la pérdida de sus funciones latentes (Jahoda, 1987).

Las principales criticas realizadas al modelo de Jahoda han estado
centradas en el hecho de considerar a la persona como sujeto pasivo frente
a las instituciones sociales (Fryer, 1986), aunque otros autores si reconocen
la importancia del papel de la persona en la comprension y control del
medio en el que se desenvuelve (Feather,1990). Otro tipo de criticas hacen
referencia al apartado metodologico, debido a las escasas posibilidades de
confirmaciéon empirica, dificultad de operacionalizar el acceso a las
categorias de experiencia proporcionadas por el empleo y la ambigiiedad
con la que es descrito el concepto de privacion psicoldgica, utilizado a
como a veces como causa y otras como consecuencia del desempleo (Fryer,

1986, O'Brien, 1986: cit. en Garrido, 1992).
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1.2.2.3.6. La teoria de la agencia

Esta teoria considera a la persona como un ser activo que organiza y
dirige su propia conducta, se esfuerza en autoafirmarse, estd
intrinsecamente motivada y act@ia en funcidon de su experiencia y de su
vision de futuro (Fryer, 1986; Fryer y Payne, 1984). Cuando existe
desempleo se produce un deterioro psicoldgico debido a la dificultad de
los desempleados para interpretar una situacidon excesivamente compleja y
planificar su comportamiento en el contexto de la misma. Al contrario que
en la teoria de la privacion, las consecuencias negativas de la no-
consecucion de un empleo no se asocian a una privacion de las funciones
latentes del empleo, sino al complejo entramado de cogniciones y
conductas nuevas que todo cambio social comporta (Fryer y Payne, 1984;

cit. en Alvaro, 1992).

Las criticas a este modelo se centran en la importancia concedida a
la conducta individual y cognitiva, sin tener presente el papel que juegan

los aspectos mas sociales (Alvaro, 1992).

1.2.2.3.7. El modelo de afrontamiento

Las perspectivas cognitivas, al contrario que los modelos que
dejaban a los individuos fuera de control sobre el curso de su vida y en
situacion de indefension, consideran a las personas como parte activa de su
propio proceso de insercion sobre la percepcion del control de la situacion
de insercion, de la atribucion al logro de empleo y del valor o incentivo

concedido al hecho de encontrar trabajo.
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Lazarus (1981) y Lazarus y Folkman (1986), reformulan el concepto
de afrontamiento y se constituye en el eje central de la teoria cognitivo-

transaccional del estrés.

Segtin este modelo, se entiende por estrés aquellas situaciones que
exceden o agotan los recursos de un individuo, que les provocan
determinadas respuestas emocionales y que ponen de manifiesto el
repertorio de estrategias de afrontamiento, que estos autores entienden
como aquellas respuestas y comportamientos cognitivos y conductuales
intencionados y cambiantes que se desarrollan para resolver esas
situaciones consideradas como estresantes. Ademads, las respuestas de
afrontamiento seran paliativas o de escape, o bien de control o dirigidas al

problema.

En el primer caso se trata de respuestas mas emocionales que tendran
por objeto disminuir el estrés o la ansiedad asociada, pero no iran dirigidas
a la resolucion de la situacion estresante, que en nuestro caso sera la
consecucion de un trabajo, mientras que en el segundo caso las estrategias
perseguirdn modificar y/o controlar el estrés, a través de una busqueda

activa de empleo.

Ademas, el tipo de estrategias que se utilizan depende de Ia
evaluacion de la situacion, a través de un proceso consistente en dos fases
interrelacionadas: proceso de apreciacion primaria y apreciacion

secundaria.

La apreciacion primaria consiste en una evaluacion de las

consecuencias y repercusiones derivadas de la situacién (“estar sin
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trabajo”), mientras que en la apreciacion secundaria se evaliian los recursos
personales y los sociales para determinar las expectativas de resultados y de
autoeficacia. Durante esta fase parecen intervenir, ademas, dos variables
que influyen en la eleccion de las estrategias de afrontamiento como son: a)
el proceso de atribucion o culpabilizacion (“estar sin trabajo”) y b) el
control percibido de la situacion (autoconfianza, soporte social). Si la
persona considera que tiene altas posibilidades de control de la situacion las
respuestas serdn, posiblemente, de tipo directo, mientras que tendera mas
probablemente a utilizar mecanismos paliativos (hablar con otras personas
sobre sus dificultades o realizar actividades alternativas que le eviten

afrontar el problema) cuando perciba que no puede controlar la situacion.

Por parte del estimulo intervienen variables procedentes de la
situacion, como pueden ser la configuracion global, grado de ambigiiedad o
el de inminencia, que interaccionardn con las caracteristicas personales
(rasgos, creencias generalizadas de control, valores, motivos e intereses),
junto con el resultado de una determinada accion en funcion de la
evaluacion de los recursos disponibles para hacer “frente” a la situacion
estresante. Este proceso se encuentra en constante proceso o evaluacion ya
que los resultados de la aplicacién de las estrategias retroalimentan la

apreciacion de la situacion (Figuera, 1996: 207).

En situaciones estresantes las personas utilizan tanto estrategias
directas como paliativas, ademds éstas son dindmicas y cambian con el
tiempo. Un mismo tipo de evento puede ser experimentado de manera
diferente por el individuo en distintos momentos de su existencia

(Schlossberg, 1984: cit. en Figuera, 1996: 208).
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El modelo permite realizar una serie de predicciones acerca de como
experimentard el estrés un recién graduado en busqueda de empleo, sin
embargo, carece de poder predictivo sobre la conducta que desarrollara una
persona (Villar, 1992) y presenta algunas dificultades metodoldgicas en lo
que se refiere a la medicion de algunos constructos propuestos, de caracter
mas subjetivo que objetivo (el estrés es definido a posteriori). Por tltimo,
se encuentran problemas para determinar si el afrontamiento es causa o
efecto de otros constructos implicados (el soporte social o la ansiedad) lo

que imposibilita el establecimiento de relaciones causales.

Durante los ultimos afios se encuentra un mayor interés sobre la linea
abierta por Lazarus y Folkman, encontrandonos con numerosa literatura al
respecto (Leana y Feldman, 1988, 1991; Amundson y Borgen, 1982, 1987,
Borgen, Hatch y Amundson, 1990; Vinokur y Caplan, 1987; Villar, 1992;
Heppner, 1987; Heppner y Cook, 1991).

Para algunos autores (Kinicki y Latact, 1990; Schlossberg, 1984;
Vinokur y Caplan, 1987; Heppner y Cook 1991), existen una serie de
recursos personales y ambientales que de igual manera se encuentran
mediatizando la relacion entre la percepcion de la situacidon estresante
(“estar sin trabajo”) y las estrategias de afrontamiento: (a) la autoestima;
(b) la identidad vocacional; (c) las experiencias previas; y, (d) el soporte

social.
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Figura 1.5. El proceso de afrontamiento en la teoria cognitivo-
transaccional. Adaptado de Villamarin, 1987 (cfr. Villar, 1992:80)

1.2.3. Modelos integrales en el proceso de insercion profesional

La caracteristica mas definitoria de estos modelos consiste en senalar

al sujeto como el agente activo en la transicion al mercado de trabajo, sin

obviar la importancia de otros factores de caracter estructural y socio-

economico, de manera que alguno de ellos pueden ser considerados

modelos mas integrales de aprehension al fendmeno objeto de estudio.

1.2.3.1. El modelo vitaminico

Este modelo propuesto por Warr (1987), establece la analogia de las

vitaminas en el organismo para explicar el efecto que el ambiente social

posee sobre la salud mental. De esta manera, aplicando el modelo a

situaciones de empleo/desempleo se puede determinar el grado de salud

112




Procesos de Transicion al Mercado de Trabajo: Estrés y Practicas en Empresa de la Universidad de Granada

mental del individuo. Este modelo ha sido uno de lo que mas investigacion
empirica ha generado. El autor propone las siguientes caracteristicas
presentes en cualquier medio social como factores determinantes de la
salud mental: (1) oportunidad para ejercer control sobre el medio; (2)
oportunidad para la utilizacion y desarrollo de los conocimientos y
capacidades personales; (3) existencia de objetivos generados en el medio;
(4) variedad; (5) claridad mental; (6) disponibilidad economica; (7)
seguridad fisica; (8) oportunidades para desarrollar las habilidades

interpersonales; y, (8) posicion social valorada.

Cuando alguna vitamina es deficitaria en nuestro organismo, su
efecto se traduce siempre en un deterioro en la salud fisica. Cuando existe
un exceso en el nivel de vitaminas que sobrepasan las necesidades de
nuestro organismo no siempre se traduce en términos beneficiosos, mas
bien puede suceder que se produzca un deterioro fisico. Aplicando esta
analogia al caso del ambiente social y la salud mental, nos encontrariamos
con dos tipos de relaciones no lineales. Un medio social que carezca de
alguna de las caracteristicas antes expuestas o estan representadas de forma
deficiente, se asocia a un menor grado de salud mental. Una vez que se
alcanza un nivel dptimo en estas caracteristicas, la salud ambiental no se ve
beneficiada, e incluso un nivel demasiado elevado puede ir en deterioro de

la salud mental.

La posibilidad de aplicacion de este modelo a cualquier ambiente
social, permite comparar el nivel de salud mental entre situaciones de
empleo y de desempleo. Asi, los desempleados se desenvuelven en un
ambiente en el que son deficitarias algunas de las caracteristicas

ambientales antes sefialadas como por ejemplo; una menor disponibilidad
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de recursos econdmicos, menor oportunidad para ejercer control sobre el
medio y de desarrollar capacidades y conocimientos personales, menor
numero de objetivos y metas externos, menor variedad y claridad
ambientales, menor grado de seguridad fisica, menor nimero de contactos
sociales y una posicidon social menos valorada, por lo que manifiestan un
menor grado de salud mental frente al grupo de los empleados
(Garrido,1992). Ademas, el modelo permite explicar las diferencias entre
distintas situaciones tanto de empleo como de desempleo, asi como porqué
algunos empleos son mas perjudiciales que determinadas situaciones de
desempleo.

En cuanto a la transicion al mercado laboral el modelo vitaminico
permite explicar o predecir las consecuencias que para la salud mental
comportan las transiciones a los diferentes medios, ya que se pueden
conocer previamente las caracteristicas implicadas en cada uno de ellos
para ser comparados. En este sentido, Alvaro (1992) escribe: “Conociendo
cada una de las categorias indicadas en el modelo es posible predecir las
repercusiones que diferentes tipos de trabajo, asi como los cambios entre
una situacion de empleo y otra de desempleo, tienen sobre la salud

mental” (pag. 22).

La principal aportacion de este modelo se encuentra en ser uno de los
primeros modelos integrales que ofrecen una perspectiva de la insercion
laboral donde se tienen en cuenta tanto factores individuales y psicoldgicos
como factores sociales, asi como la interacciéon entre ambos (Martinez,

2002).
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1.2.3.2. Modelo cognitivo de exploracion de carrera profesional

Una de los primeros modelos integrales con mas evidencia empirica
encontrado acerca de como y cudnto se implican los individuos en su
proceso de insercion, asi como las variables relacionadas y sus causas y
consecuencias es el propuesto por Stumpf, Colarelli y Hartman (1983),
donde se tienen cabida tanto elementos conductuales como elementos

cognitivos.

El concepto central en este modelo es el de exploracion de carrera o
exploracion profesional, entendido como un conjunto de acciones
cognitivas y conductuales que, de manera intencional permiten el acceso a
la informacidén sobre trabajos, ocupaciones u organizaciones (Figuera,
1996), tanto en situacion de desempleo como a lo largo del itinerario

profesional, y que los individuos tienen que afrontar continuadamente.

CREENCIAS PROCESO DE EXPLORACION REACCIONES A LA
EXPLORACION
MERCADO DE TRABAJO
Perspectivas de empleo » DONDE: - Ambiente P
Confianza en resultados - Si mismo AFECTO: - Satisfaccion con
de la conducta la informacion
INTRUMENTALIDAD COMO: - Intencional-sistematica

Exploracion interna
Exploracion externa

A

A

CUANTO: - Frecuencia ESTRES: -De Exploracién

Meétodo - Cantidad -De Decision
PREFERENCIAS

Importancia de obtener QUE: - Foco

una posicion deseada - Ntmero de ocupaciones

Figura 1.6. Modelo estructural de exploracion de la carrera profesional de
Stumpf, Colarelli y Hartman, 1983: 194 (cit en Figuera, 1996: 227)
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La conducta, por tanto, sera el resultado de la interaccion de los
procesos cognitivos, conductuales y afectivos, siendo factor determinante
del proceso de insercidon socio-profesional (dénde, como, cudnto y qué se

explora).

El proceso de exploracion tiene tres dimensiones basicas que
mantienen influencias causales bidireccionales: la conductual (proceso de
exploracién), afectiva (reacciones a la exploracion) y cognitivas (creencias

acerca de la exploracion). El modelo las presenta de esta manera:

1°. El proceso de exploracion (dimensién conductual). A su vez
posee una serie de componentes: donde se realiza la exploracion
(fuente de los datos), pudiendo ser tanto el “si mismo” (autoanalisis)
como el mundo laboral (factores externos): codmo se explora, si de
manera sistematica e intencional, o de manera aleatoria: cuanto se
explora, frecuencia de explorar y cantidad de informaciéon obtenida
resultado de esa exploracion: qué se busca, o numero de areas u
ocupaciones exploradas y la intensidad con la que se centra en uno o

varios de estos objetivos de exploracion.

2°. Reacciones a la exploracion (dimension afectiva). Son aquellos
sentimientos o creencias generados sobre la informacion obtenida, el
grado de satisfaccion con los resultados y la ansiedad o estrés

experimentados en el proceso.

3° Creencias acerca de la conducta de exploracion (dimension

cognitiva). Se asume que las personas se comportan segun un
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conjunto de creencias y percepciones, reales o no. Tres areas de
creencias son importantes en la exploracion profesional: (1°) la
percepcion sobre las condiciones del mercado de trabajo; (2°) la
creencia en la instrumentalidad o utilidad de las conductas vy
métodos de exploracion utilizados; y, (3°) importancia concedida a

las metas profesionales o a un determinado aspecto en concreto.

Stumpf y Lokart (1987) comprobaron que las creencias de
instrumentalidad interna y externa influyeron positivamente sobre las
conductas de busqueda de empleo posterior entre poblacion universitaria en
situacion de transicion. Ademas, aquellos con metas claramente definidas
mantenian mayor numero de conductas exploratorias y obtuvieron mayor

informacién que los que tenian unas metas poco definidas.

Las personas con unas claras preferencias laborales encaminan su
conducta exploratoria hacia objetivos mas concretos, lo que facilita la
consecucion de los fines perseguidos y se refuerzan las creencias en la

instrumentalidad de la exploracion.

En desempleo, existe evidencia empirica que refleja como el paro de
larga duracion suele afectar a la implicacion de la conducta de busqueda
hasta legar a reducirse (Albarracin, 1991; Blanch, 1990 y Pérez Escoda,
1992).

En transicion al mercado de empleo, el modelo también parece
resaltar la importancia de la conducta exploratoria y la insercion posterior.
Stumpf, Austin y Hartman (1984), encuentran que el objeto de la

exploracion y la cantidad de informacion obtenida correlacionaba
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positivamente con la ejecucion en la entrevista de trabajo y con el nimero

de ofertas recibidas.

Blanch (1990) y Alvaro (1992), en sendas investigaciones
observaron que ademads de facilitar la entrada en el mercado de trabajo, la
intensidad y frecuencia de la exploracion favorece la salida de situaciones
de desempleo. Aquellos que llevaron a cabo una sistematica busqueda
activa de empleo tienen mayores posibilidades de insercion posterior. Junto
al buscar activamente empleo debe de aparecer el de buscarlo
adecuadamente, es decir, han de ponerse de manifiesto las habilidades y
destrezas de insercion, tal y como planteaban Blanch y Montang.

Por otro lado, entre las limitaciones atribuidas al modelo nos
encontramos la, de nuevo, escasa importancia concedida al medio socio-
economico en la explicacion de la insercion profesional, aunque en si
constituye uno de los primeros enfoques estructurales que dan razén del
proceso de transicion teniendo en cuenta tanto variables procedentes del

medio y entorno social como a la persona.

1.2.3.3. Determinantes de la insercion profesional en la poblacion

universitaria

Sin llegar a constituir un modelo tedrico como tal, y utilizando el
simil del modelo ecologico, Figuera (1996), da una serie de apuntes para lo
que podrian ser las bases de un modelo empirico global que tiene en cuenta
todos aquellos factores que influyen o pueden hacerlo en la consecucion de

un empleo.
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a) El ajuste entre el macrocontexto y el microcontexto de la insercion

La autora plantea la existencia de dos niveles contextuales distintos
que posibilitan las oportunidades de insercion. Un macrocontexto, formado
por la interaccion entre el mercado de trabajo y la universidad, denominado
binomio universidad-mercado laboral, en donde se ajustara el nimero de
graduados y la calidad de la formacion con las necesidades y demandas del
mercado laboral, y el microcontexto, en donde quedan reflejados las
interacciones entre el titulo y sus posibilidades de insercion en el mercado
de trabajo, ademas de tener en cuenta la influencia de las caracteristicas

personales de los sujetos, para explicar los logros diferenciales.
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MACROCONTEXTO AJUSTE
DE LA INSERCION OFERTA-DEMANDA
(en el momento que una promocion accede al trabajo)
- Politica de acceso a la universidad - Evolucion de la economia
- Factores demograficos ) Politica de empleo
& - Estructura de apoyo para la e
- Tendencias en las elecciones de insercion, etc.
los estudiantes, etc.
I I
RELACIONES TITULO/INSTITUCION- MT. CUALIFICADO
Probabilidades de insercion = F (amplitud de mercado de trabajo propio + la
competitividad en el mercado de trabajo abierto)
ViAS DE RECLUTAMIENTO: Abiertas-cerradas
PERFIL OBJETIVO: RELACIONES
VARIABLES SOCIODEMOGRAFICAS: sexo, clase social, procedencia GRADUADO===EMPLEO CRITERIOS DE SELECCION: (Credenciales educativas,

geografica,...
CREDENCIALES EDUCATIVAS: notas, pluses formativos, combinacion
estudio-trabajo,...

perfil profesional, etc.) \

Influencias derivadas de las caracteristicas personales del
entrevistador (edad, prejuicios sociales,...) y del

PERFIL SUBJETIVO: entrevistado (capacidad de comunicacion, actitudes,...)

CONDUCTA DE EXPLORACION (actividades para planificar el proceso
de insercion(a) cantidad y (b) tipo de actividad T

EXPECTATICAS SIGNIFICADO VITAL IMAGEN
DE CONTROL DEL TRABAJO DE LA PROFESION

MICROCONTEXTO DE LA INSERCION

Caracteristicas personales (autoestima, ansiedad, etc.)

Figura 1.7. El modelo ecoldgico para la insercion de los universitarios en el mercado de trabajo (Figuera, 1996, 234)
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Del lado de la oferta, es decir la universidad, encontramos que el
numero de titulados que termina cada afio estd condicionado por varios
factores, ademas de los demograficos, como pueden ser: el nivel de
bienestar social, las politicas de acceso a la universidad, o factores
puntuales como guerras o cataclismos, que invierten los ciclos de la
economia y de la oferta y la demanda. Mientras que del lado de la
demanda, es decir, del mercado de trabajo, influyen factores tales como la
evolucidn de la economia, el desarrollo tecnoldgico o la planetarizacion del
sistema (aldea global). Junto a estas se encontrarian las politicas activas de
empleo, la estructura de apoyo establecida para facilitar la insercion
(servicios o programas), y el contexto sociodemografico, generador de unas

creencias culturales y empresariales fuertemente arraigadas.

El engranaje entre el macrocontexto y el microcontexto vendra
definido por el titulo universitario. La titulacion, junto a la variable “tipo de
institucion” es el elemento modulador de la eficacia de las variables
personales e individuales, pues depende de las posibilidades del titulo en el
mercado de trabajo y dentro de un contexto sociodemografico determinado.
Las posibilidades de insercion profesional de una promocion de graduados
dependen de la amplitud del propio mercado o especifico (cerrado) y la
competitividad de la misma cuando esta titulacion accede al mercado de

trabajo.

En opinion de Figuera (1994), el titulo estd estrechamente
relacionado con el perfil del graduado y su valor en el mercado de trabajo.
Variables como el perfil sociodemografico (sexo y clase social), el perfil
educativo o grado de dificultad de los estudios, la influencia de la

percepcidn social de la imagen social de la profesion, asi como el grado de
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definicion social de la profesion parecen influir en el éxito de la insercion
del universitario dentro de un contexto concreto, aunque serd la persona
quien en ultimo término determine los itinerarios seguidos atendiendo a
una serie de caracteristicas o factores personales, actuando en el nivel del

microcontexto, donde se resuelven los procesos individuales de insercion.

Este nivel de microcontexto (binomio graduado-empleo) viene
determinado por el proceso de anclaje entre la actividad exploratoria del
sujeto (actividad de busqueda, implicacion y actitud y conocimiento del
entorno) y el proceso de reclutamiento seguido por el empleador. Entre los
factores que influyen en el proceso de reclutamiento varios autores
coinciden en afirmar que aparecen las caracteristicas de la organizacion,
caracteristicas del entrevistador y del entrevistado (Atkins y Kent, 1988;
Wild y Kerr, 1984; Ralston y Yoder, 1989; Atkins y Kent, 1989) y las
practicas culturales de reclutamiento (Herriot, 1988, Tarsh, 1989; Phillips,
1987; Brown y Webb, 1990), el rendimiento académico y credenciales de
la educacion formal (Rosenbaum y Kariya, 1991). Del lado de la conducta
exploratoria la probabilidad de empleo va a depender del proceso de
busqueda de empleo y de la conducta del alumno durante y después de los
estudios junto con las habilidades de empleabilidad (Bhaerman y Spill,
1998), las competencias de madurez para el trabajo (Spill, 1986), definidas
como aquel conjunto de actitudes, conocimientos, conductas y capacidades
que habilitan a la persona para la vida laboral, y la percepcion personal de

la situacion.
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b) Determinantes personales del proceso de insercion

Este conjunto de variables, diferentes en funcion del enfoque, tal y
como ha quedado expreso en paginas anteriores (expectativas de
autoeficacia, locus de control, estilo de afrontamiento, entre otros),
constituyen un punto de referencia esencial tanto en la explicacién como en

la intervencion del proceso de insercion.

En resumen, aquellos determinantes que la autora plantea en su
intento de recoger la amplitud de factores implicados en el proceso de

insercion quedan recogidos de la siguiente manera:

1. Determinantes socio-educativos: Son aquellas variables que tienen en
cuenta el entorno familiar, social y educativo donde se produce la
transicion de la universidad al mercado de trabajo y que recibe el nombre
de “microcosmos” o contexto objetivo de los procesos de insercion. Los

mas caracteristicos son:

- El “background sociologico”; Incluye categorias como el contexto

socio-econdmico cultural, el género (De La Torre y Lopez Quero,
1992; Homs, 1991b; Masjuan y otros, 1990, 1992; Zimpfer y
Detrude, 1990; Littlepage, Perry y Hodge, 1990; Martinez,
Sedlaceky y Bachuber, 1985; entre otros), la clase social (Moncada,
1987; Subirats, 1981), la interaccion entre el género y la clase social
(Garcia Cortazar, 1988; Subirats, 1981; Masjuan y otros, 1990, 1992
y Homs, 1988, 1991) y la procedencia geografica (Ruiz de
Olabuenaga, 1988).
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- El valor de las credenciales educativas: Dentro de este conjunto de

factores encontrariamos el rendimiento académico como indicador
de la calidad de la insercién y del logro profesional, los pluses
formativos, en forma de masters y formacién complementaria,
aunque tal y como parecen mostrar diversas investigaciones los

resultados no parecen estar tan claros (Figuera, 1994).

2. Determinantes actitudinales: Determinados factores de caracter
actitudinal explicaran las respuestas del sujeto a las demandas del
ambiente, influyendo en las probabilidades de insercion. Entre estas
variables: a) la imagen del rol profesional, b) el significado del trabajo en la
vida del individuo y, 3) la exploracidn de carrera son las que dan cuenta de

parte del éxito obtenido.

- La imagen del rol profesional: Hace referencia a la imagen que el

estudiante se forma sobre el campo profesional en el que se estd
formando. Incluye, en opinion de Figuera (1996), diferentes
componentes. Aquellas personas que no posean una imagen clara
acerca de su perfil profesional tendran dificultades para orientarse,
buscar informacion o insertarse adecuadamente, o incluso una vez
insertado, pueden aparecer problemas que afecten a la satisfaccion
laboral y al abandono del puesto de trabajo (Melid, 1988; Peiro,
1989).

