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Resumen

El objeto de este trabajo es hacer una reflexion sobre la necesidad de adecuar la for-
macion universitaria a los nuevos contextos que se estan desarrollando en el mercado de
trabajo para asi facilitar el proceso de transicion a la vida activa de los futuros licencia-
dos/as. A tal tin se ofrecen los resultados de un sondeo efectuado en 1996 sobre 286 alum-
nos/as de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales de la Universidad de
Sevilla. cuyo objeto era detectar sus necesidades con relacion a lag estrategias para el desa-
rrollo de su carrera profesional.

Abstract

The purpose of this paper is to reflect on the need to adapt tne university education to
the changing conditions in the labour market in order to enhance the transition into active
life. Theese are the results of a survey conducted on 286 last year students of the school
of Business Administration of the University of Sevilla. Its aim is to detect the needs regar-

ding the strategies for the develpoment of their proffesional career.

INTRODUCCION

Inmersos en un mundo cambiante donde
el desarrollo de las comunicaciones, el cam-
bio de valores de la mano de obra y la glo-
balizacién de la economia se convierten ¢n
algo cotidiano, estamos asistiendo como
consecuencia a profundas reestructuracio-
nes organizativas que llevan tanto al desa-
rrollo de estructuras organizativas mds fle-

xibles, como al “aplanamiento™ o reduccidén
de mandos jerdrquicos dentro de la organi-
zacion (LE SAGET, 1993),

La competencia internacional es dura
siendo ahora la productividad, la calidad y
la flexibilidad los puntos clave para asegu-
rarse el éxito en los tan competitivos merca-
dos actuales. La magnitud del cambio den-
tro de las economias nacionales es muy pro-
funda y probablemente lo seguird siendo
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durante el siglo que viene; las empresas
ganan cada dfa en flexibilidad y, pronto. el
puesto de trabajo habrd cambiado radical-
mente (AEDIPE, 1995).

En Europa, en casi todos los sectores de
la industria y los servicios, las empresas
siguen anunciando despidos, planes de reor-
ganizacidn y de incremento de la producti-
vidad. En un nimero cada vez mayor de pai-
ses, las noticias econdmicas estin llenas de
planteamientos relativos a diferentes formas
de limitacion de los procesos productivos,
de reorganizacion, de gestion de calidad, de
planteamientos postayloristas, de reduccién
de plantilla y de adecuacién de su volumen.
En cualquier parte del mundo existe un gran
nimero de hombres y mujeres preocupados
por su futuro mds o menos inmediato (RIF-
KIN, 1996) y por la apremiante falta de tra-
bajo (OPPENHEIMER, 1997).

Espafia no estd al margen de esta tonica
general. Con un [PC en febrero de 1997
negativo en un (.1% y una tasa anual de
inflacion del 2.5%, estamos rozando los cri-
terios de convergencia con Europa pero es
nuestra tasa de desempleo (el doble de la
media curopea) lo que nos aleja de la mone-
da tnica a la que aspiramos pertenecer
(ESTEFANIA, 1977).

En efecto, los datos de la Encuesta de
Poblacién Activa (EPA) relativos al periodo
diciembre-febrero de 1997 (EL MUNDO,
1997(a)) reflejan que el total de desemplea-
dos alcanzan el 21.66% de la poblacién acti-
va. Por sexos. la tasa de paro masculina
alcanza el 17,08% y la femenina el 28.9%.
De los asalariados. (EL MUNDQ, 1997
(b)), 6,28 millones tenfan contrato indefini-
do’y 3.15 millones eran temporales. Los
ocupados con dedicacion exclusiva se redu-
jeron en 49.200 personas, hasta los 11,53
millones, y los empleados con dedicacion
parcial aumentaron en 27.900 personas
hasta los 978.100. Por comunidades auténo-
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mas Andalucia es la segunda (después
Comunidad Valenciana) en la que e] ay
to del paro fue mayor,

EL. DESEMPLEQ Y LA FLEXIBIL)
LABORAL

El clima econdmico cambiante est
vocando un cambio rdpido en la actit
las personas hacia su trabajo. Incluso
llos que trabajaban para empresas que
“seguras” se sienten inseguros, y esta
guridad estd dominando todos los n
(PHILLIPS, 1994,

Ante este orden de cosas, se pl
como tema general de conversacion la
mas de flexibilidad laboral (AEI
1995). La dltima década ha visto cér
tambalcaban muchos de los prejuicios
la jornada laboral. El tdpico del emp
con contrato indefinido y trabajando
horario estindar estd cayendo en de
Las formas “atipicas” se han general
en los dltimos afios y han propiciac
nuevo examen de la situacién,

Bajo este prisma se estd divulgand
fuerza el concepto de la “empresa tlex
(ATKINSON y MEAGER. 1986; AT
SON, 1984); modelo que expone qu
empresas consiguen la flexibilidad nu
ca utilizando un “nicleo central” de tra
dores -trabajadores permanentes con
cacion exclusiva- y otros “periféricos”
dedicacion parcial o con contrato tempe
que aislan al grupo del “nicleo centra
las fluctuaciones de la demanda-.

En cualquier caso, las pricticas de t
jo flexible estin aumentando de my
vigorosa afectando no sélo a la jor
laboral sino también a la relacién cor
tual. Un estudio de AEDP muestra gt
todos los paises miembros de esta
ciacion Europea para la Direccidr
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Personall, con la excepcidn de Turquia, se
vienen desarrollando diversos tipos de dis-
tribucion de la jornada [aboral que afectan a
diferentes aspectos: flexibilidad relacionada
con la cantidad y la distribucidn de las horas
trabajadas; flexibilidad contractual; flexibi-
lidad de la duracion de la vida laboral; y tle-
xibilidad relacionada con el centro de traba-
jo (por ejemplo, teletrabajo).

