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Resumen

En el presente estudio se describen las principales di-
ficuttades que los individuos perciben como propias en
la busqueda y consecucién de empleo, se analiza cémo
se agrupan, y se indaga la existencia de perfiles de
sujetos en funcién de dichas dificultades, sondeando si
existian diferencias significativas entre ellos.

La muestra estaba formada por 313 individuos, el 54,6%
mujeres, y la edad media en los 27 afios y medio. Po-
seen una formacién muy heterogénea, de la misma forma
que lo es su situacién laboral.

E! instrumento presenta una serie de elementos que
pueden representar dificultades respecto a la busqueda
y consecucion de empleo, y se pide al sujeto que evalle
cada alternativa utilizando una escala tipo Likert de cin-

Abstract

In the present study the principal difficulties perceived
by individuals as their own in the search and attainment
of employment are described, how the group is analysed,
and the existence of subject profiles according to such
difficulties is investigated.

The sample was formed by 313 individual, 54,6% women,
and mean age in 27 year. Their professional training and
occupational situation were very heterogeneous.

The instrument presents a series of elements that may
represent difficulties in the search and attainment of
employment, and the subject is requested to evaluate
each alternative in a scale type Likert of five points. The
internal reliability levels (alpha of Cronbach = 0,84) and
validity of construct (factorial analysis) result quite

co puntos. Los-niveles-de -fiabilidad interna (alfa de —acceptable.

Cronbach = 0,84) y validez de constructo (anélisis
factorial) resultan bastante aceptables.

En funcién de los resultados del andlisis factorial se
realiza un analisis de cluster que permite describir cua-
tro grupos de sujetos a los que se les han dado los
siguientes nombres: alta autoestima y poco formados,
sin responsabilidades familiares y baja autoestima, op-
timistas, y pesimistas.

Palabras claves: Dificultades, bisqueda de empleo,
habilidades en la blisqueda de empleo, orientacién labo-
ral, orientacién profesional, orientacién de carrera.

In terms of the results of the factorial analysis, a cluster
analysis is accomplished. it makes possible to describe
four groups of subjects, that will be called high self-
esteem and little trained, without familiar responsibilities
and low-esteem, optimistic, and pessimistic.

Key words: Difficulty, job search, vocational evaluation,
job search skills, occupational guidance, vocational
guidance, career guidance.
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La preocupacion por reducir ios niveles de desempleo, apoyando especialmente a las personas
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Desde 1994, uno de los objetivos principales del Fondo Social Europeo ha sido fomentar el
empleo para los grupos con mayor riesgo de exclusién del mercado laboral (Flynn, 1997), tal y
como se planteaba en el Libro Blanco de la Comisién Europea (1993).

La Unién Europea ha prestado una especial atencion a los grupos de individuos que encuentran
dificultades para acceder al mercado laboral. Desde 1995 a 1999 la iniciativa Comunitaria EMPLEO
constaba de cuatro capitulos complementarios que hacian referencia a cuatro colectivos especi-
ficos: NOW para las mujeres, HORIZON para los discapacitados, INTEGRA para personas en riesgo
de exclusién y YOUTHSTART para jévenes sin cualificacién profesional.

Dentro de las personas con riesgo de exclusién que menciona INTEGRA estarian los parados
de larga duracién, las personas sin empleo, las madres solteras, las personas sin vivienda, las
personas itinerantes, los gitanos y las personas sin domicilio fijo, los reclusos y antiguos reclusos,
los drogadictos, los emigrantes, los refugiados, etc.

La Comisién de las Comunidades Europeas (2000) aprobé las orientaciones relativas a la
iniciativa comunitaria EQUAL, que viene a sustituir a las anteriores, y cuyo objetivo es promover
nuevas maneras de combatir todas las formas de discriminacién y desigualdad en relacién con
el mercado de trabajo a través de la cooperacidn transnacional.

Para mejorar las perspectivas de empleo de las personas pertenecientes a grupos desfavorecidos,
los proyectos europeos se han apoyado en una serie de acciones innovadoras para el desarrolio
de la orientacién y la formacion. La orientacion y asesoria se ha realizado a la medida de los
distintos grupos objetivo, prestando una especial atencién a las nuevas formas de establecer el
contacto inicial, a la necesidad de reavivar la motivacién para mejorar las perspectivas de empleo,
a los itinerarios de insercion profesional (acciones de informacién, asesoria y acompafiamiento),
y a la posibilidad de acceder a una formacién para la obtencién de cualificaciones.

En Espafia, las acciones de orientacion han sido gestionadas por el INEM y/o las Comunidades
Auténomas. Para la realizacién de acciones de Orientacién Profesional para el Empleo y de
Asistencia para el autoempleo (OPEA, Orden 20/1/1998 del Ministerio Trabajo y Asuntos Sociales;
BOE 23/01/1998, num. 20) plantean Tutorias Individuales (T1) con los demandantes, grupos de
Busqueda Activa de Empleo (BAE), grupos para el Desarrollo de los Aspectos Personales para
una Ocupacién (DAPO), Informacién y Motivacién hacia el Autoempleo (INMA), y Asesoria en
Proyectos Empresariales (APE).

Parece que existen colectivos a los que hay que prestar mas atencién por sus especiales
dificuitades para incorporarse al mercado de trabajo, y las acciones de formacién y orientacién
laboral son una parte esencial de las actuaciones a realizar.

La Real Academia Espaiiola (1992) define dificultad como “un embarazo, inconveniente, opo-
sicién o contrariedad que impide conseguir, ejecutar o entender bien pronto una cosa”. Otros
sin6nimos de dificultad son impedimento, obstaculo, estorbo, y accidente.

Las dificultades han sido abordadas por los investigadores desde distintas perspectivas como
la eleccién y orientacion vocacional, la bisqueda de empleo, el concepto de si mismo, y las teorias
de personalidad.

Investigadores como Krumboltz y Thoresen (1979), en su modelo de eleccién vocacional,
plantean la necesidad de intervenir sobre las dificultades o habilidades inapropiadas de los
individuos. Para ello proponen experiencias de aprendizaje que consigan el desarrolio de destrezas
para manejar el contexto y la ejecucién progresiva de tareas relevantes para el desarrolio de carrera.

Dentro del proceso de blsqueda de empleo, Gottfredson (1981) utiliza el concepto de “accesi-
bilidad percibida” para referirse a los obstaculos y oportunidades para acceder a una ocupacién. Esta
autora plantea la necesidad de ayudar a los individuos a desarrollar sus habilidades en la busqueda
de ofertas de formacién y empleo, y en el afrontamiento de las entrevistas de seleccién de personal.

A la hora de buscar empleo, algunas personas afirman que tienen menos posibilidades de ser
contratadas por determinadas caracteristicas o dificultades que poseen. Sin embargo, otros
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individuos en las mismas circunstancias no perciben esos aspectos como dificultades o los
perciben como puntos fuertes. El conocimiento de las dificultades permitira al orientador laboral
inferir las posibles amenazas en el proceso de insercién laboral, asi como detectar las fortalezas
permite abordar las oportunidades en el entorno.

Las dificultades son percibidas, y por lo tanto no tienen por que ser ciertas, aunque si que
pueden influir en las conductas del individuo en la bisqueda de empleo 0 en la superacién de
un proceso de selecciéon de personal. Las dificultades son creencias del individuo sobre sus
mayores 0 menores posibilidades de encontrar trabajo, y dichas creencias, aunque no se ajusten
a la realidad pueden tener consecuencias negativas.

Proyectos europeos como YOUTHSTART (Fondo Social Europeo, 1997) ponen de manifiesto
la necesidad de ayudar a aquellos colectivos de individuos con especiales dificultades para acceder
al mercado de trabajo, especialmente cuando la situacién de desempleo persiste. Ayudarles a
reconocer sus propias cualidades y capgcidades potenciales, sus puntos fuertes, contribuye a
aumentar su motivacién y su autoestima.