- El significado del trabajo: Otra de las variables que dirigen la

conducta, a través de la motivacidn, estd constituida por el conjunto
de valoraciones en torno al trabajo. Existe evidencia empirica que

apoya la hipotesis que lo convierte en elemento activador de la
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conducta de busqueda de empleo; aquellos individuos que mantienen
una mayor centralidad del trabajo incrementan su conducta de
busqueda de empleo, incrementando asi sus posibilidades de
insercion (Feather y O’Brien, 1986; Ullah, Banks y Warr, 1985;
Blanch, 1990). Sin embargo, en situaciones de desempleo, se
produce un cambio de orientacion de manera que aquellos que
conceden una importancia central al trabajo desarrollan en mayor
medida las consecuencias del desempleo (Banks, 1989; Reynolds y
Gilbert, 1991; Alvaro, 1992). Rodriguez y Garcia (1989) proponen
que las funciones latentes del trabajo descritas por Jahoda (1979),
son fundamentales para la consolidacion, continuidad y estabilidad
del proyecto vital que los jovenes se proponen desarrollar. Figuera
(1994) entre los resultados mas representativos de su estudio entre
titulados universitarios, encuentra que el trabajo es un objetivo vital
central para la mayoria de estudiantes que participan en el estudio.
La consecucion de un trabajo es una importante fuente de motivacion
y de satisfaccion con las funciones vitales, como independencia,
consideracion social, identidad, etc. Encuentra ademas que,
independientemente del titulo y del sexo, la caracteristica laboral mas
importante es tener un trabajo interesante y estimulante, adecuado a
la formacidén y con posibilidades de aprender (valor expresivo del
trabajo), por encima de condiciones econdmicas, de prestigio o de
poder. Otro resultado interesante es la poca importancia concedida a
la seguridad en el trabajo, tal vez debido a la asuncion, por parte de
las nuevas generaciones, de la inestabilidad que caracteriza el actual
mercado laboral, sobre todo durante los primeros empleos. También
se pone de manifiesto el valor que el incentivo tiene sobre la

conducta exploratoria de busqueda de empleo, y el efecto inhibitorio
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sobre la misma en aquellas personas con problemas de autoimagen o

baja autoestima.

./ . 24
- La exploraciéon de la carrera profesional: Con este constructo la

autora recoge todos aquellos factores personales que intervienen en
la implicacion del propio proceso de insercion profesional y que
conducen a distintos niveles de éxito. El constructo de exploracion
de carrera se dirigid en principio a los aspectos conductuales
(medicion de la frecuencia y variedad de actos exploratorios) para
centrarse durante la ultima década hacia elementos motivacionales de
la exploracion, tal y como muestran alguno de los modelos repasados
anteriormente (Steffy, Shaw y Noe, 1989; Blustein, 1988, 1989,
1992; Stumpf, Coralelli y Hortman, 1983; Stumpf y Lockart, 1987).
De la sintesis de los principales modelos cognitivos sobre el
constructo de exploracion de carrera pueden establecerse una serie de
predicciones, segun Figuera (1996), que explicaran las relaciones
entre los factores cognitivos, conductuales y afectivos en el proceso
de insercion profesional de los titulados universitarios con suficiente

base empirica. Las hipdtesis quedan resumidas del siguiente modo:

1* En un contexto objetivo de empleo, las posibilidades de
insercion de un graduado en el mercado de trabajo estan
directamente relacionadas con la actividad exploratoria, antes
y después del trayecto educativo (Stumpf, Astin y Hartman,
1984; Taylor, 1985; Steffy, Shaw y Noe, 1989; Pereira, 1992;

** La conducta exploratoria quedaria definida (Jordaan, 1963) como aquella conducta
mental o fisica previa y un intento de resolver problemas, obtener informacion acerca de
uno mismo o de su medio con el fin de tomar decisiones, concluir, solucionar, construir
hipotesis o para cambiar, sentirse estimulado o responder a los retos.
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Figuera, 1994). Parece que las experiencias laborales previas
se convierten en una estrategia de exploracion. Generalmente
se observan interesantes porcentajes de contratacion posterior
entre otras causas debido a que estas experiencias permiten
entrar en redes de contactos internas, cerradas a las vias
regulares de reclutamiento, se observan modelos profesionales
y se generan redes de contactos que facilitan la posterior

insercién (Pérez Boullosa y otros 1994; Masjuan y otros,

1992).

2%. Las expectativas de control constituyen los determinantes
inmediatos de la conducta exploratoria, tanto en relacion a la
intensidad y persistencia de la misma como con el tipo de
afrontamientos que la persona utiliza. Quienes se consideran
mas capaces de buscar empleo creen tener también mas

posibilidades de lograrlo.

3%. Tanto los sentimientos de valia personal -autoestima- como
los factores disposicionales -ansiedad- influiran en proceso de
apreciacion del control de la situacion y de las expectativas de
logro (recursos internos y externos de afrontamiento). Cuando
se analizan los procesos de insercion profesional desde las
perspectivas cognitivas, variables como la autoestima (Blanch,
1990; Montan¢, 1987; Kinicki y Latact, 1991; Ellis y Taylor,
1983) y la ansiedad (Foqua, Seaworth y Newman, 1988; Healy
y Mourton, 1987; Foqua, Newman y Seaworth, 1988; Blustein
y Phillips, 1988) cobran especial importancia cuando inciden

en las expectativas de logro.
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a) La autoestima: En el ambito de la insercion profesional la

autoestima ejerce su influencia, segun ponen de manifiesto
diferentes estudios. Blanch (1990), encuentra que aquellas
personas que consiguieron emplearse al cabo de un afio
mostraban niveles mas altos de autoestima (constancia, metas
dificiles, toma de decisiones y esfuerzo) que los desempleados
reales. Por otro lado, Figuera (1994), entre aquellos que
perciben el proceso de transicion como mas amenazante y
estresante mostraban menores niveles de autoestima,
posiblemente porque incide en la elaboracidon de expectativas
de autoeficacia y por tanto en el proceso real de blusqueda
activa de empleo. Montané (1987), y mas tarde Kinicki y
Latact (1991), después de realizar una revision observan que
las personas con mayor autoestima tienden a mostrar menos
expectativas de fracaso durante el proceso de busqueda de
empleo, utilizando métodos no directos (Jones, 1987). A
similares resultados llegan Ellis y Taylor (1983) cuando la
autoestima se convierte en un buen predictor de los logros
ocupacionales conseguidos (numero de ofertas recibidos y
satisfaccion de los empleadores). Sin embargo en situaciones
de desempleo el papel de la autoestima y la direccién de las
relaciones con otras variables no est4 tan claro (Alvaro, 1992).
b) La ansiedad™: La influencia que ejerce la ansiedad en el
campo concreto del desarrollo de carrera se ha puesto de

manifiesto en diferentes contextos:

%> Entendida como la respuesta afectiva a la percepcion de una situacién como mas o
menos incontrolable.
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e En procesos de toma decisiones (Foqua, Seaworth y
Newman, 1988; Healy y Mourton, 1987), donde
encuentran como la ansiedad se relacionaba
negativamente con la decision de la carrera profesional,
asi como con el conocimiento de las habilidades de
toma de decisiones entre el colectivo de universitarios.

e En la inhibicion de la madurez vocacional (Healy,
1991), donde confirma en universitarios como altos
niveles de ansiedad interfieren en la adquisicion, tanto
de habilidades de toma de toma de decisiones, asi como
en la formacidon de una identidad vocacional a través de
la conducta de exploracion.

¢ En el contexto de la conducta de exploracion (Blustein y
Phillips, 1988), aunque en este ultimo caso la relacion
no es lineal, sino curvilinea. En una investigacion con
universitarios encuentran cémo se hace necesario un
optimo nivel de ansiedad (ansiedad contextual o
ansiedad estado) para precipitar la accion: por debajo de
este nivel la conducta exploratoria no se produce y si es
muy alta, se inhibe. Ademas, la relacion podria estar
mediatizada, en opinion de Figuera (1994) por variables
motivacionales como la inmediatez del final de la
carrera, el nivel de importancia y compromiso con la

futura carrera profesional.
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Como la propia autora afirma (Figuera,1996):

“Los componentes afectivos, cognitivos y conductuales de la
exploracion mantienen, ademds, una relacion de feedback, de
manera que los resultados de la propia conducta de exploracion de
carrera incidiran directamente sobre los sentimientos o cogniciones
sobre si mismo y sus posibilidades de modo que estos resultados
refuerzan la cadena, disminuyendo o incrementando la conducta y

variando las mismas estrategias utilizadas inicialmente.” (pag. 299).

. r 2
Sin embargo, nosotros pensamos que el estrés® por un lado, y la
motivacion, por otro, mantienen una relacién inversamente proporcional

(Trujillo, 2001).

En relacion a la motivacién decir, que una persona se encuentra
motivada cuando dispone de la suficiente activacion para aspirar a la
consecucion de objetivos y que cuenta, ademas, de los conocimientos
técnicos (formacion profesional) y de los mecanismos comportamentales
(formacion psicologica) suficientes para conseguirlo. Esto es, mecanismos
de afrontamiento intrinsecos como autoeficacia, controlabilidad, relaciones
de equivalencia entre pensar-decir-hacer, inteligencia practica, inteligencia
emocional, locus de control interno, estilo atribucional coherente o
asertividad, entre otros; y de mecanismos de afrontamiento extrinsecos
como apego y redes de apoyo social. De forma que se debe entender que la
motivaciéon no se da en relacion de precedencia temporal con estos

mecanismos y repertorios de afrontamiento, mas bien es la consecuencia de

26 : . . C
Definido como un estado general de ansiedad, organica y psicologica, que sufre una
persona como consecuencia de no disponer, o creer que no dispone, de mecanismos o
repertorios de afrontamiento para dar cumplida respuesta a las demandas del entorno.
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disponer la persona de tales capacidades psicoldgicas en su repertorio
comportamental. En otras palabras, una persona estard motivada para la
consecucion de un objetivo cuando sienta necesidad o curiosidad por éste
(activacién) y ademas, disponga de mecanismos de afrontamiento
suficientes para conseguirlo. En este caso se dice que la persona estd

motivada hacia el logro.

Asi las cosas, se puede decir que la motivacidon hacia el logro es la
consecuencia de una formacion profesional y psicologica adecuada, y por
contrapartida, una mala formacién en estos dos niveles generard como
consecuencia estrés y, por ende, desmotivacion hacia los logros potenciales
y frustracion. Ademads, cabe hacer explicito, que dificilmente con una
persona desmotivada y estresada se podra conseguir que se auto-respete y
que respete a los demas, que tenga iniciativa en la conducta de busqueda de
empleo, que sea creativa, que comunique eficazmente, que tenga espiritu de
equipo, que se perciba profesionalmente competente, con capacidad de
liderazgo... De forma que si se le demandan estos comportamientos y no
dispone de repertorios de afrontamiento para ello, se tornara mas estresada,

desmotivada y posiblemente frustrada.

Puesto que las précticas en empresa se convierten en un primer
contacto con el mercado laboral para muchas personas, ademas de suponer
un periodo de formaciéon complementaria en el que se adquieren
determinadas competencias (tanto psicoldgicas como sociales), asi como
determinados conocimientos técnicos, pensamos, en la linea de lo
argumentado anteriormente, que una inadecuada adquisiciéon de estos
conocimientos generara estrés y por lo tanto desmotivacion hacia el logro,

anticipando los efectos asociados a las situaciones de desempleo. Por el
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contrario, la adquisicion adecuada durante el periodo de practicas de estos
conocimientos técnicos y repertorios comportamentales (tanto internos
como externos) incidird en la motivacion y, en consecuencia, en la calidad
y cantidad de la conducta de busqueda de empleo, pudiendo predecir y
determinar, por tanto, el éxito de la insercion profesional posterior y el

inicio de las trayectorias laborales.

La practicamente ausencia de investigaciones realizadas en tal
sentido en el contexto de los sujetos que realizan practicas en empresa, nos
motiva a desarrollar la presente investigacion, conscientes, no obstante, de
la dificultad que entrafia el abordar un fenémeno de esta complejidad, y

siempre con un proposito doble:

1°. Por un lado, pretendemos describir los contenidos 'y
caracteristicas de las practicas en empresa de la Universidad de

Granada y de las personas que participaron en estros programas.

2°. De otro lado, aportar alguna luz en el contexto de los modelos
psicoldgicos o de base individual, y/o en aquellos de caracter integral
que dan cuenta de la importancia del estrés en la explicacion y
pronostico de las personas que buscan empleo, evaluando los niveles

de estrés en los sujetos que afrontan unas practicas en empresa.

Mas concretamente, describiremos aquellos aspectos relativos a la
calidad y contenidos de las practicas en empresa de la Universidad de
Granada, asi como de los aspectos sociales y curriculares de los sujetos
participantes para intentar determinar la incidencia de éstas practicas en los
niveles de estrés y, por tanto, su reflejo en la calidad de la conducta
exploratoria (motivacion o desmotivacion).
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En resumen, los objetivos cientificos que se persiguen son:

1°. Evaluacion del impacto de las practicas en empresas: Analisis de la
convocatoria de practicas correspondiente al Plan Propio de Practicas de la
Universidad de Granada:
1.1. Descripcion de las variables sociales de las personas que
participan como el sexo y la edad.
1.2. Analisis de las trayectorias académicas y profesionales:
- Situacién académica actual
- Area de ensefianza
- Expediente académico
- Situacién profesional actual
1.3. Analisis de la calidad y contenidos de las préacticas en empresa
en aspectos relativos a:
- Duracién de las practicas
- Tipo de empresas o entidades receptoras
- Duracion de la jornada
- Condiciones fisicas de trabajo
- Servicios de tutorizacion recibidos
- Tareas desarrolladas
- Grado de adecuacion con la formacion recibida
- Percepcion sobre la adquisicidén de competencias
profesionales
1.4. Valoracion de las practicas en empresa:
- Cumplimiento de las expectativas iniciales

- Valoracion general de las practicas en empresa
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1.5. Incidencia en el comienzo de las trayectorias profesionales:
- Porcentajes de contratacion
- Puestos desempefiados
- Salarios percibidos

- Caracteristicas de las empresas

2°. Estudio de los niveles de estrés de los alumnos/as que afrontan
practicas en empresas:
2.1. Comprobacion de diferencias significativas en estrés a través de
variables como el sexo, la edad y el area de ensefianza.
2.2. A través de variables relacionadas con los contenidos y
desarrollo de las practicas.
2.3. A través de aquellas variables relacionadas con la valoracion de
las practicas en empresa.
2.4. Con los porcentajes de contratacion
2.5. Con las situaciones académicas, profesionales y de busqueda de

empleo que desarrollan con posterioridad.
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2. METODO

135



Francisco Javier Valero Osuna

La convocatoria sometida a analisis es la correspondiente al curso
2000/01. En cierto modo pretende servir de complemento al estudio llevado
a cabo por el mismo autor en las dos convocatorias anteriores

correspondientes al Plan Propio (Valero, 2001; Martinez y Valero, 1998).

2.1. Participantes

En la convocatoria de practicas participaron 1489 personas (ver tabla
1.2, pag. 64). En el estudio participaron 689 personas, que suponen el
46,27% de la poblacion, representando en este caso a cincuenta y una
titulaciones diferentes. Estos sujetos se corresponden con aquellos que
rellenaron el cuestionario una vez finalizadas las practicas. Del resto no se
dispone de esta informacion debido a que en el momento de presentacion
de la memoria no incluyeron el citado documento, o bien porque
directamente no aparecieron por la Oficina de Practicas una vez finalizadas
las mismas. De este modo, se llevdo a cabo un muestreo subjetivo por
conveniencia. Los datos fundamentales correspondientes a esta

convocatoria aparecen resumidos en la tabla 2.1.

Las personas que participan en el estudio son todos alumnos de la
Universidad de Granada, con un rango de edad comprendido entre los 20 y
los 47 afios. Por sexo un 60,23% de los sujetos son mujeres y un 39,77%
hombres. Las titulaciones mas representativas son las procedentes del area
de las Ciencias Sociales y Juridicas (Licenciatura en Administracion y
Direccion de Empresas, Sociologia, Politicas y Relaciones Laborales, asi

como la Diplomatura en Ciencias Empresariales).
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AREA DE ENSENANZA | TITULACION HOMBRES MUJERES  SUBTOTAL
ARQUITECTURA TECNICA 8 3 1
I.T. INFOR. GESTION 9 3 12
I.T. INFOR. SISTEMAS 3 = 3
CARRERAS TECNICAS _o o < 5 &
ING. CAMINOS 16 1 17
ING. INFORMATICA 24 4 28
ING. QUIMICA 5 9 14
ING. ELECTRONICA 2 1 3
DIPL. EN ESTADISTICA 1 2 3
BIOLOGIA 2 7 7
CC AMBIENTALES 3 14 17
FiSICAS 1 = 1
CIENCIAS EXPERIMENTALES GEOLOGIA 4 1 5
QUIMICAS 8 11 20
MATEMATICAS 2 2 4
BIOQUIMICA 2 1 1
ESTADISTICA 1 = 1
ENFERMERIA S 1 1
FISIOTERAPIA 2 3 5
OPTICA 1 2 3
CIENCIAS DE LA SALUD FARMACIA 2 1 3
CIENCIA Y T®** ALIMENTOS 2 2 4
ODONTOLOGIA 3 1 1
MEDICINA Y CIRUGIA 5 1 1
DIPL. EN BIBLIOTECONOMIA 10 8 18
DIPL. EN EMPRESARIALES 19 22 41
RELAC. LABORALES 9 36 45
TRABAJO SOCIAL 1 4 5
MAG. EDUC. MUSICAL 5 1 1
MAGISTERIO 2 1 1
MAG. EDUC. INFANTIL 5 1 1
TURISMO 1 3 4
CIENCIAS SOCIALES Y LADE 33 51 84
JURIDICAS POLITICAS 11 34 45
SOCIOLOGIA 19 49 68
DERECHO 3 10 13
ECONOMIA 15 15 30
PEDAGOGIA 2 3 5
PSICOLOGIA 2 19 21
DOCUMENTACION 9 26 35
PSICOPEDAGOGIA 1 4 5
INV. Y TEC. DE MERCADO 4 5 9
BELLAS ARTES 3 4 7
GEOGRAFIA 1 = 1
HISTORIA DEL ARTE 5 10
HISTORIA 1 4 5
HUMANIDADES TRADUC. E INTER. 3 11 14
FILOLOGIA HISPANICA 1 2 3
FILOLOGIA INGLESA 1 2 3
ANTROPOL. SOCIAL 1 3 4
TRALITERATURA Y LIT. i 1 1
COMPARADA
OTRAS (SIN ESPECIFICAR) = 19 18 37
TOTAL 52 274 415 689

Tabla 2.1 Distribucion de los participantes en el estudio perteneciente a la
convocatoria de practicas 2000/01 del Plan Propio de la Universidad de Granada
por titulacion y sexo (Fuente: elaboracion propia)
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2.2. Instrumentos de medida

Los instrumentos de medida utilizados durante la presente
investigacion han sido el Cuestionario de Evaluacion del Impacto de las
Practicas de Empresa para el alumnado (ver Anexo 1) y el Cuestionario
de Estrés Percibido (ver Anexo 2). El primero de ellos fue realizado
durante los meses de junio a septiembre de 2001, trabajando sobre la
primera version realizada por el mismo autor en diciembre de 1999. El
caracter de dicha encuesta es transversal y descriptiva. El segundo
cuestionario es una version traducida al castellano del realizado por Cohen,
Kamarck y Mermelstein (1983). A continuacion ofreceremos una

descripcion pormenorizada de cada uno de los citados instrumentos.

1° Cuestionario de Evaluacion del Impacto de las Practicas de Empresa

para el Alumnado

El citado cuestionario consta de 28 items, de los cuales 19 son
comunes a todos los que rellenaron el cuestionario y 9 son especificos para
aquellos que encuentran trabajo. Ademads, incluye preguntas para los datos
referentes a la identificacion personal, edad, sexo, domicilio, titulacion,
situacién académica, realizacion de otra formacidon post-practicas, tiempo

de duracioén de la carrera y de la nota media (ver Anexo 1).

De manera mas detallada, estos items se agrupan en torno a las

siguientes variables:

- Edad (primera pregunta de los datos personales y académicos).
- Sexo (pregunta segunda del apartado datos personales y
académicos).
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- Domicilio (pregunta tercera del apartado datos personales y
académicos)

- Situacion académica, es decir, ser estudiante o titulado
universitario y titulacion cursada o en realizacion (cuarta pregunta
del apartado de datos personales y académicos).

- Tiempo de realizacion de la carrera (preguntas quinta y sexta del
apartado de datos personales y académicos).

- Nota media durante la carrera (pregunta séptima del apartado de
datos personales y académicos)

- Situacidén académica actual o post-practicas, es decir, realizacion
o no de otra formacién y cudl es esa formacion (octava y novena
pregunta del mismo apartado).

- Fuente o canal de informacién sobre la realizacion de las practicas
(item n° 1).

- Duracion del periodo de practicas (item n° 2).

- Nombre/Caracter de la empresa en la que realiza las practicas
(item n° 3).

- Duracién de la jornada (item n° 4).

- Adecuacion del numero de horas de los que se compone la
jornada (item n° 5).

- Adecuacion de los contenidos de las practicas con la formacidon
académica recibida (item n° 6).

- Tareas desarrolladas (item n° 7).

- Valoracion acerca de la atencion prestada por el tutor de la
empresa (item n° 8).

- Condiciones fisicas de trabajo evaluado a través de la disposicion
adecuada del material y espacio fisico para la realizacion de las

practicas (incluye a los items n° 8 y 9).
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Valoracion sobre los servicios de asesoramiento e informacion
desde la Oficina de Practicas (item n° 9).

Percepcion sobre el grado de competencia profesional adquirido
durante el periodo de practicas (item n°® 12).

Valoraciéon de los factores determinantes de la insercion
profesional (item n° 13).

Inscripcion posterior en la Agencia de Colocaciéon de la
Universidad de Granada (item n° 14).

Obtencion de un contrato posterior una vez finalizadas las
practicas y lugar donde se obtuvo (item n° 15) .

Tiempo transcurrido para la obtencion de un contrato (item n° 16).
Situacion laboral actual (item n° 17).

Valoracién general sobre las practicas en empresa (item n° 18).
Cumplimiento de las expectativas iniciales sobre la realizacion de
las practicas (item n° 19).

Percepcion del estatus laboral/exigencia de la posesion de
estudios universitarios para la realizacion del trabajo o percepcion
de subempleo (item n° 20).

Tipo de contrato realizado (item n° 21) y duracién del mismo
(item n° 22).

Puesto desempefiado (item n° 23).

Salario mensual percibido (item n°® 24).

Tamafio y caracter de la empresa contratante (items n° 25 y 26).
Intermediario (formal o informal) a través del que se obtiene el
contrato (item n°® 27).

Valoracién o influencia de las practicas en la consecucion del

empleo (item n° 28).
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2° Cuestionario de Estrés Percibido

Este cuestionario consta de 14 items, de los cuales siete se
refieren a recursos percibidos de afrontamiento y los siete restantes a

percepcion de incontrolabilidad sobre las situaciones (ver Anexo 2).

- Estadisticos descriptivos

El tamafio de la muestra en el cuestionario de estrés percibido es de
590. La media obtenida en la muestra es de 1,4530 y la desviacion tipica es
de 0,4618. El rango de puntuaciones comprende una amplitud de 3,29, que
oscila desde 0,29 a 3,57. La asimetria es de 0,455 y la curtosis es de 0,639.

- Fiabilidad

La fiabilidad es aceptable: prueba de las dos mitades (0,6151) y
Spearman-Brown (0,7617).

- Consistencia interna

La consistencia interna es razonable de acuerdo con los distintos
procedimientos empleados: coeficiente a de Cronbach (0,7156), con un o

para la parte 1 = 0,5881 y a para la parte 2 = 0,4917.

- Validez factorial

La prueba de esfericidad de Barlett (2119,585; p=0,000) y el indice

de Kaiser-Olkin-Meyer (0,876) nos indican la existencia de correlaciones
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altas en la matriz y, por lo tanto, el andlisis factorial exploratorio es

admisible.

De acuerdo con el grafico 2.1, se advierte como un primer
componente explica el mayor volumen de la varianza comun, después otros

dos componentes con niveles no muy dispares.

Grafico 2.1

Estrés percibido

Autovalor

Numero de componentes

Consecuentemente, analizaremos los dos factores en la matriz rotada.
El criterio que emplearemos para la asignacion de los items a diferentes
componentes es saturaciones de 0,30 o superiores. Si un item satura en mas

de un factor se asignara al factor con mayor saturacion en valor absoluto.
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El primer componente estaria compuesto por siete items (4, 5, 6, 7, 9,
10 y 13) y obtuvo un valor propio de 4,353, con un porcentaje de varianza

explicado de 32,665%, que disminuyo6 al 17,541% en la solucion rotada.