En Espafia, una muestra de las cada vez
mis extendidas practicas de trabajo tlexible
se observa en el CUADRO 1. que recoge las

por el contrario, los contratos eventuales
(32,37%), los contratos por obra v servicio
(29,34%) y los contratos con dedicacién
parcial (18.9%). Esta tdnica se observa en
todos los grupos de edad, aunque con algu-
nas particularidades (CUADRO 2). Asi, los
contratos indefinidos efectuados en 1996
son absorbidos en su mayoria por los grupos
de edades comprendidos entre 25-29 afios y
30-34 afios, representando el 46,62% (26,41
y 20,21% respectivamente).

Los contratos mas comunes -eventuales,
por obra y servicio y con dedicacién parcial-

CONTRATACIONES REALIZADAS EN 1996 (Cuadro 1) Porcentajes
Modalidad de contratacion TOTAL Menos de 20-24 afios. 25-29 afios 30-34 afios 35-39 aitos 40-49 afos 50-59 afios
20 ahos
defirudo ordinario 237 0,7 1,49 29 3,24 3,02 27 242
Obra o servicio 29.34 21,46 24,02 28,31 31,74 33,20 36,3 38,47
Eventusl cire. prod. 3237 32,48 328 3zl 32,11 3214 3.5 3531
dad 5.41 2,08 4.7 6.4 7,04 1 5,4 33
Lanzamiento nueva activ 4,7 34 5,17 6,07 513 4.3 3.4 2,27
Temporal 0,52 0,01 0,08 0,144 0,23 0,3 1,52 3,3
Tiempo parcial 189 23,37 23,61 19.604 16.52 15,64 14,86 11,50
Practicas 0,82 0,77 1,7 1,32 0.2 0,05 0.02 0,0043
\p N 2,14 13,6 4,02 0,0087 0,008 0,006 0,0043 0,0006
Resto modalidades 343 2,16 244 311 31 4,34 4,3 5.1
100% 100% 100% 1004 100% 100% 100% 100%

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la EPA y CEOE (PARRA. 1997).

contrataciones realizadas en 1996 (PARRA.
1997).

Como se puede observar los contratos
indefinidos en el afio 1996 sdlo suponen un
2.37% del total de contratos efectuados
(8.601.119). Los mds representativos son,

recaen sobre una parte mds joven de la
poblacion situdndose entre los grupos de
edades comprendidas entre los 20-24 y 25-
29 anos (47.4; 41,53; y 53,71% respectiva-
mente y sumando ambas categorias de
edad).

I Alemania, Austria, Bélgica. Bulgaria, Dinamarca, Espafia. Finlandia, Grecia, Holanda, Hungria, Irlanda,
Ttahia, Noruega, Portugal. Reino Unido, Suecia. Suiza y Turquia.
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COLOCACIONES REALIZADAS EN 1996 Porcentajes sobre el total de cada modalidad. Cuadro 2

Modalidad de contratacion Menos de 20-24 25-29 30-34 35-39 40-49 50-59 TO,
20 aflos

Indefinido 2,5 15,8 26,41 20,21 13,4 14,73 & 100
Obra o servicio 6.1 20,53 21 16,02 12 159 7.7 101
Eventual cire, prod. 8,45 25,7 21,7 14,86 10,55 12,63 6,1 10
Intermidad 3,15 22 25,6 19,3 13,6 12,77 3,6 100
Lanzarmento nusva act, 6,03 27.7 28 16,21 5,64 9.3 3 100
Temporal 0.2 26 6.3 6,85 6,16 39,54 38,35 10(
Tiempo percial 10,3 31,31 22,40 13 8,7 10,1 3,7 10¢
Practicas 7,91 52,5 35,15 34 0,7 0,31 0,03 10¢
Aprendizaje 52,78 47,01 0,087 0,056 0,03 0,026 0,0016 10¢
Resto modalidades 5,4 18,4 20,22 168 13,7 16,53 8,95 16¢

Fuente: elaboracion propia a partir de los datos de la EPA y CEOE (PARRA. 1997).

Los contratos en priacticas son absorbi-
dos en un 52.5% por el grupo de edad entre
20-24 afos: los de aprendizaje, con un
52.78% por lo menores de 20 afios; mientras
que los temporales se sitdan en los grupos
de edades superiores a los 40 afos
(77.89%).

Se podria deducir que en Espana es el
sector mds joven de poblacién (hasta los 29
aios) el que es objeto de las formas de con-
tratacion mads precarias, aunque siempre
teniendo presente que la contratacion resul-
ta bastante precaria en su globalidad (solo el
2.37% representaban contratos indefinidos
en 1996).

Esta quicbra entre trabajadores fijos y
temporales (PARRA, 1997), que represen-
tan el 34% de los asalariados. se ha produci-
do por el miedo de los empresarios a reali-
zar contratos fijos y por la incertidumbre
que confiesan con relacion al coste del des-
pido.

Este clima de reestructuracion organiza-
tiva estd disuadiendo a muchos ambiciosos
de buscar puestos en las grandes empresas.
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Incluso los licenciados empiezan a
menores esperanzas, y muchos ni sic
sc plantean la opcién del mundo emy
rial. Otros, sin embargo., empiezan a b
la propia realizacion en otro lugar e
zando su propio negocio (PHIL]
1994).