Fernandez y Aramburu (2000) utilizan el término autoconfianza, ya que es lo que intentan
desarrollar en estudiantes que estan a punto de incorporarse al mercado de trabajo y realizan un
taller de Entrenamiento en Blsqueda de Empleo. El monitor intenta reforzar las «creencias de
control» y usa una orientacién positiva hacia el demandante de empleo. Parece que con ésta
metodologia se reduce la ansiedad y se incrementa la confianza de los participantes en ellos
mismos, en comparacién con un grupo de control de similares. caracteristicas. Aramburu y
Fernandez (1990, 1994) utilizan una escala en la que evalian temores en la blisqueda de empleo.

Las dificultades, al tratarse de percepciones o creencias sobre uno mismo, pueden encontrarse
reflejadas en los modelos que hacen referencia al concepto de si mismo, y que tienen sus
principales iniciadores en Ginzberg, Ginsburg, Axelrad, y Herma (1951) y Super (1957), que le
otorgan una gran importancia en el contexto de la eleccién de una ocupacion.

Starishevsky y Matlin (1963) hablan de dos lenguajes vocacionales: psychtalk y occtalk. Con
el primero de ellos se refieren al lenguaje en el cual el individuo piensa sobre sl mismo, y refleja
el concepto de si mismo en términos verbales: puntos fuertes y débiles, fortalezas y dificultades
autopercibidas.

Teorias de la personalidad y eleccién vocacional como la de Holland (1966, 1985) plantean la
influencia decisiva de la valoracién que un individuo se atribuye a si mismo y el autoconocimiento
(cantidad y precisién de la informacién sobre uno mismo) en la eleccién vocacional.

Forman parte de la personalidad el autoconcepto, la autoestima, y la autoeficacia.

El autoconcepto (self-concept) se refiere a la idea subjetiva que las personas tienen acerca
de lo que ellas mismas creen que son. Influye en el comportamiento y determina el ajuste del
individuo a las demandas del entorno y su propio equilibrio interior. Las personas también se forman
una idea sobre lo que les gustarfa ser o lo que incluso creen que deberian ser, y que se relaciona
con su nivel general de aspiraciones. La discrepancia entre el autoconcepto real y el ideal puede
traducirse en términos de autoestima (self-esteem) o aprecio hacia uno mismo.

La autoeficacia (self-efficacy) la define Bandura (1986, 1997) como los juicios que hacen los
individuos sobre sus capacidades para designar sus niveles de desempefio. Las creencias de las
personas sobre su eficacia inciden en como se motivan, las elecciones que toman, al esfuerzo
y la tenacidad, y la elasticidad que muestran para vencer los obstaculos (Garrido, 2000).

El primer estudio de autoeficacia en el area de desarrolio de carreras fue realizado por Betz
y Hackett (1981). Las investigaciones apoyan que las percepciones de alta autoeficacia son
beneficiosas para que los individuos seleccionen una ocupacién entre un amplio abanico de
opciones de carrera y para perseguir en su carrera metas concretas (Lapin, 2000).

En un estudio realizado en Israel por Eden y Aviram (1993), con personas que buscan empleo,
encuentran que el entrenamiento aumenta la autoeficacia percibida de busqueda de empleo; el
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aumento sélo se produce en quienes tenian pocas expectativas en sus propios recursos, no en
aquelios que tenian una autoeficacia alta ya al principio; y que quien mas busca trabajo es el
gue antes lo encuentra. Parece que la funcién de la autoeficacia es presentar al sujeto un mayor
nimero de posibilidades de blsqueda, y que los que se consideran menos capaces son los que
mas se benefician de los entrenamientos especificos. (Garrido, 2002).

De forma parecida, Sacks (1995) encuentra que la formacién aumenta la autoeficacia en aquelios
que se perciben desde el inicio como menos capaces. La autoeficacia aumenta Ia habilidad para
afrontar las dificultades, las intenciones de permanecer en la misma empresa, y la mejora en el
desempefio. Ademas, la autoeficacia propicia el enriquecimiento del rol, y éste aumenta la
autoestima (Parker, 1998).

Para estudiar las diferencias individuales y el comportamiento en la busqueda de empleo Saks
y Ashforth (1999) consideran especialmente relevantes las variables psicolégicas de autoestima,
autoeficacia, y control percibido (expectativas de resultados) sobre los resultados de la busqueda
de empleo. Las estudian junto con el estatus de empleo y el comportamiento en la bisqueda
de empleo, del que distinguen tres aspectos: preparacién para la bisqueda de empleo, bisqueda
activa, e intensidad en la busqueda.

Juan, Villar, Capell, y Corominas (1998) citan a los autores de dos tesis doctorales (Figuera,
1994 y Villar, 1991) para sefialar la relacién entre la informacién disponible acerca def mercado
de trabajo que tienen los individuos, y la formacién de expectativas de control sobre la consecucién
de empleo, observandose una clara relacién entre las tasas de paro por titulaciones y los niveles
de expectativas de insercién laboral de los propios estudiantes. Este aspecto lo relacionan con
los postulados teéricos de la indefension aprendida de Seligman: no es preciso haber sido sometido
a experiencias directas de incontrolabilidad objetiva para formar expectativas de no control sobre
los resultados. Parece que Figuera ha observado altos niveles de ansiedad ante el proceso de
insercién que «ponen en evidencia que la anticipaciéh del paro puede llegar a ser una creencia
internalizada y vivida afectivamente como tal».

En las siguientes paginas se detalla la aplicacién de una escala de evaluacién de “dificultades
en la busqueda y consecucion de empleo”, los resultados encontrados y los distintos perfiles de
individuos gue surgen. Posteriormente se discuten las implicaciones de cara a la intervencion en
orientacion laboral, asi como las posibles lineas de investigacién a desarrollar.

METODO
Objetivos

Los principales objetivos que se pretenden con el estudio son los siguientes:

- Describir las principales dificultades autopercibidas por los individuos a la hora de buscar
trabajo.

- Conocer cual es el orden de dichas dificultades, las més importantes de cara a la bisqueda
y consecucién de empleo.

- Analizar como se agrupan los items del instrumento en factores.

- Validar el instrumento, calculando la fiabilidad y validez del mismo.

- Obtener, describir y validar distintos perfiles de individuos en funcién de sus dificultades.

- Detectar similitudes y diferencias entre los distintos perfiles en funcién del sexo, la edad,
su situacion personal respecto al empleo, la formacién, y la busqueda de empleo.

Procedimiento

En la asignatura «Promocién de Empleo», optativa para los alumnos de la Diplomatura de
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Relaciones Laborales en la Universidad Complutense de Madrid se realiz6 una préctica que pretendia
verificar la fiabilidad y validez de distintas escalas que evaluaban distintas areas de Orientacién
Laboral, una de ellas los miedos en la busqueda y consecuciéon de empleo. En primer lugar se
aplicaron los instrumentos a los alumnos para que se familiarizaran con ellos. Posteriormente, y
con el objetivo de validar su contenido, se establecié un proceso de discusioén que permitié modificar
o eliminar aquellos items poco claros. Una vez depurados los instrumentos se realiz6 una aplicacién
masiva de los mismos, la actividad era totalmente voluntaria, sélo aquellos alumnos que lo deseaban
aplicaban las escalas a personas que estuvieran en situacién de desempleo, buscando trabajo, o
trabajando pero pensando en cambiar de empresa. Mediante la técnica que algunos denominan «bola
de nieve» cada alumno, que deseo participar, aplicé los instrumentos a una o varias personas. Los
datos fueron grabados por los alumnos, para ello se les facilité la tabulacién de los protocolos y
una hoja de calculo (Excel 97) en la que s6lo tenian que cumplimentar los datos recogidos.

