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Resumen

En la presente investigacion se recogen los resultados obtenidos como consecuencia de la
aplicacion de la Prueba de Evaluacion del Potencial de Insercion laboral (PEPI). La muestra
esta formada por 313 personas, un 45,4% son varones y un 54,6% mujeres. La edad media era
de 27 afios y medio. El 35,9% estaban trabajando y un 64,1% buscaba empleo.

Las distintas escalas que componen dicho instrumento recogen informacion sobre metas
laborales, actitudes, disponibilidad, dificultades y miedos en la busqueda y consecucion de em-
pleo. Un analisis factorial de cada escala permite obtener veintiséis factores, que se someten a
un analisis factorial de segundo orden. Los siete factores resultantes son una prueba de validez
de la Prueba de Evaluacion del Potencial de Insercion laboral, una prueba estandarizada y vali-
dada para utilizar en el ambito de la orientacion laboral.

Se obtienen cuatro cluster que muestran las combinaciones de los miedos, las dificultades y
el nivel de exigencia de los individuos en relacion con la busqueda y consecucion de un puesto
de trabajo. Los cuatro conglomerados de sujetos han recibido los nombres de <miedosos, con
puntos fuertes, quieren trabajar pero no en cualquier puesto», «con dificultades para encontrar
trabajo pero poco exigentes», «valientes y exigentes», y «miedosos poco exigentes». Las dife-
rencias individuales entre los cuatro grupos permiten apreciar la situacion en el desarrollo de
carrera de los sujetos que forman la muestra: incorporacion tardia al trabajo, recualificacion y
cambio de la carrera laboral, carrera laboral definida y carrera laboral difusa.
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Abstract

The investigation reflects the results achieved as a consequence of the implementation of
the test evaluation on potential labor insertion (PEPI). The sample consists on 313 people, a
45.4% are male and 54.6% are females.The average age was 27 and a half years Old. 35.9% were
employed and 64.1% were unemployed.

he different scales that compose the instrument collect information on labor targets,
attitude, availability, difficulties and fears in the pursuit and achievement of employ. A factor
analysis of each scale allows to obtain twenty-six factors which will be analyzed in a second-
order factor. The seven resulting factors are a validity proof of the PEPI labor, an standardised
and validated test to be used in the field of vocational guidance.

We obtain four cluster that show fear combinations, difficulties and the level of demand
of individuals in relation to the pursuit and achievement of a job.The four conglomerates of
subjects have received the names of «fearful, with strong points, want to work but not in any
job», «with difficulties in finding a job but undemandingy, «courageous and demanding» and
«fearfuls and undemandingy. Individual differences among the four groups allow to assess the
situation in the career development of the subjects that form the sample: late incorporation to
work, retrain and career change, defined career and diffuse career.

Key words: occupational career patterns,job search,unemployment,employment guidance,
evaluation of the potential labor insertion.

Patrones de carrera

De los estudios que hacen referencia a las transiciones a un primer empleo, un primer
grupo se centra en los efectos psicosociales del desempleo en funcion de distintos as-
pectos como las condiciones economicas, la estructura social o el sistema de ensefian-
za,y eligen personas en distintas situaciones como la de desempleado o estudiante. Un
segundo grupo de estudios se han centrado en los patrones de carrera.

Caballer, Rodriguez, Salanova, Hontangas, Prieto y Peir6 (1994) afirman que el con-
cepto de patron de carrera laboral para describir la historia laboral de una persona a
través de un largo periodo lo introducen Davidson y Anderson (1937), que lo definen
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como la cantidad de ocupaciones que ha tenido un individuo y la duracién de cada
una (p. 177). Posteriormente, Becker (1952) lo conceptualiza como series pautadas de
adaptaciones que logra el individuo en relacion con la red de instituciones organiza-
cionales formales y relaciones informales que encuentra en el mundo del trabajo.

Los patrones de carrera, en funcion de la direccion del cambio de la misma, fueron
estudiados inicialmente por Miller y Form (1956), por Super (1957) que se basa en
Miller y Form,y por Nosow y Form (1962).

Miller y Form (1956) hablan de tres posibles situaciones de empleo: inicial, de
ensayo y estable. En funcion de las posibles combinaciones entre ellas definen seis
tipos de patrones, dos de ellos seguros (estable y convencional) y cuatro inseguros
(inestable, de ensayo, desestabilizado y ensayo multiple).

Super (1957) considera que la gente, en su comportamiento hacia las carreras,
sigue patrones generales, los cuales pueden reconocerse y predecirse después de un
estudio del individuo, pues son el resultado de factores psicologicos, fisicos, sociales,
situacionales, y sociales que conforman la vida del individuo. De forma parecida, para
Ginzberg, Ginsburg,Axelrad y Herma (1951) las variaciones de los patrones (cambios
de ocupaciones) dependen de razones biologicas, psicologicas y ambientales, y en
ellos la estabilidad emocional es clave.

Super distingue entre patron estable (un individuo ingresa pronto en una carrera
y permanece en ella a lo largo del tiempo), patron convencional (se prueba en varios
trabajos hasta encontrar alguno estable), patron inestable (trabajos que proporcionan
una estabilidad temporal, pero que se interrumpen pronto),y patrén de ensayo multi-
ple (el individuo se mueve de un nivel de trabajo a otro).

Por su parte, Nosow y Form (1962) distinguen cuatro tipos de patrones: ascenden-
te, aleatorio, coherente y cambiante.