En cualquier caso, una gran mayo
sienten completamente faltos de pre
cion para asumir la transicién a la que «
enfrentarse. La eclosion de los avance
nolégicos y de las iniciativas de reest
racion econdmica parecen habernos in
do sin previo aviso. De pronto, en cual
parte del mundo, hombres v mujer
estdn cuestionando si existe algin
para ellos en el nuevo future que se de
gard a lo largo y ancho de la economi:
bal. Los individuos con formacidn, esg
lizacidn y experiencia. se enfrentan
posibilidad de ser sustituidos por las i
fuerzas derivadas de la automatizacion
la informacién (RIFKIN, 1996), y
nueva situacion creada por estas “emg
flexibles™.
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LOS CAMBIANTES MODELOS DE
DESARROLLO DE CARRERA

Algunos de los efectos de las reduccio-
nes en la fuerza de trabajo y de los frecuen-
tes cambios en la estructura organizacional
son las menores oportunidades de promo-
cion, la pérdida de seguridad en el empleo,
una cultura orientada al corto plazo y la rup-
tura de los viegjos procesos que dirigian las
carreras de los individuos (HIRSH y JACK-
SON. 1996). El ambiente ridpidamente cam-
biante de las empresas s¢ traduce en una
menor certeza en cuanto a las oportunidades
de carrera para los empleados (MACAU-
LAY y HARDING. 1996).

Dos son las principales tendencias con
las que nos encontramos en el campo del
desarrollo de carrera. tendencias gque pare-
cen actuar en direcciones opuestas: la ten-
dencia anti-carrera y la tendencia pro-desa-
rrollo (HIRSCH y JACKSON, 1996).

La tendencia anti-carrera considera que
incluso la palabra “carrera™ puede parecer
una dificil promesa. Esta via intenta reem-
plazar al viejo modelo paternalista. jerdrqui-
co y elitista en el que alguien encauzaba el
desarrollo de carrera de la fuerza de trabajo
como un todo, por un modelo de planifica-
cién de carrera individual y basado en el
auto-desarrollo.

La tendencia pro-desarrollo se sitda en
la direccion opuesta y liga el desarrollo del
empleado al éxito organizacional. Consi-
dera que la flexibilidad laboral que hoy pre-
cisan las organizaciones se obticne a partir
de la habilidad de la fuerza de trabajo para
adaptarse a los continuos cambios. El con-
cepto de carrera es aqui algo crucial, pero se
centra menos en las progresiones verticales
y mds sobre los roles adaptativos, equipos
de trabajo orientados a un proyecto y movi-
mientos laterales en el trabajo.

Estas dos tendencias parecen formar
parte de un continuo que, en ¢l fondo, se
plantea sobre quién descansa la responsabi-
lidad para que el desarrollo de carrera se
produzea -la organizacion, el individuo, o
ambos- y que se basa en el concepto de con-
trato psicoldgico -lo que el empleador y el
empleado esperan obtener de la relacion de
empleo-. Asi. en un extremo se sitda el con-
trato de carrera vertical en el que los movi-
mientos y ¢l acceso a un desarrollo integra-
do estdn planificados por la organizacion;
en el extremo opuesto se encuentra el con-
trato de empleo puntual, en el que el emple-
ador solo estd interesado en la formacidn
relacionada con el trabajo puntual a desem-
pefar y no en un mds amplio desarrollo del
individuo. En el término medio se encuentra
¢l contrato de carrera negociado que des-
cansa en un interés mutuo, con una carrera
gue no define ni su tiempo ni su alcance y
gue se va desarrollando mediante sucesivos
contratos cuyo objetivo es aunar los requeri-
mientos tanto de la empresa como del
empleado.

Parece que el situarse en un extremo u
otro del continuo depende sobre todo del
tipo de fuerza de trabajo: asi. los altos direc-
tivos y ¢l personal con alto potencial reciben
una atencion renovada y pueden esperar
tener una carrera con y dirigida por la orga-
nizacion (modelo tradicional); los profesio-
nales y los trabajadores altamente cualifica-
dos, sin embargo, dirigirdn sus propias
carreras, mantendridn su contratabilidad
externa, y ¢s mds probable que sus relacio-
nes de empleo tiendan al contrato negociado
(modelo freelance). Este segundo modelo
parece ser mds popular entre los licenciados
y los empleados profesionales.

Esta dicotomia entre modelos de desa-
rrollo de carrera se vuelve atn mds crucial
para aquellos individuos que aspiran acce-
der a puestos directivos medios en las orga-
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nizaciones ya gue son los puestos de trabajo
que estin siendo objeto desde los afos
ochenta de una mayor reestructuracion y
reduccion. Esta tendencia (DONNELLY,
GIBSON. IVANCEVICH, 1994) persiste en
los noventa y tiene como resultado la reduc-
cion del tamano de la fuerza laboral al nivel
de la gerencia. En los afios 90 (PHILLIPS,
1994) han sido precisamente los cuadros
medios uno de los grupos mds afectados por
los despidos, puestos que no es probable
que se recuperern.

Para estos individuos los modelos tradi-
cionales de desarrollo de carrera se convier-
ten en una aspiracidn dificil de alcanzar
sumado, cdmo no. a la dificil situacion del
mercado de trabajo.

LA FUTURA MANO DE OBRA: LOS
LICENCIADOS SIN EXPERIENCIA

Ante este orden de cosas, la situacion se
presenta especialmente complicada para
aguellos hombres y mujeres con formacion
universitaria que esperan acceder al merca-
do de trabajo por primera vez. Las elevadas
tasas de desempleo. la posibilidad -a lo
sumo- de acceder a algunas de las tipologi-
as de contratos flexibles y las nuevas pers-
pectivas en desarrollo de carrera que
comienzan a abandonar el modelo tradicio-
nal, se presenta para estos individuos sin
experiencia laboral como un panorama lleno
de obstdculos.

2

En Espafia (ESTEFANIA, 1997
desglosa el paro global y nos concen
en ¢l desempleo juvenil, los porcent
doblan siendo el nimero de desemy
menores de 25 afios superior al 40¢
uno de cada dos jévenes -situacién qu
bién se produce en Francia aunque no
misma densidad que en Espafia-.

En nuestro pais, y fruto de esta p
pacion generalizada, se acaba de fir
“Acuerdo para la estabilidad en el en
pactado entre sindicatos y empresario
reforma laboral (PARRA, 1997) es Ia
que sc produce en la etapa demo
(1979, 1984 y 1994) y la primera .
aborda en un periodo de expansion «
mica. La base sobre la que se asien
acuerdo es impulsar la contratacion
nida a través de un modelo destinado :
nes y colectivos con especiales dificu
La idea c¢lave (GARCIA-ABADIL
NAVARES. 1997), como sefiala el M
de Trabajo D. Javier Arenas. es que
empresarios pierdan el miedo al cc
indefinido...”