La metodologia utilizada se basa en el método transversal con disefios comparativos y correlacionales.

Muestra

La muestra era muy heterogénea, estaba formada por 313 individuos de los cuéles el 45,4%
eran varones y el 54,6% mujeres. Su edad media era de 27 afios y medio, la desviacién tipica
9,07, la mediana de 24 y la moda de 21.

Ochenta y cinco sujetos (el 27,2% de la muestra) habia cursado estudios superiores, el 38%
BUP, el 15,3% Formacion Profesional de segundo grado o ciclos de grado medio o superior, y
el 19,5% restante estudios de FPI o inferiores.

Parece que 111 individuos estaban trabajando (el 35,9%) y198 en desempleo (el 64,1% de la
muestra).

El 35,3% de la muestra afirma no estar buscando trabajo en la actualidad, e! 45,3% dedicar
a la busqueda de empleo algunos dias de la semana, y el 19,4% dedicar algunas horas todos
los dfas.

51 individuos creen tener pocas posibilidades de encontrar trabajo (16,3%), 137 regulares
(43,9%), y 124 muchas (39,7%). Esperan tardar menos de 3 meses en conseguir trabajo 145
sujetos, de tres a seis meses 76, y mas de 6 meses 89 sujetos.

Instrumento

El instrumento aplicado a los sujetos estaba formado por treinta elementos. Se pedia a los
sujetos que sefalaran las dificultades o inconvenientes que creian tener para buscar y conseguir
un empleo (ej: Tengo menos posibilidades de ser contratado porque soy muy timido/a). Para
cumplimentario debian sefialar la intensidad de cada dificultad: pequefia (1 o 2), media (3), o alta
(4 o 5). Si alguno de los elementos suponia un punto fuerte para el individuo, 0 simplemente no
podia aplicarsele por no ajustarse a ese caso, debian sefialar la casilla correspondiente. Poste-
riormente se le solicitaba que ordenaran sus diez mayores dificultades.

También Se aplicé una encuesta que recogla datos sobre su situacién personal (ej: estado
civil, n? de personas a su cargo, o situacién econémica), formativa (ej: mayor nivel de estudios,
nivel de inglés, de francés, o de informatica), y laboral (ej: si estd en desempleo, experiencia laboral,
0 maxima categoria profesional).

Para indagar sus expectativas de control percibido se les plantearon dos preguntas (“cuantas
posibilidades cree que tiene de encontrar trabajo”, y “cuanto tiempo espera tardar en conseguir
trabajo”) a las que tenian que responder en una escala de cinco puntos. También se les preguntd
por el tiempo que dedicaban a la bisqueda de empleo, para tener un indicador de intensidad en
la misma; y sobre los métodos utilizados para analizar que tipo de blisqueda aplicaban (amigos
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y conocidos, bolsas de trabajo, visitar empresas, efc.).
Andlisis de datos

Para conseguir los distintos objetivos sefialados anteriormente se han realizado los siguientes
andlisis de datos con el paquete estadistico SPSS 10.0: para describir los items, los estadisticos
de tendencia central y dispersion; para ordenar las distintas dificultades se utiliza el un método
de célculo Promethee; para calcular la fiabilidad de la escala y las subescalas, el alfa de Cronbach;
para decidir que items de la escala se mantenian y cuéles se eliminaban se utilizan el alfa de
la escala si se elimina el elemento, la correlacion multiple al cuadrado de cada elemento, y la
correlacién de cada item con el total; para verificar la validez de constructo y analizar las distintas
agrupaciones de items se utiliz6 el andlisis factorial con ejes principales y rotacién equamax; para
la obtencién de los perfiles de individuos se utilizaron, ademés del andlisis factorial, el analisis
de conglomerados, y para la validacién de dichos perfiles el analisis discriminante; y para detectar
diferencias estadisticamente significativas entre los perfiles en funcién de distintas variables, el
estadistico ji cuadrado (c?).

RESULTADOS
Descripcién de los items y ordenacién |erarqulca de los mismos

Todos los elementos de la escala tienen un valor minimo de 0 y un méaximo 5, y todos obtienen
una media inferior a tres puntos sobre cinco, aspecto que indica que ninguna de las dificultades
percibidas lo es de forma alta 0 muy alta.

Hay un conjunto de elementos del instrumento que los individuos sefialan sistematicamente
con un “no se aplica”, aspecto 16gico si se tiene en cuenta que la mayor parte de los sujetos
de la muestra, como de la poblacién general, no se etiquetan como ex-presidiarios, drogadictos,
inmigrantes, discapacitados, etc. Este conjunto de dificultades se excluyeron de los andlisis de
datos, todos tenfan una media inferior a 0,3, y su inclusién en un estudio cuantitativo de la
informacién recogida no resultaba interesante, ya que sesgaba los resultados obtenidos. Sin
embargo, se considera interesante incluirlos en el protocolo, ya que reflejan distintas posibilidades
reales y resultan muy importantes de cara a la intervencidn en Orientacién Laboral, es més parece
gque son las mayores dificultades de toda la lista.

El primer andlisis factorial realizado se obtuvieron seis factores que explicaban el 57,03% de
la varianza. Sin embargo, habia dos items (“No tengo camet de conducir’: Media: 1,233 y Desviacion
Tipica=1,703 y “Las ofertas de trabajo son escasas”. Media: 2,675; Desviacion Tipica=1,66) con
comunalidades muy bajas y pesos factoriales por debajo de 0,3. Se tomo la decisién de excluirlos
de los andlisis estadisticos realizados. L.a escala se quedd con 20 elementos que obtuvieron un
alfa de Cronbach de 0,8479.

Quiero volver a resaltar la importancia de aplicar la escala con sus treinta slementos, de esta
forma se presentan un mayor nimero de dificultades y se recogen mejor las distintas posibilidades
con las que se identifican los individuos. Es suficiente que en su correccion sélo se tomen en
cuenta los veinte elementos seialados. La presencia de los otros diez permite al orientador laboral
analizar los datos de forma cualitativa, y de cara a la intervencién ofrecer estrategias que
incrementen las posibilidades de conseguir un puesto de trabajo.

En la figura 1 aparecen representadas las diez mayores dificultades que creen tener los sujetos
de la muestra, en funcién del orden que otorgaron a los mismos.

Para ordenar las respuestas otorgadas por los sujetos se utilizé un método de célculo
denominado Promethee (Barba-Romero, 1984, 1987, 1990; Brans y Vincke, 1985). Este método
se basa en las ‘relaciones de superacion’ que permiten establecer un pre-orden parcial en el
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conjunto de alternativas. Entre cada dos alternativas A y B se pueden dar tres posibilidades: A
superior que B; B superior que A; y A y B son incomparables. Los célculos se realizaron con
el programa ‘Altor’, creado por Pescador (1989) en lenguaje FORTRAN 77, y desarrollado pos-
teriormente por Barrios y Rubio (1992).

El método Promethee utiliza el concepto de pseudocriterio segun el cual una alternativa es
mejor que otra, seguln un cierto criterio, si y sélo si tiene mejor puntuacién en dicho criterio.
Con ello se trata de reflejar que diferencias pequefias entre dos alternativas pueden no ser
significativas, y que a partir de un cierto valor de la diferencia la alternativa mejor lo es de forma
absoluta y el incremento de tal diferencia no aumenta su grado!. R(A,B) igual a cero se interpreta
como indiferencia de A sobre B, e igual a uno estricta preferencia. Valores intermedios suponen
diferentes grados de preferencia con relacion al criterio C. Estos valores de las preferencias segun
diferentes criterios pueden agruparse en un tnico valor ¢(A,B)?, el indice de preferencia de A
sobre B. El indice de preferencia estd comprendido entre cero y uno, de tal manera que un valor
préximo a cero indica débil preferencia, global a todos los criterios, de A sobre B; y un valor
préximo a uno, por contra fuerte preferencia (en la figura 1 aparecen los resultados multiplicados
por cien).