El segundo componente lo forman seis items (1, 2, 3, 8, 12 y 14). El
valor propio obtenido fue de 1,924, con un porcentaje de varianza

explicado del 14,434% vy 22,885% de la rotada.

Por ultimo, en el tercer componente cargd un item (11). El valor
propio fue de 1,350 y un porcentaje de varianza explicada de 10,126% y
16,890% de la rotada (los tres componentes explican el 57,226% de la

varianza total).
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Tras la elaboracion del cuestionario de Evaluacion del Impacto de
las Practicas en Empresa para Alumnos y la adaptacion del Cuestionario
de Estrés Percibido, se procedido a la pasacion y cumplimentacion de
ambos por parte de los alumnos que iban terminando su periodo de
practicas, una vez comenz6 la convocatoria de practicas, en octubre del

curso académico 2000/01.

El protocolo de actuacion de la propia Oficina de Practicas marca, de
este modo, el formato y tiempos de recogida de dichos cuestionarios. De
forma que la firma de aceptacion como becarios implica para los alumnos
una serie de obligaciones para con la Oficina de Practicas, entre las que se
incluye que una vez finalizado este periodo de practicas deben pasar por la
oficina para la entrega de la correspondiente memoria de practicas, asi
como la recogida de su credencial de becarios emitida por la Universidad
de Granada. Es en ese momento cuando se procede a la pasacion y

cumplimentacion de los cuestionarios.

Sucede que durante todo el curso académico se estan llevando a cabo
selecciones de estudiantes en practicas. Por tanto, hasta una vez finalizado
el curso académico (momento en el que se estd preparando la convocatoria
siguiente, y que suele coincidir con el comienzo del curso), se encuentran
en disposicion de entregar el material demandado por la Oficina de

Practicas.

Una parte de los alumnos que realizan las practicas no se personan
por la Oficina de practicas finalizado el periodo, con lo que no existe la
posibilidad directa de acceso a la informacion solicitada. Creemos que los

motivos de esta ausencia responden, fundamentalmente, a varias causas;
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1) muchos de ellos regresan vuelven a su localidad de origen una vez

que las terminan,

2) otros resultan contratados durante dicho periodo, por lo que se les
limita el tiempo disponible para realizar el tramite de entrega de la

documentacion,

3) otros, lo olvidan,

4) y, por ultimo, algunos simplemente no lo hacen.

Aun asi, el grado/indice de respuesta es muy elevado, pues de los 1489
alumnos que realizaron practicas durante ese curso (total de la Poblacion),
un 46,367% (n =689) responden al cuestionario de Evaluacion del impacto
de las Practicas en Empresa y un 36,87% (n =549) lo hace al de Estrés
Percibido, con lo que se puede dar por adecuado estadisticamente el

~ 2
tamafio de la muestra®’.

Conscientes de estas limitaciones se realiza un muestreo no
probabilistico subjetivo por conveniencia, en el que las unidades son

seleccionadas seglin un criterio de disponibilidad de éstas.

Una vez recogidos los cuestionarios que componen la muestra, se
procedio a su numeracion. Para empezar a trabajar con los datos obtenidos

de los cuestionarios, las variables, anteriormente citadas, se codificaron a

%7 Una de las soluciones propuestas para sucesivas investigaciones afin de incrementar
el tamafio de la muestra, es la de realizar un seguimiento postal y/o telefonico
invitandoles a enviar el cuestionario via correo ordinario.
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través de caracteres alfa-numéricos y considerando los valores perdidos

como ausencia de contestacion de la pregunta correspondiente.

También hay que mencionar, en el caso del Cuestionario de
Evaluacion del Impacto de las Practicas, el hecho de que en algunas
graficas no se han representado los valores perdidos por no aportar ninguna
claridad al estudio. Esto puede ocasionar, en algunos casos, una variacion
entre los valores que se presentan en las graficas y los que aparecen en las

tablas de contingencia.
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Para el andlisis estadistico del cuestionario de FEvaluacion del
Impacto de las Practicas se uso el paquete estadistico SPSS (v.9). Para la
mayoria de las variables del cuestionario se realizaron los andlisis de
frecuencias correspondientes al objeto de determinar los porcentajes
validos en cada una de ellas. Ademas, para determinar el grado de relacion
entre las variables de interés se aplicaron tablas de contingencia cruzando
un maximo de dos variables. Las variables género y drea de ensenanza,
aparecen, debido a su interés, a lo largo de casi todos los cruces efectuados.

Las pruebas aplicadas han sido:

1°. Los estadisticos Chi- cuadrado y el Coeficiente de Contingencia.

2°. Ademas, se mostraron en las casillas las frecuencias observadas y

los porcentajes de fila, columna y total seleccionados.

Puesto que el namero de tablas de contingencia resultantes de estos
analisis era elevado y no todas proporcionaban una significacion relevante,
y con objeto de facilitar la comprension de los resultados, se procedid a la
agrupacion de las variables en torno a diferentes areas pertinentes cara a los
objetivos de investigacion propuestos (evaluacion del impacto de las
practicas en empresa). El esquema seguido para dicha actuacion queda

reflejado a continuacion:

1°.Variables socio-demograficas

- Sexo

- Edad
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2°.

3°.

4°.

5°.

Situacion académica

Situacion académica actual
Ciclo formativo

Area de ensefianza
Duracion de la carrera
Nota media

Trayectoria académica tras las practicas

Calidad de las practicas

Mecanismos de informacion sobre las practicas

Duracion de las practicas

Duracioén de la jornada

Adecuacion con la formacion recibida
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- Percepcion de subempleo

- Puesto ocupado

- Tipo de contrato

- Salario mensual

- Tipo de empresa

- Via de acceso al empleo obtenido

- Factores que favorecen el empleo obtenido

- Valoracion de las practicas para la obtencion del empleo

6°. Las empresas

- Tipo de empresa

Para el estudio de los niveles de estrés de aquellos alumnos que
realizaron practicas se aplico metodologia cuasi-experimental. Las pruebas
utilizadas han sido la T de Student para muestras no relacionadas y
ANOVA para un factor entre grupos con comparaciones post hoc (HSD de
Tukey) en aquellos casos en los que resultd pertinente. Igualmente se

utiliz6 el paquete estadistico SPSS (v.9)
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5.1. EVALUACION DEL IMPACTO DE LAS PRACTICAS EN
EMPRESA

5.1.1. Variables sociodemograficas

La distribucién por sexo en la realizacion de las practicas es de un
39,8 % para los hombres frente a un 60,2% de las mujeres (ver grafico 5.1).

Tendencia que se viene manteniendo durante las tltimas convocatorias.

Grafico 5.1

60,2 %

B HOMBRES [0MUJERES

Por edades, la que cuenta con mayor representacion es la de los 23
afos (con un 22,5%). La mayor parte queda comprendida en el rango que
va desde los 20 a los 25 afos (80,3%), en el que se incluyen los alumnos de
ultimos cursos, tanto en las carreras de ciclo corto como en las de ciclo
largo, principales beneficiarios de estos programas. Los participantes de

mas de 25 afios representan el 19,4%.
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En esta ocasion llama la atencion la existencia de personas de entre
30 y 47 anos (2,6%), intervalo de edad con escaso poder de representacion,
pero de relevante interés debido a la singularidad del mismo, dando cuenta
de la demora en la finalizacion de los estudios o del acceso tardio a los

mismos.

5.1.2. Las entidades receptoras

En cuanto a las caracteristicas de las entidades receptoras
participantes en el estudio (ver grafico 5.2), casi la mitad proceden del
ambito de lo privado (49%), de las cuales un 6,4% son de caracter
multinacional, y un 42,5% privadas nacionales. Entre las primeras destacan
aquellas que se orientan hacia el sector de las Nuevas Tecnologias,
mientras que en las ultimas lo hacen aquellas que se dirigen al sector
servicios (entidades financieras, hosteleria, comercios y empresas de
servicios fundamentalmente). El 42% son Organismos Publicos
(Ayuntamientos, Diputaciones, Organismos Territoriales 0
Mancomunidades de Municipios), y solamente un 8,3% se acercan al
denominado tercer Sector (ONGs, asociaciones o fundaciones). Estas
empresas no son mas que una muestra representativa de la amplia variedad
de empresas que firman o renuevan convenios periddicamente con la

Universidad de Granada, y donde los alumnos desarrollan sus practicas.
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Grafico 5.2
ENTIDADES RECEPTORAS
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OTROS

Ademas, se encuentra covariacion del tipo de empresa con la
variable género (3x°(3)= 12,508 p<0,06 y C= 0,134 p<0,06), de modo que
ser vardn se asocia con mas frecuencia a realizar précticas en la empresa
privada, mientras que ser mujer lo hace a los organismos publicos y

entidades del denominado “tercer sector” (ver tabla 5.1).

TABLA DE CONTINGENCIA 5.1: SEXO Y TIPO DE EMPRESA

TIPO DE PRIVADA

ASOCIACIONES,
EMPRESA  muLTINACIONAL NACIONAL = ORGANISMO ‘ry;\pacioNES, TOTAL
(Empresas y PUBLICO ONGs Y OTROS
SEXO Cooperativas)
VARON 8,3% 47,5% 39,1% 5,1% 100%
MUJER 5,1% 39,2% 45,1% 105%  100%

No se aprecia covariacion para el drea de enserianza 'y tipo de
empresa (ver tabla 5.2). Sin embargo, los resultados nos muestran la
tendencia de los Organismos Publicos para acoger a los alumnos de las
Humanidades, mientras que las empresas privadas se decantan mayormente
por las Ciencias de la Salud y las carreras Técnicas. Es interesante también

destacar la “dispersion” de las Ciencias Sociales y Juridicas, aunque con
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ligera tendencia a las empresas privadas, y la mayor presencia de alumnos
de Humanidades en organismos publicos, asi como en entidades del “tercer
sector”.

TABLA DE CONTINGENCIA 5.2: AREA DE ENSENANZA Y TIPO DE
EMPRESA

TIPO DE EMPRESA PRIVADA

NACIONAL ORGANISMO ASOCIACIONES,

MULTINACIONAL . FUNDACIONES, TOTAL
. (Empresas y PUBLICO ONGs Y OTROS
AREA DE Cooperativas)
ENSENANZA
CT’;}’E’;/’/-:C’?:‘SS 9.3% 50,5% 37.1% 3.1% 100%
CIENCIAS
ExPaEnS 6.9% 48,3% 39,7% 5.2% 100%
C’E’\;Cjﬂgig,ocafgws 6.1% 40,5% 44.2% 9.2% 100%
BIOSANITARIAS 5.6% 61,1% 22.2% 11% 100%
HUMANIDADES 6.3% 29,2% 52,1% 12,5% 100%

5.1.3. Situacion académica

En cuanto a la situacion académica actual, el 63,3 % de los
participantes en la convocatoria de practicas son estudiantes, mientras que
un 36,7 % son titulados universitarios (ver grafico 5.3). En estos ultimos,
su participacion obedece, fundamentalmente, a alguna de estas

circunstancias:

- Estar matriculado de algun curso conducente a la obtencion de un
titulo propio de la Universidad de Granada (master o experto).

- Estar matriculado en estudios de doctorado (sélo para alumnos de
ciclo largo).

- Haber finalizado ya la titulacion.
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Para el ciclo formativo (titulaciones de primer o segundo ciclo), la
mayoria procede de titulaciones de segundo ciclo con un 72 %, mientras
que un 22,8 % lo hacen de carreras de ciclo corto. Por centros, las que
cuentan con mayor representacion son las de Ciencias Econdmicas y
Empresariales (24,2 %), seguida de las de Ciencias Politicas y Sociologia
(16,3 %), la de Biblioteconomia (7,7 %), la E.U. de Relaciones Laborales
(6,5 %) y ETS Ingenieria Informatica (6,2 %).

Grafico 5.3
SITUACION ACADEMICA

B ESTUDIANTES OTITULADOS

Por area de ensefianza, la mayor participacion, al igual que sucedia
en anteriores convocatorias, procede del area de las Ciencias Sociales y
Juridicas (64,7%), donde la relevancia de la empresas orientadas hacia el
sector servicios en la provincia origina esta situacion (ver grafico 5.4). A
continuacién se encuentran, aunque ya a gran distancia, las titulaciones
procedentes del area de las Carreras Técnicas (15,6%), las Ciencias
Experimentales (9,2%), las Humanidades (7,7%), y finalmente, las

Biosanitarias (2,7%), donde las précticas se encuentran recogidas en su
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formacion reglada (fundamentalmente a través del SAS), absorbiendo a la

practica totalidad de estos alumnos.

Grafico 5.4
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En cuanto al género y la opcion de carrera elegida, encontramos que
las mujeres cuentan con mayor representacion en todas las areas excepto en
la Técnica (ver grafico 5.5). Ademads, tanto en hombres como en mujeres,
predominan los que cursan estudios del area de Ciencias Juridicas y
Sociales, aunque los chicos se decantan con mas frecuencia por las

Carreras Técnicas.
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Grafico 5.5

OPCION DE CARRERA Y GENERO
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Para la duracion de la carrera se procedio a la recodificacion de los
valores de la variable a través de rangos. Los intervalos elegidos se hacen
teniendo en cuenta la duracion por cursos de los diferentes ciclos
formativos. Asi tenemos:

- Rango 1: de 1 a 3 afios
- Rango 2: de 4 a 6 afios
- Rango 3: mas de 7 anos

Los resultados obtenidos se resumen en la siguiente tabla:

DURACION DE LA CARRERA PORCENTAJE

HASTA 3 ANOS 16,8 %
ENTRE 4-6 ANOS 70,4 %
MAS DE 7 ANOS 129 %

TOTAL 100 %
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Siete de cada diez participantes posee un aprobado como nota media
(70,2 %). El notable es para un 26 % vy las calificaciones mas altas
(sobresaliente y matricula de honor) apenas si cuentan con representacion,
con un 3,6 %. Por tanto, la posesion de un buen expediente académico no
garantiza, en contra de la creencia bastante extendida, el acceso a unas

practicas (ver grafico 5.6).

Grafico 5.6
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Las calificaciones obtenidas (nota media) covarian con el darea de
ensefianza (y°(12)=36,808 p<0,00 y C=0,282 p<0,00), con lo que
encontramos que los valores de la nota media van a variar para determinada

opcioén de carrera.

De este modo, las mejores calificaciones aparecen en el area de
Humanidades y las Biosanitarias, seguido ya a gran distancia por las
Ciencias Experimentales, mientras que las mas bajas se dan en las
Ensefianzas Técnicas y las Ciencias Sociales y Juridicas (ver tabla 5.3). Por
sexos, las mujeres obtienen mejores calificaciones que los hombres, y esto

para todas las areas de ensefanza.
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TABLA DE CONTINGENCIA 5.3: NOTA MEDIA Y AREA DE ENSENANZA

AREA DE ENSENANZA

APROBADO NOTABLE SOBRESALIENTE MARTICULA  TOTAL

HONOR
NOTA MEDIA

CARRERAS TECNICAS 73,8% 23,1% 3,1% - 100%
CIENCIAS EXPERIMENTALES 71,7% 26,1% - 2,2% 100%
BIOSANITARIAS 30,8% 69,2% - - 100%

CIENCIAS SOCIALES Y
JURIDICAS 73,7% 22,2% 4.1% - 100%
HUMANIDADES 51,4% 43,2% 5,4% - 100%

Para la trayectoria formativa actual, nos encontramos que 3 de cada 4
becarios no se encuentran llevando a cabo ninguna actividad formativa con
posterioridad al fin de las practicas (ver grafico 5.7). El 25 % restante que
si lo hace se reparte entre el comienzo de otra titulacion (11,1%),
formacion complementaria (idiomas e informatica fundamentalmente,
aunque también otros tipos de formacion como por ejemplo cursos de
Formacién Profesional Ocupacional y el C.A.P.) con un 7,7 %. Mientras,
los estudios de postgrado (masters o doctorados) cuentan con una pequeia
representacion (5,9 %).

Grafico 5.7
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Para el caso del drea de enserianza se produce una covariacion con la
variable trayectoria académica post-practicas (x*(16)=48,776 p<0,00 y C=
0,266 p<0,00). De este modo, los becarios de Biosanitarias complementan
en mayor proporcion su formacidén posterior, seguidas por el area de
Humanidades y las Ciencias Sociales, mientras que los que menos se

“reciclan” son los del Area Técnica (ver tabla 5.4).

TABLA DE CONTINGENCIA 5.4: TRAYECTORIA ACADEMICA POST-
PRACTICAS Y AREA DE ENSENANZA

TRAYECTORIA
; ESTUD. OTRA .
ACADEMICA : FORMACION TOTAL
(o]
AREA DE U'C“II(‘:'LS TITﬂh’;SION POSTGRADO (o\p pMenTARIA NO
ENSENANZA :
CARRERAS
SRR RS 6,2% 1% 3,1 % 89,7%  100%
e ; 6,9 % 13,8 % 793%  100%
EXPERIMENTALES ' ' '
BIOSANITARIAS 11,1 % 11,1 % 16,7 % 5,6 % 556 %  100%
CIENCIAS
SOCIALES ¥ 1,4 % 14,6 % 6 % 7.6 % 704%  100%
JURIDICAS
HUMANIDADES 2,2 % 6,5 % 10,9 % 10,9 % 69,6%  100%

5.1.4. Calidad de las practicas

En el presente apartado analizaremos la relacion de las précticas
realizadas con aquellas variables que son indicadoras de su calidad. Puesto
que uno de los principales objetivos de las practicas es dotar de formacion
practica a quienes las ejecutan, intentaremos establecer su grado de
adecuacion con la formacion recibida en el aula, qué tipo de tareas se
desarrollan, cual su duracion media, como fueron las relaciones con el tutor

en la empresa, acerca de la adecuacion sobre la disponibilidad de material y
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del espacio fisico, asi como la evaluacion de los servicios recibidos desde

la propia Oficina de Practicas.

El principal mecanismo de informacion sobre las prdcticas sigue
siendo la via informal, puesto que seis de cada diez participantes se
enteraron a través de amigos y/o conocidos, mientras que un 22,8 % lo hizo
directamente en la oficina, y un 8,8 % fue informado a través de los
profesores. Tan solo un 5 % tuvo conocimiento mediante los anuncios en

prensa (ver grafico 5.8).

Grafico 5.8

MECANISMO DE INFORMACION DE LAS PRACTICAS

58,2 %
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CONOCIDOS PRENSA EN LA OFICINA

La duracién media de la practicas mas frecuente va oscilar entre los
tres y los seis meses para el 43,1 % de la muestra, seguida muy de cerca
para los que su duracion oscila entre uno y tres meses, con un 42 %. En

tercer lugar se encuentran aquellos con una duracion que oscila entre los
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seis a los nueve meses (13,6 %). Por Gltimo, los que permanecen menos de

un mes, con un escaso 1,3 % (ver grafico 5.9).
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10%

0%

Grafico 5.9
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Asimismo, se observa covariacion entre la variable duracion de las

prdcticas y el drea de ensefianza (3°(12)=29,020 p<0,004 y C=0,208

p<0,004). De este modo, entre las Carreras Técnicas y las Biosanitarias se

accede a unas practicas de mayor duracion, mientras que entre las Ciencias

Experimentales realizan las de menor duracion (ver tabla 5.5). Sin

embargo, atendiendo a las diferencias entre grupos, quienes disfrutan de las

practicas de mayor duracion son las Carreras Técnicas y las Ciencias

Sociales y Juridicas, mientras que los alumnos de Biosanitarias y las

Humanidades lo hacen de las mas breves. No se aprecian diferencias para

el caso del sexo.
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TABLA 5.5: DURACION DE LAS PRACTICAS Y AREA DE ENSENANZA

DURACION DE LAS
ENTRE 3 ENTRE 6

PRACTICAS
AREA DE MESES MESES
ENSENANZA
‘:T'zg‘:,fgfss - 38,5% 39,6% 21,9% 100%
CIENCIAS
ExPemiS e 6:8% 52,5% 33,9% 6,8% 100%
BIOSANITARIAS - 33,3% 50% 16.7% 100%
CIENCIAS
SOCIALES Y 1% 41.7% 44.3% 13.1% 100%
JURIDICAS
HUMANIDADES 2.1% 27.7% 55.3% 14.9% 100%

La duracion de la jornada de practicas es de 5 horas para
aproximadamente un 66 % de la muestra, de menos de 5 horas en casi un
19 %, y de mas de 5 horas para un 15,6 %, reflejando, de este modo, su
ajuste a lo establecido en la normativa vigente, donde la jornada de

practicas no debe exceder de las 5 horas (ver grafico 10).

Grafico 5.10

DISTRIBUCION DEL NUMERO DE HORAS DE PRACTICAS
POR DIA

70% 65,80/0

60%
50%
40%
30%
20%
10% A

0% -

18,8%

8,3% 5,3%

[ 1

, S e

MENOS DE 5HORAS ENTRE5Y 8HORAS MASDE 8
5 HORAS 8 HORAS HORAS

165



Francisco Javier Valero Osuna

Se observa asociacion entre la duracion de la jornada y el drea de
ensefianza (y°(16)= 36,067 p<0,003 y C=0,233 p<0,003). Asi, pertenecer al
area de las Biosanitarias se asocia con mas frecuencia a las jornadas mas
largas (mas de 5 horas diarias) y a las méas cortas (de menos de 5 horas/dia).
Sin embargo, quienes poseen el porcentaje mayor de jornadas con una
duracion superior a las 8 horas son las Humanidades y las Técnicas (ver
grafico 5.11).

Grafico 5.11
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También aparece covariacion cuando se cruza con el cardcter de la
entidad receptora (x*(12)= 79,919 p<0,000 y C=0,328 p<0,000). Realizar
las préacticas en empresas privadas se asocia mas frecuentemente a las
jornadas de mas de 5 horas. Destacan en este sentido las multinacionales,

donde se desarrollan las jornadas mas largas (de mas de 8 horas). Por el
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contrario, realizar las practicas en Organismos Publicos y en entidades del

tercer sector se asocia a las jornadas mas cortas (ver tabla 5.6).

TABLA DE CONTINGENCIA 5.6:DURACION DE LA JORNADA DE
PRACTICAS Y TIPO DE EMPRESA

TIPO DE EMPRESA PRIVADA

ASOCIACIONES,
MULTINACIONAL NACIONAL ORGANISMO  "c\,NnACIONES,
- (Empresas y PUBLICO ONGs Y OTROS
DURACION DE LA Cooperativas) =
JORNADA DE
PRACTICAS
ME,_’;’SSA%E < 2.3% 15,7% 22.7% 25.5%
5 HORAS 72.1% 58,7% 71.7% 67.3%
ENJgg :SY g 4.7% 13,9% 3,5% 7.3%
8 HORAS 9.3% 9,3% 1,7% -
MAS DE 8 HORAS 11,6% 2,5% 3% .
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Por otro lado, casi nueve de cada diez personas consideran que existe
adecuacion del numero de horas (88%), con independencia del sexo y del

area de enseflanza (ver grafico 5.12).

Grafico 5.12
ADECUACION DEL N° DE HORAS DE LA JORNADA

100 88%
90

80
70 -
60 -
50 -
40 A
30 -
20 -
10 -

7,2% 4,8%

SI NO NS/NC

167



Francisco Javier Valero Osuna

Tal y como cabria esperar, existe covariacion de esta variable con
respecto a la duracion de la jornada (ver tabla 5.7). Cuando el nimero de
horas se ajusta a lo establecido en la normativa (5 horas como méximo),
encuentran mayor grado acuerdo con su duracidon. Sin embargo, cuando la
jornada alcanza o supera las 8 horas al dia, empiezan a mostrar mayor
grado de desacuerdo (3*(8)= 70,132 p<0,000 y C= 0,309 p<0,000). No se

observan diferencias para el sexo y el area de ensefianza.