El nuevo “contrato de fomento
contratacion indefinida™: la ampliac
las posibilidades de rescision por «
objetivas’; la eliminacién del contr:
lanzamiento de nueva actividad y el r
nimiento de las demds modalidades -
nidad, relevo y pricticas, obra o ser
eventual y con dedicacién parcial’
algunas de las principales novedade
plantea esta reforma laboral (PARF

= Anites denominado de insercién. Pretende combatir la actual precariedad que afecta al 34% de los asal,

¢ intenta fomentar la contratacion indefinida de los jévenes cuyi tasa de paro es el doble de la media nacional

Y

La nueva redaceion del articulo 52 del Estatuto de los trabajadores amplia estas posibilidades al

como sigue: “para superar las dificultades que impiden el buen funcionamiento de la empresa va sea por s
cion competitiva en el mercado o por exigencias de la demanda’.
+ Hay un intento por restringir esta modalidad contractual habiéndose modificado el articulo 15.

Estatuto de los Trabajadores.
s

Los contratos por obra o servicio, los eventuales y Tos a tiempe parcial son los que han concentrad

ahora la mayoria de la precariedad laboral (MARTIN SECO. 1997).
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1997: GARCIA-ABADILLO y NAVARES.
1997: MARTIN SECO. 1997); reforma que
parece intentar beneficiar especialmente a
los jovenes (IRAZUSTA, 1997)6.

Sin embargo, muchas dudas se ciernen
sobre esta reforma laboral habiendo sectores
de opinién que la denominan de los despi-
dos basura v que consideran que precariza-
rd el trabajo. como lo hizo la anterior, y cre-
ard mds paro. La ampliacion de las posibili-
dades de rescision por causas objetivas
(MARTIN SECOQ, 1997); la posible apari-
cién del efecto sustitucion entre los antiguos
contratos indefinidos y los nuevos bajo esta
ampliacién del despido por causas objeti-
vas; las pocas garantias que existen en cuan-
to a que los empresarios sigan utilizando los
contratos temporales que mds han represen-
tado la precariedad en el empleo hasta ahora
(eventuales, con dedicacion parcial y por
obra o servicio) (GARCIA-ABADILLO vy
NAVARES, 1997); y la mayor inestabilidad
de que serdn objeto los contratos indefini-
dos, tanto los nuevos como los ya exis-
tentes, son algunos de los aspectos que
ponen en tela de juicio la efectividad de esta
reforma.

En cualquier caso, y a la espera de los
efectos reales que produzca esta reforma,
uno de los colectivos mds afectado por esta
situacidn laboral es el de los licenciados sin
experiencia. Haremos aqui una especial
referencia a los futuros licenciados en
Administracién y Direccion de Empresas y

cn Investigacion y Técnicas de Mercado de
la Universidad de Sevilla’. Para estos indi-
viduos, plantearse una trayectoria de carre-
ra. entendiendo por ello la secuencia de tra-
bajos que pueden conducirlo hacia logros y
metas personales, se vuelve especialmente
dificil ya que, se supone, se estin formando
para ocupar puestos en los niveles medios y
altos de la organizacion.

En un sondeo realizado en 1994 sobre
alumnos/as de los dltimos cursos de la licen-
ciatura de Ciencias Econdmicas y Empre-
sariales (rama Empresa)® en esta misma
Universidad (SANCHEZ-APELLANIZ,
1996). se comprobd que las aspiraciones de
estos alumnos/as en cuanto al cargo que
consideraban mas adecuado cubrir dada su
preparacion académica se dirigian. por este
orden, a los cargos de jefe, subjefe y geren-
te. Si entendemos la planificacion de carre-
ras como la equiparacién de las aspiraciones
del individuo sobre su carrera con las opor-
tunidades disponibles en una organizacion
(DONNELLY., GIBSON e TVANCEVICH,
1994) se comprenderd mejor la afirmacién
realizada con anterioridad en cuanto a que la
situacion para estos licenciados es especial-
mente dificil. Sus aspiraciones de carrera,
por lo sefialado en los resultados del estudio
del afio 94. se centran precisamente en
aquellos cargos medios que estin siendo
objeto de una mayor desaparicién y rees-
tructuracion en las empresas. Ante esta
perspectiva, para ellos es mds dificil que

& Los jovenes entre 16y 21 afos que carezean de titulacion académica podrin acceder al contrato de forma-
cion (antes de aprendizaje). figura que se pretende sustituya a los Hamados conratos basura. Los jovenes con titu-
lacion académica (formacién profesional, diplomatura. licenciatura y téenicas), accederdn al contrato en pricticas

que continda en lo fundamental como hasta ahora.

7 Nos basamos en un sondeo realizado en octubre de 1996 en la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Empresariales de la Universidad de Sevilla, sobre 286 estudiantes de dltimos cursos de ambas licenciaturas: 116 en
Administracién y Direccion de Empresas y 170 en Investigacion y Técnicas de Mercado,

¥ Esla licenciatura se corresponde con la actual en Administracion y Direccion de Empresas, de cuatro afios
de duracion. El estudio se realizd sobre alumnos/as de los dos dltimos cursos de licenciatura (4" y 5”) que simulta-
neaban sus estudios con el desarrollo de alguna experiencia profesional.
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consigan la equiparacion entre sus aspira-
ciones y las oportunidades disponibles.