Las mayores dificultades que los individuos manifiestan tener son, ordenadas, las siguientes:
“No tengo la suficiente experiencia”, “Las ofertas de Trabajo son escasas”, “No poseo la Formacion
Suficiente”, “No se como enfrentarme a una entrevista de Trabajo”, “No sé inglés”, “No tengo
conocimientos de informética”, “No tengo las habilidades necesarias para buscar trabajo”, “Soy
muy nervioso”, “Soy muy timido”, y “Mi forma de ser puede no adecuarse al puesto”.

Aquellos aspectos que son percibidos como puntos fuertes o consideran que no pueden
etiquetarse de dificultades son “Estar casado”, ya que la mayoria de la muestra no lo est4; “Ser
feo, alto, gordo...”; “No tener buena presencia”, “ser demasiado mayor’, o “haber cambiado
frecuentemente de empresa”.

Parece que los ftems, ordenados enfuncién de la media de las puntuaciones otorgadas a cada
item en una escala Likert de 5 puntos, coinciden con los de la figura 1 (orden jerarquico que dan
los sujetos a sus dificultades). Es decir, la intensidad de cada dificultad parece corresponderse
con la ordenacién jerarquica que dan a las mismas. .

Agrupaciones de los items y fiabilidad

El andlisis factorial (tabla 1) se realizé con los 313 sujetos y 20 items. Se obtuvieron cinco
factores que explicaban el 55,51% de la informacién. La medida de adecuacién muestral de Kaiser-
Meyer-Olkin ofrece un valor de 0,854 y la prueba de esfericidad de Bartlett resulta significativa
(c=1545,301; g.l.=190; P=0,0001), ambos valores indican que tiene sentido realizar el andlisis
factorial. La fiabilidad total de la escala, calculada a través del test alfa de Cronbach, es de 0,85.

En el andlisis factorial, con los items que saturaban en varios factores, se ha adoptado el criterio
de incluirlos en aquel que lo hacian con mayor peso o en aquel que mas incrementaba el alfa
del factor.

“Mis Responsabilidades familiares” puede ser la etiqueta asignada al primer factor. En él
aparecen agrupadas las dificultades percibidas de estar casado, tener cargas familiares, ser
demasiado mayor, y haber cambiado frecuentemente de empresa. Explica un 26,82% de la varianza
y sus items alcanzan un alfa de 0,66.

El porcentaje de informacién explicado por el segundo factor es de 10,34%, y sus elementos

! Alternativas: A y B; Criterio: C; Umbrales de preferencia (p) e indiferencia (q); Puntuaciones de las alternativas
en ol criterio: r(A) y r(B); d = r(A) - r(B).

R(AB) = 0, si d s q; R(AB) = (d-Q¥/(p~q), si q < d s p; R(AB) = 1, si d > p; con g=0.

20(AB) = (X . w, RAB)/ (Y w,)
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obtienen un alfa de 0,69. Reune las dificultades percibidas de ser mujer (o varén), joven, feo (o
gordo, bajo, alto), tener determinadas ideas politicas o religiosas, y vivir lejos del trabajo. Puede
etiquetarse como “Mis atributos”, ya que parecen no poder cambiarse facilmente, en especial los
tres primeros.

El tercer factor agrupa cinco items que explican el 7,37% de la varianza, y tienen un alfa de
Cronbach de 0,72. Los elementos hacen referencia a las “Caracterfsticas personales” de los
sujetos, entre ellas se consideran dificultades propias para encentrar trabajo: ser timido, nervioso,
hablador, no tener buena presencia, o no adecuarse su forma de ser al puesto de trabajo, todas
relacionada con la personalidad del individuo.

El factor cuatro se ha denominado “Mis habilidades en la blisqueda de empleo”, explica el 5,59%
de la informacion y los ftems que mas alto saturan en él (no se como enfrentarme a una entrevista,
no tengo las habilidades necesarias para buscar trabajo, y no tengo suficiente experiencia) alcanzan
una fiabilidad de 0,63.

“Mi formacion” es el nombre otorgado al quinto factor que explica el 5,39% de la varianza. En
él se agrupan los items: no tengo conocimientos de informatica, no sé inglés, y no poseo la
formacion suficiente; los tres alcanzan una fiabilidad de 0,7.

Validez de constructo

Para calcular la validez de constructo del instrumento se realizé un andlisis factorial con todos
los sujetos, otro con los casos pares y otro con los impares. Los resultados muestran el mismo
nimero de factores en cada analisis, y estructuras similares en los tres andlisis, tal y como puede
observarse en la fabla 2. En mayuscula se sefiala aquel factor en el que cada item tiene un
mayor peso, y en minascula otros factores donde satura, cuando lo hace (sélo se sefialan los
pesos superiores 2 0,3). "

Las estructuras factoriales entre el andlisis realizado con todos los casos y el de los casos
pares son muy similares, agrupandose los distintos items en los mismos factores, aungue no
necesariamente en el mismo orden. Los resultados obtenidos tras analizar los casos impares
muestran alguna diferencia mas, pero las similitudes siguen predominando.

Perfiles de individuos
Proceso de creacién

Para la creacién y descripcién de distintos perfiles de individuos, en primer lugar, se trans-
formaron las puntuaciones directas a puntuaciones T (media 50 y desviacién tipica 10). Se eligié
este tipo de puntuaciones tipicas derivadas pues facilitan la interpretacién de los datos, permiten
establecer comparaciones entre grupos de individuos, y comparar entre si las puntuaciones
obtenidas en distintas pruebas.

Puesto que los resultados del test alfa de Cronbach en cada factor son aceptables, se procedié
a crear seis nuevas variables o indices, basadas en los resultados del andlisis factorial. Entre los
distintos métodos posibles se opté por muitiplicar el peso de cada item por su puntuacién directa,

n a: peso de la variable en el factor
! a*x, X puntuacién directa
16 j: casos
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y sumar los resultados calculando una puntuacién (indice) por cada uno de los factores.

Los Indices recibieron el mismo nombre que los factores, ya que habian sido obtenidos a través
de éstos. Una vez calculados se realizé un andlisis de conglomerados de K medias para ver como
se agrupaban los individuos. Estos cluster fueron validados posteriormente a través de la técnica
de analisis discriminante. _

La eleccion del numero de cluster se realizé en funcién del nimero de iteraciones del analisis
de conglomerados, la distancia minima entre los centros iniciales, el nimero de sujetos de cada
cluster, y los perfiles resultantes.

Descrlpcién de los patrones

Se eligieron cuatro conglomerados porque se formaban en la décima iteracién a una distancia
minima de 45,291. Las medias (en puntuaciones T) de los seis indices en los tres conglomerados
aparecen en la tabla 3, y la representacion grafica de la misma en la figura 2.

Se tomé como punto de corte el sefialado por el grupo de investigacion MOW (1987), que
distingue entre puntuaciones bajas (menores de 46), medias (entre 46 y 54), y altas (mayores
de 54).

En la figura 2 se representan las medias de la tabla 3, en ella se pueden observar cuatro patrones
o perfiles de individuos que también aparecen descritos a continuacién:

Cluster 1: “Alta autoestima y poco formados”. Los individuos de este grupo (N=56) se autoperciben
como poco formados, lo que consideran un inconveniente para encontrar trabajo, a la vez que
plantean como punto fuerte sus caracteristicas personales.

Cluster 2: “Sin responsabilidades familiares y con baja autoestima”. Los 98 sujetos de este
conglomerado consideran que sus dificultades en la blusqueda y consecucién de empleo estan
en sus caracteristicas personales y sus pocas habilidades en la busqueda de empleo. El punto
fuerte que afirman tener es carecer de responsabilidades familiares.