TABLA DE CONTINGENCIA 5.7: VALORACION DE LA DURACION DE LA
JORNADA DE PRACTICAS EN FUNCION DEL NUMERO DE HORAS

ADECUACION DEL
N° HORAS

PURACION sI NO NS/NGC TOTAL
JORNADA
"”Elg’oog A%E 2 87.2% 8,8% 4% 100%
5 HORAS 92.2% 4.6% 3.2% 100%
E"Zgg A5SY e 83.6% 12,7% 3,6% 100%
8 HORAS 68.6% 17.1% 14,3% 100%
MAS DE 8 HORAS 25% 41.7% 33,3% 100%

Para la mayoria de los participantes (83,2%), las actividades
desarrolladas durante el periodo de practicas guardan relacion con la
formacion recibida en el aula (ver grafico 5.13). No se aprecian diferencias

para la variable género ni para la opcion de carrera.
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ADECUACION DE LOS CONTENIDOS DE LAS PRACTICAS CON LA
FORMACION ACADEMICA

NO NS/NC

Grafico 5.13

Sin embargo, es interesante destacar como se distribuyen los
porcentajes entre las diferentes titulaciones. Asi, por ejemplo, mientras las
Biosanitarias ofrecen el mayor grado de desacuerdo con respecto a la
formacion recibida y los contenidos de las practicas (22,2%), las Ciencias
Experimentales ofrecen el mas alto (91,5%). También es interesante
observar como se comporta un sector tan “disperso” como el de la Ciencias
Sociales y Juridicas, con un 81,2 % de grado de acuerdo. Mencidn especial
merece el areca de las Humanidades, donde un 83,3% considerd
relacionadas las actividades realizadas, asociadas tradicionalmente a la
funcion docente, y que podrian estar descubriendo, tras la finalizacién de
las précticas, nuevas oportunidades de empleo en el campo de la empresa

privada sobre todo (ver grafico 5.14).
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Grafico 5.14
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Las tareas desarrolladas (ver grafico 5.15) son, para la mayoria, de
caracter técnico (33,5%) y administrativo (31,5%), y algo mas retrasado la
categoria de otras (24,2%). En niveles inferiores se encuentran las de tareas
poco cualificadas (5,5%) y de comerciales (3,5%) y directivas (1,8%).
Estos datos contrastan con investigaciones precedentes donde la mayoria de
las tareas se relacionaban fundamentalmente con actividades asociadas a la

categoria de las que realizan los técnicos (Martinez, 2002; Valero, 2001).
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Grafico 5.15
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Por dreas de enserianza (ver tabla 5.8) encontramos como existe
covariacion con las tareas desarrolladas (x*(20)=181,697 p<0,000 y C=
0,471 p<0,000). Asi, los universitarios pertenecientes a las carreras
Técnicas desempefian mas tareas propias a su titulacion. Las Ciencias
Experimentales reflejan una mayor proporcion de técnicos aunque cobran
relevancia aquellas tareas que no son capaces de identificar entre la
categorias anteriores. Esta situacion se acentia para el caso de las
Biosanitarias y las Humanidades, donde es la categoria mas representativa.
Entre las Ciencias Sociales y Juridicas se produce la mayor reparto de
tareas desarrolladas debido, tal vez, al amplio espectro de titulaciones que
incluyen y a la dispersion de actividades que las empresas de este sector
desarrollan. Sin embargo, llama bastante la atencion el altisimo porcentaje
de becarios que realizan tareas administrativas. Ademas, entre los alumnos
de Humanidades las tareas como técnico son las menos frecuentes debido,
tal vez, a la dificultad de definir cudles son las tareas propias de esta

titulacion en el contexto de la empresa. La escasa relacion de las tareas
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desarrolladas contrasta con el alto grado de adecuacion a la formacion
recibida. Ademas, estos datos pueden ser sintomaticos del descenso de la
calidad los programas que auguran una situacion de subempleo y

explotacion por parte de las entidades receptoras.

Por otro lado, se abre la necesidad de seguir indagando en futuros
trabajos acerca de qué tipo de actividades se agrupan en torno a la categoria
de “otros”, debido a su alto porcentaje de representacion, y que no aparecen
reflejadas debidamente en el instrumento de medida utilizado. El objetivo
perseguido serd el poder delimitar su peso en el contexto de las tareas
desarrolladas, su grado adecuacion con respecto a la formacion recibida, al
género, al tipo de entidad receptora o al porcentaje de contratacion

posterior, entre otras.

TABLA DE CONTINGENCIA 5.8: TAREAS DESARROLLADAS Y AREA DE

ENSENANZA
E[??EE[?A[:]EZA CARRERAS CIENCIAS Scéls(:h:gll‘oéss
CAREAS TECNICAS EXPERIMENTALES BIOSANITARIAS JURigICAS HUMANIDADES
DESARROLLADAS
OPERARIO 5,2% 12,3% 11,1% 3,6% 12,8%
ADMINISTRATIVO 4,1% 5,3% 5,6% 43,8% 17%
COMERCIAL 2,1% - 5,6% 4,8% -
TECNICO 70,1% 52,6% 27,8% 24,8% 10,6%
DIRECTIVO 1% - - 2,4% -
OTROS 17,5% 29,8% 50% 20,7% 59,6%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%

En cuanto al cardcter de la entidad receptora se encontrd, asimismo,
covariacion para las tareas desarrolladas (x*(15)=65,077 p<0,000 y C=
0,296 p<0,000). Mientras en las multinacionales, organismos publicos y

entidades del “tercer sector” destacan las tareas técnicas, en la privada
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nacional lo hacen las administrativas. Ademas entre las entidades del
“tercer sector” es donde mayor porcentaje de tareas sin especificar se

desarrollan (ver tabla 5.9).

TABLA DE CONTINGENCIA 5.9: TAREAS DESARROLLADAS Y TIPO DE

EMPRESA
TIPO DE EMPRESA PRIVADA ASOCIACIONES
MULTINACIONAL (gacigga‘:" oﬁggﬂ'gg"o FUNDACIONES,
TAREAS . oop';ativag) ONGs Y OTROS
DESARROLLADAS
OPERARIO - 6,9% 5.2% 3,6%
ADMINISTRATIVO 25.,6% 40,3% 27% 14,3%
COMERCIAL 11,6% 6,3% 3% -
TECNICO 39,5% 27.1% 37% 42,9%
DIRECTIVO - 2.4% 1% 3,6%
OTROS 23,3% 17% 29,4% 35,7%
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Por sexo, también encontramos asociacion con las actividades
desarrolladas (x*(5)= 13,765 p<0,017 y C= 0,141 p<0,017), de manera que
ser mujer se asocia mas frecuentemente a tareas administrativas, mientras

que ser varon a tareas de técnico (ver grafico 5.16).

173



Francisco Javier Valero Osuna

Grafico 5.16
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Igualmente se observo asociacion entre la adecuacion de los
contenidos de las prdcticas con formacion recibida con las tareas
desarrolladas (x*(10)= 48,366 p<0,000 y C=0,258 p<0,000). Asi,
considerar que si existe adecuacion se asocia mas a desarrollar tareas de
técnico, mientras que no encontrar adecuacidn se asocia mas
frecuentemente a tareas administrativas. Entre la opcion NS/NC la

alternativa que mas aparece es la categoria otros (ver tabla 5.10).
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TABLA DE CONTINGENCIA 5.10: ADECUACION CONTENIDOS
PRACTICAS-FORMACION Y TAREAS DESARROLLADAS

ADECUACION CONTENIDOS PRACTICAS CON FORMACION

TAREAS ﬁigf;szLADAs S NO NS/NC
OPERARIO 59% 9.2% 3.6%
ADMINISTRATIVO 29.2% 46%  32,1%
COMERCIAL 2,7% 9.2% 3,6%
TECNICO 38,4% 57%  21,4%
DIRECTIVO 2% 1,1% -

OTROS 22,8% 28,7%  39,3%

TOTAL 100% 100%  100%

En cuanto a la figura del tutor en la empresa (ver grafico 5.17), tres
de cada cuatro participantes considera buenos los servicios de atencion

recibidos (78,9%), mientras que tan solo un 6.9% los califica

negativamente.

Grafico 5.17
VALORACION DEL TUTOR EN LA EMPRESA
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Por dreas de enseiianza, y aunque no existen casi diferencias, las
Ciencias Sociales y Juridicas son las que mas alto valoran al tutor, seguido
muy de cerca por las Ciencias Experimentales, las Biosanitarias, las
Técnicas, y finalmente las Humanidades. Quienes peor evaluan a esta
figura son, igualmente, las Ciencias Sociales y Juridicas (ver tabla 5.11).

Por otro lado, no aparece asociacion para el género.

TABLA DE CONTINGENCIA 5.11: VALORACION DE LOS SERVICIOS DE
TUTORIZACION RECIBIDOS EN LA EMPRESA POR AREA DE ENSENANZA

CIENCIAS
CARRERAS CIENCIAS SOCIALES
TECNICAS EXPERIMENTALES BIOSANITARIAS Y HUMANIDADES
JURIDICAS
MUY MALOS 3,1% 6,8% - 4% 2,1%
MALOS 1% 1,7% 11,8% 3,6% 2,1%
REGULARES 15,6% 8,5% 5,9% 15% 17%
BUENOS 51% 47,5% 47,1% 40,7% 61,7%
MUY BUENOS 29,2% 35,6% 35,3% 36,7% 17%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%

En cuanto a la adecuacion del espacio y del material disponible (o
condiciones fisicas del lugar de trabajo), la amplia mayoria (con un 90% y
un 88% respectivamente) disfrutdé de los elementos necesarios para el
adecuado desarrollo de sus actividades durante el periodo de practicas (ver
graficos 5.18 y 5.19). Ademas, no se encuentran asociacion para el area de

enseflanza ni para el sexo.
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Grafico 5.18
VALORACION SOBRE LA DISPONIBLIDAD DE ESPACIO
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Grafico 5.19
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Se encuentra covariacion para la valoracion del tutor en la empresa

con las variables valoracion del espacio y del material disponible
respectivamente ((8)=115,480 p<0,000 y C=0,382 p<0,000; y, x*(8)=
75,640 p<0,000 y C=0,317 p<0,000), de manera que entre los que han

valorado mas positivamente a su tutor de practicas en la empresa se

aprecian los porcentajes mas altos de adecuacion del material y del espacio
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de trabajo (ver graficos 5.20 y 5.21). Es decir, disponer de unas adecuadas
condiciones fisicas para el desarrollo de las précticas se asocia a una mayor
valoracion hacia el tutor en la empresa, y no disponer de ellas a indices

menores de valoracion.

Grafico 5.20

DISPONIBILIDAD DEL MATERIAL ADECUADO SEGUN LA
VALORACION HECHA AL TUTOR
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Grafico 5.21

ADECUACION DEL ESPACIO DISPONIBLE SEGUN LA
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Asimismo, también encontramos asociacidon con respecto al tipo de
empresa en la que se han desarrollado las practicas, para el material
(%*(6)=20,120 p<0,003 y C=0,169 p<0,003) y para la disponibilidad del
espacio (1*(6)= 20,270 p<0,002 C=0,170 p<0,002).

En cuanto a la disposicion de material, haber realizado las practicas
en una empresa privada se asocia a una alta valoracién sobre el material
disponible. Le siguen los organismos publicos. Entre las entidades del

“tercer sector”’se encontro las valoraciones mas bajas (ver tabla 5.12).
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TABLA DE CONTINGENCIA 5.12:DISPONIBILIDAD DEL MATERIAL POR
TIPO DE EMPRESA

TIPO DE EMPRESA
wiThaciona,  NACONAL  oRGanswo  ASOCACIONES
DISPONIBILIDAD (Empresas y PUBLICO ONGs Y omos’
DEL MATERIAL Cooperativas)
ADECUADO
S/ 90,9% 94,5% 87,7% 78,9%
NO 2,3% 3,1% 8,9% 14%
NS/NC 6,8% 2,4% 3,4% 7%
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Aquellos que realizaron practicas en entidades privadas (sobre todo
de caracter nacional) presentan mayor porcentaje de grado de acuerdo con
la disponibilidad del espacio. Por el contrario, los que las hicieron en

entidades del “tercer sector” presentan mayor porcentaje de desacuerdo

(ver tabla 5.13).

TABLA DE CONTINGENCIA 5.13: DISPONIBILIDAD DEL ESPACIO
ADECUADO Y TIPO DE EMPRESA

TIPO DE EMPRESA PRIVADA ASOCIACIONES,

NACIONAL ORGANISMO
DISPONIBILIDAD WULTINACIONAL * (Empresas y PUBLICO Z‘,ﬂ'éﬂ’icg".;%ss’
DEL ESPACIO Cooperativas)
ADECUADO
sI 88,6% 93,1% 85,6% 77.2%
NO 6,8% 3,4% 11,3% 17,5%
NS/NC 4,5% 3,4% 3,1% 5,3%
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Por ultimo, para algo mas de la mitad de los encuestados, /os
servicios de asesoramiento e informacion en de la Oficina de Prdcticas se
consideran como buenos (54,2%) y para un 12,1 % muy buenos. Las

Opiniones menos positivas giran en torno al 4,4%, que los considera muy
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malos y al 4,8% que los considera malos. Un 24,4% los valora como

regulares (ver grafico 5.22).

Grafico 5.22

VALORACION DE LOS SERVICIOS DE ASESORAMIENTO E
INFORMACION DE LA OFICINA DE PRACTICAS
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5.1.5. Evaluacion de las practicas

En el siguiente epigrafe se van a tener en cuenta aquellas variables
que dan cuenta de la evaluacién que efectian los alumnos sobre los
programas de practicas en general y sobre sus propias practicas en
particular. En concreto, nos centraremos en aspectos referentes al
cumplimiento de sus expectativas iniciales, con respecto a los contenidos y
actividades que han desarrollado, o en cuanto a la percepcién sobre el
grado de competencia profesional adquirido tras finalizar el periodo de

practicas.

Los contenidos, actividades, desarrollo y consecuencias de la
realizacion de las précticas son, para siete de cada diez participantes, los
esperados; es decir, que cumplen con sus expectativas iniciales. Para un

19% las practicas no se adecuaron a sus expectativas iniciales vy,
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finalmente, a un 11% no le quedo claro (ver grafico 5.23). No se aprecia
asociacion para el género ni para el area de ensenanza. No obstante, las
Biosanitarias son quienes mas positivamente las valoran y las Ciencias

Experimentales los que peor.

Grafico 5.23

CUMPLIMIENTO DE LAS EXPECTATIVAS INCIALES SOBRE
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Ademas, si aparece asociacion del cumplimiento de las expectativas
iniciales con el tipo de empresa (x*(6)=19,953 p<0,003 y C=0,169
p<0,003), las tareas desarrolladas (x*(10)=32,397 p<0,000 y C=0,214
p<0,000) y para la evaluacién de la figura del tutor (x*(8)=173,181
p<0,000 y C=0,214 p<0,000) .

Para el tipo de empresa, entre aquellos que realizaron las practicas en
entidades privadas, se observan los porcentajes mas altos de cumplimiento
de las expectativas iniciales. Los que acceden a organismos publicos o a
entidades del “tercer sector” presentan el mayor porcentaje de

incumplimiento de estas expectativas. Es decir, las expectativas iniciales se
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cumplen en mayor medida entre quienes han realizado las practicas en

entidades privadas (ver grafico 5.24).

Grafico 5.24

CONFRONTACION DE LAS EXPECTATIVAS EN FUNCION DE LA
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Del mismo modo, para las fareas desarrolladas, tanto aquellos que
desarrollaron tareas poco cualificadas (ver grafico 5.25), como aquellos
otros que valoraron negativamente los servicios de tutorizacion en la
empresa (ver grafico 5.26), manifestaron los niveles mas bajos de
cumplimiento de expectativas. Por el contrario, aquellos que desarrollaron
las tareas mas cualificadas (como técnicos y directivos) y los que valoraron
positivamente a su tutor empresarial, ofrecieron los mas altos. Es decir, que
desarrollar tareas alejadas del campo profesional asi como una mala
tutorizacién se asocia mas frecuentemente al incumplimiento de las

expectativas.
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Grafico 5.25
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Grafico 5.26
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En cuanto a la percepcion sobre el grado de competencia profesional
adquirido en las entidades receptoras durante las practicas, la amplia
mayoria (casi un 70%) considera que tras la realizacion de las practicas se
encuentra lo suficientemente preparado para insertarse laboralmente
(expectativas de autoeficacia). Por tanto, este item supone una forma
indirecta de preguntar si creen que poseen las cualificaciones necesarias
para insertarse profesionalmente. Segun se desprende de los resultados, las
practicas parecen estar aportando las cualificaciones y competencias ttiles
para acceder con mayores garantias al mercado de trabajo (ver grafico

5.27).
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Grafico 5.27
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También encontramos covariacion de la variable percepcion sobre el
grado de competencia profesional para el drea de ensefianza (x*(8)=25,212
p<0,001 y C=0,194 p<0,001), las tareas desarrolladas (x*(10)=51,409
p<0,000 y C=0,266 p<0,000) y la adecuacion formacion-prdacticas en
empresa (y(4)=52,828 p<0,000 y C=0,268 p<0,000).

Los alumnos de las Biosanitarias y las Ciencias Sociales y Juridicas
son los que mejor preparados se perciben para insertarse laboralmente. Los

que peor se perciben son las Ciencias Experimentales y las Humanidades

(ver tabla 5.14).

TABLA DE CONTINGENCIA 5.14: PERCEPCION SOBRE LA COMPETENCIA
PROFESIONAL Y AREA DE ENSENANZA

S expici es BIOSANTARIAS SOCIALESY  HUMANDADES
S/ 63,5% 48,3% 77,8% 72,7% 64,6%
NO 11,5% 25,9% 11,1% 15,2% 22,9%
NS/NC 25% 25,9% 11,1% 12,1% 12,5%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%
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Al 1gual que sucedia en resultados anteriores, entre los que
desarrollan tareas de mayor cualificacién académica (técnicas y directivas)
se observa también el mayor grado de capacitacion profesional (ver tabla
5.15). Entre los que llevaron a cabo tareas menos cualificadas se observa la

tendencias contraria (operario).

TABLA DE CONTINGENCIA 5.15: PERCEPCION SOBRE LA
COMPETENCIA PROFESIONAL Y TAREAS DESARROLLADAS

OPERARIO ADMINISTRATIVO COMERCIAL TECNICO DIRECTIVO OTROS

S/ 35,1% 75,6% 62,5% 76,1% 91,7% 57,9%
NO 40,5% 13,1% 29,2% 10,6% 8,3% 18,3%
NS/NC 24,3% 11,3% 8,3% 13,3% - 23,8%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Para los que perciben un alto grado de competencia profesional, se
observan mejores niveles de adecuacion entre los contenidos de las
practicas desarrolladas y la formaciéon académica. Para los que no se
perciben competentes profesionalmente, aunque consideran en mayor
medida que existia adecuacion entre las practicas y la formacion recibida,
muestran, sin embargo, el mayor porcentaje que opina que no existia
demasiada adecuacidn (ver tabla 5.15). Por ultimo, entre los indecisos en la
percepcion sobre su competencia profesional (opcion NS/NC), se muestran
porcentajes similares tanto de adecuacion practicas-formacion, como de
confusion en la opinion sobre esta misma variable. Es decir, aquellos que
se muestran indecisos en su percepcidn como profesionalmente
capacitados, también se muestran indecisos en mayor proporcidon en su
opinién acerca del grado de adecuacion contenido de las practicas-

formacion previa.
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TABLA DE CONTINGENCIA 5.16:PERCEPCI€')N SOBRE LA COMPETENCIA
PROFESIONAL Y GRADO DE ADECUACION FORMACION RECIBIDA-
CONTENIDOS DE LAS PRACTICAS

PERCEPCION DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

sl NO NS/INC
ADECUACION FORMACION-PRACTICAS
SI 73,8% 48,3% 35,7%
NO 11,8% 36,8% 28,6%
NS/NC 14,4% 14,9% 35,7%
TOTAL 100% 100% 100%

Finalmente, la valoracion general que realizan los encuestados sobre
del objeto y proposito de las practicas se puede considerar, en términos
generales, como positiva (ver grafica 5.28). Segin se desprende de los
datos, mas de un 82,5% las valora como buenas o muy buenas (50,6% y

31,9% respectivamente).

Grafico 5.28
VALORACION GENERAL DE LAS PRACTICAS
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Por areas de ensefianza encontramos que aquellos que mejor las
valoran son los de titulaciones Técnicas, les siguen, con poca diferencia
entre ellas, las Biosanitarias, las Ciencias sociales y Juridicas y las

Experimentales. Finalmente, lo hacen las Humanidades (ver tabla 5.17).
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TABLA DE CONTINGENCIA 5.17: VALORACION SOBRE LAS PRACTICAS Y
AREAS DE ENSENANZA

CIENCIAS

ENIAS  EXPERMICIAALES BIOSANITARIAS SOCIALES Y HUMANIDADES
MUY MALA 1% 17% - 1,9% -
MALA 1% 3,4% 5,6% 2,6% 6,4%
REGULAR  10,3% 11,9% 5,6% 13,6% 17%
BUENA 51,5% 54,2% 55,6% 48,8% 57,4%
BUENA 36,1% 28,8% 33,3% 33,2% 19,1%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%

Se encuentra ademas, asociacion de la variable valoracion general de
las practicas para el tipo de empresa donde se han desarrollado las
practicas (x*(12)=28,031 p<0,005 y C=0,199 p<0,005). Los que mas
positivamente han valorado las précticas han sido los que las desarrollaron
en empresas multinacionales, seguidos por las empresas privadas
nacionales. Quienes peor valoracién ofrecieron han sido los que las

desarrollaron en entidades del denominado “tercer sector” ( ver tabla 5.18).

TABLA DE CONTINGENCIA 5.18: VALORACION DE LAS PRACTICAS Y
TIPO DE EMPRESA

TIPO DE EMPRESA PRIVADA
,QUE OPINION TE MULTINACIONAL  NACIONAL oRGANISMO  HECE S
“ MERECEN LAS (Empresas y ARl ONGs Y OTROS
PRACTICAS? Cooperativas)
MUY MALA ; 1,4% 1,0% 5,3%
MALA : 3,4% 2.7% 3,5%
REGULAR 9,1% 8,3% 17,8% 15,8%
BUENA 45,5% 50,7% 50% 56,1%
MUY BUENA 45,5% 36,2% 28,4% 19,3%
TOTAL 100% 100% 100% 100%
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5.1.6. Empleo y Practicas en Empresa

La adquisicién de formacion practica que viene a complementar la
formacion académica es uno de los principales objetivos de las practicas en
empresa. Pero, ademés de dotar al alumnado de aquellas cualificaciones
necesarias en el mercado de trabajo y situarlo en posicion de ventaja con
respecto a otros, pueden influir en el comienzo de su transicidon a la vida
activa. En algunos casos iniciaran su trayectoria profesional en el contexto
de la misma empresa donde realizaron las practicas, en otras dentro del
mismo sector o en otras de distinto sector. Pero con independencia del sitio,
podrian convertirse en una via muy valida hacia la insercion profesional

plena.

En el presente apartado vamos a tener en cuenta aquellas variables
que se relacionan directamente con el inicio de la transicion a la vida activa
tras finalizar el periodo que suponen las practicas en empresa.
Analizaremos cudles son los factores que consideran fundamentales para
acceder a un puesto de trabajo, qué porcentaje de contratacion posterior se
efectia, cudl ha sido su trayectoria profesional posterior, y cudl es sus

situacion laboral actual.

Entre los factores que favorecen el acceso a un puesto de trabajo
(ver grafico 5.29), los sujetos que participan en las practicas consideran la
experiencia profesional como el de mas peso (57%). Le siguen las practicas
en empresa (22%), y mas distanciados, la formacion académica (9%) y la

formacion complementaria (7%).
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Grafico 5.29
FACTORES FUNDAMENTALES PARA ACCEDER A UN PUESTO DE
TRABAJO
FORMAC.
OTROS NS/NC EXPERIENCIA
: COMPLEMT. 2% 3% LABORAL
FORMACION 7%

f 57%
ACADEMICA

9%

PRACTICAS EN
EMPRESAS
22%

En cuanto al drea de ensenanza, todas las titulaciones coinciden en
sefalar como la experiencia profesional es el factor mas determinante para
optar a un empleo (%°(20)=37,895 p<0,009 y C=0,235 p<0,009). Las
diferencias aparecen en el peso concedido a los otros factores. Asi, para las
Técnicas, las practicas en empresa y la formacién académica poseen la
misma importancia. Sin embargo, para las Biosanitarias lo tienen en igual
medida la formacion académica y la complementaria. Para las Ciencias
Sociales y Juridicas y las Humanidades las practicas ocupan el segundo
lugar y la formacion complementaria el tercero. Por ultimo, entre las
Experimentales, las practicas ocupan el segundo lugar, mientras que el

tercero va para la formacion complementaria (ver tabla 5.19).
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TABLA DE CONTINGENCIA 5.19: FACTORES FUNDAMENTALES PARA
ACCEDER A UN EMPLEO Y AREA DE ENSENANZA

AREA ENSENANZA CIENCIAS
CARRERAS  CIENCIAS SOCIALES
rcropes  TECNICAS EXPERIMENTALES BIOSANITARIAS SOC\EES HUMANIDADES
FACILITADORES EERDICs
E’{;’;Ro’ﬁﬁf"“ 54.6% 53.4% 72.2% 59,2% 47.9%
. 'z_'j‘wcpg‘é'gjf” 16,5% 20.7% 5.6% 24.2% 18,8%
i‘éﬁ"gg’%gﬁ 16,5% 3.4% 11,1% 7.5% 14,6%
coﬁgfgﬁgé‘?ﬁ'm A 6:2% 12.1% 11.1% 5.9% 12.5%
OTROS ] 5.2% ) 1.4% 4.2%
NS/NC 6.2% 5.2% - 1,9% 2.1%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%

El porcentaje de contratacion posterior efectuado entre los que
finalizan las practicas es del 16,6% (ver grafico 5.30), de los cuales un
10,2% lo hace en la misma empresa, un 2% en otras empresas del mismo
sector, y un 4,4% en otras empresas de distinto sector. Un 80,7% no

obtiene ningun tipo de vinculo contractual (ver tabla 5.20).