LAS ESTRATEGIAS PARA EL DESA-
RROLLO DE CARRERA: UNA ASIG-
NATURA PENDIENTE

Los resultados del estudio que aqui
comentamos (ver nota 7) reflejan de forma
directa la especial preocupacion de estos
estudiantes por como orientar sus carreras
profesionales; de forma indirecta, retlejan la
escasa adecuacion entre el contexto educali-
vo y el laboral, pues parece que no se les
estd dotando de los instrumentos necesarios
para realizar el proceso de transicion hacia
la vida activa (tablas 1 a 13.1).

Asi, de los 286 estudiantes sondeados, el
79.07% de los que no realizan ninguna acti-
vidad protesional esperan encontrar dificul-
tades en su desarrollo de carrera (tabla 9),
centrando éstas (tabla 10) fundamentalmen-
te en las “formativas o relacionadas con sus
conocimientos sobre como desarrollar y
orientar su carrera profesional”™ (47%).,
seguidas de las “téenicas o relacionadas con
sus conocimientos sobre su profesion”
(22.6%).

Si nos atenemos al total de respuestas
para cada sexo (tabla 10.1), encontramos
algunas matizaciones. Asi, las dificultades
formativas y técnicas ocupan los primeros
lugares y con similares porcentajes tanto
para hombres (46 y 24,1%) como para
mujeres (48.2 y 22.3%); sin embargo, en
tercer lugar los hombres se decantan por las
relacionadas con la saturacién del mercado
de trabajo y los altos indices de desempleo
(situado en la categoria “otras™, con un
1'7.25%), mientras que para las mujeres la
tercera barrera la constituye la social
(15,5%). En este punto, la gran mayoria
mencionaban como barreras sociales la

maternidad y el machismo imperante.
nos hace pensar que este grupo (las m
se encuentra con un hdndicap afiad
comparacion con los hombres, que si
la barrera social en ultimo lugar ¢
4.0%.

En cuanto a los que realizan algur
vidad profesional y han encontrado ¢
tades en su desarrollo de carrera (tabl
orden establecido es el siguiente; té
formativas, otras dificultades (aqui v
a citarse las relacionadas con la satu
del mercado de trabajo y con las ¢
posibilidades de promocidn) y sociale

En este caso, parece que el contac
la realidad empresarial pone mds de -
las dificultades relacionadas con los ¢
mientos de su profesion (quizd debidc
clevada competitividad interna en la ¢
zacion en que trabajan). dejando en se
lugar las relacionadas con el desarrc
carrera. El resultado parece logico, |
cuenta que estos alumnos/as ya han
guido un empleo y puede gue tenga
clarificada esta cuestion que los que ¢
se han incorporado al mercado labora

Si nos centramos en el total de re
tas para cada sexo (tabla 8.1) se obser
los hombres diversifican mas las dif
des con las que se han enfrentado, mi
que las mujeres las concentran al 5(
dos: técnicas y formativas, alcanzan
ambos casos porcentajes superiores
obtenidos para los hombres (46,7 y 2
respectivamente).

Resulta curioso observar la presen
barreras sociales (prejuicios y/o estc
pos) en los hombres que trabajan y no
mujeres. Mds curioso atin si se tie
cuenta que en los resultados anteriores
los que atin no trabajan, los resultado
contrarios poniendo las mujeres el ace
este tipo de barreras y los hombres f
gdndolas al dltimo lugar. Es posible g
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mujeres que no trabajan tengan una idea
preconcebida de como actia el mercado de
trabajo con respecto a ellas; o, simplemente,
s posible que las que trabajan se encuen-
tren en los niveles laborales inferiores no
habiéndose adn enfrentado a la maternidad
o a algtn proceso de promocion que saque a
relucir estas barreras sociales. En cualquier
caso, haria falta mds informacion para poder
determinar la causa de este resultado.

En otro orden de cosas (tabla 11), es
interesante comprobar también como, a
pesar de ser una de las principales dificulta-
des (primera o segunda, segun si no trabajan
o si lo hacen, para ambos sexos), destacan
no haber recibido a lo largo de sus estudios
en la Universidad ningdn tipo de formacion
sobre como orientar su carrera profesional
una vez que dichos estudios finalicen: sin
embargo, su interés por esta informacion
alcanza al 94,75% de los sondeados, lo que
da indicios de la importancia que para
ellos/as tiene este aspecto (tabla 12).

En cuanto a cudles son los aspectos, den-
tro del desarrollo de carrera, que mds les
interesan (tabla 13), se citan en primer lugar
las “estrategias para el disefio de carrera
profesional” (17.4%) y el desarrollo de
habilidades (16,4%), en primer y segundo
lugar respectivamente.

Este hecho parece reflejar la preocupa-
cién que venimos comentando desde un
principio: para estos futuros licenciados,
que se adentran en un mercado de trabajo
altamente competitivo, muy tecnificado y
donde las ofertas de empleo -de haberlas- se
reducen a algunos de los subtipos de contra-
tos flexibles vistos con anterioridad, el qué
hacer en su futuro inmediato, una vez for-
mados, se convierte en una honda preocupa-
cién y en una laguna informativa. La equi-
paracion entre sus aspiraciones y las ofertas
del mercado de trabajo se vuelve harto difi-
cil y, ante esta situacion, reclaman informa-

cién/formaciéon sobre como desenvolverse
en esta nueva situacion laboral,

Si nos atenemos al total de respuestas
para cada sexo (tabla 13.1) podemos mati-
zar que el interés por las estrategias para el
disefio de carrera y por el desarrollo de habi-
lidades constituye el primer y segundo
campo sefialado tanto por hombres (17,7 y
15.1%) como por mujeres (17,22 y 17,1%)
y con porcentajes similares; sin embargo, lo
que para los hombres es su tercera necesi-
dad formativa (andlisis de competencias,
con un 10.5%), las mujeres la sitian en sép-
tima posicion (6,42%), situando ellas en ter-
cera posicion la informacidn relativa a las
habilidades directivas: estilos de direccion
(11,19%). Asimismo, las mujeres dan mayor
importancia a la formacién sobre la organi-
zacion y estructura de la empresa (en cuarto
lugar con un 9.34%) que los hombres (en
sexto lugar con 7.8%). Sefalar que en “otros
aspectos’ surge de modo mayoritario y para
ambos sexos la necesidad de formacion
sobre como crear una empresa, lo que da
indicios de la inquietud hacia planteamien-
tos alternativos al del trabajo por cuenta
ajena.