Driver (1979) distingue entre cuatro tipos de career concept que reflejan las mo-
dalidades de toma de decisiones individuales: patron constante, pequefios o inexis-
tentes cambios de trabajo; patron lineal, moderados y consistentes movimientos as-
cendentes en un solo campo; patron espiral, movimientos mas graduales a lo largo del
tiempo, son ascendentes, en varios campos, y con cambios laterales entre ellos;y pa-
tron transitorio, cambios frecuentes en cortos plazos de tiempo, en varias direcciones
y en trabajos y campos sin conexion.Ademas Driver hace alusion a tres dimensiones
(frecuencias de cambio de trabajo, direccion del movimiento, y tipo de cambio en los
contenidos del trabajo), y resalta la importancia de los factores de decision de carrera,
y los estilos de decision (varian en funcion de cantidad de informacion usada y el nu-
mero de fuentes, una o multiples).
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En Espana, un grupo de investigaciones trata de identificar los patrones de carre-
ra de los jovenes centrindose en los intereses, actitudes, valores y toma de decisio-
nes. Entre dichos estudios destacan las transiciones y actividades laborales de la fase
temprana de la carrera, ya que influyen en el desarrollo del rol laboral a través de su
influencia sobre el significado del trabajo. Los patrones de transicion se analizan me-
diante una entrevista retrospectiva a jovenes que han tenido éxito en la consecucion
de un trabajo estable a tiempo completo.

Peir6, Hontangas y Salanova (1990) encuentran cuatro patrones de transicion con jo-
venes que finalizan la educacion obligatoria:los que contintian en la escuela porque quie-
ren conseguir una alta cualificacion, los que también siguen pero es facil que abandonen,
los que van de la escuela al desempleo y los que se incorporan directamente al empleo.

Ripio et al. (2000) citan un estudio de Coetsier (1991) en el que destaca tres pa-
trones de carrera obtenidos con jovenes belgas: carrera progresiva (formacion, servicio
militar, desempleo, trabajo temporal, trabajo a tiempo completo), patron pospuesto (tra-
bajo temporal y formacion, servicio militar, posponen un trabajo a tiempo completo has-
ta finalizarle) y carrera estable (formacion, servicio militar, trabajo a tiempo completo).

Claes, Ruiz-Quintanilla y Whitely (1992) encuentran cinco patrones: empleo, de
la educacion vocacional al empleo, del desempleo y el servicio militar al empleo, del
empleo al entrenamiento adicional y de la educacion general al empleo.

La tesis doctoral de Selva (1988), citada en Caballer et al. (1994) identifica seis
patrones de carrera: trabajo mas formacion, trabajo mas formacion con periodos de
desempleo, desempleo continuado, estudian y no tienen experiencia laboral, estudian
pero tienen experiencia laboral, estudiaban pero no consiguieron finalizar.

Caballer et al. (1994) aplican una entrevista-cuestionario retrospectiva hasta dos
afos antes del estado laboral actual y preguntaban a los sujetos qué actividad esta-
ban realizando por cada periodo de tres meses. Encuentran tres patrones de carrera:
incorporacion progresiva al trabajo a tiempo completo (trabajos temporales, servicio
militar, desempleo con busqueda activa), educacion incoherente con el trabajo que
ocupa y educacion coherente con el trabajo actual.

Rippoll et al. (2000) encuentran tres patrones de carrera que denominan: transi-
cion tardia de los estudios al trabajo estable, transicion temprana del desempleo al
trabajo estable y patron de estudios mas trabajo.

Rivas (2003) sefala los distintos estadios en la toma de decisiones vocacionales:
inicial o de coyuntura, transicion (indefinicion y exploracion), consolidacion (concre-
cion y convergencia), especificacion (caracterizacion y reestructuracion) y cristaliza-
cion (especificacion).
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En el presente estudio se desean extraer patrones de carrera basados en el poten-
cial de insercion laboral de los sujetos, gracias a la combinacion de distintas variables
psicologicas con la trayectoria y situacion actual de los individuos respecto a la forma-
cion y al empleo, otorgando un importante peso a las diferencias individuales. Cono-
cer la situacion actual de una persona, respecto al empleo, permitira tomar decisiones
de cara a sus posibles trayectorias futuras.

Se aplico la Prueba de Evaluacion del Potencial de Insercion laboral (PEPI)
formada por cinco escalas que evalian la centralidad del trabajo, las metas laborales, la
disponibilidad, las dificultades, y los miedos en la busqueda y consecucion de empleo.
Ademas se recogié informacion de caracter general sobre los conocimientos, la for-
macion, y la experiencia laboral de los sujetos que formaban la muestra para intentar
describir los patrones de carrera en los que se agrupaban.

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

Mostrar la validez de la Prueba de Evaluacion del Potencial de Insercion
laboral a través de un analisis factorial de segundo orden.

Obtener, describir y validar distintos patrones de carrera en funcion del poten-
cial de insercion laboral de los individuos.

Detectar similitudes y diferencias entre los distintos patrones.

Describir la situacion en el desarrollo de carrera de los sujetos que forman la
muestra.

Metodologia

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

En nuestro estudio se han considerado distintos tipos de sujetos: sujetos que trabajan,
sujetos que no trabajan y no tienen experiencia laboral (buscan su primer empleo) y
sujetos que no trabajan pero si tienen experiencia laboral.

Se empled una muestra de conveniencia e incidental de personas de la Comuni-
dad Auténoma de Madrid que buscan empleo y a trabajadores que tienen intencion
0 no de cambiar a corto plazo su situacion laboral. Dado el caracter exploratorio del
instrumento no es tan importante una extraccion muestral representativa de la po-
blacion objeto de estudio como la exploracion de las variables por considerar en la
investigacion.

La muestra total estaba formada por 313 personas adultas que aceptaron de forma
voluntaria realizar la prueba. Esta fue aplicada en el afio 2003 por alumnos de Rela-
ciones Laborales,como parte de un trabajo en una asignatura de Orientacion laboral.
Cada alumno pasaba la prueba a cinco personas, si bien, previamente eran entrenados
y se atenian a instrucciones concretas respecto a la seleccion de sujetos y la adminis-
tracion de las pruebas.