Cluster 3: “Optimistas”. Consideran que no tienen dificultades para encontrar trabajo. No tienen
responsabilidades familiares, sus atributos les parecen 6ptimos, de la misma manera que sus
caracteristicas personales, sus habilidades en la blisqueda de empleo, su experiencia profesional
y su formacién. Se agrupan en este conglomerado 107 individuos.

Cluster 4: “Pesimistas”. Los 52 que forman este grupo consideran que todos los ftems
planteados suponen dificultades para ellos a la hora de encontrar trabajo.

Validacion de los patrones

Los cuatro grupos o cluster de individuos se pusieron a prueba a través de la técnica estadistica
del Andlisis Discriminante, incluyéndoles como variable dependiente. Las variables independientes
son los indices o factores obtenidos como resultado del andlisis factorial. Se obtuvieron tres
funciones, todas ellas significativas, que ayudan a describir los patrones (tablas 4 y 5).

En la primera funcién, que explica el 72,77% de la informacién, los indices “Mis caracteristicas
Personales” y “Mis habilidades en la blsqueda de empleo” explican la mayor parte de la infor-
macién, tomando como criterio que el coeficiente sea igual o superior a 0,45 (Tabachnick y Fidell,
1983).

La segunda funcién explica el 19,07% de la informacién, en ella parece especialmente relevante
el indice “Mis responsabilidades familiares”.

La tercera funcién explica el 8,16% de la informacioén, y el indice “Mi formacién” es el que
mas informacién aporta.

Las dos funciones discriminantes permiten clasificar correctamente el 94,6% de los sujetos,
lo que confirma los resultados obtenidos con el anélisis de conglomerados (tabla 6).
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Similitudes y diferencias entre los perfiles

Para calcular las similitudes y diferencias entre los distintos patrones de dificultades se utilizé
¢l estadistico ¢ A continuacién se mencionan aquellas variables en las que existfan diferencias
estadisticamente significativas entre los cluster, presentando sélo las tablas completas en las
variables mas clasicas: edad, nivel de estudios y experiencia laboral.

En funcién de la variable edad, parece que, proporcionalmente, ios menores de 21 afios se
agrupan mas en el cluster “baja autoestima sin responsabilidades familiares”, los que tienen entre
22 y 29 aftos en el grupo de “optimistas”, y los mayores de 30 afios en el denominado “poco
formados y alta autoestima™ (Tabla 7).

Si se tiene en cuenta el estado civil () = 76,791; g.l. = 3; P = 0,0001) y el nimero de
personas que tienen a su cargo () = 49,433; g.l.= 3; P = 0,0001), los casados con una o
mas individuos a su cargo, proporcionalmente, predominan en los cluster “poco formados y alta
autoestima’ y “pesimistas’, y los solteros sin personas a su cargo en el de “baja autoestima sin
responsabilidades familiares” y en el de “optimistas’.

También hay diferencias significativas respecto a las razones por las que estan en desem-
pleo (*> = 19,336; g.l. = 6; P = 0,004), los que no han trabajado nunca se agrupan, proporcio-
nalmente, en el cluster “baja autoestima sin responsabilidades familiares”, y a los que despidieron
0 no renovaren el contrato en el grupo de los “pesimistas”.

Si se analiza el mayor nivel de estudios de los individuos, proporcionalmente, el grupo que
posee formacién profesional de primer grado o inferior destaca en el cluster ‘poco formados y alta
autoestima”, y los que poseen estudios superiores en el cluster de “optimistas” (Tabla 8).

Entre aquellos que estan trabajando pero piensan cambiar de empresa destacan, propor-
cionalmente, los sujetos del conglomerado “poco formados y alta autoestima”, y los etiquetados
como ‘optimistas” (3> = 9,813; g.l. = 3; P = 0,02).

Parecen estar recibiendo un curso de formaclén en la actualidad (x> = 11,065; g.l. = 3;
P = 0,011), aprendiendo idiomas e informética los del cluster de “optimistas’, mientras que
los sujetos de los grupos “poco formados y alta autoestima” y ‘pesimistas” no se estan
formando. Y los de ‘baja autoestima sin responsabilidades familiares” no estan aprendiendo
informatica.

Proporcionalmente, el Gnico grupo de individuos que afirma estar estudiando, se agrupa en
el cluster denominado “baja autoestima sin responsabilidades familiares” (y* = 23,436; g.l. = 3;
P = 0,0001).

También hay diferencias entre los grupos respecto al nivel de Inglés (y* = 36,278; g.l. = 3;
P =0,0001) y de informética (procesadores de textos: y*> = 23,906; g.}. = 3; P = 0,0001), poseen
conocimientos basicos o inferiores los sujetos de los cluster “‘poco formados y alta autoestima”
¥ ‘pesimistas”, y conocimientos medios o altos los “optimistas” y los del conglomerado “baja
autoestima sin responsabilidades familiares”.

Ademas, poseen conocimientos medios o altos de hojas de cdlculo el grupo de etiquetado
como “optimistas” () = 8,244; g.l. = 3; P = 0,041).

En cuanto a la experiencia profesional, proporcionalmente los individuos que han trabajado
en puestos relacionados con sus estudios, son los “optimistas”. Si que parecen haber trabajado
anteriormente los del cluster “poco formados y alta autoestima”, y no lo han hecho en éareas
relacionadas con sus estudios o los puestos que quieren los del cluster conglomerado “baja
autoestima sin responsabilidades familiares” (Tabla 9).

Poseen, proporcionalmente, mds de un afio de experiencia lahoral en areas relacionadas
con sus estudlos los sujetos de los conglomerados “poco formados y alta autoestima” y
“optimistas’, y han trabajado menos de un afio o no lo han hecho nunca los individuos con “baja
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autoestima y sin responsabilidades familiares” (y* = 30,637; g.l. = 6; P = 0,0001).

Respecto a los contratos de trabajo predominan, de forma proporcional, los temporales o
indefinidos en los “optimistas”, y los indefinidos en los “poco formados y con alta autoestima® (y?
= 48,568; g.l. = 12; P = 0,0001).

Respecto a la méxima categoria profesional, y de nuevo proporcionalmente, han trabajado
como oficiales de primera o segunda los sujetos del cluster “poco formados y alta autoestima’,
no han trabajado antes o lo han hecho como aprendices los etiquetados como “baja autoestima
y sin responsabilidades familiares”, y han sido contratados como diplomados o licenciados los
“optimistas’ (y* = 54,985; g.l. = 21; P = 0,0001).

Dedican a buscar trabajo algunos dias a la semana los “poco formados y con alta autoestima’,
todos los dias unas horas las personas del grupo “pesimistas”, y no estan buscando trabajo los
“optimistas’, y s6lo piensan buscar empleo a través de Internet los optimistas y los individuos
del grupo como “baja autoestima y sin responsabilidades familiares” (x* = 17,258; g.I. =6, P =
0,008). '

La bisqueda de empleo se la plantean también de forma distinta. Proporcionalmente, piensan
descansar durante una temporada los individuos que se agrupan en los conglomerados denomi-
nados “optimistas”y “poco formados y alta autoestima” (2 = 7,024; g.l. = 3; P = 0,071). Seguiran
formandose, y de momento no buscaran trabajo los sujetos del cluster “baja autoestima sin
responsabilidades familiares” (* = 17,279; g.l. = 3; P = 0,001). Afirman que buscaran cualquier
tipo de trabajo todos excepto los “optimistas” (x*> = 8,639; g.l. = 3; P = 0,035).

La opcién de continuar los estudios tras acabar la carrera puede entenderse como una forma
de mitigar los efectos estresantes de la transicién al mercado laboral y la exigencia de buscar
un empleo acorde con la titulacién alcanzada en un mercado altamente competitivo (Juan, Villar,
Capell y Corominas, 1998).