TABLA 5.20: EMPRESA EN LA QUE SE PRODUCE LA CONTRATACION

PORCENTAJE DE
CONTRATACION

si 16,6%
EN LA MISMA EMPRESA 10,2%
EN OTRAS EMPRESAS DEL MISMO SECTOR 2%
EN EMPRESAS DE DISTINTO SECTOR 4,4%
NO 80,7%
NS/NC 2,6%
TOTAL 100%
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Grafico 5.30

PORCENTAJE DE CONTRATACION POSTERIOR

NS/NC
2,6%

Si
16,6%

80,7%

El tipo de entidad donde se han desarrollado las practicas se asocia,
tal y como cabria esperar, con el porcentaje de contratacion posterior
encontrado (x*(6)=17,501 p<0,008 y C=0,158 p<0,008). De este modo,
tienen mas probabilidades de ser contratados por las empresas
multinacionales, seguido de las privadas nacionales, las entidades del
“tercer sector”, y por ultimo, los organismos publicos, resultado logico
puesto que el canal de acceso a estos ultimos basicamente viene
determinado a través del concurso-oposicion, siendo menos frecuente, la

contratacion directa (ver grafico 5.31).
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Grafico 5.31

PORCENTAJE DE CONTRATACION POR EL TIPO DE ENTIDAD

100% X E— bt )
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MULTINACIONAL PRIVADA NACIONAL ORGANISMO PUBLICO ASOCIACIONES,
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Cooperativas) Y OTROS

ESI ONO [ONS/NC

Atendiendo al sexo, las mujeres se colocan porcentualmente mas que
los hombres (un 36% frente al 64%). Ademads, el orden en ambos casos es

el mismo que citamos anteriormente (ver grafico 5.32).

Grafico 5.32

PORCENTAJE DE CONTRATACION POSTERIOR POR SEXO

HOMBRES
36%

1UJERES
64%
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de contratacion posterior, los que mas alumnos “colocan” son las Ciencias
Sociales y Juridicas (67,9%), le siguen, las Técnicas (14,7%), las

Humanidades (9,2%), las Ciencias Experimentales (5,5%), y finalmente las

Biosanitarias (2,8%).

80
70
60
50
40
30

contratacién posterior con las variables tareas desarrolladas (x*(10)=

22,881 p<0,011 y C=0,181 p<0,011) y la adecuacion formacion recibida-

Grafico 5.33

Para las areas de ensefanza (grafico 5.33), y en cuanto al porcentaje

PORCENTAJE DE CONTRATACION POR AREAS DE ENSENANZA

67,9%

TECNICAS

Por otro lado,

9,2%
2,8%
—_— _
EXPERIMENTALES BIOSANITARIAS CIENCIAS HUMANIDADES

SOCIALES Y
JURIDICAS

se encuentra covariacion del porcentaje de

contenidos de las practicas (x*(4)= 9,746 p<0,045 y C=0,119 p<0,045).

desempeid tareas de administrativo (46%) y aproximadamente un tercio

tareas como técnico (29,2%). Entre el resto se las reparten la categoria

otros (14,2%), comerciales (5,3%) y operario (2,7%).
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TABLA DE CONTINGENCIA 5.21:PORCENTAJE DE CONTRATACION
SEGUN LAS TAREAS DESARROLLADAS

TAREAS
DESARROLLADAS .
PORCENTAJE DE OPERARIO ADMINISTRATIVO COMERCIAL TECNICO DIRECTIVO OTROS TOTAL
CONTRATACION
S 2,7% 46% 5,3% 29,2% 2,7% 14,2% 100%
NO 6,3% 28,5% 3,1% 34,4% 1,7% 26% 100%
NSNC - 22,2% 5,6% 33,3% - 38,9% 100%

Resultaron contratados en mayor proporcion aquellos que
consideraron que las contenidos de las practicas y la formacion estaban
relacionados, por encima de aquellos que no los consideraron relacionados
(ver tabla 5.22). Ademas, para la mayoria de los que resultan contratados
los contenidos de las practicas guardan relacion con la formacion recibida

en el aula (91,2%).

TABLA DE CONTINGENCIA 5.22: PORCENTAJE DE CONTRATACION
SEGUN LA ADECUACION FORMACION ACADEMICA- CONTENIDOS DE
LAS PRACTICAS

ADECUACION PRACTICAS -FORMACION

PORCENTAJE DE CONTRATACION S NO NSINC TOTAL
S 91,2% 8,8% - 100%
NO 81,2% 13,7% 5,1% 100%
NS/NC 889% 11,1% - 100%

La mitad de los que obtuvieron un contrato laboral tras la
finalizacién de las précticas lo hicieron en el momento inmediatamente
posterior (50%), donde en algunos casos, la contratacion se produce antes
incluso de finalizar. Si la contratacion no se produce en ese momento,

entonces hay que esperar al mes siguiente donde se produce en un 27,%. A
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partir del segundo mes los indices de contratacion van a descender, excepto
en el tercero y el sexto, donde aparece un leve incremento (7,8% y 6,9%

respectivamente).

En cuanto a las trayectorias profesionales seguidas al momento de
cumplimentar el cuestionario, la mitad de los encuestados afirman que
continian estudiando (50,1%) mientras que uno de cada cuatro se
encuentra buscando empleo (27,6%). El resto, o bien trabaja (12,4%),
realiza otro tipo de actividades (4,1%), fundamentalmente formacion no
universitaria, prepara oposiciones (2,5%), no lleva a cabo ninguna
actividad de busqueda de empleo (1,9%), o bien ha tenido algun tipo de
experiencia laboral (1,5%), tal vez incluso después de terminar el periodo

de préacticas (ver grafico 5.34).

Grafico 5.34
TRAYECYORIA LABORAL ACTUAL
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Encontramos covariacion con las variables género, drea de
ensenianza y el tipo de entidad receptora. No se aprecia, sin embargo, para

la percepcion sobre las competencias profesionales.

En cuanto a la variable sexo (x*(6)=13,201 p<0,040 y C=0,138
p<0,040), hombres y mujeres siguen unos patrones similares en las
primeras preferencias, de manera que ambos se encuentran estudiando en
primer lugar, buscando empleo en segundo lugar y han trabajado en
tercero. Entre los varones, es mas frecuente encontrar alguna experiencia
laboral, mientras que en las mujeres lo es preparar unas oposiciones (ver
grafico 5.35).

Grafico 5.35

TRAYECTORIA LABORAL POSTERIOR SEGUN EL SEXO
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Todas las dreas de ensefianza (x*(24)=53,653 p<0,000 y C=0,277
p<0,000) han sefialado con mayor frecuencia la continuacién de la
formacion universitaria, teniendo en cuenta, de otro lado, que la inmensa
mayoria de la muestra eran estudiantes (63%). Las diferencias aparecen en
el resto de las opciones. Asi, la opcidn estar trabajando es la segunda mas
frecuente para las Biosanitarias y Técnicas. Pero para las Humanidades, las
Ciencias Sociales y Juridicas y las Experimentales lo es la bisqueda de
empleo, donde, ademas, se encuentra el porcentaje mas alto de opositores
(ver tabla 5.23).

TABLA DE CONTINGENCIA 5.23: TRAYECTORIA LABORAL
POSTERIOR POR AREA DE ENSENANZA

AREA DE
ENSENANZA CIENCIAS
TRAYECTORIA %AE?:EFg:: EXP;{T;};‘:}?ALES BIOSANITARIAS SOCIALES Y HUMANIDADES
LABORAL JURIDICAS
POSTERIOR
Ui 13,5% 8,6% 22,2% 13.1% 10,4%
NO TRABAJO, PERO
HE TRABAJADO
e R oadAD 1% 1.7% ; 9% 6.3%
ESTUDIAR
ESTOT’;ﬁgj%ND O g4% 22.4% 11.1% 31.9% 35,4%
NO ESTOY
BUSCANDO 2.1% 5,2% 5.6% 1.2% 4.2%
TRABAJO
CONTINUO
EST&,’D’AN99(S°’° 70,8% 53,4% 55,6% 46.6% 35,4%
ormacion
universitaria)
PREPARO . . .
OPOSICIONES 52% - 2.1% 2,1%
Ll 3.1% 3.4% 5.6% 4.2% 6.3%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%
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El tipo de entidad donde se desarrollan practicas se asocia con la
actividad profesional posterior (x*(18)=39,297 p<0,003 y C=0,234
p<0,003). La formacion universitaria es la opcion mas frecuente en todas
las situaciones. Sin embargo, haber realizado précticas en empresas
multinacionales privadas se asocia con mas frecuencia con estar trabajando.
Buscan empleo con mas frecuencia los que han pasado por organismos
publicos y entidades del “tercer sector”, y son estos Gltimos quienes mas se
preparan unas oposiciones (ver tabla 5.24).

TABLA DE CONTINGENCIA 5.24: SITUACION LABORAL ACTUAL POR EL
TIPO DE EMPRESA DONDE SE REALIZARON PRACTICAS

TIPO DE EMPRESA PRIVADA NACIONAL ASOCIACIONES,

ORGANISMO
) MULTINACIONAL  (Empresas y . FUNDACIONES,
Si TUACAng’J:LBORAL Cooperativas) PUBLICO  5\Gs Y OTROS
TRABAJO 20,5% 13.5% 8,9% 17,5%
NO TRABAJO, PERO
HE TRABAJADO ) . . .
E TRABLIAD 3% 2.4% 3.5%
ESTUDIAR
ESTOT‘;fgj%NDO 18.2% 25.3% 30,9% 28,1%
ae ES'!"_gXBB/l\JJSOCANDO 4.5% 1% 2.4% 1,8%
CONTINUO
ESTUDIANDO(s6lo 50% 54.7% 49 5% 31,6%
formacion universitaria)
PREPARO . . . .
OPOSICIONES &b 1% 2,7% %
OTROS 2.3% 4.2% 3.1% 10,5%
TOTAL 100% 100% 100% 100%

A partir de ahora los resultados se van a centrar en aquellos que
obtuvieron un contrato laboral tras finalizar el periodo de realizacion de
practicas, afin de delimitar las caracteristicas que conforman el inicio de su
trayectoria profesional. Por ello, el tamafio de la muestra se vera reducido
considerablemente al afectar al 16,6% de los sujetos participantes en el

estudio.
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En este bloque, analizaremos en primer lugar, la auto-percepcion de
encontrarse desarrollando actividades u ocupaciones que quedan por debajo
del nivel de cualificacion académica adquirido; es decir, si se perciben en
situacion de subempleo. Para ello se les pregunt6 si consideraban necesario
la posesion de una titulacion universitaria para poder desempenar el puesto
ocupado. Los datos reflejan que para la amplia mayoria, su trabajo exige
poseer un titulo universitario (83,3%). Tan sélo un 12,5% se percibe

entonces, en situacion de subempleo (ver grafico 5.36).

Grafico 5.36

EXIGENCIA DE UNA TITULACION UNIVERSITARIA PARA EL
DESEMPENO DEL PUESTO

NS/NC
4%

NO

83%

Ademads, no se aprecian diferencias para la opcion de carrera ni el
género. Sin embargo, entre las primeras existen algunos matices que es

conveniente destacar.

Las Ciencias de la Salud, la Humanidades y las Técnicas, segun este
orden, son las que perciben con mas claridad la exigencia de un titulo para
desempenar su trabajo. Las que muestran mayor desacuerdo son las

Ciencias Sociales y Juridicas y las Experimentales (ver tabla 5.25).
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TABLA DE CONTINGENCIA 5.25: PERCEPECION DE SUBEMPLEO (o
exigencia de titulacidon universitaria para el puesto ocupado) POR AREA DE

ENSENANZA
CIENCIAS
CARRERAS CIENCIAS
TECNICAS  EXPERIMENTALES BIOSANITARIAS ~ SOCIALESY  HUMANIDADES
JURIDICAS
Sl 92,3% 80% 100% 79% 100%
NO 20% - 16,1%
NS/NC 7,7% - - 4,8%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%

El tipo de puesto que desempenan es, en un alto porcentaje, de
administrativo. En segundo lugar el de técnico. Le siguen, ya algo mas
distantes, otro tipo de puestos que no se especifican, y en los utimos lugares
y con la misma representatividad directivos, comerciales y operarios (ver
grafico 5.38).

Grafico 5.37
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Se observa asociacion en lo referente al puesto desemperiado y las
dreas de enseiianza (y°(20)=54,888 p<0,000 y C=0,620 p<0,000). Las
Experimentales presentan el mayor nimero de puestos técnicos medios o
superiores. Le secundan las carreras Técnicas y las Biosanitarias. Las
Ciencias Sociales y Juridicas destacan en el de administrativos y las
Humanidades en el de aquel tipo de puestos que no son capaces de incluir
en ninguna de las categorias descritas (otros). Unicamente se encuentran

puestos directivos entre las ciencias Sociales y Juridicas (ver tabla 5.26).

TABLA DE CONTINGENCIA 5.26: PUESTO OCUPADO POR AREA DE

ENSENANZA
S e Pmncha_es BIOSANTARIAS SOCIALES Y HUMANIDADES

OPERARIO ) 20% } 3.4% }
ADMINISTRATIVO 7,7% - - 59,3% 12,5%

COMERCIAL - = 5,1% =
TECNICO 69,2% 80% 66,7% 13,6% 12,5%

DIRECTIVO - - 5,1% -

OTROS 23,1% - 33,3% 13,6% 75%

TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%

El tipo de contrato obtenido, es en la mayoria de los casos, de
caracter temporal (83%) (ver grafico 5.38), de los cuales el 61% son por
obra o servicio determinado, eventual por circunstancias de la produccion o
de interinidad entre otros. El 21,3% de los contratos temporales restantes
son contratos en practicas. El resto de los contratos indefinidos (10,6%),
mercantiles (3,2%), o bien no identifican el tipo de contrato que se le ha

efectuado (3,2%).
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Grafico 5.38

TIPO DE CONTRATO
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62%

Se encuentra covariacion entre la variable tipo de contrato para el
drea de ensefianza (x*(16)=31,600 p<0,011 y C=0,512 p<0,011). De este
modo, el contrato temporal es el que acapara la mayoria de los contratos
efectuados entre las diversas opciones de carrera, aunque con ciertos
matices. Asi, el contrato en précticas supone el 100% de los contratos
efectuados entre las Ciencias de la Salud. El contrato indefinido es mas
frecuente entre las carreras Técnicas, seguido por las Experimentales. Los
contratos temporales, donde se incluyen las modalidades mas frecuentes
(obra o servicio determinado, eventual por circunstancias de la produccion
o interinidad), ocupa a la mayoria de las Ciencias Sociales y Juridicas
donde, ademads, aparecen los unicos contratos mercantiles (ver grafico

5.39).
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Grafico 5.39
TIPO DE CONTRATO POR AREA DE ENSENANZA
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Si tenemos en cuenta el puesto ocupado, encontramos que la mayor
parte de contratos indefinidos se produce entre los que ocupan puestos de
técnicos. Los temporales son mas frecuentes entre los administrativos, a
excepcidn del contrato en practicas, dirigido fundamentalmente a titulados.
Los contratos mercantiles se reparten de igual manera para los comerciales,
técnicos y directivos, sin afectar a las demds categorias. Es interesante
destacar como entre aquellos que no identifican el tipo de contrato se
encuentra la mayor parte de los puestos ocupados no especificados en

ninguna categoria (ver tabla 5.27).
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TABLA DE CONTINGENCIA 5.27: PUESTO OCUPADO POR TIPO DE

CONTRATO
TIPO DE
CONTRATO
INDEFINIDO Ts'i'.‘-"vfgf ‘ZLvéﬁ'i’Jif = AUTONOMO o\
. s ’ PRACTICAS (Mercantil)
PUESTO interinidad,...)
DESEMPENADO
OPERARIO ) 5 3% ) ) )
ADMINISTRATIVO  30% 54,4% 30% ; 33,3%
COMERCIAL 1,8% 5% 33,3% -
TECNICO 60% 19.3% 40% ] ;
DIRECTIVO - 1.8% 5% 33,3% -
OTROS 10% 17.5% 20% 333%  66,7%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100%

La duracidén mas frecuente entre los contratos efectuados es inferior a
seis meses (45,8%), seguido de los contratos de 6 meses (34,7%), entre 9 y
12 meses de duracion (13,9%) y finalmente los de mas de un afio (5,6%),

asociados logicamente a los contratos indefinidos (ver grafico 5.40).

Grafico 5.40
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El salario mensual mas frecuente es aquel que oscila entre los 601 €
a los 901 € (de cien a las ciento cincuenta mil pesetas). Le siguen el que
oscila entre los 420 € a los 601 € y el que no alcanza los 420 € (ver tabla
5.28).

TABLA 5.28: SALARIO MENSUAL

SALARIO MENSUAL PORCENTAJE
MENOS DE 420 € MES 16,1%
DE 420 A 601 € MES 30,1%
DE 601 A 901 € MES 37,6%
DE 901 A 1202 € MES 7,5%
DE 1202 A 1803 € MES 7,5%
MAS DE 1803 € MES 1,1%
TOTAL 100%

Para el puesto ocupado (x*(25)=38,509 p<0,41 y C=0,543 p<0.41),
las retribuciones madas altas se encuentran entre los puestos técnicos y
directivos, mientras que las mas bajas se observan entre los puestos de
comercial, operario y en la categoria otros. Ademds, entre la categoria

administrativo y técnico es donde mas varibilidad de salarios se observa

(ver tabla 5.29).

TABLA DECONTINGENCIA 5.29: SALARIO MENSUAL SEGUN EL PUESTO
OCUPADO

PUESTO OCUPADO

OPERARIO ADMINISTRATIVO COMERCIAL TECNICO DIRECTIVO OTROS
SALARIO MENSUAL

MENOS DE 420 € MES

- 17,1% 66,7% - - 33,3%
DE 420 A 601 € MES  66,7% 22,0% 33,3% 20,8% 66,7%  44,4%
DE 601 A 901 € MES  33,3% 46,3% - 45,8% - 22,2%

DE 901 A 1202 € MES - 4,9% - 20,8% - -

215 12%;_481803 S - 9,8% - 8,3% 33,3% -
MAS DE 1803 € MES - - - 4,2% - -
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Para el sexo (¥°(5)=12,917 p<0,024 y C=0,349 p<0,024),
encontramos diferencias en cuanto al salario percibido, de manera que,
entre los hombres se observan salarios mas elevados y entre las mujeres

mas bajos. En ambos grupos, el salario mas frecuente es el que oscila entre

los 601 a los 901 € al mes (ver tabla 5.30).

TABLA 5.30: SALARIO RECIBIDO POR SEXOS

SEXO

SALARIO MENSUAL VARON MUJER
MENOS DE 420 € MES 12,1% 18,3%

DE 420 A 601 € MES 18,2% 36,7%

DE 601 A 901 € MES 42.4% 35%
DE 901 A 1202 € MES 6,1% 8,3%
DE 1202 A 1803 € MES 18,2% 1,7%

MAS DE 1803 € MES 3% -

TOTAL 100% 100%

En lo que respecta al tipo de empresa, una alta representacion trabaja
en la pequefias empresas (de menos de 250 empleados). Le siguen las
grandes empresas (de mas de 250 empleados) y, finalmente, las medianas
empresas (de entre 50 a 250 empleados). Pero, en definitiva, la inmensa
mayoria trabaja en una pequeila o mediana empresa (68%) (ver grafico

5.41).
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Grafico 5.41

TAMANO DE LA EMPRESA

MAS DE 250 MENOS DE 50
EMPLEADOS EMPLEADOS
(31,9%)

(52,1%)

DE 50 A 250
EMPLEADOS
(16,%)

En cuanto al salario mensual recibido (y*(10)=22,468 p<0,013 y
C=0,441 p<0,013), los mas bajos se perciben en las pequeiias empresas,

mientras que los mas altos se obtienen en las grandes empresas (ver tabla
5.31).

TABLA DE CONTINGENCIA 5.31: SALARIO MENSUAL POR TAMANO
DE LA EMPRESA

MENOS DE DE 420 A DE 601 A DE 901 A

DE 1202 A MAS DE
420€ MES 601 €MES 901 € MES 1202 € MES

1803 € MES 1803 € MES
MENOS DE 50

EMPLEADOS 86.7% 57.1% 40% 42,9% 28,6% .

A - 10,7% 25,7% 42,9% - -

7S DE 250 13,3% 32,1% 34,3% 14,3% 71,4% 100%
TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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En lo que respecta al sexo (yx°(2)=7,479 p<0,024 y C=0,271
p<0,024), mientras las mujeres obtienen un empleo con mayor frecuencia
en empresas pequefias, los hombres lo hacen tanto en las grandes empresas

como en las pequenas (ver tabla 31).

TABLA 5.32: TAMANO DE LA EMPRESA Y GENERO

TAMANO DSEE l)_(j\) EMPRESA MG MUJER
MENOS DE 50 EMPLEADOS 47,1% 55%
DE 50 A 250 EMPLEADOS 5,9% 21,7%
MAS DE 250 EMPLEADOS 47,1% 23,3%
TOTAL 100% 100%

El cardcter de la empresa suele ser, fundamentalmente, privada
nacional para tres de cada cinco, seguido por organismos publicos y las

privadas multinacionales (ver grafico 5.42).

Grafico 5.42
CARACTER DE LA EMPRESA

PUBLICA

T 1 21,3%
PRIVADA
NACIONAL

I T T 62,8%

PRIVADA
MULTINACIONAL

[ ) 16%

0 10 20 30 40 50 60 70
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La via de acceso al empleo nos indica el grado en el que los
universitarios del estudio han conseguido el empleo a través de alguno de
los intermediarios que funcionan en el actual mercado de trabajo, a través
de la bolsa de préacticas, bien utilizando la red de contactos (familiares y/o
amigos), la autocandidatura personal o en respuesta a anuncios aparecidos
en prensa, o bien a través de la libre designacion ( los “enchufes”), recogida

en la categoria “otros” .

El canal de acceso mas utilizado para acceder al empleo ha sido, para
la amplia mayoria (ver tabla 5.33), la propia bolsa de practicas (45%). A
continuacion, y bastante distanciado, se encuentran la categoria otros
(16,3%) y la red de contactos (14,1%). Después, la autocandidatura
personal y las Empresas de Trabajo Temporal (5,4%), la Agencia de
Colocacion de la Universidad de Granada y la respuesta a anuncios en
prensa (4,3%). En ultimo lugar encontramos las bolsas de empleo publicas

(2,2%) al INEM vy aquellos que optaron por el autoempleo (1,1%).

TABLA 5.33: VIA DE ACCESO AL EMPLEO

PORCENTAJE
BOLSA PRACTICAS 45,7%
OTROS 16,3%
MEDIANTE FAMILIARES Y/O AMIGOS 14,1%
AUTOCANDIDATURA 5,4%
EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL 5,4%
RESPUESTA A ANUNCIOS EN PRENSA 4,3%
AC UNIVERSIDAD 4,3%
BOLSA DE TRABAJO PUBLICA 2,2%
INEM 1,1%
AUTOEMPLEO 1,1%

TOTAL 100%
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Finalmente, en cuanto a la apreciacion acerca del grado de influencia
de las practicas en la consecucion del empleo, es decir, como factor
determinante de su insercion laboral, los universitarios encuestados opinan
en su mayoria que las practicas fueron un factor determinante (ver grafica
5.43).

Grafico 5.43

INFLUENCIA DE LAS PRACTICAS EN LA INSERCION LABORAL

< NS/NC
6%
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5.2. ESTRES

A continuacion se muestran aquellos resultados que indicaron la
existencia de diferencias estadisticamente significativas entre los niveles de
algunas de las variables y el estrés en estas personas. Se hace necesario
aclarar previamente, que a tenor de los resultados obtenidos, no se observé
a nivel global una puntuacion que indicara la presencia de estrés. Por tanto,
la presencia de estas diferencias no pretende determinar si las personas
estan o no estresadas. Se puede considerar que es una poblacion saludable
en estrés percibido. Nuestra intencidén es mostrar coOmo aparecen mas altos
o mas bajos niveles de estrés en funcion de los diferentes grupos que se

recogen en el estudio.

La aplicacion de las pruebas nos ofrecid diferencias estadisticas

significativas para las siguientes variables:

1. Situacion académica actual tras las practicas en empresas.

2. Factores que favorecen la insercion. Si embargo, no aparecen

diferencias significativas en los contrastes post hoc para los

diferentes niveles de la variable independiente.

3. Valoracion general sobre las practicas en empresa.

4. Cumplimiento de las expectativas iniciales.

5. Percepcion de competencias profesionales (expectativas de

autoeficacia).
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- Se encontraron diferencias estadisticamente significativas a traves
de los niveles de la variable situacion académica actual en el estrés
percibido. De este modo, desarrollar una determinada actividad formativa
muestra diferentes niveles de estrés. La prueba estadistica aplicada ha sido
el ANOVA de un factor entre grupos con comparaciones a posteriori. Los

resultados se muestran a continuacion.