El grupo de sujetos evaluado no constituye una muestra aleatoria de la respectiva
poblacion, pero tampoco presenta otros sesgos que el de ser personas que se presta-
ron voluntariamente al estudio y que eran accesibles a los estudiantes colaboradores
en la aplicacion de la prueba.

De las 313 personas que forman la muestra, un 45,4% son varones y un 54,6%
mujeres. Su edad media era de 27 aflos y medio, la desviacion tipica 9,07,1a mediana
de 24 y la moda de 21. Habian cursado estudios superiores 85 sujetos (el 27,2% de
la muestra), el 38% BUP, el 15,3% Formacion Profesional de segundo grado o Ciclos
de Grado Medio o Superior, y €l 19,5% restante estudios de FPI o inferiores.

Los individuos que estaban trabajando eran 111 (el 35,9%) y 198 estaban en
desempleo (el 64,1% de la muestra).

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

Los individuos que creen tener pocas posibilidades de encontrar trabajo eran 51
(16,3%), 137 regulares (43,9%) y 124 muchas (39,7%). Esperan tardar menos de 3 me-
ses en conseguir trabajo 145 sujetos (el 46,77%), de tres a seis meses 76 (el 24,52%) y
mas de 6 meses 89 sujetos (el 28,71% de la muestra).
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Instrumentos

La Prueba de Evaluacion del Potencial de Insercion Laboral consta de cinco escalas

y los individuos debian sefialar en una Escala Likert de cinco puntos la intensidad de
cada aspecto senalado:

Metas laborales: una adaptacion de una prueba del grupo MOW con 14 items,
=0,74.Por ejemplo, valore la importancia que tiene para usted en la actualidad
tener un horario de trabajo adecuado (Alonso, 2004a).

Actitudes: lo que estan dispuestos a hacer para conseguir las metas (18 items,
=0,73. Por ejemplo, estaria dispuesto a trabajar mas de 10 horas.
Disponibilidad: lo que podian o no podian aceptar, 20 items, =0,79. Por ejemplo,
podria aceptar un puesto de trabajo que requiera esfuerzo fisico (Alonso, 2004b).
Dificultades autopercibidas: 20 items, =0,85. Por ejemplo, tengo menos posibi-
lidades de ser contratado porque soy muy nervioso/a (Alonso, 2003).

Miedos en la busqueda y consecucion de empleo: 27 items, =0,93. Por ejem-
plo, tengo miedo a no superar los tests.

En funcion de los analisis factoriales realizados con cada escala, éstas se dividen en

subescalas que reflejan las agrupaciones de elementos en dichos analisis. Los nombres

de las subescalas aparecen en laTabla I, las de metas laborales con la etiqueta «valtray,

las de actitudes con la etiqueta «act», las de disponibilidad con «disponibilidad», las de

dificultades con «difi» y los miedos con «<miedo».

TABLA |. Andlisis factorial de 2° orden (ejes principales, Normalizacién Equamax con Kaiser).

iNDICES O FACTORES DE LAS ESCALAS
Comunal (s6lo se muestran los pesos mayores de 0,036) 1 1 miiwv{vivl|vi
0,721 Fl: Miedo a no dar la talla 75 .35
0,605 F2: Miedo a quedar mal con otros .66
0,446 F3: Miedo a los procesos de seleccion .50 (.33
0,767 F5: Miedo a no poder desarrollar mi talento en el trabajo .82
0,592 Fé: Miedo a desconocer el futuro 37 |.62
0,525 F4: Miedo a trabajar mucho, sin horario y con normas rigidas .57
0,584 F3act: Viajar y cambiar de domicilio 72
0,562 Factor |: Disponibilidad geogrifica .70
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0,382 Factor 4: Disponibilidad horario de trabajo .42
0,463 F2difi: mis atributos .59
0,506 F3difi: mis caracteristicas personales 35 .54
0,409 F5difi: mi formacién .54
0,504 F4difi: mis habilidades 44 51
0,225 F1difi: mis responsabilidades familiares 42
0,443 F4: valtra Comodidad .60
0,315 F5: valtra indice Instrumental .55
0,444 F3: valtra Desarrollo Profesional 51 42
0,418 Fl: valtra Independencia en el Trabajo 42 44
0,350 F2: valtra Desarrollo Personal .34 .32
0,414 F2act: Puestos o tareas que no me gusten .60
0,237 F5act: Ventas 47
0,164 Factor 3: Disponibilidad esfuerzo fisico 34
0,333 F4act: Competir y normas rigidas 41 .33
0,513 Flact: Condiciones poco atractivas -32(.39 .39
0,399 Factor 2: Disponibilidad en desplazamientos .47
0,221 Féact: Estudiar .45
I 1] miiv|v|vl|vi
% de varianza explicada (Total=59,14%) | 19| [1,7| 93| 59| 51| 43| 3,9
Autovalores | 4,9 30 24| 16 1,3 1,1 1,0
fiabilidad (alfa total=0,658) 8| 76| ,70| 74| 62| ,43| ,58

Factor |: Miedo a si mismos

Factor 2: Miedo a los entornos

Factor 3:Viajar y cambiar de residencia

Factor 4: Dificultades autopercibidas en la biisqueda y consecucion de empleo
Factor 5: Metas en el trabajo

Factor 6:Trabajos que no me gustan

Factor 7: Condiciones poco atractivas

También se aplicO una encuesta que recogia datos sobre su situacion personal
(p. €j., estado civil, nimeros de personas a su cargo o situacion economica), formativa
(p. €j., mayor nivel de estudios, nivel de inglés, de francés o de informatica) y laboral
(p. €j., si estd en desempleo, experiencia laboral o maxima categoria profesional).

Para indagar sus expectativas de control percibido se les plantearon dos pregun-
tas («cudntas 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 pregunt6 por el tiempo que dedicaban a la busqueda
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de empleo, para tener un indicador de intensidad en la misma;y sobre los métodos
utilizados para analizar que tipo de bisqueda aplicaban (amigos y conocidos, bolsas
de trabajo, visitar empresas, etc.).