Estos resultados nos hacen reflexionar
acerca del papel que la Universidad estd
adoptando en cuanto a la orientacidn profe-
sional de esta futura mano de obra. El incre-
mento del paro y los cambios en el mercado
de trabajo juvenil estdn haciendo mds largo
y problemaitico el periodo de transicion a la
vida activa. En la situacion actual, la sepa-
racion entre sistema educativo y mundo
laboral es tal que no favorece el desarrollo
de este proceso de transicion (DE PABLO,
1994).

Los alumnos/as, como vemos, descono-
cen cOmo orientar sus carreras profesiona-
les, reconocen que la Universidad no les
forma en este campo y plantean esto como
una necesidad a corto plazo.
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Si compartimos Ja idea de que en la
actualidad la educacién influye globalmente
sobre el futuro laboral de cada persona.
deberiamos apartarnos de la concepcidn tra-
dicional que considera a la ensefianza uni-
versitaria como algo ajeno a la labor de for-
macién para la vida profesional, y asumir
gue una formacidn para el empleo efectiva
depende, por su misma naturaleza, del mer-
cado de trabajo (CARNOY, 1994). La inte-
gracion de ambos contextos -educativo y
laboral- de una manera sistemdtica y gene-
ralizada puede contribuir a superar las situa-
ciones de paro y las insatisfactorias prime-
ras experiencias laborales de muchos jove-
nes que se enfrentan hoy dia a una ensefian-
za academicista y poco motivadora (DE
PABLO, 1994).

La situacion actual del mercado de tra-
bajo refleja que las tradicionales respuestas
organizacionales comienzan a ser sustitui-
das por una aproximacién mds flexible, par-
ticipativa y previsora en la que el profesio-
nalismo, el trabajo en equipo y la creativi-
dad toman un papel relevante en aras de
producir soluciones innovadoras, Nuevos
conceptos como el de “la organizacién
aprendiendo™ y nuevos sistemas de trabajo
como los de “produccidn ajustada™ estin
provocando cambios organizacionales en la
medida que desaparecen muchos niveles
directivos medios, las empresas adoptan
formas mis planas y se acentda la sensibili-
dad hacia el cliente. La importancia de la
flexibilidad y el uso de técnicas como los
sistemas de produccion “justo a tiempo™ y la
gestion “de calidad total” se vuelven ahora
comunes (BEARD, 1993; CAPPELLI vy
ROGOVSKY, 1994).

Todo ello estd propiciando cambios en
dos niveles. De una parte, se requieren nue-
vas cualidades. La formacidn de los trabaja-
dores que se incorporan por primera vez al
mercado laboral debe ser bastante general
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(LUCAS, 1994), v debe centrarse
una completa comprension de los p
mas, habilidad para responder con fle
dad a las cambiantes situaciones y hak
para aprender y aplicar lo apre
(BEARD, 1993), que en una especializ
funcional caracteristicas de los modelc
loristas. La comunicacidn, la negoci.
la dindmica de grupo, la flexibilidad, e
samiento abstracto. la expresion 16gi
solucién de problemas. la responsabili
compartir informacién son algunas ¢
aptitudes de conducta individual reclar
por los nuevos modos de produccion, ¢
das a aptitudes cognitivas como los cc
mientos de informdtica, matemdticas
guas (LUCAS, 1994; CAPPELLI y
GOVSKY. 1994; BEARD, 1993; RI]
1994).

Por otra parte y como consecuenc
lo anterior. el énfasis en el profesiona
y en la flexibilidad organizacional esté
vocando que se cuestionen los modelo
dicionales de desarrollo de carrera a los
hasta el momento, los jovenes licenc
pensaban incorporarse. El paternal
organizacional que garantizaba una ¢
nua sucesion de promociones a lo larg
la vida laboral comienza a tener compe
res surgiendo nuevos modelos que pon
acento en el auto-disefio de carrera por
del individuo y al margen del apoyo
organizacion. Modelos éstos que, ade
€ncuentran apoyo para su existencia «
reduccion de niveles directivos que se
produciendo desde la década de los och

Todo ello, sumado a la actual cares
precariedad en el empleo nos estd llev
poco a poco hacia un modelo laboral
parecido al americano, en el que pred
nan unas elevadas tasas de rotacién y
carrera profesional desarrollada en dife
les empresas y autogestionada por el pr
individuo (modelo fieelance).
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La realidad de nuestra Universidad
(ESPASANDIN y GARCIA DEL JUNCO,
1996) nos muestra que se potencia a medias
la toma de decisiones: que el liderazgo. al
igual que la ética, no se ensefian adecuada-
mente; que la Universidad plantea proble-
mas pero no ensefia a plantearlos, con lo que
la capacidad de adaptacidn a los cambios de
nuestros estudiantes estd mermada; y que el
entusiasmo brilla por su ausencia. Por ello
no debe de extrafiarnos (ACTUALIDAD
ECONOMICA, 1994) que el 61% de los
estudiantes universitarios considere que la
universidad no sirve para formar profesio-
nales. que en un 52% opinen que la via para
suplir las carencias al terminar sus estudios
sea el mercado de trabajo y que, pese a lo
anterior, un 50% crea que pasard en el paro
entre uno y tres anos antes de encontrar su
primer empleo.