Cuando busquen trabajo, proporcionalmente, creen tener pocas posibilidades de encontrarlo
y que tardardn mas de seis meses los individuos “poco formados y con alta autoestima”™
posibilidades regulares y tardaran méas de tres meses los que poseen “baja autoestima y no tienen
responsabilidades familiares”, pocas o regulares posibilidades y tardaran en encontrarlo menos
de seis meses los “pesimistas’; y muchas posibilidades y menos de tres meses en encontrar
trabajo creen tener los “optimistas” (x* = 17,241; g.l. = 6; P = 0,008).

No existen diferencias estadisticamente significativas entre los cuatro grupos de individuos
cuando se toman en cuenta el sexo, el niimero de personas con quien vive, su situacién econémica,
el tiempo que llevan en desempleo, su nivel de francés, o el nimero de cursos de formacién
realizados.

Descripcion de perfiles

Sin responsabilidades familiares y baja autoestima

Consideran que sus dificultades en la busqueda y consecucién de empleo estan en sus
caracteristicas personales (timido, nervioso, hablador, no tener buena presencia, o no adecuarse
su forma de ser al puesto de trabajo) y sus pocas habilidades en la busqueda de empleo (no
sabe como enfrentarme a una entrevista, no tiene las habilidades necesarias para buscar trabajo,
y no tiene suficiente experiencia). El punto fuerte que afirman tener es carecer de responsabilidades
familiares (no estdn casados, ni tienen cargas familiares, ni son demasiado mayores, ni han
cambiado frecuentemente de empresa).

Predominan los menores de 21 afios, solteros, sin personas a su cargo. No trabajaban
actualmente, ni estan aprendiendo informatica, pero si estudian, poseen conocimientos medios
o altos de inglés y de procesadores de textos. No han trabajado en &reas relacionadas con sus
estudios o los puestos en los que quieren trabajar; han trabajado menos de un afo o no lo han
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hecho nunca; y los que han trabajado, lo han hecho como aprendices. Piensan seguir formandose,
y de momento no buscaran trabajo; aunque cuando lo hagan utilizaran Internet en su bisqueda.
Creen tener regulares posibilidades de encontrar trabajo, y que tardaran mas de tres meses.

Alta autoestima y poco formados

Se autoperciben como poco formados, ya que consideran que no tienen conocimientos de
informética, ni de inglés, y que no poseen la formacién suficiente. Su punto fuerte lo atribuyen a
sus caracteristicas personales, ya que consideran que no son timidos, nerviosos, o habladores, que
no tienen mala presencia, y que su forma de ser no tiene porque no adecuarse al puesto de trabajo.

En este grupo se agrupan fundamentalmente los mayores de 30 afios, casados, con una 0 mas
personas a su cargo. Su mayor nivel de estudios es formacién profesional de primer grado, no se
estan formando en la actualidad, y no poseen conocimientos (0 los que poseen son bdsicos) de
inglés y de procesadores de textos. Estan trabajando pero piensan cambiar de empresa, han trabajado
anteriormente y poseen més de un afio de experiencia laboral en dreas relacionadas con sus estudios.
Los contratos de trabajo que han tenido han sido fundamentalmente indefinidos y su categoria laboral
ha sido de oficiales de primera o segunda. Los que buscan trabajo dedican a esta actividad algunos
dias a la semana, pero otros piensan descansar durante una temporada, antes de buscar empleo.
Creen tener pocas posibilidades de encontrar trabajo, y que tardardn mas de seis meses.

Pesimistas

Los individuos que se agrupan en éste conglomerado consideran que todos los items planteados
suponen dificuitades para ellos a la hora de encontrar trabajo: sus responsabilidades familiares,
sus atributos (ser mujer o varén, joven, feo o gordo o bajo o alto, tener determinadas ideas politicas
o religiosas, y/o vivir lejos del trabajo), sus caracteristicas personales, sus habilidades en la
busqueda de empleo, su experiencia profesional y su formacion.

Casados, con uno o mas individuos a su cargo. Les despidieron o no les renovaron el contrato,
no se estan formando en la actualidad, y apenas poseen conocimientos de inglés y de procesadores
de textos. Dedican a buscar trabajo todos los dias unas horas y creen tener pocas o regulares
posibilidades de encontrarlo, y que tardardn menos de seis meses en hacerlo.

Optimistas

Consideran que no tienen dificultades para encontrar trabajo. No tienen responsabilidades
familiares, sus atributos les parecen 6ptimos, de la misma manera que sus caracteristicas
personales, sus habilidades en la busqueda de empleo, su experiencia profesional y su formacién.
Parece que su sensacion de autoeficacia es fuerte.

Tienen entre 22 y 29 afios, estan solteros y no tienen personas a su cargo. Poseen estudios
superiores, estan recibiendo un curso de formacion en la actualidad, aprendiendo idiomas e
informatica, y poseen conocimientos medios ¢ altos de inglés, de procesadores de textos y de
hojas de célculo. Estan trabajando pero piensan cambiar de empresa, han trabajado en puestos
relacionados con sus estudios, y poseen mas de un afio de experiencia laboral en 4reas
relacionadas con sus estudios. Los contratos de trabajo que han tenido han sido fundamentalmente
temporales o indefinidos, y han sido contratados con la categoria laboral de diplomados o
licenciados. No estén buscando trabajo, piensan descansar durante una temporada, antes de
buscar empleo, pero cuando lo hagan utilizaran Internet. Afirman que buscaran sélo puestos de
trabajo relacionados con sus deseos y cualificacion y creen tener muchas posibilidades de
encontrar trabajo y que tardaran menos de tres meses.

DISCUSION

En el presente estudio se deseaban conocer las principales dificultades autopercibidas de los
individuos de cara a la bisqueda y consecucion de empleo, como se agrupan, indagar la existencia
de perfiles de sujetos en funcién de dichas caracteristicas, y sondear si existian diferencias
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significativas entre ellos.

Parece que se esta realizando un esfuerzo por parte de las instituciones, tanto europeas como
espanolas, para intentar reducir las dificultades reales de los individuos y potenciar la percepcién
de los puntos fuertes frente a los débiles, pues parece que generan sentimientos mas positivos.
Estas tendencias se aprecian también en los resultados de las investigaciones (las dificultades
ademas estan presentes en los principales modelos de orientacién), y parece que ponen de
manifiesto la relacién positiva entre autoestima, autoeficacia y expectativas de control percibido
con preparacién de la blisqueda de empleo, intensidad de la misma, y blsqueda activa.

En nuestro estudio, las mayores dificultades que los individuos de nuestra muestra manifiestan
tener son: “No tengo la suficiente experiencia”, “Las ofertas de Trabajo son escasas”, “No poseo
la Formacién Suficiente”, “No se como enfrentarme a una entrevista de Trabajo”, “No s¢€ inglés”,
“No tengo conocimientos de informética”, “No tengo las habilidades necesarias para buscar trabajo”,
“Soy muy nervioso”, “Soy muy timido”, y “Mi forma de ser puede no adecuarse al puesto”. Los
sujetos no perciben como dificultades propias: “estar casado”, “ser demasiado mayor”, “haber
cambiado frecuentemente de empresa” (ya que la mayoria de la muestra no esta en esa situacion),
“ser feo, alto, gordo...”, y “no tener buena presencia”.

Cinco parecen ser los factores en los que se agrupan las distintas dificultades reflejadas en
la escala de cara a la busqueda y consecucién de empleo. Las responsabilidades familiares (estar
casado, tener cargas familiares, ser demasiado mayor...), los atributos (ser mujer o varén, joven,
feo o gordo o bajo 0 alto...), las caracteristicas personales (ser timido, nervioso, hablador, no tener
buena presencia, 0 no adecuarse su forma de ser al puesto de trabajo), las habilidades en la
busqueda de empleo (no saber como enfrentarse a una entrevista, no tener las habilidades
necesarias para buscar trabajo, y no tener suficiente experiencia) y la formacion (no tener
conocimientos de informética, na saber inglés, y no poseer la formacion suficiente).