Analisis de datos

Todos los protocolos fueron analizados individualmente, y para cada uno de ellos se
realizaron los siguientes analisis:

Para calcular la fiabilidad de los factores, el alfa de Cronbach.

Para verificar la validez de constructo y analizar las distintas agrupaciones de fac-
tores se utilizo el anlisis factorial con ejes principales y rotacion Equamax.

Para la obtencion de los perfiles de individuos se utilizaron,ademas del analisis
factorial, el analisis de conglomerados.Y para la validacion de dichos perfiles,
el analisis discriminante.

Para detectar diferencias estadisticamente significativas entre los perfiles en
funcion de distintas variables, el estadistico ji cuadrado ().

Resultados

Descripcion de los items

En laTabla I aparecen los 28 indices obtenidos de los analisis factoriales de las escalas
de metas laborales, disponibilidad, dificultades, y miedos en la busqueda y consecu-
cion de empleo.

Agrupaciones de los items

Se realizo un anilisis factorial (Tabla I) con los 313 sujetos y 26 indices o factores (no
se consideraron en los analisis los factores Disponibilidad sobre jornadas cortas
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y Disponibilidad sobre condiciones atractivas, por su baja comunalidad). Los re-
sultados muestran seis factores que explican el 60,06% de la varianza. La medida de
adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin ofrece un valor de 0,802 y la prueba de
esfericidad de Bartlett resulta significativa (%*=2391,923; g.1.=325; P=0,0001), ambos
valores indican que tiene sentido realizar el analisis factorial.

También se calcul6 la fiabilidad total de los factores que calculada a través del test
alfa de Cronbach es de 0,658.

En el analisis factorial, con los indices que saturaban en varios factores, se ha adop-
tado el criterio de incluirlos en aquel que lo hacia con mayor peso o en aquel que mas
incrementaba el alfa del factor.

El primer factor, explica el 18,96% de la informacion, se puede denominar «Mie-
do a si mismos», ya que agrupa los indices de la escala de miedos: Miedo a no dar
la talla en el trabajo (miedo a no superar situaciones criticas, a no realizar bien el
trabajo, a no sacarlo todo, a no reaccionar ante un superior y/o un desafio); Miedo
a quedar mal con otros en las relaciones interpersonales (miedo a trabajar en
grupo o solo, a relacionarse con gente nueva, a tener responsabilidad en el trabajo,a
tener un supervisor critico) y; Miedo a no superar los procesos de seleccion (tests,
entrevistas, no encontrar trabajo). Los tres indices mencionados alcanzan una fiabi-
lidad de 0,791.

El segundo factor puede recibir el nombre de «Miedo a los entornos». Explica

el 11,65% de la varianza y agrupa los elementos: Miedo a no poder desarrollar mi
talento en el trabajo (no poder demostrar su creatividad, que no valoren su trabajo,
equivocarse al elegir un puesto y que el trabajo no les guste); Miedo a desconocer el
Sfuturo (miedo a la incertidumbre, a tener un sueldo bajo, al despido y a cambiar de
domicilio) y; Miedo a trabajar mucho, sin borario y con normas rigidas (tienen
miedo a que el trabajo les limite el tiempo libre, a no tener un horario flexible, al es-
trés y a organizaciones con normas rigidas). Los cinco items que lo forman tienen una
fiabilidad de 0,76.

Los indices Miedo a no dar la talla en el trabajo y Miedo a no superar los pro-
cesos de seleccion, ademas de saturar en el factor denominado «Miedo a si mismos»,
también lo hace en «Miedo a los entornos». De la misma forma el indice Miedo a des-
conocer el futuro no solo satura en «Miedo a los entornos», sino que también lo hace
en el factor «<Miedo a si mismos». Estas relaciones entre los indices de ambos factores
ponen de manifiesto que aunque algunos aspectos dependen mas del individuo y
otros mas del entorno, ambos estan muy relacionados y, por lo tanto, en los miedos
influyen distintos aspectos.
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Saturan también en el factor primero dos de las dificultades que creen tener los
individuos para encontrar trabajo: Mis caracteristicas personales (ser timido, nervio-
so, hablador, no tener buena presencia o no adecuarse su forma de ser al puesto de
trabajo), y Mis habilidades en la biisqueda de empleo (no sé como enfrentarme a
una entrevista, no tengo las habilidades necesarias para buscar trabajo y no tengo su-
ficiente experiencia). Parece 10gico pensar que si uno considera que su forma de ser
es una dificultad para acceder a un puesto de trabajo o que no tiene habilidades para
superar un proceso de seleccion, tenga miedo de si mismo, ya que considera que no
conseguird su objetivo.

Viajar y cambiar de residencia es el nombre asignado al factor tres, que explica el
9,3% de la informacion y los indices que saturan en €l alcanzan una fiabilidad de 0,7.Se
agrupan en éste factor el indice obtenido de la escala de actitudes: Viajar y cambiar de
domicilio (viajar muy frecuentemente, cambiar mi lugar de residencia y trabajar mas de
10 horas son los tres items que lo forman) y los de Disponibilidad Geogrdfica (recoge
en qué medida los individuos podrian aceptar un trabajo en una provincia alejada de
su actual residencia, en provincias limitrofes o en el extranjero) y Disponibilidad sobre
borarios de trabajo raros (retine las modalidades de horario partido, nocturno,a turnos
y horario de tarde). En este factor también satura el indice «Independencia en el Trabajo»,
perteneciente a la escala de valores en el trabajo. Parece razonable que si alguien esta dis-
puesto a viajar, cambiar de domicilio y tener horarios raros sea porque otorga importan-
cia a tomar decisiones de relevancia, que las tareas y funciones que realiza en el trabajo
sean variadas, tenga autonomia y las normas organizacionales sean flexibles.