Descriptivos

ESTRES
N Media Des’V|.aC|on Error tipico Minimo Maximo
tipica
FORMACION
UNIVERSITARIA 73 1,3291 4412 5,164E-02 ,36 2,57
POSTGRADO 46 1,4555 4322 6,372E-02 64 2,64
FORMACION
COMPLEM. 27 1,6467 5729 ,1103 57 2,50
NO 442 1,4604 4575 2,176E-02 .29 3,57
Total 588 1,4523 4622 1,906E-02 .29 3,57
Prueba de homogeneidad de varianzas
ESTRES
Estadistico de .
Levene gl gl2 Sig.
1,818 3 584 143
ANOVA
ESTRES
kN Gl Media cuadratica F Sig.
cuadrados
Inter-grupos 2,157 3 , 719 3,408 ,017
Intra-grupos 123,242 584 ,211
Total 125,400 587

- Una vez comprobadas las diferencias estadisticas significativas
mediante ANOVA global se realizan contrastes a posteriori. La prueba
aplicada ha sido la HSD Tukey, que nos muestra la existencia de diferencias

estadisticamente significativas entre el grupo de aquellos que llevan a cabo
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otra titulacion universitaria frente a los que se encuentran desarrollando
formacion complementaria. Aquellos que se forman en el contexto
universitario perciben menos estrés que los que llevan a cabo otro tipo de
formacion complementaria (idiomas, informatica o Formacion Profesional

Ocupacional, entre otros).

Comparaciones multiples

Variable dependiente: ESTRES
HSD de Tukey

() TRAYECTORIA (J) OTROS Diferencia de Error tibico s
ACADEMICA ACTUALJESTUDIOS NUEVA|  medias (I-J) P 9-
] POSTGRADO -,1264 8,648E-02 461
FORMACION FORMACION
UNIVERSITARIA COMPLEM. -3176 ;1035 012
NO -,1313 5,804E-02 ,107
FORMACION
UNIVERSITARIA ,1264 8,648E-02 ,461
POSTGRADO FORMACION
COMPLEM. -1912 1114 ,315
NO -4,8889E-03 7 117E-02 1,000
FORMACION
FORMACION UNIVERSITARIA 3176 1035 012
COMPLEMENTARIA | POSTGRADO ,1912 1114 ,315
NO ,1863 9,107E-02 A71
FORMACION
UNIVERSITARIA 1313 5,804E-02 107
NO POSTGRADO 4,889E-03 7,117E-02 1,000
FORMACION
COMPLEM. -,1863 9,107E-02 A71

* La diferencia entre las medias es significativa al nivel .05.

* La diferencia entre las medias es significativa al nivel .05.

- Por otro lado, se han encontrado niveles de significacion cercanos a
,05 en las comparaciones aplicadas en alguno de los niveles (“no estar
realizando formacion actualmente”- “otra titulacion universitaria”), y
aunque, no estadisticamente significativos, se pueden considerar
empiricamente significativos. Por este motivo, se ha aplicado una T de

Student para los niveles descritos.
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En este sentido, los resultados de esta prueba muestran diferencias
estadisticamente significativas entre ambos grupos. Asi, los que no realizan
ninguna actividad formativa obtienen mas altos niveles de estrés percibido

que aquellos que se matriculan en otra titulacion universitaria.

Prueba T
Estadisticos del grupo
SITUACION ACADEMICA . o Error tip. de la
ACTUAL N Media Desviacion tip. media
FORMACION
ESTRES UNIVERSITARIA 3 1,3291 A412 5,164E-02
NO 442 1,4604 4575 2,176E-02

Prueba de muestras independientes

ESTRES
Prueba de muestras independientes
ESTRES
Se han asumido | No se han asumido
varianzas iguales varianzas iguales
Prueba de Levene
para la igualdad de F ,182
varianzas
Sig. ,670
Prueba T para la
igualdad de medias t -2,282 2,342
gl 513 99,324
Sig. (bilateral) ,023 ,021
Diferencia de medias -,1313 -,1313
Error tip de la 5,751E-02 5,604E-02
diferencia
Intervalo de
confianza para la Inferior -,2442 -,2424
diferencia
Superior -1,8266E-02 -2,0064E-02

- Asimismo, el ANOVA de un factor entre grupos muestra efectos

globales estadisticamente significativos de la variable factores

favorecedores de la insercion. Sin embargo, las multiples comparaciones a
posteriori (HSD de Tukey), no ratifican tales diferencias. En algunos casos,
el nivel de significacion ha sido muy cercano al 0,05 (“experiencia

profesional”- “practicas en empresa”). De alguna forma, son valores
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empiricamente significativos. Por este motivo, se llevaron a cabo

comparaciones a priori entre estos dos niveles.

Descriptivos

ESTRES
N Media Des’v[amon Error tipico Minimo Maximo
tipica
EXPERIENCIA
LABORAL 333 1,4925 4647 2,546E-02 29 3,57
PRACTICAS EN
EMPRESAS 128 1,3612 ,4237 3,745E-02 ,31 2,38
FORMACION
ACADEMICA 56 1,3412 4718 6,305E-02 ,36 2,93
FORMACION
COMPLEMENTARIA 44 1,4699 ,4950 7,463E-02 71 2,50
OTROS 11 1,5709 ,3091 9,319E-02 1,07 2,07
NS/NC 16 1,5968 ,5453 ,1363 ,86 2,64
Total 588 1,4522 4623 1,907E-02 ,29 3,57
Prueba de homogeneidad de varianzas
ESTRES
Estadistico de .
Levene gt gl2 Sig.
1,181 5 582 ,317
ANOVA
ESTRES
Suma de Gl Media cuadratica F Sig.
cuadrados
Inter-grupos 2,794 5 ,559 2,651 ,022
Intra-grupos 122,685 582 ,211
Total 125,480 587
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Comparaciones multiples

Variable dependiente: ESTRES
HSD de Tukey

Diferencia de

medias (I-J) Error tipico Sig.
() FACTORES ___ (J) FACTORES
FUNDEMENTALES FUNDEMENTALES
PARA ACCEDER A PARA ACCEDER A
UNA PROFESION UNA PROFESION
EXPERIENCIA  PRACTICAS EN
LABORAL EMPRESAS 1313 4,775E-02 e
FORMACION
OADEMIOA 1513 6,631E-02 202
FORMACION
commLamenamal 2263802 7 365E-02 1,000
OTROS -7,8395E-02 1407 994
NS/NC 21043 1175 950
PRACTICAS EN __ EXPERIENCIA
Ryl LABORAL 1313 4.775E-02 066
FORMACION
ACADEMICA 1.997E-02 7 356E-02 1,000
FORMACION
commiae -1087 8,024E-02 754
OTROS -.2097 1443 694
NS/NC -2356 1217 380
FORMACION EXPERIENCIA
ACADEMICA LABORAL -1513 6,631E-02 ,202
PRACTICAS EN
palangs -1,0973E-02 7.356E-02 1,000
FORMACION
COMPLEMENTARIA -1287 9.249E-02 733
OTROS -2207 1514 653
NS/NC - 2556 11302 363
FORMACION EXPERIENCIA
ICOMPLEMENTARIA ~ LABORAL -2,2629E-02 7,365E-02 1,000
PRACTICAS EN
apAlian s 1087 8,024E-02 754
FORMACION
OABEMIoA 1287 9,249E-02 733
OTROS -1010 1548 987
NS/NC - 1269 11340 934
EXPERIENCIA
OTROS LABORAL 7 839E-02 1407 994
PRACTICAS EN
EMPRESAS 2097 1443 694
FORMACION
ACADEMICA 2297 1514 653
FORMACION
COMPLEMENTARIA 1010 1548 987
NS/NC -2,5912E-02 1798 1,000
EXPERIENCIA
NS/NC LABORAL 1043 1175 950
PRACTICAS EN
apAliands 2356 1217 380
FORMACION
ACADEMICA 2556 1302 363
FORMACION
COMPLEMENTARIA 1269 1340 934
OTROS 2.591E-02 1798 1,000
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- La aplicacion de la T de Student entre algunos niveles de los
factores facilitadores de la insercion (“practicas en empresa”-
“experiencia profesional”) nos muestra ahora, tal y como apuntamos
antes, diferencias estadisticamente significativas. Los resultados se ofrecen

a continuacion.

Prueba T

Estadisticos del grupo

FACTORES FUNDEMENTALES Error tio. de |a
PARA ACCEDER A UNA N Media |Desviacion tip. me%-ia
PROFESION
ESTRES EXPERIENCIA LABORAL 333 1,4925 4647 2,546E-02
PRACTICAS EN EMPRESAS 128 1,3612 4237 3,745E-02
Prueba de muestras independientes
ESTRES

Se han asumido No se 'han

asumido

varianzas iguales . .
varianzas iguales

Prueba de Levene para

la igualdad de F 1,319
varianzas
Sig. ,251
Prueba T para la
igualdad de medias T 2,783 2,900
Gl 459 251,056
Sig. (bilateral) ,006 ,004
Diferencia de medias ,1313 ,1313
Error tip de la diferencia 4,719E-02 4,529E-02
Intervalo de confianza parala oo 3,859E-02 4,212E-02
diferencia
Superior ,2240 ,2205

- También se encuentra un efecto global estadisticamente
significativo de la variable valoracion general de las prdacticas sobre el
estrés percibido. La prueba aplicada ha sido ANOVA de un factor entre
grupos. Tras comprobar la significacion estadistica global se han efectuado
comparaciones a posteriori entre los diferentes niveles de la variable.
Aquellos que las han valorado positivamente presentan menos estrés

percibido que los que las valoran negativamente o regularmente.
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La aplicacion de la HSD de Tukey muestra en estrés diferencias

estadisticamente significativas entre los siguientes niveles:

Valoracion “muy mala”- valoracion “muy buena”
Valoracion “muy mala”- valoracion “buena”
Valoracién “regular’- valoracion “buena”

Valoracion “regular”- valoracion “muy buena”

Descriptivos

ESTRES
N Media Des’vi'acién Error tipico Minimo Méaximo
tipica
MUY MALA 9 1,9127 ,8920 ,2973 79 3,57
MALA 16 1,6384 ,5271 ,1318 ,86 2,43
REGULAR 76 1,6630 ,4449 5,103E-02 71 2,93
BUENA 302 1,4399 4319 2,486E-02 ,31 2,64
MUY BUENA 186 1,3448 ,4347 3,187E-02 ,29 2,57
Total 589 1,4513 ,4602 1,896E-02 ,29 3,57
Prueba de homogeneidad de varianzas
ESTRES
Estadistico de Levene GI1 gl2 Sig.
3,402 4 584 ,009
ANOVA
ESTRES
Suma de Gl Media cuadratica F Sig.
cuadrados
Inter-grupos 8,031 4 2,008 10,065 ,000
Intra-grupos 116,498 584 ,199
Total 124,529 588
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Variable dependiente: ESTRES

HSD de Tukey

Comparaciones multiples

(1) ¢ QUE OPINION

(J) ¢ QUE OPINION

Diferencia de

TE MERECEN LAS | TE MERECEN LAS medias (I-J) Error tipico Sig.
PRACTICAS? PRACTICAS?

MUY MALA MALA ,2743 ,1861 ,579
REGULAR ,2497 ,1574 ,506

BUENA 4728 , 1511 ,015

MUY BUENA ,5679 ,1524 ,002

MALA MUY MALA -,2743 ,1861 579
REGULAR -2,4599E-02 ,1229 1,000

BUENA ,1985 ,1146 414

MUY BUENA ,2936 ,1164 ,086

REGULAR MUY MALA -,2497 ,1574 ,506
MALA 2,460E-02 ,1229 1,000

BUENA ,2231 5,732E-02 ,001

MUY BUENA ,3182 6,081E-02 ,000

BUENA MUY MALA -,4728 , 1511 ,015
MALA -,1985 ,1146 414

REGULAR -,2231 5,732E-02 ,001

MUY BUENA 9,509E-02 4,163E-02 ,150

MUY BUENA MUY MALA -,5679 ,1524 ,002
MALA -,2936 ,1164 ,086

REGULAR -,3182 6,081E-02 ,000

BUENA -9,5094E-02 4,163E-02 ,150

* La diferencia entre las medias es significativa al nivel .05.

- También se encontraron efectos estadisticamente significativos de
la variable cumplimiento de las expectativas iniciales sobre el estrés
percibido. Asi, la cumplida respuesta a las expectativas iniciales sobre la
realizacion de las practicas determina un nivel de estrés significativamente
menor que no haber satisfecho dicha condicion. Las pruebas aplicadas han
sido ANOVA de un factor entre grupos y la HSD de Tukey en las

comparaciones a posteriori.

Descriptivos

ESTRES
N Media Des’V|.aC|on Error tipico Minimo Maximo
tipica
Sl 409 1,4065 4487 2,219E-02 ,29 3,57
NO 110 1,6142 5116 4,877E-02 ,64 3,00
NS/NC 67 1,4688 4057 4,957E-02 57 2,43
Total 586 1,4526 ,4628 1,912E-02 ,29 3,57
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Prueba de homogeneidad de varianzas

ESTRES
Estadistico de .
Levene gl gl2 Sig.
3,165 2 583 ,043
ANOVA
ESTRES
Suma de Gl Media cuadratica F Sig.
cuadrados
Inter-grupos 3,758 2 1,879 9,014 ,000
Intra-grupos 121,531 583 ,208
Total 125,290 585

Comparaciones multiples

Variable dependiente: ESTRES
HSD de Tukey

() CUMPLIMIENTO|(J) CUMPLIMIENTO
DE LAS DE LAS Diferencia de Error tibico Si
EXPECTATIVAS EXPECTATIVAS medias (I-J) P 9-
INICIALES INICIALES
Si NO -,2077 4,904E-02 ,000
NS/NC -6,2307E-02 6,017E-02 ,554
NO Sl ,2077 4,904E-02 ,000
NS/NC ,1454 7,076E-02 ,100
NS/NC Sl 6,231E-02 6,017E-02 ,554
NO -,1454 7,076E-02 ,100

* La diferencia entre las medias es significativa al nivel .05.

- Por ultimo, se encuentran efectos globales estadisticamente
significativos de la variable percepcion sobre la competencia profesional
sobre la variable estrés percibido. Las pruebas aplicadas fueron ANOVA de
un factor entre grupos y la HSD de Tukey en las comparaciones a
posteriori, asi como la T de Student para muestras no relacionadas. De
este modo, el percibirse profesionalmente preparado para trabajar (altas
expectativas de autoeficacia), conllevaria menores niveles de estrés
percibido que aquellos que no se perciben de este modo. Los resultados se

muestran a continuacion.
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Descriptivos
ESTRES
N Media Des’V|.aC|on Error tipico Minimo Maximo
tipica
Sl 401 1,4099 4424 2,209E-02 ,29 2,71
NO 96 1,5618 ,5004 5,107E-02 ,50 2,93
NS/NC 91 1,5320 ATT7 5,008E-02 ,36 3,57
Total 588 1,4536 4616 1,904E-02 ,29 3,57
Prueba de homogeneidad de varianzas
ESTRES
Estadistico de .
Levene gl gl2 Sig.
1,523 2 585 ,219
ANOVA

ESTRES

Suma de Gl Media cuadratica F Sig.
cuadrados
Inter-grupos 2,447 2 1,224 5,837 ,003
Intra-grupos 122,623 585 ,210
Total 125,071 587

Comparaciones multiples

Variable dependiente: ESTRES
HSD de Tukey

() PERCEPCION  (J) PERCEPCION
SOBRE EL GRADO SOBRE EL GRADO |Diferencia de medias Error tipico Si
DE COMPETENCIA DE COMPETENCIA (1-J) 9-

PROFESIONAL PROFESIONAL

Sl NO -,1518 5,202E-02 ,010
NS/NC -,1221 5,316E-02 ,056

NO Sl ,1518 5,202E-02 ,010
NS/NC 2,975E-02 6,698E-02 ,897

SI 1221 5,316E-02 ,056

NS/INC NO -2,9755E-02 6,698E-02 ,897

* La diferencia entre las medias es significativa al nivel .05.

En algunos casos, el nivel de significacion también ha sido muy
cercano al ,05. (“si”-“ns/nc”). De igual modo, los resultados de la prueba
T de Student entre ambos grupos muestra efectos globales estadisticamente
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significativos. Asi, quienes no son capaces de identificar si estan o no

profesionalmente capacitados, muestran niveles de estrés mas elevados que

aquellos que si se perciben como profesionalmente competentes tras

finalizar las practicas.

Prueba T
Estadisticos del grupo
PERCEPCION SOBRE EL N Media Desviacion ti Error tip. de la
GRADO DE COMPETENCIA P media
PROFESIONAL
ESTRE Si 401 1,4099 4424 2,209E-02
S NS/NC 91 1,5320 ATT7 5,008E-02
] Prueba de muestras independientes
ESTRES
Se han asumido N_o se hgn
. . asumido varianzas
varianzas iguales .
iguales
Prueba de Levene
para la igualdad F ,018
de varianzas
Sig. ,895
Prueba T para la
igualdad de T -2,341 -2,230
medias
Gl 490 127,356
Sig. (bilateral) ,020 ,027
Diferencia de medias -,1221 -,1221
Error tip de la diferencia 5,215E-02 5,474E-02
Intervalo de confianza | ¢o o 2245 2304
para la diferencia
Superior -1,9604E-02 -1,3756E-02

Por el contrario, no se encontraron efectos globales estadisticamente

significativos de las siguientes variables:

p—

. Sexo
. Situacion académica

. Area de ensenianza

B~ W N

. Duracion de la carrera
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5. Nota media

6. Tareas desarrolladas

7. Contratacion posterior

8. Situacion profesional actual

9. Percepcion de subempleo

10. Tipo de contrato

11. Puesto ocupado

12. Salario mensual

13. Caracter de la empresa

14. Canal a través del cual se obtiene el empleo

15. Influencia de las practicas en el empleo obtenido
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6. DISCUSION
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Como ya se ha descrito a lo largo de la introduccion de este trabajo,
los cambios estructurales acaecidos en el mercado de trabajo durante los
ultimos afios, derivados en su mayoria de las crisis energéticas del pasado
siglo, la revolucidon tecnoldgica y el surgimiento y desarrollo de una
economia globalizada e interdependiente, han condicionado la forma de
acceso al mismo por parte de determinados colectivos (jovenes en busca de
primer empleo, mujeres, minorias étnicas, emigrantes, personas con
capacidades diferentes, y mayores de cuarenta y cinco afios). De forma que
en estos colectivos se concentran los mas altos indices de desempleo, e
incluso en algunos casos, en riesgo de exclusion social. Esto ocasiona un
nuevo escenario donde se impone la necesidad de acotar conceptualmente
el contenido y significado del trabajo, los procesos de transicion a la vida
activa asi como de las tareas orientadoras, y estos con el objetivo de ayudar
a las personas a asegurar una insercion profesional plena mediante la
continua adquisicién de destrezas, con las que hacer frente a los nuevos

retos y a la pluralidad de oportunidades.

El colectivo de titulados universitarios encuentra también serios
inconvenientes para el acceder al mercado laboral, a pesar de tratarse de
uno de los menos castigados por el desempleo. De este modo, el titulo
universitario ha dejado de ser una garantia para conseguir empleo. Esta
situacion obliga a los universitarios a tomar medidas que los hagan mas
competitivos en los escasos puestos vacantes, incrementando su nivel de
cualificaciones y competencias. Las practicas en empresa suponen en
muchos de estos casos una via de adquisicion de estos contenidos y una

estrategia para alcanzar la insercion laboral.
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A continuacion se presenta una discusion integrada con cada una de
las dos partes de las que consta la investigacién, con la intencién de
intentar dar respuesta a los objetivos de investigacion propuestos. Por un
lado, la descripcion de las practicas en empresa de la Universidad de
Granada en la convocatoria del curso académico 2000/01, en aquellas
variables sociales, académicas y profesionales de las personas que
participan, en la calidad y contenidos de las practicas en empresa, en su
valoracion general asi como el grado de incidencia en el comienzo de las
trayectorias profesionales. De otro, la evaluacion de los niveles de estrés de
estas personas a través de distintas variables sociales y académicas de
interés. Se contara también con la aportacion que, desde los diferentes
modelos y teorias del campo de la transicioén al mercado de trabajo, podrian
aplicarse al contexto de las practicas en empresa, desde las teorias del
Capital Humano hasta los enfoques psicologicos y aquellos de caracter

integrador.

En lo que respecta a las caracteristicas sociales de las personas que
han hecho practicas, la mayor parte son mujeres (un 60.23% frente a un
39,77% de hombres). Esta tendencia se mantiene a lo largo de las
anteriores convocatorias (Martinez y Valero, 1999; Martinez, 2002; Valero,
2001), y refleja el interés del colectivo por estas actividades, puesto de
manifiesto en el mayor nimero de solicitudes recogidas. Daria cuenta
también, de la existencia de perfiles mas competitivos con respecto a los
varones, incrementando asi su atractivo de cara las entidades receptoras. Si
tenemos en cuenta los niveles de estrés percibido, los resultados no
ofrecieron diferencias estadisticamente significativas. Por tanto, pertenecer
a uno u otro género no determina diferentes niveles de estrés entre los

encuestados.
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En cuanto a la edad, la muestra estd comprendida entre 20 y los 47
afios, estando la mayor parte de participantes en el de 20 a 25 afios,
coincidiendo con las edades previstas para la finalizacion de los estudios
universitarios (tanto de ciclo corto como largo). Sorprende en esta ocasion
el incremento en las edades de algunos de los participantes, reflejando una
demora, bien en la edad de finalizacidén de los estudios, bien en el acceso al
mercado laboral, tal y como argumentan algunos autores (Garrido et al.
1995:52-3). Tampoco se observan diferencias en estrés entre los distintos
grupos de edad, ni tan siquiera cuando se reagruparon en diferentes rangos
(menores de 25 afios vs. mayores de 25 afos). No parecen existir
diferencias en el estrés percibido, como cabria esperar, entre un recién
terminado con 21 o 23 afios, o para que alguien que termina a los 30 o a los

35 anos.

En referencia a la situacion académica la mayor parte de los
participantes son estudiantes, fundamentalmente de segundo ciclo, mientras
que un 36,7% son titulados universitarios. Proceden, en su mayoria, del
area de las Ciencias Sociales y Juridicas (64,7%), seguido por las
titulaciones procedentes del area de las Carreras Técnicas (15.6%), Unica
areca de ensefianza donde las mujeres no son mayoria. El aprobado es la
nota media mas frecuente, dato que rompe la creencia, bastante extendida,
en cuanto a que se concede al expediente académico gran peso de cara a la
seleccion de los alumnos participantes. Las mujeres obtienen de media,

mejores calificaciones que los varones.

Si bien las teorias credencialistas destacan el papel de filtro que
ejerce la educacion de cara a la informacion que proporcionan a los

empleadores, sobre quiénes serian los mejores trabajadores (Collins, 1986),
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el papel aportado por la nota media no parece determinar quienes seran los
elegidos. Méas bien desde nuestros datos se puede decir que las practicas en
empresa informarian a los futuros empleadores sobre las competencias y
cualificaciones adquiridas por los universitarios (a modo de una nueva
credencial educativa), lo que les haria mas competitivos con respecto a

otros.

Debido al desfase existente entre la titulacion académica y el mundo
laboral en un amplio abanico de titulaciones, los universitarios se ven
abocados a emprender nuevas acciones formativas o de reciclaje que les
permitan mejorar su capacidad de aprendizaje tedrico-practico (Montané,
1993) e incrementar su contratabilidad (Blanch, 1990). Sin embargo, los
datos que se han obtenido parecen no ratificar esta idea (ver figura 6.1),
dado que tan s6lo un 24,6% ampli6 su formacion, bien a través de otra
titulacion universitaria (12,1%), de postgrado (7,7%) o con formacion
complementaria (4,9%). Por género, las mujeres llevan a cabo mayor
numero de acciones formativas post-practicas, mientras que por areas de

ensefianza lo hacen las Ciencias de la Salud y las Sociales y Juridicas.
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FIGURA 6.1. TRAYECTORIAS ACADEMICAS POST-PRACTICAS

Actividades de formacion después de realizar las practicas

y
Si No
24,6% 75,4%

Formacion
Universitaria
12,1%

Postgrado
7.7%

Formacién
Complementaria
4,9%

La estructura de oportunidades del mercado de trabajo (Roberts,
1988; Montané, 1990, 1993) marcaria el rapido inicio de las trayectorias
profesionales de algunas titulaciones (trayectorias de adscripcion precoz o
carreras ordenadas), representadas aqui por las Carreras Técnicas, poco
necesitadas actualmente de acciones formativas complementarias. Otras,
por el contrario, recurren a las credenciales educativas como forma de
senializarse para optar a puestos de trabajo mejor retribuidos (Doeringer y
Piore, 1983) o de mayor calidad, como es el caso de las procedentes del
area de las Ciencias de la Salud y de las Sociales y Juridicas (trayectorias
de aproximacion sucesiva), o del colectivo de mujeres, donde los

estereotipos profesionales asociados tradicional y culturalmente al hombre
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les obliga a demostrar continuamente su valia profesional (“techo de

cristal”) **.