Esta situacién pone de manifiesto la
necesidad de dotar a estos alumnos/as de
nuevas fuentes de informacion/formacion
que les permitan orientar su carrera profesio-
nal dentro de estos nuevos marcos. Asi, el
tradicional planteamiento que fomenta la
insercion en el mercado laboral comeo traba-
jador por cuenta ajena, esti empezando a
encontrarse con graves dificultades. Dadas
sus perspectivas laborales, parece necesario
dotarles de una mds amplia vision fomentan-
do tanto las iniciativas hacia el autoempleo o
creacién de sus propias empresas como
estrategia -en el informe de ACTUALIDAD
ECONOMICA (1994) se sefiala que sdlo el
12% de los estudiantes se arriesgarfan a crear
su propia empresa, prefiriendo la mayoria
trabajar por cuenta ajena-, come el modelo
freelance como alternativa al modelo tradi-
cional dependiente de una organizacion.

En este sentido nos parece interesante
dotar a los alumnos de ultimos cursos de
licenciatura de instrumentos que les permi-
tan una mejor adaptacién al mercado de tra-

bajo, ya sea informdndoles de las posibles
estrategias que pueden desarrollar, ofrecién-
doles herramientas de marketing personal, o
dotindoles de las aptitudes que ahora se
demandan. Algunas iniciativas como las del
ICE de la Universidad de Sevilla (en cola-
boracién con la Fundacién Directa), que
estd desarrollando cursos de marketing per-
sonal para los alumnos de los dltimos cursos
de la licenciatura, y el programa de ini-
ciacion profesional en la empresa para titu-
lados universitarios elaborado por la
Universidad Auténoma de Madrid y la
Fundacion Universidad-Empresa (EL PAIS,
1997). parecen encaminarse en esta direc-
cion.

Resaltar también la importancia que las
mujeres de este estudio conceden a las
barreras sociales (prejuicios y/o estereoti-
pos); es por ello por lo que nos parece inte-
resante considerar el aspecto del género en
la formacién de los alumnos, ya que si ellas
se enfrentardn probablemente con proble-
mas afiadidos a los de sus colegas varones,
parece razonable dotarles de instrumentos
especificos que les permitan solventar mejor
esta cuestion en el mundo laboral.

En diferentes estudios se comprueba que
el desarrollo de carrera para las mujeres se
convierte en un camino mas tortuosos y difi-
cil que para los hombres. Si estos futuros
licenciados se convertirin en la mano de
obra de mafiana en un mercado laboral va de
por si altamente competitivo, parece razona-
ble procurar que al menos desde Ia
Universidad, se les dote de las herramientas
necesarias para que compitan en igualdad de
oportunidades.

CONCLUSIONES

La equiparacién de las aspiraciones del
individuo con las oportunidades que ofrece
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¢l mercado de trabajo debe ser un proceso
de bisqueda que se inicie antes de la incor-
poracién efectiva a dicho mercado. Esta
bisqueda previa precisa de unos procesos
de formacion “ad hoc™ que, como se obser-
va en el estudio, estdn siendo reclamados
por los futuros licenciados/as. Si bien somos
conscientes de las limitaciones de este estu-
dio. que se cifie a los alumnos de 1a Facultad
de Ciencias Econdmicas y Empresariales de
Sevilla, compartimos plenamente la idea de
que si la Universidad estd formando a la
mano de obra del futuro, debiera adecuarse
a las actuales circunstancias del mercado de
trabajo para facilitar a estos futuros licen-
ciados/as el proceso de transicion a la vida
laboral. sobre todo teniendo en cuenta que
existen indicios (SINGH, 1994) que sefialan
gue una mano de obra bien preparada y cua-
lificada puede fomentar tanto el crecimiento
econdémico como el desarrollo de una capa-
cidad tecnoldgica necesaria para competir
en los mercados actuales.

Esta adecuacion requeriria la materiali-
zacion en los planes de estudio, al menos en
lo que se refiere a esta Facultad. de aquellas
nuevas cualidades, aptitudes de conducta
individual y aptitudes cognitivas sefialadas
con anterioridad, y que son de forma gene-
ral aunque no limitada. las que requieren las
empresas para el aino 2.000 (LUCAS, 1994;
BEARD, 1993; CAPPELLI y ROGOVSKY,
1994; RILEY, 1994).

Algunos autores (SA, 1994; KOLDE-
RIE. 1994; DECKER, 1994) consideran que
la mejor via para conseguir la adecuacion de
ambos contextos -formativo y laboral- es
que las empresas asuman un rol en la edu-
cacién piiblica de manera que faciliten el
desarrollo de pricticas para los alumnos/as,
que divulguen sus experiencias y las nuevas
tendencias a los estudiantes, y que orienten
acerca de cudles son las cualidades que ellas
-como futuros contratantes- van a reclamar
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de esta futura mano de obra. ya que la
naturaleza del trabajo requiere la hal
de un aprendizaje permanente a los ca
continuos mds que adquirir y forma
una tnica habilidad de por vida.
(LUCAS, 1994) consideran que  sc
poderes puablicos los que tienen que
esta tarea de seguimiento y orientacio
que las instituciones educativas prom
lag cualificaciones y titulaciones m;
mandadas por el mercado. En cusz
Cds0, parece necesario empezar a plar
que las conexiones Universidad-merc:
trabajo (ya sea a través de la via privac
la publica) deben estar presentes en t
tema educativo que pretenda formar
futuros profesionales de una economiz
petitiva.
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SEXO (Tabla 1) HOMBRES MUJERES NS/NC TOT.
105 180 1 28¢
% 36,7% 63% 03% | 100

LICENCIATURA ADMON.Y INVESTIG. Y TOTAL

(Tabla 2) DIRECCION DE TECNICAS DE
EMPRESAS MERCADO
116 170 286
% 40,56% 59,44% 100%
CURSO TERCERO CUARTO QUINTO NS/NC TOTAI
SUPERIOR
MATRICULADO
(Tabla 3)
127 98 59 2 286

% 44 4% 3427% 20,63% 0,7% 100%

CURSOY

LICENCIATURA

(Tabla 4)