El factor cuatro explica el 5,96% de la informacion y los cinco indices que saturan
en €l tienen un alfa de 0,74 y pertenecen a la escala de dificultades. Refleja las «difi-
cultades autopercibidas en la busqueda y consecucion de empleo», y en él redne los
siguientes indices: Mis Responsabilidades familiares (estar casado, tener cargas fami-
liares, ser demasiado mayor y haber cambiado frecuentemente de empresa); Mis atri-
butos (ser mujer —o varon—, joven, feo o gordo, bajo o alto), tener determinadas ideas
politicas o religiosas y vivir lejos del trabajo); Caracteristicas personales (ser timido,
nervioso, hablador, no tener buena presencia o no adecuarse su forma de ser al puesto
de trabajo); Mis habilidades en la biisqueda de empleo (no sé como enfrentarme
a una entrevista, no tengo las habilidades necesarias para buscar trabajo y no tengo
suficiente experiencia) y; Mi formacion (no tengo conocimientos de informatica, no
se inglés y no poseo la formacion suficiente).

El quinto factor reune los indices obtenidos de la escala de «Metas en el trabajo»,
tienen un alfa de 0,62 y explican el 5,06% de la varianza. Los indices y los items que
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los formaban son Independencia en el trabajo (tomar decisiones de relevancia, im-
portantes; variedad en las tareas y funciones que realiza en el trabajo; autonomia en
el trabajo; y normas organizacionales flexibles); Desarrollo Personal (oportunidades
de aprender cosas nuevas, un trabajo que realmente le guste, y una adecuada corres-
pondencia entre lo que el trabajo le exige y lo que usted sabe y puede hacer); Desa-
rrollo Profesional (seguridad y estabilidad en el empleo y buenas oportunidades para
ascender y promocionarse); Comodidad (un horario de trabajo adecuado, residir en
un lugar préximo al lugar de trabajo,y un trabajo relajado y tranquilo) e Indice Instru-
mental (buen sueldo y buenas relaciones con los compaieros de trabajo).

Los tres indices del sexto factor tienen un alfa de 0,43 y explican el 4,33% de la
informacion. Al factor se le ha denominado «Trabajos que no me gustan» y agrupa
el indice de la escala de disponibilidad denominado Disponibilidad para realizar
esfuerzos fisicos (que refleja la medida en que los sujetos aceptarian un puesto de tra-
bajo al aire libre, con altas y/o bajas temperaturas o que requiera esfuerzo fisico) y los
de la escala de actitudes Puestos o tareas que no me gusten (agrupa dos elementos
que hacen referencia a aceptar puestos no relacionados con la formacion de individuo
o realizar tareas ajenas al puesto de trabajo que ocupe), y Ventas (trabajar la mayor
parte del tiempo en la calle y trabajar como comercial).

«Condiciones poco atractivas» es el nombre del séptimo y dltimo factor, que ex-
plica el 3,88% de la varianza y los indices que retne alcanzan un alfa de 0,57. De los
cuatro indices que saturan en €I, tres pertenecen a la escala de actitudes: Estudiar (que
agrupa los items seguir estudiando y formandome, y preparar unas oposiciones), Com-
petir y normas rigidas (tener que llevar uniforme o traje y corbata, trabajar con una
alta competitividad entre compafieros, aceptar un trabajo en el que no pudiera fumar o
tomar café y asumir grandes niveles de responsabilidad) y Condiciones poco atractivas
(aceptar puestos con menor categoria profesional, una remuneracion inferior a la habi-
tual, contratos inferiores a un afio, trabajar en distintos turnos y tardar mas de una hora
en llegar al trabajo); y uno pertenece a la escala de disponibilidad, Disponibilidad en los
desplazamientos (sus items se refieren al tiempo que podrian aceptar tardar en llegar al
trabajo: entre 15y 30 minutos, entre 30 minutos y una hora,y mas de una hora).

Los indices Competir y normas rigidas 'y condiciones poco atractivas saturan tam-
bién en el factor seis,denominado trabajos que no me gustan, quizis porque para algunos
individuos, la preferencia o no por un trabajo viene dada por las condiciones del mismo.

Los factores extraidos suponen un buen indicador de la validez de constructo del
instrumento, ya que se trata de un analisis factorial de segundo orden y se agrupan por
separado los factores primarios que surgen de la escala de miedos, los de la escala de
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dificultades, y los de la escala de valores. Los procedentes de la escala de disponibili-
dad no lo hacen, quiza por la especificidad de las distintas facetas de la misma.

No obstante, para incidir mas en la validez de constructo del instrumento se rea-
liz6 un analisis factorial con todos los sujetos, otro con los casos pares y otro con los
impares. Los resultados muestran estructuras muy similares en los tres analisis, tal y
como puede observarse en la Tabla II. En mayuscula se sefiala aquel factor en el que
cada item tiene un mayor peso,y en minuscula otros factores donde satura, cuando lo
hace (solo se sefialan los pesos superiores a 0,3).

TABLA Il. Comparacidn de los resuftados de los andlisis factoriales: casos pares e impares