Curiosamente, no aparecen diferencias significativas en estrés para la
situacion académica. Es decir, los titulados no perciben mas estrés que los
estudiantes. La percepcion de la propia competencia profesional después de
realizar las practicas, las expectativas laborales o la obtencion de un
contrato laboral posterior podrian estar protegiendo a estudiantes y
titulados del estrés. Tampoco se observaron diferencias estadisticamente

significativas para el area de ensefanza o el expediente académico.

Por otro lado, los resultados si que nos ofrecen diferencias
estadisticamente significativas en estrés percibido a través del tipo de
actividad formativa post-practicas llevada a cabo. De este modo, aquellos
que llevan a cabo actividades formativas no universitarias de caracter
complementario manifestaron mas altos niveles de estrés que los que se
decantan por formacién universitaria. A la base de estos resultados se
podria encontrar la imposicion de una estructura temporal que implica la
actividad estudiantil. Es decir, quienes se encuentran estudiando una
carrera suelen contar de una mayor delimitacion, planificacién y con una
cierta obligacién de las actividades que desarrollan (periodos lectivos,
examenes, vacaciones, etc...), con lo cual van a tener su tiempo mas
estructurado. De este modo, se incrementa la sensacion de control sobre las
actividades que realizan. Por el contrario, quienes después de finalizar la
carrera desarrollan actividades formativas de caracter complementario, con

una duracion generalmente inferior, y a veces sin un criterio demasiado

¥ Se define “techo de cristal” como la barrera casi infranqueable que la mujer tiene que
romper y que le impide acceder desde los puestos intermedios de la empresa a las
esferas de alta direccion.
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meditado con respecto a la eleccion profesional, poseen mayor sensacion

de inestabilidad e incontrolabilidad y, por tanto, de estrés percibido.

En cuanto a la calidad y contenido de las prdcticas, es necesario
destacar, en un primer momento, que los mecanismos informativos mas
frecuentes sobre las convocatorias suelen ser los canales informales
(amigos y/o conocidos). La importancia del establecimiento de una
adecuada red de contactos sociales incide en las sinergias y flujos
informativos y de comunicacion que se producen en procesos de busqueda
de empleo, facilitando el acceso a mas y mejor informacioén, ocupando
posiciones mas ventajosas con referencia a otros candidatos, convirtiéndose
en algunos casos, en el primer canal de insercion de buena parte de los
titulados universitarios (Homs, 1991b; Figuera, 1994; Ruiz Olabuenaga,
1988). Este dato apoyaria la idea acerca de la importancia de la procedencia
de clase, mas util para aquellos que proceden de clases altas y medias que
para los de las clases populares, donde destacarian las redes creadas en el
contexto de su paso por la universidad y relacionadas con variables como

las habilidades sociales o la iniciativa (Figuera, 1996).

Después de aplicar las dimensiones para la calidad de la insercion
descritas por esta autora al estudio de la calidad de las practicas en empresa
(adecuacion de la tarea realizada, condiciones en las que se desarrolla el
trabajo y satisfaccion de la persona en el trabajo), los datos arrojan

resultados contradictorios.

1) Para la primera dimension, se encuentra, de un lado, un alto grado
de relacion entre la formacion académica recibida y los contenidos de las

practicas (83,2%). De otro, y en cuanto a la categoria de las tareas
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desarrolladas, aparecen datos que muestran la asignacion de actividades por
debajo del nivel académico poseido, con un alto porcentaje de tareas
administrativas y sin especificar (otras), en funcion del area de ensefianza y
del sexo, por encima de lo encontrado en estudios previos. No se
encuentran, sin embargo, diferencias estadisticamente significativas en

estrés percibido.

Mencidn especial merece el menor porcentaje de contrataciones
efectuados tras las practicas, como indicativo de las posibilidades de
proyeccion o de inicio de las trayectorias laborales, situdndose en esta
ocasion muy por debajo de los encontrados en anteriores convocatorias,
con tan solo un 16,6%. A la base de la contradiccion de estos datos se

podrian encontrar las siguientes razones:

- El incremento del nimero de participantes en los programas
(masificacion de las practicas), llevaria aparejado el descenso en la
calidad de los contenidos de las practicas. El “boom” de las practicas
podria haber auspiciado un interés encubierto por parte de las
entidades receptoras, dando lugar a situaciones en donde se buscaria
ante todo cubrir personal a muy bajo coste durante determinados
periodos de su actividad empresarial (vacaciones, sustituciones,
periodos de maxima actividad,...) o que no requieren de un excesivo
nivel de cualificacion, junto a escasas posibilidades de permanencia

tras su finalizacion.

- El caracter de las propias entidades participantes, de mayoria
eminentemente privada, aunque con elevada presencia del sector

publico (42%), limitando, en muchos casos, ¢l inicio de la transicion
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a la vida activa a través de esta via, fundamentalmente a través del

concurso-oposicion.

- Las dificultades de determinadas personas para identificar el tipo de
tareas que desarrollan, ya que, entre otras cosas, las practicas podrian
proporcionar informacion general sobre el mercado de trabajo,
acerca de campos profesionales poco conocidos para los alumnos, y
que pudieran no estar directamente relacionados con las salidas
profesionales tradicionalmente asociadas a sus respectivas
titulaciones (sirva como ejemplo el de un licenciado en filologia
inglesa que desarrolla en la empresa privada labores de técnico en

comercio exterior).

En cualquier caso, estos datos podrian estar augurando, a través de
esta dimension, el descenso de calidad de los programas, asi como la
proliferacion de situaciones de subempleo y sobre-explotacion por parte de
las entidades receptoras. Todo esto nos conduce a la necesidad de

profundizar en estas cuestiones a través de futuras investigaciones.

Otro aspecto a destacar tiene que ver con el papel concedido por
algunos autores a la capacidad de generacion de empleo de las
denominadas empresas del “tercer sector” (Herrera, 1997, Martinez, 2002).
Segtin algunos autores, este tipo de entidades podria llegar a erigirse en un
importante canalizador de ofertas de empleo debido a la importante
conexion que mantiene con los denominados nuevos yacimientos de empleo
(Delors, 1993). Sin embargo, nuestro trabajo muestra resultados que no
apoyan esta prediccion, ya que los porcentajes de contratacion efectuados,
aun no siendo los mas bajos, distan bastante de los obtenidos en el resto de

entidades, como las de caracter privado, por ejemplo.
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2) Asimismo, en cuanto a las condiciones en las que se desarrolla el
trabajo (duracion de las practicas, de la jornada, adecuacion del nimero de
horas, servicios de tutorizacion recibidos en la empresa asi como de las
condiciones fisicas de trabajo), los datos reflejaron, para la mayoria de los
casos, el cumplimiento de las mismas. Es decir, tanto la duracion de la
jornada, su adecuacién en horas a lo estipulado en los convenios, los
servicios de tutorizacion recibidos en la empresa, asi como los de
informaciéon recibidos desde la propia Oficina de Practicas, la
disponibilidad de espacio y material/es necesarios, fueron evaluados por los

alumnos en practicas de manera positiva.

3) Para la satisfaccion de la persona en el trabajo, dimension que
cuenta con innumerables dificultades metodologicas, por ser una
apreciacion totalmente subjetiva (uno se puede considerar mas o menos
satisfecho con su situacion laboral dependiendo de las wvariables
motivacionales como las aspiraciones y expectativas), se tuvo en cuenta la
valoracion final sobre las practicas, aspecto reflejado y discutido en

apartados posteriores.

En resumen, mientras se mantienen las dimensiones referentes a las
condiciones en las que se desarrollan las practicas y la satisfaccion de con
las mismas, desciende la evaluacion positiva de la tarea realizada,
pudiéndose determinar por tanto, un descenso general en la calidad y

contenidos del programa.
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En cuanto a la evaluacion de las practicas, podemos concluir que la
valoracion general entre los participantes es bastante positiva (82,5%). En
cuanto al caracter de la entidad receptora, las empresas multinacionales
resultaron las mejor valoradas, mientras que las procedentes del
denominado “tercer sector” (asociaciones, ONGs, Fundaciones y otras)
obtienen los indices de valoracion mds bajos. Acaso la elevada presencia
del voluntariado en este tipo de entidades podria originar situaciones
conflictivas, donde la competitividad, la confusion en la delimitacion de las
tareas y funciones a desarrollar entre ambos colectivos, y a veces también
las situaciones de empleo encubierto bajo esa denominacion, podrian estar

mediatizando la opinion general de los encuestados.

El cumplimiento de las expectativas iniciales suele ser elevado, de
modo que para un 70% de las personas en practicas, ofrecieron estas el
contenido y desarrollo esperados. El tipo de entidad receptora, los servicios
de tutorizacion recibidos y las tareas desarrolladas van a determinar el
sentido de esta apreciacion. De modo que los que fueron acogidos por
empresas privadas, valoraron positivamente a su tutor en la empresa y
desarrollaron tareas acordes a su cualificacion académica, cumplieron en
mayor medida con sus expectativas iniciales. Por el contrario, hacer
practicas en organismos publicos o del “tercer sector”, haber mantenido
unas relaciones mal valoradas con el tutor y desarrollar tareas poco

cualificadas, se asocia mas a su incumplimiento.

La percepcion sobre el grado de competencia profesional adquirido

durante las practicas guardaria relacién con el constructo propuesto por
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Bandura (1977, 1987, 1990) de expectativas de autoeficacia®. De este
modo, y a la luz de los supuestos aportados por esta teoria, seria razonable
encontrar que entre aquellos que manifiestan alto grado de competencia
profesional se desarrollen mayor numero de actividades de busqueda de
empleo, implicandose més en su consecucion (Arnold, 1989; Betz y
Hackett, 1981, 1983), afrontado tareas dificiles sin padecer estrés (Herrera
y Rodriguez, 1990). Asimismo, también seria esperable encontrar un mayor
nivel de competencia profesional entre aquellas personas que desarrollaron
tareas adecuadas a su formacién y ocuparon puestos de cierta

responsabilidad que entre aquellos que no lo hicieron.

Nuestro trabajo muestra resultados que afirman parcialmente lo
propuesto por estos modelos. Asi, de un lado, quienes realizaron tareas mas
cercanas a su nivel académico (técnicas y directivas) reflejan,
efectivamente, mayor nivel percepcion sobre sus competencias
profesionales. De otro lado, aquellos con alta percepcion de competencia
profesional no manifiestan mas actividades de busqueda de empleo, sino
que mas bien se decantan por otro tipo de actividades, fundamentalmente la
formacion universitaria. Estos datos se acercan a los encontrados por Villar
(1992) en el colectivo de universitarios. Si se observaron, por el contrario,
menores niveles de estrés que entre los que se percibian como

profesionalmente capacitados.

La deteccion de diferencias estadisticamente significativas en el
cumplimiento de las expectativas iniciales, en la valoracion general de las
practicas en empresa y en la percepcion de las competencias profesionales

con respecto al estrés percibido, podrian dotar de argumentos consistentes a

%% Definido como aquel conjunto de creencias acerca de las propias habilidades para
ejecutar con éxito una conducta determinada.
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los ya propuestos por algunos modelos de base psicologica (Trujillo, 2001).
De este modo, se entenderia que la adecuada adquisicién durante las
practicas de los conocimientos técnicos y las competencias profesionales
validos, reflejados en una valoracion positiva de las practicas, en el
cumplimiento de las expectativas iniciales con respecto a las mismas y en
la auto-percepcion de si mismo como profesionalmente capacitado,
reducirian el estrés, aumentarian la motivacion y, por tanto, la calidad y
cantidad de la conducta de exploraciéon o de busqueda de empleo. Por el
contrario, una inadecuada adquisicion de estos mismos conocimientos
técnicos y competencias, valorados de manera negativa en las variables
descritas, generarian mas estrés, desmotivacion hacia el logro y, por tanto,

reducirian la cantidad y calidad de las conductas exploratorias.

Asimismo, los resultados obtenidos muestran que aquellas personas
que realizan las mejores valoraciones acerca de las practicas, las que
cumplen con sus expectativas iniciales respecto de las mismas y las que se
sienten profesionalmente capacitadas al finalizar estos periodos, son las que
menores niveles de estrés manifiestan. Por el contrario, aquellas que
manifestaron un mayor descontento con las practicas, no vieron cumplidas
sus expectativas iniciales y no se sintieron profesionalmente capacitadas
fueron las que mostraron mas elevados niveles de estrés. Sin embargo, para
la segunda de las predicciones atribuibles al modelo (mayor motivacién al
logro traducido en el incremento de comportamientos dirigidos a la
busqueda de empleo), los resultados no ofrecen datos que confirmen esta
hipdtesis, pues parte de las personas que manifiestan menores niveles de
estrés no orientan su comportamiento, como cabria esperar, hacia la
busqueda activa de empleo. Mas bien, estarian dirigiendo su

comportamiento hacia la formacidon académica (mecanismos paliativos o de
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escape). La cuestion se centraria ahora en determinar si para éstas la
continuidad de la formacion académica constituye un mecanismo o no de
busqueda activa de empleo®’. Se abre de nuevo el camino a futuras lineas

de investigacion.

En cuanto a los factores que consideran fundamentales para
acceder al empleo, los encuestados hacen referencia de forma casi
mayoritaria a su perfil curricular (experiencia profesional, practicas en
empresa y aspectos formativos fundamentalmente). La importancia de los
factores derivados de la propia estructura de oportunidades del mercado de
trabajo (flujo de ofertas y demandas, requisitos de las ofertas de empleo,
politicas sociolaborales, areas en creacion o en destruccion de empleo), asi
como de aspectos procedentes del propio sujeto que busca empleo
(capacidad de aprendizaje tedrico-practico y de adaptacion a los cambios
del mercado laboral, realizacion de actividades de insercion, disponibilidad
laboral, autoestima profesional, madurez ocupacional, habilidades de
insercion o empleabilidad) son poco valorados por las personas
encuestadas. Ademas, se aprecian diferencias  estadisticamente
significativas en estrés percibido en las categorias “practicas en empresa” y
“experiencia profesional”. Las personas que conceden mds importancia a
esta ultima categoria manifiestan mayores niveles de estrés que las que se

lo conceden a las practicas.

3% Se entiende la busqueda activa de empleo como aquel conjunto de actividades que
emprenden aquellas personas que con regularidad y de manera permanente combinan
distintos métodos para encontrar trabajo diversificando sus actuaciones, Asi, busca
activamente empleo la persona que lleva una agenda actualizada de busqueda, posee
informacion sobre mercado de trabajo, conoce sus punto fuertes y débiles, define su
proyecto profesional en base a objetivos claros y realistas, aprovecha los periodos de
desempleo para formarse, utiliza la red de contactos, maneja las herramientas y
recursos adecuados para enfrentarse a procesos selectivos, entre otros.
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Los porcentajes de contratacion posterior  disminuyeron
considerablemente con respecto a lo encontrado en convocatorias
precedentes, tal y como mencionamos con anterioridad. Asi, Valero (2001),
por ejemplo, encontr6 en la convocatoria correspondiente al curso
académico 1998/99, un indice de contratacion posterior del 28,2%. A
similares resultados llega el autor (Martinez y Valero, 1998) cuando
someten a analisis las convocatorias previas de los cursos 1996/97 y
1997/98. En aquella ocasién los porcentajes de contratacion posterior
fueron en aumento; esto es, del 19% en la convocatoria del curso 1996/97
se paso al 32,7% durante el curso 1997/98. Martinez (2002), encuentra un
porcentaje del 29,8% para la totalidad de los alumnos que han realizado

practicas desde sus albores hasta el afio 1998.

Por otro lado, cabe destacar que, a lo largo de las diferentes
convocatorias, el mayor indice de contrataciones en el contexto de la propia
entidad donde se ejecutan las practicas (movilidad interna), por encima de
otras empresas del mismo o de distinto sector (movilidad externa). Para
algunos autores como Garcia (2000) o Rubio (2001), las razones
fundamentales residen en el hecho de que la formacion, el trabajo real en la
empresa, la adquisicion de competencias profesionales especificas en la
empresa, la socializacion en sus valores, normas y actitudes, asi como la
posibilidad de contar con gente formada y preparada de manera rapida y
econdmica, evitando procesos de seleccion lentos y costosos, se
convertirian en los principales argumentos de las empresas para absorber

con posterioridad a sus becarios.

En resumen, encontramos mayor porcentaje de contratos en mujeres
que en hombres, en aquellos que pertenecen a determinadas areas de

ensefianza con mejor pronostico de insercion en el actual mercado de
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trabajo (Ciencias Sociales y Juridicas y carreras Técnicas), en los que han
desarrollado tareas directivas y comerciales (o administrativas y técnicas),
y por ultimo, en aquellos que consideraron que los contenidos de las
practicas y la formacion estaban relacionados. Ademas, la contratacion
suele coincidir con el momento inmediatamente posterior a la finalizacion
de las practicas, o a lo sumo en los dos meses siguientes, para el 84,8% de
los casos. No obstante, cabe decir que no existen diferencias significativas

en estrés entre los contratados y los no contratados.

Sin embargo, a pesar del interés por los distintos autores en la
comprension del fendomeno, la mayoria de los trabajos realizados en el
tema, incluido el nuestro, han adolecido de la presencia de grupos de
control con los que poder establecer comparaciones en los diversos
parametros (porcentajes de contratacion, trayectorias formativas y
laborales, niveles de estrés,...), sin los cuales el esclarecimiento sobre la
efectividad de los programas de practicas queda parcialmente determinada.
Por todo ello, pensamos que para poder aseverar con mayor rotundidad el
grado de influencia de las précticas en el inicio de las trayectorias laborales,
se hace necesaria la inclusion de un grupo de control, formado por aquellos
que, aun habiendo solicitado las practicas, no resultaron seleccionados para
ello. En este sentido, la continuidad de este tipo de investigaciones deberia

contemplar esta problematica.

En referencia a las trayectorias laborales post-prdcticas,
encontramos bastante diversidad, aunque en general predomina la
tendencia a continuar la formacion a través de la universidad. Le secundan
las actividades de busqueda de empleo y la de aquellos que se encuentran
empleados (ver figura 6.2). Se encontré asociacién con las variables
género, area de ensefianza y el tipo de entidad receptora. En este sentido,
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mientras que en hombre es mas frecuente encontrar alguna experiencia
profesional, entre mujeres lo es mas preparar oposiciones. Por areas de
ensefianza es mas comun que busquen empleo los de las Ciencias Sociales
y Juridicas y las Experimentales, mientras que observamos mds casos de
experiencias laborales en las Técnicas y las Ciencias de la Salud. En lo que
respecta a la entidad receptora, aquellos que fueron acogidos en empresas

multinacionales se encuentran trabajando en mayor porcentaje.

FIGURA 6.2. TRAYECTORIAS LABORALES POST-PRACTICAS

TRAYECTORIA PROFESIONAL ACTUAL

\ 4

CONTINUO ESTUDIANDO
(formacién universitaria)
50.1%

A

ESTOY BUSCANDO TRABAJO
27,6%

TRABAJO
12,4%

OTROS
4,1%

PREPARO OPOSICIONES
2,5%

NO ESTOY BUSCANDO
TRABAJO
1,9%

NO TRABAJO, PERO HE
TRABAJADO DESPUES
DE ESTUDIAR
1.5%

A
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Sin embargo, antes de continuar, es necesario aclarar previamente
cual es el objetivo final perseguido con el item “trayectorias laborales
post-practicas”. Su inclusiéon en el cuestionario no pretende servir de
resumen o de control de lo evaluado mediante otros items de caracter
similar (porcentaje de contratacion posterior o trayectoria académica
actual). Méas bien pretende confirmar la percepcion de los encuestados
sobre su situacion laboral actual. Es decir, una persona puede continuar su
formacion a través de estudios universitarios, pero se percibe a si mismo
como desempleado que busca activamente un empleo (estudian mientras
les “sale algo”). Alguien puede, por el contrario, haber tenido alguna
experiencia profesional previa, aunque con escasa relacion con la titulacion
cursada, y percibirse en este caso como estudiante universitario antes que
como demandante de empleo. Incluso puede haber realizado practicas,
haber obtenido un contrato, finalizado el mismo, y encontrarse cursando

una segunda titulacion universitaria o de segundo ciclo.

En cualquier caso, este item podria ofrecer datos de excelencia,
debido precisamente a la contradicciéon aparente con los otros dos
mencionados antes. En ambos casos, tanto la proporcion de aquellos que
afirman que estan cursando estudios universitarios, como el porcentaje de
contrataciones efectuadas superan alli a los obtenidos en el item referido

(situacion profesional actual).

Ante este estado de la cuestion se nos plantean dos posibles
alternativas. Una primera explicacidon a esta situacion se podria encontrar
en la percepcion de la situacidén como mas o menos estresante. Es decir, el
estrés asociado a una situacion de transicion les podria impedir auto-

identificarse con suficiente claridad en las alternativas de respuesta del
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item, o bien influir negativamente en la toma de decisiones adecuadas con
respecto a su carrera (Hartman, Seaworth y Newman, 1988), de ahi el alto
porcentaje de los que se decantan por continuar estudiando en la
Universidad. Sin embargo, los resultados obtenidos no mostraron
diferencias estadisticamente significativas en cuanto a los niveles de estrés
mostrados a través de las diferentes categorias. Asi, el llevar a cabo una
accion de cardcter formativo en la Universidad, trabajar o buscar trabajo,

entre otros, no determina diferencias en el estrés percibido.

Se nos plantea entonces una segunda explicacion. Esta procederia del
hecho de no disponer estas personas, en situaciones de transicion, de los
conocimientos técnicos adecuados asi como de las competencias necesarias
para la busqueda de empleo (orientacion profesional). De manera que, en la
linea de lo expuesto anteriormente, el estado de “confusion” asociado a esta
situacion de transicion puede ser tal, que a determinadas personas se les

hace dificil identificar cual es su situacion laboral actual.

No obstante, pensamos que la continuidad en este tipo de
investigaciones debera de tener en cuenta aspectos mas concretos de la
busqueda de empleo (si han recibido orientacion profesional o no), de las
situaciones laborales desarrolladas (rotacion empleo-paro-empleo) y de la
realizacion de otras actividades que tienen como consecuencia el abandono
temporal del mercado de trabajo (Servicio Militar hasta hace muy poco,
ampliacion de la formacion académica, maternidad, preparacion de

oposiciones, disfrute de otro tipo de becas, voluntariados, etc.).
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Los resultados que hacen referencia a las condiciones laborales de
aquellos que obtienen un empleo (ver figura 6.3) nos mostraron que la
mayoria de los contratados no se percibe en situacion de subempleo, sino
que el puesto desempefiando les exige la posesion de una titulacion
universitaria, y esto a pesar de desarrollar puestos fundamentalmente de
caracter administrativo. Pero una cosa es como se perciben y otra lo que en
realidad es. Es decir, estos datos nos vendrian a confirmar lo ya
ampliamente referido a lo largo del presente trabajo. En definitiva, se estan
produciendo situaciones laborales en las que la categoria profesional
descrita en el contrato refleja una cualificacion académica por debajo del
nivel de cualificacion exigido para las funciones y tareas desarrolladas. Por
tanto, nos hallamos ante situaciones de subempleo y sobreexplotacion. La
alta valoracioén concedida al trabajo, la satisfaccion en el mismo, la propia
autoestima como factor de proteccion a estas situaciones o el estrés
percibido podrian convertirse en factores personales que estarian
mediatizando los resultados obtenidos. De otro lado, aspectos de caracter
mas curricular como la titulacion cursada u otros de aspecto mas social,

como el género, también podrian intervenir en esta percepcion.
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FIGURA 6.3. SITUACION LABORAL DE LOS CONTRATADOS

CONTRATACION POSTFRIOR

/ .