Algunos de dichos factores podrian tener solapamientos, ya que no resulta facil distinguirlos
conceptualmente, un ejemplo de ello podrian ser los factores dos y tres, que serfa conveniente
depurarlos mas en futuras investigaciones, intentando mantener niveles de fiabilidad como los
obtenidos en la actualidad (el alfa de la escala es de 0,85, y la de cada uno de los cinco factores
siempre esta por encima de 0,6).

En funcién de las puntuaciones obtenidas en cada factor (los puntos fuertes y las dificultades
percibidas) se crean cuatro grupos o perfiles de individuos que se han denominado: “sin respon-
sabilidades familiares y baja autoestima’”, “alta autoestima y poco formados”, “optimistas”, y
“pesimistas’”,

Los términos de optimistas y pesimistas quizds no sean los mas adecuados, pero con ellos
se han intentado emplear “etiquetas”, quizas con cierto grado de cinismo, para intentar alejar esos
dos perfiles de las dicotomias bueno vs. malo o éxito vs. fracaso, y relativizar un poco las
descripciones, que si se realizan..

En los nombres otorgados a los perfiles de individuos también se ha utilizado el término
autoestima, pues parece es lo que reflejan al tratarse de dificultades percibidas. Sin embargo,
en futuras investigaciones convendria aplicar algtin instrumento que pemmitiera medir la autoestima
del sujeto, y quiz4s también su autoeficacia. Esta parece que se refleja en el factor relativo a
las habilidades en la blisqueda de empleo.

Entonces, la autoeficacia aparece con puntuaciones altas en el grupo de los optimistas,
puntuaciones medias en los que poseen poca formacidn y alta autoestima, y bajas en los otros
dos. En nuestro estudio parece que autoestima y autoeficacia estan relacionadas, tal y como hacen
notar Saks y Ashforth (1999) que encuentran correlaciones significativas y positivas de 0,47. Sin
embargo, estos autores encuentran que la autoeficacia esta positivamente relacionada con el
comportamiento en la basqueda de empleo (la preparacion, la blisqueda activa y la intensidad de
la bisqueda) y el estatus de empleo, pero no lo estan autoestima con el control percibido sobre
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los resultados de la busqueda de empleo.

Respecto a las expectativas de resultados, los individuos del grupo de individuos de optimistas
son los que mas posibilidades creen tener de encontrar trabajo, y los que menos creen que tardaran
en encontrarlo, o que parece relacionar también autoeficacia y control percibido, variabies que
en el estudio de Saks y Ashforth tienen una correlacién de 0,53, de la misma forma que entre
autoestima y control percibido es de un 0,34. La autoeficacia es una estimacion de la probabilidad
subjetiva de realizar una accién con éxito, y por tanto seria una expectativa de eficacia personal.
Es distinto a la expectativa de resultado, que se define como la estimacién subjetiva de que una
conducta dada conducira a ciertos resultados (Salanova, Hontangas y Peird, 1996).

Las expectativas de que el esfuerzo dé buenos resultados en la ejecucion (probabilidad de éxito
subjetivo) esta condicionada, en parte, por la experiencia anterior del sujeto y su grado de
autoestima (Salanova y cols., 1996). La mayoria de los sujetos del grupo de los optimistas y del
grupo en que poseen poca formacién y alta autoestima estan trabajando, lo que quizés explique
buena parte de los resultados, asi como sus aparentes niveles de autoestima y de autoeficacia.

Las personas del grupo denominado sin responsabilidades familiares y baja autoestima son
fundamentalmente estudiantes y no desean trabajar en la actualidad. El cuarto grupo esté formado
por personas con responsabilidades familiares, mayores de treinta afios que han perdido su trabajo,
estan en desempleo y desean trabajar. Los individuos de éste grupo, que se ha etiquetado de
pesimistas ya que perciben todos los aspectos como dificultades, son los que més tiempo dedican
a buscar empleo, quizds por ser los que lo necesitan de forma mas urgente, y por tanto los que
presentan una mayor intensidad en la busqueda. Dicha intensidad vendria explicada en nuestro
caso por criterios de necesidad y no de autoestima o autoeficacia.

Respecto a la bisqueda activa, tampoco encontramos diferencias en fas técnicas de busqueda
de empleo que utilizan los distintos grupos, salvo en |a ut|l|zacnén de internet utilizada por los
dos grupos mas formados.

El perfil de los sujetos en desempleo, junto con el del grupo de estudiantes o personas que
acaban de finalizar sus estudios, suele ser el mas habitual en las acciones de orientacion laboral.
Es el profesional el que tiene que detectar las dificultades o barreras que tienen los individuos
y quien debe poner los medios oportunos para solucionarlas. Con los demandantes que tienen
especiales dificultades para su insercién profesional, debido a barreras que han asumido o
desarrollado, se les podra derivar hacia acciones formativas cuando sean déficit de cualificacién,
pero cuando son sélo percibidas quizas convenga tener en cuenta los objetivos de las acciones
DAPO del INEM (1994): facilitar la puesta en marcha y el mantenimiento de actividades en un
proceso de insercién profesional incidiendo sobre los aspectos personales; desarrollar y adquirir
habilidades y recursos para superar barreras personales y asumir responsabilidades en el desarrollo
y ajuste de su proyecto personal de insercion laboral; y facilitar actitudes positivas de insercién
mediante el desarrollo de recursos personales del demandante.

Para superar las dificultades el primer paso es conocerlas, para ello hay que realizar un analisis
de las causas, las consecuencias de las mismas, y posteriormente poner en juego las acciones
oportunas para superarlas. En todo momento hay que partir de la realidad, y basarse en criterios
objetivos, porque no solamente hay dificultades, también existen ventajas o puntos fuertes. Motivar,
ensefiar a pensar en paositivo, propiciar que predominen los sentimientos agradables, aumentar
la confianza del individuo en si mismo, su autoestima y sus expectativas de resultados son
aspectos decisivos. El entrenamiento en la busqueda de empleo (BAE) puede propiciar dichos
aspectos (Eden y Aviram, 1993), y las sesiones DAPO también, quizas por el tipo de dindmicas
grupales que en estas acciones se dan. En ellas, el peso de las intervenciones del orientador
o formador es similar al que tienen en muchas ocasiones el resto de miembros del grupo para
conseguir aspectos como el incremento de las creencias de autoeficacia (a través de la ejecucion
de tareas, el modelado, y/o la persuasnén) fundamentales para afrontar el proceso de biisqueda
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y consecucion de empleo.

Respecto a las posibles generalizaciones de los resultados, hay que tener en cuenta que se
trata de una muestra muy concreta, y por lo tanto habria que validar los resultados con otras mas
numerosas y seleccionadas con métodos distintos. En este sentido, contactar con entidades que
llevan a cabo acciones OPEA y realizar con las mismas los convenios oportunos puede ser la
via adecuada.