. TODOS LOS CASOS CASOS

INDICES CASOS IMPARES PARES
F2: Miedo a quedar mal con otros Fl F1/£3 F1/f3
Fl: Miedo a no dar la talla Fl/f2 Fl/f2 Fl
F3: Miedo a los procesos de seleccion Fl/f2 Fl Fl
F6: Miedo a desconocer el futuro F2/f1 F2/1 F2/f1/-f4
F4: Miedo a trabajar mucho, sin horario y con normas rigidas F2 F2 F2
F5: Miedo a no poder desarrollar mi talento en el trabajo F2 F2 F2/fl
Factor |: Disponibilidad geografica F3 F4/f5 F4
F3act: Viajar y cambiar de domicilio F3 F4 F4
Factor 4: Disponibilidad horario de trabajo F3 F4/f8 F8/f4/f5
Fldifi: mis responsabilidades familiares F4 F7 F3
F2difi: mis atributos F4 F7/f3 F3
F5difi: mi formacién F4 F7 F3
F3difi: mis caracteristicas personales F4/fl F3 F3
F4difi: mis habilidades F4/f1 F3 F3/fl
F4: valtra Comodidad F5 F6/-f5 Fé6
F5: valtra Indice Instrumental F5 Fé6 Fé6
F3: valtra Desarrollo Profesional F5/f7 Fé6 F6
Fl: valtra Independencia en el Trabajo F5/f3 F4 F4/f6
F2: valtra Desarrollo Personal F5/f7 F4/f6/-f3 f4/fé/-f7
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F2act: Puestos o tareas que no me gusten F6 F8/f5 F7
F5act: Ventas Fé6 F8 F7
Factor 3: Disponibilidad esfuerzo fisico Fé6 F8 F8
Flact: Condiciones poco atractivas F6/f7/-f5 F5/f8 F5
F4act: Competir y normas rigidas F6/F7 F5/f8 F5
Féact: Estudiar F7 F5 F5
Factor 2: Disponibilidad en desplazamientos F7 F5 F5
Varianza total explicada 59,14% 65,97% 62,83%

Perfiles de individuos

Proceso de creacion

Para la creacion y descripcion de distintos perfiles de individuos, en primer lugar, se
transformaron las puntuaciones factoriales a puntuaciones T (media 50 y desviacion
tipica 10). Se eligio este tipo de puntuaciones tipicas derivadas pues facilitan la inter-
pretacion de los datos, permiten establecer comparaciones entre grupos de indivi-
duos, y comparar entre si las puntuaciones obtenidas en distintas pruebas.

Los indices recibieron el mismo nombre que los factores, ya que habian sido obte-
nidos a través de éstos. Una vez calculados se realizo un analisis 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 funcion del numero de iteraciones
del analisis de conglomerados, la distancia minima entre los centros iniciales, el nime-
ro de sujetos de cada cluster,y los petfiles resultantes.

Descripcion de los patrones
Se eligieron cuatro conglomerados porque se formaban en la novena iteracion a una
distancia minima de 52,521.Tres cluster se formaban a una distancia de 66,49 y cinco
a52,37.

Las medias (en puntuaciones T) de los seis indices en los cuatro conglomerados
aparecen en laTabla I, y la representacion grifica de la misma en la Figura L.
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TABLA Il Patrones: Andlisis de Conglomerados (Puntuaciones T: medias)

iNDICES CLUSTER | |CLUSTER2 |CLUSTER3 |CLUSTER4
Miedo a si mismos 56,20 47,86 37,25 55,77
Miedo a los entornos 57,17 47,90 38,84 52,77
Dificultades 45,93 59,94 46,42 48,01
Viajar y cambiar de residencia 54,02 44,22 41,44 58,87
Valores en el trabajo 55,16 49,94 51,26 41,41
Condiciones poco atractivas 43,72 53,65 47,36 57,55
Puestos que no me gusten 47,23 57,25 46,89 48,58

FIGURA . Patrones en la busqueda v localizacién de empleo
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Miedo a si Miedo a los Dificultades  Viajar y cambiar Valores en el  Puestosque no  Condiciones
mismos entornos de residencia trabajo me gusten poco atractivas

Se tom6 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).

La combinacion de la informacion de los patrones con las similitudes y diferencias
entre ellos (calculadas con el estadistico 2 ver las Tablas de la IV a 1a VII) ofrece como
resultado los cuatro patrones o perfiles de individuos que se describen a continuacion:
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Cluster 1. Incorporacion tardia al trabajo: Miedosos, con puntos fuertes,
quieren trabajar pero no en cualquier puesto.

Tienen miedo a si mismos (miedo a no dar la talla en el trabajo, miedo a quedar
mal con otros en las relaciones interpersonales y miedo a no superar los procesos
de seleccion), miedo a los entornos (miedo a no poder desarrollar mi talento en
el trabajo, miedo a desconocer el futuro y miedo a trabajar mucho, sin horario y
con normas rigidas), no creen tener dificultades para encontrar trabajo, otorgan
mucha importancia a distintas dreas en relacion con el trabajo (independencia en
el trabajo, desarrollo personal, desarrollo profesional, comodidad e indice instru-
mental) y no aceptaran puestos que no les gusten (puestos que les exijan disponi-
bilidad para realizar esfuerzos fisicos, puestos o tareas que no les gusten y ventas).
Es el grupo mas numeroso con 98 individuos, el 31,51% de la muestra.

En este grupo hay, proporcionalmente, un mayor nimero de mujeres, mayores de
30 anos, casadas con personas a su cargo. Su mayor nivel de estudios es Formacion
Profesional de segundo grado, apenas tienen conocimientos de Inglés, Procesadores
de textos y Hojas de cilculo, no han recibido cursos de formacion, no han trabajado
anteriormente y creen tener pocas posibilidades de encontrar trabajo.

Cluster 2. Recualificacion y cambio de la carrera laboral: Con dificultades
para encontrar trabajo pero poco exigentes.

Creen tener muchas dificultades para encontrar trabajo (por sus responsabilida-
des familiares, sus atributos, sus pocas habilidades en la busqueda de empleo y
escasa formacion), no aceptaran viajar o cambiar de residencia (ni trabajar mas
de 10 horas y no tienen disponibilidad para aceptar un horario de trabajo parti-
do,nocturno, a turnos o de tarde), pero si aceptarin condiciones de trabajo poco
atractivas (estan dispuestos a seguir estudiando, a competir y aceptar normas
rigidas y condiciones poco atractivas, y a tener disponibilidad en los desplaza-
mientos). Este cluster lo forman 79 individuos, el 25,4% de la muestra.