SITUACION LABORAL DE LOS NO RESULTARON CONTRATADOS
CONTRATADOS (16.6%) (80,7%)
v
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3 (]
Operario 3,2% PUESTO
Comercial 3.2% . o
Directivo 3.2% S 83%
NO 13%
i NS/NC 4%

TIPO DE CONTRATO

Temporal 62 %
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Indefinido 11%
Auténomo 3%
NS/NC 3%

DURACION DEL CONTRATO

Menos de 6 meses 45,8%
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De 9-12 meses 13,9%
Mae Aa 12 macae R ROL

SALARIO MENSUAL

Menos de 420 € mes 16,1%
De 420 a 601 € mes 30,1%
De 601 a 901 € mes 37,6%
De 901 a 1202 € mes 7,5%
De 1202 a 1803 € mes 7,5%
Mas de 1803 1.1%

TAMANO DE LA EMPRESA

Menos 50 empleados 52,1%
De 50-250 empleados 16%
Mas de 250 empleados 31,9%
v
CARACTER DE LA EMPRESA
Publica 21,3%
Privada nacional 62%
Privada multinacional 16%
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De nuevo, para el caso del puesto desempeiiado, y a tenor de los
resultados, aparece la necesidad de profundizar en la categoria de respuesta
“otros”, donde la representatividad es mas alta de lo esperado. Determinar,
por tanto, cuales son ese tipo de tareas se convierte en un elemento mas a
tener en cuenta en la descripcidén de las trayectorias profesionales de las
personas que realizaron practicas. No obstante, las titulaciones procedentes
de las areas de Ciencias de la Salud, las Experimentales y las carreras
Técnicas representan los mayores porcentajes de puestos técnicos, tanto

medios como superiores.

El tipo de contrato obtenido recuerda, de una forma bastante
aproximada, a lo que se observa en la poblacion universitaria®', donde
nueve de cada diez personas aproximadamente, consigue un contrato de
caracter temporal, y donde el porcentaje de contratacion indefinida es mas
alto que en el de otros colectivos no-universitarios (sobre todo en el caso de

las titulaciones procedentes del area técnica).

Las retribuciones obtenidas también se acercan a la media de
retribuciones para la poblacion activa, siendo mas elevadas en aquellos que
desempenan puestos directivos y técnicos, y en los hombres que entre las
mujeres. Aunque no aparecid asociaciéon para el sexo y los puestos
desempefiados, es interesante comentar aqui como se reproduce la
tendencia que afecta al mercado de trabajo en nuestro pais (discriminacion
vertical o “techo de cristal”). Asi, los hombres ocupan mayormente mas

puestos directivos que las mujeres (5,9% frente al 1,7%), mientras que en la

1 E] numero de contratos temporales se triplica durante los afios 1988 a 2000, pasando
de 4,4 millones en el 88 a algo mas de 12.6 millones en el 2000, mientras que el nimero
de contratos indefinidos sélo se ha visto incrementado en este periodo en unos
novecientos mil. Ademas, el nimero de contratos temporales durante el 99 supone el
90.8% de los contratos realizados y mas del 91% durante el afio 2000 (Fuente: INE e
INEM; 1999, 2000).
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poblacion general el porcentaje de mujeres que ocupan puestos de
direccion oscila entre el 2% y el 8%, siendo de poco mas del 0,7% para las

direcciones generales (Delgado, 1999).

La pequefia y la mediana empresa siguen captando a la mayor parte
de las personas encuestadas, alrededor del 78%, mientras que el 32% se
colocan en grandes empresas. Los hombres se colocan mas frecuentemente
que las mujeres en grandes empresas, mientras €stas lo hacen mas en
pyvmes. La empresa privada nacional es la principal contratante,
siguiéndole, curiosamente, y a gran distancia, los organismos publicos y

las multinacionales.

Por ultimo, en lo que respecta a este conjunto de variables, tampoco
se encuentran diferencias estadisticamente significativas en estrés. De este
modo, parece que unas condiciones laborales distintas (poseer un contrato
mas o menos largo, desempefiar un puesto por debajo del poseido, ganar
mas o menos o trabajar en una gran empresa O €n una pequefia, por
ejemplo, no determina el nivel de estrés percibido. Y es que parece ser, a la
vista de lo ya expuesto antes, que no se puede discriminar con las
herramientas utilizadas quien es estdn mdas estresados, si los que estan

trabajando o los que estan en desempleo.

Los canales de acceso al empleo han sido, para casi la mitad de los
encuestados, las propias practicas en empresa. El siguiente resultado mas
representativo alude directa e indirectamente a la red de contactos (redes de
familiares y conocidos, aunque también “enchufes”). En este sentido, tal y
como se argumentd anteriormente, la procedencia de clase podria
condicionar el niimero, la calidad y la eficacia de los contactos obtenidos,

coincidiendo en este punto con algunas de las investigaciones también

249



Francisco Javier Valero Osuna

citadas. A gran distancia quedan representados la propia iniciativa personal,
a través de autocandidaturas espontdneas u ofrecimiento directo a

empleadores.

Frente a los canales abiertos, los formalizados o regulados (Empresas
de Trabajo Temporal, el INEM, prensa o bolsas publicas de empleo) juegan
un papel mucho menos relevante en la obtencion del empleo. La Agencia
de Colocacion de la Universidad de Granada gestion6 ella sola el mismo
porcentaje de contratados en el estudio que el INEM, a pesar de que sélo se
inscribieron un 13,6% de los participantes en el estudio. El autoempleo,
finalmente posee una incidencia minima, mas que nada anecdotica, con un
1%. En conclusion, las vias de acceso al empleo parecen destacar la
influencia de las propias practicas y de los canales informales. Estos
resultados vienen a reforzar la importancia de canales informales durante
periodos de cierta recesion econdmica y en colectivos con menor demanda
en el mercado de trabajo. Coincidiendo con Figuera (1996), el
esclarecimiento de la procedencia de clase y de las redes de contactos, asi
como de la valoracion de la calidad del empleo conseguido nos aportarian

mas luz en el seguimiento de las primeras experiencia profesionales.

La alta valoracion sobre el grado de influencia de las practicas en el
empleo obtenido, refleja claramente la importancia otorgada por las
personas encuestadas a la adquisicidon de aquellos conocimientos técnicos y
habilidades necesarios para el desempefio profesional. De este modo
podemos concluir que las practicas en empresa inciden de manera mas
directa que indirecta en el inicio de las trayectorias profesionales de las

personas que las desarrollan.
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Desde las teorias estructurales, las practicas en empresa supondrian
el acceso al mercado secundario, en cuanto a que las retribuciones suelen
ser bajas, o inexistentes, y de corta duracion. Sin embargo, comparten
algunas caracteristicas del mercado primario, como lo son el alto nivel
académico exigido y las tareas que se desarrollan, tanto técnicas como muy

excepcionalmente directivas (Martinez, 2002).

Asi, desde la perspectiva de los modelos integradores, las practicas
en empresa van a suponer la adquisiciéon de determinados conocimientos,
valores, comportamientos, destrezas, competencias, actitudes, etc., asi
como la adquisicion de un bagaje profesional que, en interaccidon con
factores de caracter individual (autoestima, ansiedad, habilidades busqueda,
imagen profesional...) y social (estructura de oportunidades, factores
demograficos, sexo, politicas de empleo, titulacion, etc...), determinan el

éxito alcanzado hacia la insercion laboral.
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Las practicas en empresa son un hecho que no tiene vuelta atras, tal y
como se desprende de nuestra investigacion: la mayor demanda de
solicitudes de entidades y de becarios resulta beneficiosa para ambos
colectivos, asi como para facilitar el acercamiento entre el mundo

universitario y el mercado de trabajo.

La potenciacion de las practicas en empresa ha sido una labor comun
tanto en el contexto de las universidades como de las empresas, tal y como
se viene demostrando a través del creciente numero de convenios de
colaboracion firmados durante cada curso académico. La razén obedece a
un beneficio mutuo. De un lado la empresa se beneficia al contar con
estudiantes en practicas, como una forma rentable y efectiva tanto de
formacion como de seleccion de personal. Ademas, es una excelente via
para presentarse a la luz publica, dandose a conocer ante determinadas
instituciones y en su entorno mas cercano. Para los becarios, estos periodos
de formaciéon complementaria suelen ser muy atractivos, ya que les
permiten adquirir una serie de conocimientos, destrezas, habilidades,
contactos profesionales y una formacion que es dificil de obtener en las
aulas y que les pueden facilitar el acceso a la insercion profesional
posterior. Ademas, tal y como ha quedado demostrado, las practicas tienen

influencia en el inicio de las trayectorias laborales.

Sin embargo, mientras se mantienen las dimensiones referentes a las
condiciones en las que se desarrollan las practicas y la satisfaccion con las
mismas, junto con el considerable incremento en el nimero de personas
que participan, se aprecia un descenso general en la calidad de éstas, puesto
de manifiesto a través del menor porcentaje de contratacion posterior, asi

como en los contenidos de las tareas desarrolladas. No obstante, la
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valoracion general de los encuestados sigue siendo positiva y también lo es
la percepcidn sobre la capacitacion profesional adquirida o la influencia en

el trabajo obtenido.

Asi las cosas, se podria hablar entonces de la coexistencia de dos
mercados de practicas, de manera similar a lo descrito por las teorias
estructurales para el mercado de trabajo (Piore, 1983a); uno para aquellos
que desarrollan tareas y actividades acordes a la titulacion de origen y al
nivel de cualificacion/nes adquirido/os, mas cercano a lo que este autor
denomina mercado primario, acotado por titulaciones procedentes
fundamentalmente del area técnica y varones; y, otro, con tareas mas
alejadas del campo profesional y por debajo del nivel de cualificacion
exigido, también denominado mercado secundario, representado por las

Humanidades y Ciencias de la Salud, y mujeres en general.

Por otro lado, a tenor de los resultados obtenidos, se observa que los
participantes en el estudio no tienen estrés. Se puede considerar, por tanto,
una poblacién saludable en cuanto al estrés percibido. Asi, no se
encuentran diferencias estadisticamente significativas en estrés a través de
variables sociales y académicas como la titulacién, el género o la edad; ni a
través de las variables relacionadas con los contenidos y desarrollo de las
practicas, como las tareas desarrolladas; con la contratacion posterior; ni
tampoco a través de las situaciones profesionales y de busqueda de empleo
que desarrollan con posterioridad. Si aparecen diferencias en la evaluacion
de las practicas en empresa, como el cumplimiento de las expectativas
iniciales, la auto-percepcién de la competencia profesional y en la
evaluacion general de las practicas, asi como en las trayectorias

académicas.
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La opinion de los principales implicados en los programas de
practicas, como lo son los propios alumnos, nos ofrece tan sélo una vision
parcial del fenomeno objeto de estudio. Sin embargo, la valoracion ofrecida
por las entidades receptoras no ha sido tenida en cuenta en la mayoria de
las investigaciones llevadas a cabo sobre el tema. En esta linea, nuestra
intencion es la de incorporar en futuras investigaciones el punto de vista de
estas entidades a fin de recabar informacion pertinente contrastable con la
procedente de los otros agentes implicados y que vendra a complementar
una informacion hasta ahora sesgada. Informacion que deberia de recoger
aspectos tales como datos sobre la actividad empresarial que desarrollan,
titulaciones o areas de ensefianza que demandan mayormente, variables o
factores socio-demograficos, curriculares y psicosociales que valoran como
prioritarios, duraciéon media de la jornada y de las practicas, nimero de
alumnos solicitados anualmente, porcentajes de contratacion entre los
becaros en practicas, competencias adquiridas y valoracion general sobre

estos programas.

Junto a esta deficiencia, aparece también la necesidad de incorporar
en futuras investigaciones la inclusioén de grupos de control con los que se
puedan establecer comparaciones en aspectos relacionados con las
trayectorias académicas y profesionales, busqueda de empleo, asi como en
los niveles de estrés y ansiedad experimentados. Sélo de esta forma
conseguiremos abordar el tema de las practicas en empresa con mayores

garantias de generalizacion al contexto de otros programas de practicas.

Ademads, las practicas en empresa han encontrado numerosos
problemas y dificultades que han ido surgiendo a medida que estos
programas se han venido implantando. Dificultades que requieren de una
actuacion conjunta de cada uno de los estamentos implicados y que podrian
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quedar solventados poniendo en marcha las una serie de actuaciones.

Bésicamente, entre los aspectos a mejorar se encontrarian:

- la modificacién del Real Decreto, para que recoja la posibilidad de
incorporar como alumnos de practicas a los alumnos de 3 Ciclo,

- el establecimiento de una cuantia econdmica obligatoria que cubra
unos gastos minimos,

- la posibilidad de que el alumno que desarrolle su actividad en las
entidades determine ¢l mismo el horario y régimen que mejor le
convenga, aunque bajo la supervision del tutor que, dentro de la
empresa, velara por su formacion,

- la presencia obligatoria de la figura del tutor en la Universidad
para que resuelva cuantos problemas puedan surgir,

- la regularizacion de la figura del tutor en la empresa a través de
medidas innovadoras (como por ejemplo la de “profesor
honorifico”) que supervise las tareas desarrolladas por el alumno en
practicas,

- el conocimiento de todos los términos de los convenios firmados
entre la universidad y la empresa por parte de todos los agentes
implicados,

- el disefio de un plan de trabajo de practicas previo a la
incorporacion de los alumnos.

- El establecimiento de una ratio o nimero maximo de becarios por
empresa, en funcion del nimero de trabajadores de ésta o del
numero de becarios que incorpora al afio.

- La posibilidad de un seguimiento mas personalizado de los
participantes a lo largo del periodo de practicas y una vez finalizado

el mismo en su transicion hacia la insercion profesional.
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- El establecimiento de un sistema de control y penalizacién sobre
aquellas entidades que infringen sistematicamente los contenidos de

los convenios.
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ANEXO 1
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EVALUACION DEL IMPACTO DE LAS PRACTICAS EN EMPRESA

CUESTIONARIO A ALUMNOS

Este cuestionario forma parte de una investigacion para evaluar el desarrollo y
contenidos de las practicas en empresas de la Universidad de Granada. Para ello te rogamos
que contestes a todos y cada uno de los items que a continuacion se aparecen. Elige la
alternativa que consideres méas adecuada en el caso de los items de eleccion mduiltiple
(solamente una). En el caso de que te encuentres trabajando llega hasta el final del
cuestionario. Aunque aparecen los datos personales como forma de verificacion de aquellos
alumnos que han realizado las practicas, el interés por las respuestas es uUnicamente

estadistico y la informacioén personal es absolutamente confidencial.

DATOS PERSONALES Y ACADEMICOS

NOMBRE Y APELLIDOS:
=>EDAD: ................ S SEXO: ...ccoveeus
=DOMICILIO:

= SITUACION ACADEMICA (SENALA LA CORRECTA):

[0 ESTUDIANTE DE (senala la carrera y ultimo curso matriculado que realizas):

=ANO DE INICIO DE LA CARRERA.: ....................

=>ANO OBTENCION DEL TITULO (sélo para los titulados): ........................
=>NOTA MEDIA DURANTE LA CARRERA. .................

=>¢LLEVAS A CABO OTROS ESTUDIOS?

Si 0
NO O

SI CONTESTO Si, ; CUALES? :
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P.1.- SENALA A TRAVES DE CUAL DE LOS MEDIOS, QUE SE S}ENALAN A
CONTINUACION, TE ENTERASTE DE LA POSIBILIDAD DE REALIZAR PRACTICAS EN
EMPRESAS (selecciona solamente una alternativa):

1.-AMIGOS Y/O CONOCIDOS

2-ANUNCIOS Y/O CARTELES EN PRENSA
3.-PROFESORES

4.-DIRECTAMENTE EN LA OFICINA
5.-0TROS

O O o o O

P.2.- ; CUANTO TIEMPO ESTUVISTE REALIZANDO LAS PRACTICAS?

1-MENOS DE UN MES

2-ENTRE UN MES Y TRES MESES
3.-ENTRE TRES MESES Y SEIS MESES
4.-ENTRE SEISMESES Y NUEVE MESES

O O o o

P.4.- NOMBRE DE LA EMPRESA EN LA QUE REALIZASTE LAS PRACTICAS:

P.6.- ¢ CONSIDERAS ADECUADO EL NUMERO DE HORAS DE LAS QUE SE COMPONIA
LA JORNADA?

1-Si i
2-NO
3-NS/INC 0

P.7.- ¢(CONSIDERAS RELACIONADAS LAS ACTIVIDADES REALIZADAS EN LA
EMPRESA CON TU FORMACION ACADEMICA?

1-Si O
2-NO 0
3.NSINC O
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P.8.- ; QUE TAREAS DESARROLLABAS?(selecciona la mas representativa)

1-OPERARIO (NO CUALIFICADO)
2-ADMINISTRATIVO
3.-COMERCIAL

4-TECNICO

5.-DIRECTIVO

6.-OTROS

o o o o o g

P.9.- ;:COMO FUERON LOS SERVICIOS DE TUTORIZACION QUE RECIBISTE EN LA
EMPRESA DURANTE EL PERIODO DE PRACTICAS?

1.-MUY MALOS 0
2-MALOS O
3.-REGULARES o
4.-BUENOS 0
5.-MUY BUENOS o

P.10.- ;DISPONIAS DEL MATERIAL ADECUADO PARA LA REALIZACION DE LAS
ACTIVIDADES QUE REALIZABAS?

1.-Si i
2-NO 0
3-NS/NC 0

P.11.- ;DISPONIAS DEL ESPACIO SUFICIENTE Y ADECUADO PARA REALIZAR TUS
ACTIVIDADES?

1-Si O
2-NO 0
3-NSINC i

P.12.- ;COMO CONSIDERAS LOS SERVICIOS DE ASESORAMIENTO E INFORMACION
QUE RECIBISTE DESDE LA OFICINA DE PRACTICAS?

1.-MUY MALOS o
2.-MALOS 0
3.-REGULARES O
4.-BUENOS 0
5.-MUY BUENOS O
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P.13.- UNA VEZ REALIZADAS TUS PRACTICAS. ;CREES QUE ESTABAS
SUFICIENTEMENTE PREPARADO PARA INSERTARTE EN EL MERCADO LABORAL?

1-Si i
2-NO O
3.-NS/NC 0

P.14.- ;CUAL DE LAS SIGUIENTES OPCIONES CONSIDERAS FUNDAMENTAL PARA
ACCEDER A UNA PROFESION DE ACORDE CON TU TITULACION? (selecciona
solamente una alternativa)

1.-EXPERIENCIA LABORAL
2-PRACTICAS EN EMPRESAS
3.-FORMACION ACADEMICA
4.-FORMACION COMPLEMENTARIA
5.-OTROS

6.-NSINC

o o o o o g

P.15.- DESP’UI'ES DE REALIZAR TUS PRACTICAS, ¢ TE INSCRIBISTE EN LA AGENCIA DE
COLOCACION DE LA UNIVERSIDAD DE GRANADA?

1.-Si O
2-NO
3-NSINC O

P.16.- ;OBTUVISTE UN CONTRATO LABORAL UNA VEZ FINALIZADO EL PERIODO DE
PRACTICAS?

1-Si i
2-NO 0
3.-NS/INC 0

SI CONTESTO Si, ; DONDE?

1.-ENLA MISMA EMPRESA 0
2-EN OTRAS DEL MISMO SECTOR
3-EN EMPRESAS DE DISTINTO SECTOR 0

P.17.- ; CUANTO TIEMPO TARDASTE EN OBTENER UN CONTRATO LABORAL?
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P.18.- ; CUAL ES TU SITUACION LABORAL ACTUAL? (selecciona sélo la mas
representativa)

1- TRABAJO 0
2- NO TRABAJO, PERO HE TRABAJADO DESPUES DE ESTUDIAR [
3.- ESTOY BUSCANDO TRABAJO 0

4.- NOESTOY BUSCANDO TRABAJO

5.-CONTINUO ESTUDIANDO (s6lo formacion universitaria)
6.-PREPARO OPOSICIONES

7-0TROS

O o o 4d

P.19.- ; QUE OPINION TE MERECEN EN GENERAL, LAS PRACTICAS?

1-MUY MALA
2-MALA
3.-REGULAR
4.-BUENA
5.-MUY BUENA

O 0o o o o

P.20.- ;CREES QUE LA REALIZACION LAS PRACTICAS DAN RESPUESTA A TUS
EXPECTATIVAS INICIALES?

1-Si O
2-NO 0
3-NSINC i

PASA A LA PAGINA SIGUIENTE
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SOLO PARA AQUELLOS QUE HAN ENCONTRADO TRABAJO

P.21.- ; CREES QUE TU TRABAJO EXIGE TENER ESTUDIOS UNIVERSITARIOS?

1-Si O
2-NO i
3-NSINC 0

P.22.- ;QUE TIPO DE CONTRATO POSEES?

1.-INDEFINIDO 0

2.-TEMPORAL (por obra y senvido, eventual por crcunstandas de la produccion ointerindad,..) [

3-EN PRACTICAS 0

4.- AUTONOMO (Mercantil) O

5.-NS/NC 0
P.23.- SICONTESTASTE 2 0 3, ;CUAL ES SU DURACION? ......coeveeeemrrerrrereneenenenes MESES.

P.24.- ; QUE PUESTO OCUPAS?

1.-OPERARIO (NO CUALIFICADO)
2- ADMINISTRATIVO
3.-COMERCIAL

4-TECNICO

5.-DIRECTIVO

6.-OTROS

o o o o o o

P.25.- ; CUAL ES TU SALARIO MENSUAL?

1.-MENOS DE 70.000 PTASMES
2-DE70.000 A100.000 PTASMES
2.-DE100.000 A 150.000 PTASMES
3.-DE 150.000 A 200.000 PTASMES
4.-DE 200.000 A 300.000 PTASMES
6.-MAS DE 300.000 PTASMES

O o o o o o»

287



Francisco Javier Valero Osuna

P.26.- ; CUAL ES EL TAMANO DE LA EMPRESA?

1.-MENOS DE 50 EMPLEADOS O
2.-DE 50 A 250 EMPLEADOS
3.-MAS DE 250 EMPLEADOS O

P.27.- ; QUE CARACTER TIENE?

1-PRIVADAMULTINACIONAL O
2.-PRIVADA NACIONAL 0
3-PUBLICA

P.28.- ;A TRAVES DE QUE MEDIO CONSIGUISTE EL TRABAJO?

1-INEM
2-RESPUESTA A ANUNCIOS EN PERIODICOS

3.-MEDIANTE FAMILIARES Y/O AMIGOS

4- AUTOCANDIDATURA

5.-BOLSA DE TRABAJO PUBLICA (Educacion Justicia, Sanidad, etc, ...)
7.-AGENCIA DE COLOCACION DE LA UNIVERSIDAD
8.-AUTOEMPLEO

9-EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

10-OTROS

O oo oo oo o 4a

P.29.- ; SE HAN VALORADO LAS PRACTICAS PARA ENCONTRAR EL EMPLEO?

1-Si O
2-NO 0
3.-NS/INC i

FIN DEL CUESTIONARIO
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ANEXO 2
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Las preguntas de esta escala se refieren a los sentimientos y pensamientos que
has tenido en este ultimo mes. Indica con qué frecuencia te has sentido o has pensado de
determinada manera. Si bien algunas preguntas pueden parecer similares, esto no es asi,
por lo que mejor es tratar cada pregunta de manera independiente del resto. La mejor
manera de contestar las preguntas es hacerlo relativamente rapido, indicando la
alternativa mas razonable y no tanto el nimero exacto de veces que te has sentido de

una manera particular.

Responde cada pregunta, rodedndola con un circulo, con una de las siguientes

alternativas:

0. Nunca

1. Casinunca

2. A veces

3. Frecuentemente

4. Muy frecuentemente

=

1.- En el ultimo mes, ;con qué frecuencia te has sentido agobiadopor | |1 |2 |3 |4
algo que ha sucedido inesperadamente?
2.- En el ultimo mes, ;con qué frecuencia te has sentido incapaz de ol1121314
controlar las cosas importantes de tu vida?
3.- En el ultimo mes, ;, con qué frecuencia te has sentido ansisoso/a? |0 | 1|2 |3
4.- En el Gltimo mes, ;con qué frecuencia has afrontado exitosamente | o | 1|2 |3 |4
las preocupaciones diarias?
5.- En el tltimo mes, ;con qué frecuencia has sentido que has ol1l1213!4
afrontado con éxito los cambios importantes de tu vida?
6.- En el ultimo mes, ;con qué frecuencia te has sentido confiado/ade | o | 1 |2 | 3 |4
tu capacidad para manejar tus problemas personales?
7.- En el Gltimo mes, ;con qué frecuencia has sentido que las cosas ol1l1213!4
van por buen camino?
8.- En el ultimo mes, ;con qué frecuencia has sentido que nopuedes || 1|2 |3 |4
sobrellevar todas las cosas que debes hacer?
9.- En el tltimo mes, ;con qué frecuencia has sido capaz de controlar | o | 1 |2 |3 |4
las irritaciones cotidianas?
10.- En el Gltimo mes, ;con qué frecuencia has sentido que estasentu | g | 1 |2 | 3 |4
mejor momento?
11.- En el Gltimo mes, ;con qué frecuencia has sentido enfadadoante | o |1 2|3 |4
sucesos que escapan a tu control?
12.- En el Gltimo mes, ;con qué frecuencia has pensado que es ol1121314
necesario “tirar hacia delante”?
13.- En el altimo mes, ;con qué frecuencia has sido capaz de ol1l121314
controlar la forma en que usas tu tiempo?
14.- En el ultimo mes, ;con qué frecuencia has sentido que las ol1121314

dificultades de acumulan de tal manera que no consigues superarlas?
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