En futuras investigaciones convendria aplicar instrumentos que permitieran medir (ademas de
los aspectos que se han tenido en cuenta en ésta investigacién) de forma explicita la autoestima,
la autoeficacia, el locus de control, y recoger datos sobre las caracteristicas de personalidad, lo
que podria enriquecer notablemente los resultados referidos a las dificultades percibidas y describir
con mayor profundizar y certeza a los individuos de cada conglomerado que se formara.
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TABLAS Y FIGURAS

Tabla 1. Andlisis factorial (ejes principales, Normalizacion Equamax con Kaiser)

Media

D.T. | Com. items

1

2

3

4

5 |

0,570

1,106 0,509 |Estoy casado/a

693

|

0,906

1,492| 0,470 |Tengo cargas familiares

657

1,146

1,651] 0,318 |Soy demasiado mayor

495

0,815

1,199( 0,254 |He cambiado frecuentemente de empresa

391

1,434

1,543| 0,563 |Soy demasiado joven

.687

1,342

1,536| 0,352 |Soy mujer (o varén)

484

0,715

1,111] 0,401 |Soy feo/a, o gordo/a, o bajo/a, o alto/a

302

463

0,808

1,163| 0,272 |determinadas ideas politicas o religiosas

.390

1,182

1,295| 0,354 |Vivo lejos del trabajo

.388

1,945

1,439| 0,388 [Soy muy nervioso/a

585

1,675

1,424| 0,421 |Soy muy timido/a

537

302

1,386

1,332| 0,380 [Soy muy hablador/a

521

2,072

1,537 0,454 |No sé como enfrentarme a una entrevista

429

427

0,805

1,120| 0,321 [No tengo buena presencia

403

1,505

1,345( 0,330 |Mi forma de ser p. no adecuarse al puesto

362

319

1,877

1,450| 0,759 |No tengo habilidades para buscar trabajo

796

2,906

1,561| 0,362 |No tengo la suficiente experiencia

447

2,240

1,652| 0,688 |No tengo conocimientos de informdtica

771

2,450

1,636 0,453 |No sé inglés

2,300

1,506| 0,382 |No poseo la formacién suficiente

373

A27

% de varianza explicada (total=55,51%)

26,82% | 10,34%

7.37%|5,59%

5,39%

Autovalores iniciales

5,365

2,068 | 1,474

1,117

1,079

Alfa (total=.848)

655

697 | .

719

.635

.699

Tabla 2. Comparacion de los resultados de los andlisis factoriales

~_ITEMS (s6lo se muestran los pesos superiores a 0,3) | TOTAL | PARES | IMPARES |
He cambiado muy frecuentemente de empresa F1 F1 F2/13
Tengo cargas familiares F1 F1 F3
Estoy casado/a F1 F1 F3
Soy demasiado mayor Fl F1 F4
Soy mujer (o varén) F2 F3 F4/12
Soy demasiado joven F2 F3/f5 F2/f4
Tengo determinadas ideas politicas o religiosas F2 F5 2
Vivo lejos del trabajo F2 F5 F2/f5
Soy feo/a, o gordo/a, o bajo/a, o alto/a F2/f1 F5 F2/f3
Soy muy hablador/a F3 F4 F1
Soy muy nervioso/a F3 F4 F1
No tengo buena presencia F3 F4/f5 F4/f1
Soy muy tfmido/a F3/f4 F4 . F1
Mi forma de ser puede no adecuarse al puesto de trabajo | F3/f4 | F4/f3 F1/f2
No sé como enfrentarme a una entrevista de trabajo F4/f3 | F4/f3 F1/£2
No tengo la suficiente experiencia F4 F3/f2 F1/£2
No tengo las habilidades necesarias para buscar trabajo F4 F3/f2 F3/f1
No sé inglés F5 F2 F5
No tengo conocimientos de informdtica F5 F2 F5
No poseo la formacién suficiente FS/f4 F2 F3/f1
Varianza Total expﬁcada|j5,51% 56,99% | 57,94%
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Tabla 3. Patrones de Dificultades: Andlisis de Conglomerados (Puntuaciones T: medias)

INDICES Cluster 1: Poco Cluster 2: Baja  |Cluster 3; Cluster 4:
formados autoestima Optimistas Pesimistas
Mis responsabilidades familiares 53,970 45,434 44,843 64,941
Mis atributos 46,408 53,907 42,785 61,352
Mis caracteristicas personales 43,250 55,655 43,118 60,772
Mis habilidades 47,665 57,463 41,205 56,548
Mi formacion 57,383 52,724 40,725 56,001
Tabla 4. Caracteristicas de las funciones discriminantes
Autovalor | % de varianza | Chi-cuadrado | gl | Sig. [ Correlacién canénica
Funcién 1 3,586 72,77% 775,991] 15| 0,0001 0,884
Funcién 2 0,940 19,07% 307,659 8| 0,0001 0,696
Funcién 3 0,402 8,16% 103,940 3| 0,0001 0,536

Tabla 5. indices de Dificultades: Andlisis Discriminante: Coeficientes estandarizados de las
funciones discriminantes candnicas

Indices Funci6n 1 | Funcién 2 | Funcién 3
Mis responsabilidades familiares 0,405 0,800 -0,343
Mis atributos 0,429 -0,221 -0,140
Mis caracteristicas personales 0,479 -0,308 -0,437
Mis habilidades 0,467 -0,406 0,239
Mi formacién 0,331 0,338 0,779

Tabla 6. Resultados de la clasificacion

CLUSTER 1 | CLUSTER 2 | CLUSTER 3 | CLUSTER 4 | Total | % cﬁ‘ﬁcac‘smes
CLUSTER 1 45 4 7 o 56 80,40%
CLUSTER 2 0 98 0 o 98 100,00%
CLUSTER 3 0 2 105 o 107 98,10%
CLUSTER 4 0 4 0) 48] 52 92,30%
| Total 45 108 112 48] 313 94,60% |
Tabla 7. Patrones de dificultades y grupos de edad
Poco formados y | Baja autoestima sin |Optimistas Pesimistas | Total
alta autoestima | respon. Familiares
De 17 a 21 8 ' 41 20 13 82
9,8% 50,0% 24,4% 159% | 100,0%
De 22 a 24 8 27 31 10 76
EDA 10,5% 35,5% 40,8% 13,2% | 100%
De25a29 7 22 36 13 78
9,0% 28,2% 46,2% 16,7% | 100,0%
De 30 a 57 33 7 20 16 76
43,4% 9,2% 26,3% 21,1% | 100,0%
Tot 56 97 107 52 312
17,9% 31L,1% 34,3% 16,7% | 100,0%

x? = 67,557; g.l. = 9; P = 0,0001
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Tabla 8. Patrones de dificultades y nivel de estudios

Poco formados y Baja autoestima sin Optimistas | Pesimistas| Total
alta autoestima | respon. Familiares
enor de 25 11 11 14 61
PI 41,0% 18,0% 18,0% 23,0% |100,0%
IFPII o 7 16 15 10 48
Mayor ciclos 14,6% 33,3% 31,3% 20,8% |100,0%
ivelde BUP 16 42 40 21 119
estudios 13,4% 35,3% 33,6% 17,6% 1100,0%
tudios 8 29 41 7 85
uperiores 9,4% 34,1% 48,2% 82% |100,0%
otal 56 98 107 52 313
17,9% 31,3% 34,2% 16,6% [100,0%

x? = 42,873; g.l. = 9; P = 0,0001

Tabla 9. Patrones de dificultades y experiencia laboral

Poco formados |Baja autoestimal
yalta sin respon. |Optimism4PosimistaJ Total
autoestima Familiares
INo, no he trabajado 3 22 14 15 54
nunca 5,6% 40,7% 25,9% 27,8% |100,0%
Si, pero no tiene que ver 34 61 48 21 164
;Tiene con mis estudios o 20,7% 37,2% 293% | 12,8% |100,0%
xperiencia llesto;s que qulel:o
laboral? i en dreas relacionadas 19 15 45 16 95
con mis estudios o 20,0% 15,8% 474% | 16,8% 100,0%
uestos que quiero
Total 56 98 107 52 313
17,9% 31,3% 34,2% 16,6% |100,0%

¥? = 28,779

; 9. = 6; P = 0,0001
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Figura 1. Mayores dificultades de los sujetos en la busqueda y consecucion de empleo
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Figura 2. Patrones de dificultades en la busqueda y consecucion de empleo
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