Destacan en este cluster, proporcionalmente, los individuos entre 25 y 29 anos,
solteros, que han cursado BUP, estan realizando un curso de formacion y aprenden
Informatica. Poseen unos conocimientos medios o altos de Inglés, Procesadores de
textos y Hojas de calculo, han recibido mas de un curso de formacion, en total mas de
500 horas de clases. Poseen experiencia laboral, pero no relacionada con las areas en
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las que ahora desean trabajar, han tenido contratos temporales. Utilizaran la técnica

de busqueda de empleo de amigos y conocidos para buscar trabajo, y creen tener

muchas posibilidades de encontrarlo.

Cluster 3. Carrera laboral definida: Valientes y exigentes.

Valientes, seguros de si mismos, se autoperciben sin dificultades para encon-
trar trabajo, no estin dispuestos a viajar o a cambiar de residencia. Esta forma-
do por 66 sujetos, el 21,22% de los individuos.

Poseen estudios superiores, conocimientos medios o altos de Francés,y han recibi-
do uno o dos cursos de formacion, menos de 500 horas de clases. Poseen experiencia
laboral relacionada con las areas en las que ahora desean trabajar y han tenido contra-

tos indefinidos. No piensan utilizar la técnica de busqueda de empleo de amigos y co-
nocidos para buscar trabajo y creen tener muchas posibilidades de encontrar trabajo.

Cluster 4. Carrera laboral difusa: Miedosos poco exigentes.

Tienen miedo a st mismos, estan dispuestos a viajar y a cambiar de residencia,
aceptaran puestos de trabajo que no les gusten y obtienen puntuaciones bajas
en la escala de valores en el trabajo. Son 68 personas las que integran este
conglomerado, el 21,86% de los sujetos.Varones, menores de 21 afios, con For-
macion Profesional de primer grado, apenas tienen conocimientos de Inglés,
de Procesadores de textos o de Hojas de calculo. Buscaran cualquier tipo de
trabajo y creen que sus posibilidades de encontrar trabajo son intermedias.

TABLA V. Patrones en la busqueda y consecucién de empleo y sexo

CLUSTER I:

CLUSTER 2: CLUSTER 3: CLUSTER 4:
Miedosos, con puntos . : :
> . Con dificultades para Valientes y Miedosos poco TOTAL
fuertes, quieren encontrar trabajo exigentes exigentes

trabajar pero no en

cualquier puesto pero poco exigentes

32 39 31 40 142
Varén
22,5% 27,5% 21,8% 28,2% 100,0%
66 40 35 28 169
Mujer
39,1% 23,7% 20,7% 16,6% 100,0%
98 79 66 68 311
Total
31,5% 25,4% 21,2% 21,9% 100,0%

M2 =11914,gl.= 3;P<.00l
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TABLAV. Patrones en la busqueda y consecucién de empleo y edad

CLUSTER I: CLUSTER 2: CLUSTER 3: | CLUSTER 4:
Miedosos, con puntos Con dificultades Valientes y | Miedosos poco
EDAD fuertes, quieren traba- para encontrar exigentes exigentes Total
jar pero no en trabajo pero poco
cualquier puesto exigentes
27 20 I 24 82
Del7a2l 32,9% 24,4% 13,4% 29,3% 100,0%
22 21 19 13 75
De 22224 29,3% 28,0% 25,3% 17,3% 100,0%
19 28 15 16 78
De 25229 24,4% 35,9% 19.2% 20,5% 100,0%
30 9 21 15 75
De30as57 40,0% 12,0% 28,0% 20,0% 100,0%
Total 98 78 66 68 310
31,6% 25,2% 21,3% 21,9% 100,0%

I1* = 19,772;g1.= 9;P < .0l

TABLAVI. Patrones en la bisqueda y consecucion de empleo y mayor nivel de estudios

CLUSTER I: CLUSTER 2: CLUSTER 3: | CLUSTER 4:
Miedosos, con puntos fuer- | Con dificultades para | Valientes y | Miedosos poco
tes, quieren trabajar pero encontrar trabajo exigentes exigentes TOTAL
no en cualquier puesto pero poco exigentes
Menor de 20 4 13 24 6l
FPI 32,8% 6,6% 21,3% 39,3% 100,0%
FPIl o 23 7 1 7 48
ciclos 47,9% 14,6% 22,9% 14,6% 100,0%
35 42 17 23 17
BUP 29.9% 35.9% 14,5% 19,7% 100,0%
Estudios 20 26 25 14 85
superiores 23,5% 30,6% 29,4% 16,5% 100,0%
Total 98 79 66 68 311
31,5% 25,4% 21,2% 21,9% 100,0%
I12 = 38,958;g.|.= 9;P < 0,001
TABLAVII. Patrones en la busqueda y consecucién de empleo y experiencia laboral
CLUSTER I: CLUSTER 2: CLUSTER 3: | CLUSTER 4:
Miedosos, con pun- Con dificultades Valientes y Miedosos
tos fuertes, quieren para encontrar exigentes poco TOTAL
trabajar pero no en | trabajo pero poco exigentes
cualquier puesto exigentes
No, no he 24 8 9 12 53
trabajado nunca 45,3% 15,1% 17.0% 22,6% 100,0%
Si, pero no tiene 49 48 30 36 163
que ver con lo
que quiero 30,1% 29,4% 18,4% 22,1% 100,0%
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Si, en areas rela- 25 23 27 20 95
cionadas con lo
que quiero 26,3% 24,2% 28,4% 21,1% 100,0%
98 79 66 68 311
Total
31,5% 25,4% 21,2% 21,9% 100,0%

11> = 10,858; g.l. = 6;P = 0,093

Validacion de los patrones

Los cuatro perfiles de individuos se pusieron a prueba a través de la técnica estadis-
tica del Analisis Discriminante. Se obtuvieron tres funciones, todas significativas, que

ayudan a describir los patrones (Tablas VIII y IX).