ADMON.Y

DIRECCION DE

EMPRESAS

35,1%

100%

INVESTIG. Y
TECNICAS DE
MERCADO

98,43%

44 9%

60

TOTAL
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ACTIVIDAD SI NO NS/NC TOTAL
PROFESIONAL
(Tabla 5)
27 258 1 286
% 9,5% 90,20% 0,3% 100%
ACTIVIDAD SI NO
PROFESIONAL Y
SEXO (Tabla 6)
HOMBRES 59,26% 34,5%
MUIJERES 40,74% 65,5%
TOTAL 100% 100% I
PRESENCIA DE SI NO NS/NC TOTAL
DIFICULTADE
S ENTRE LOS
QUE
TRABAJAN. 59.27% 37,03% 3.7% 100%
POR SEXO.
(Tabla 7)
HOMBRES 75% 40%
MUJERES 25% 60% -
TOTAL 100% 100% -
TIPO DE TECNI | FORMA | SOCIA | CULTUR | OTR | TOT
DIFICULTADES CAS TIVAS LES ALES AS AL
ENTRE LOS QUE
TRABAJAN. POR | 47.36% | 36,85% | 527% 0% 10,52 | 100
SEXO. (Tabla 8) % %
HOMBRES 77,8% 71,4% 100% - 100%
MUJERES 22,2% 28,6% - - -

TOTAL 100% 100% 100% - 100%
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TIPO DE TECNIC | FORMA | SOCIAL | CULTUR | OTRAS TOTA
DIFICULTADES AS TIVAS ES ALES
ENTRE LOS QUE

TRABAJAN.
TOTAL DE
RESPUESTAS
PARA CADA
SEXO. (Tabla 8.1)

HOMBRES 46,7% 33,3% 6.7% - 13,3% 100%

MUJERES 50% 50% - = - 100%

PRESENCIA DE SI NO NS/NC TOTAL

FUTURAS
DIFICULTADES
ENTRE LOS
TISAU};EAT}’EN. 79,07% 19,38% 1,55% 100%
POR SEXO.
(Tabla 9)

HOMBRES 33.3% 42% -
MUJERES 66,7% 58% 4
TOTAL 100% 100% o

TIPO DE FUTURAS | TECNI | FORMA | SOCIA | CULTU | OTR | NS/ | TO
DIFICULTADES CAS TIVAS LES RALES AS NC AL
ENTRE LOS QUE
NO TRABAJAN. o 0 9 0 ° ‘
POR SEXO. (Tabla 22,6% 47% 12% 4,6% 128 | 1% | 100

10)
HOMBRES 32,8% 30% 11,7% 53.8% 41,7 -
%
MUIJERES 67.2% 70% 88,3% 46,2% 583 -

%

TOTAL 100% 100% 100% 100% 100% -
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TIPO DE TECNIC | FORMA | SOCIAL | CULTUR | OTRAS | TOTAL
FUTURAS AS TIVAS ES ALES
DIFICULTADES
ENTRE LOS QUE
NO TRABAJAN.
TOTAL DE
RESPUESTAS
PARA CADA
SEXO (Tabla 10.1)

HOMBRES 24,1% 46% 4,6% 8,05% 17,25% 100%

MUJERES 22,3% 48,2% 15,5% 3,10% 10,9% 100%

HAN RECIBIDO SI NO TOTAL

FORMACION
S/DESARROLLO DE
CARRERA?. POR SEXO. 4,2% 95,8% 100%
(Tabla 11)

HOMBRES 83,3% 34,7%

MUJERES 16,7% 65,3%

TOTAL 100% 100%

(ESTARIAN SI NO NS/NC TOTAL
INTERESADOS EN
FORMACION
S/DESARROLLO DE 94.75% 2,1% 3,15% 100%
CARRERA? (Tahla 12)
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ASPECTOS EN LOS QUE LES INTERESARIA HOMB | MUJ | TOT
FORMARSE. RES ERES
POR SEXO. (Tabla 13)

Estrategias para el disefio de carrera 17.4% | 34,08% | 65,92 100
profesional %
Anélisis de competencias 7,7% 45% 55% 100
Desarrollo de habilidades 16,4% | 30,8% 69,2 100
%
Habilidades directivas: estilos de direccion 10.7% 31% 69% 100
Identificacion de puntos débiles 7,6% 35,9% 64,1 100
%
Identificacion de puntos fuertes T4% | 34,21% | 65,79 100
%
Estereotipos que limitan el desarrollo de 4.9% 32% 68% 100"
carrera
Organizacion y estructura de la empresa 8,8% 29.7% 70,3 100"
%
Medios de integracion a la cultura de la 7% 33,3% 66,7 100"
empresa %
Socializacién empresarial 4,5% 30,5% 69,5 100
%
Diversidad cultural y formacion intercultural 4,8% 30,6% 69,4 100¢
%
Otros aspectos 28% | 37,94% | 62,06 | 100
%
TOTAL 100%
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ASPECTOS EN LOS QUE LES INTERESARIA HOMBR | MUJERES
FORMARSE. TOTAL DE RESPUESTAS PARA CADA ES
SEXO. (Tabla 13.1)
Estrategias para el disefio de carrera profesional 17, 7% 17.22%
Analisis de competencias 10,5% 6,42%
Desarrollo de habilidades 15,1% 17,1%
Habilidades directivas: estilos de direccién 10% 11,1%
Identificacion de puntos débiles 8,1% 7.3%
Identificacion de puntos fuertes 7.5% 7,3%
Estereotipos que limitan el desarrollo de carrera 4,6% 5%
Organizacién y estructura de la empresa 7,8% 9,34%
Medios de integracion a la cultura de la empresa 7% 7%
Socializacion empresarial 4,1% 4,7%
Diversidad cultural y formacién intercultural 4,4% 5%
Otros aspectos 3.2% 2,62%
TOTAL 100% 100%
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