TABLAVIII. Caracteristicas de las funciones discriminantes

Autovalor | % de varianza | Chi-cuadrado | gl Sig. Correlacion canénica
Funcion | 2,021 54,44% 705,394 21 | 0,0001 0818
Funcién 2 1,070 28,81% 368,744 12 | 0,0001 0,719
Funcién 3 0,622 16,75% 147,267 5 0,0001 0,619
TABLA IX. Andlisis Discriminante: Coeficientes estandarizados de las funciones discriminantes
candnicas
iNDICES Funcion | Funcién 2 Funcién 3
Miedo a si mismos 0,58 -0,03 0,25
Miedo a los entornos 0,44 -0,07 0,35
Dificultades 0,01 0,47 0,62
Viajar y cambiar de residencia 0,41 -0,01 -0,43
Valores en el trabajo -0,17 -0,62 0,32
Puestos que no me gusten 0,17 0,75 -0,23
Condiciones poco atractivas -0,06 0,06 0,33

En la primera funcion, que explica el 54,44% de la informacion, parece que el in-
dice Miedo a si mismos es el que mas contribuye pues su coeficiente supera el valor
de 0,45 propuesto porTabachnick y Fidell (1983). Muy proximo a ese valor se sitta el
indice Miedo a los entornos,y con un valor de 0,41 Viajar y cambiar de residencia.
Quizas la necesidad de tener cierta disponibilidad geografica, o simplemente pensar
en tenerla, es lo que mas miedo genera en los individuos de la muestra.
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La segunda funcion explica el 28,81% de la informacion, en ella parecen espe-
cialmente relevantes los indices de «Puestos que no me gusten», «Dificultades»,y con
signo negativo «Valores en el trabajo».

Parece que cuando una persona se autopercibe con especiales dificultades para
encontrar trabajo, es mas probable que acepte puestos que no le gusten, es decir que
sea poco exigente, lo que se sitia de forma opuesta a valores de caricter intrinseco.

La tercera funcion explica el 16,75% de la varianza, y en ella aparece como mas
significativo el indice de «Dificultades», aunque con 0,43 también se aproxima «Viajar
y cambiar de residencia». Parece que los que menos dispuestos estan a hacerlo son los
que creen tener mayores dificultades para encontrar trabajo.

Las tres funciones discriminantes permiten clasificar correctamente el 93,6% de
los sujetos, lo que confirma los resultados obtenidos con el analisis de conglomerados
(Tabla X).

TABLA X. Resultados de la clasificacion

CLUSTER | | CLUSTER2 | CLUSTER 3 | CLUSTER 4 | Total | * Clasificaciones
correctas
Cluster | 9 I I 0 98 97.96%
Cluster 2 I 71 6 I 79 89,87%
Cluster 3 2 2 6l I 66 92,42%
Cluster 4 4 I 0 63 68 92,65%
Total 103 75 68 65 311 93,60%

Conclusiones y discusion

El analisis factorial de segundo orden realizado con los veintiséis factores procedentes
de las cinco escalas con las que se evalia el potencial de insercion laboral permite
obtener siete factores: Miedo a si mismos, Miedo a los entornos, Viajar y cambiar de
residencia, Dificultades autopercibidas en la biisqueda y consecucion de empleo,
Metas en el trabajo, Trabajos que no me gustan y, Condiciones poco atractivas.
Los miedos que todos tenemos, en mayor o menor medida, explican la mayor parte
de la informacion y quizas sean los causantes del lugar que se alcance en el propio
desarrollo de carrera.
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Cuando se intentan formar grupos de individuos, en funcion de los siete factores
de segundo orden calculados inicialmente, aparecen tres dimensiones psicologicas
muy definidas: <Miedoso-Valiente», <Poco exigente-Exigente» y «Con pocas dificultades-
Con muchas dificultades».

La combinacion de los distintos polos da lugar a los cuatro grupos de individuos
que se forman: Miedosos (con puntos fuertes, quieren trabajar pero no en cualquier
puesto); Con dificultades para encontrar trabajo pero poco exigentes; Valientes y
exigentes;y Miedosos poco exigentes.

La validacion de los cuatro cluster se realizé a través de anilisis discriminante.
La primera funcion muestra las relaciones entre disponibilidad geografica y temores,
quizas es la movilidad lo que mds miedo genere en los individuos de la muestra; en
la segunda se reflejan las relaciones positivas entre dificultades autopercibidas y la
aceptacion de un puesto que no le guste; y en la tercera parece que se relacionan
inversamente dificultades con viajar y cambiar de residencia.

Los resultados parecen sugerir que los individuos de la muestra no estan prepara-
dos para moverse geograficamente y, que en funcion de la imagen que tienen de ellos
mismos, piden mas o menos a un puesto de trabajo. Si dichos resultados pudieran
generalizarse a la poblacion, lo que sin duda es demasiado presuntuoso y arriesgado
afirmar por las caracteristicas de la muestra, quizas resultaria deseable informar y moti-
var hacia la movilidad geografica (ademas de potenciarla desde etapas tempranas), asi
como la potenciacion de la formacion en algunos colectivos, o en su caso el refuerzo
verbal de las cualidades que ya poseen muchas personas para que se autovaloren de
forma positiva.

Cuando las variables psicologicas se combinan con las variables de tipo descrip-
tivo (las diferencias individuales entre los cuatro cluster),y se analizan los aspectos
que diferencian a unos grupos de otros, éstos parecen enriquecerse de muy distintos
matices en cuanto a la situacion del desarrollo de carrera.

Los «Miedosos, con puntos fuertes, que quieren trabajar pero no en cualquier
puestor, son fundamentalmente mujeres que se incorporan de forma tardia al tra-
bajo.Es logico que tengan miedo, llevan afos sin trabajar y sin actualizar conocimien-
tos, si bien tienen una formacion media. Tienen una buena imagen de si mismas y
buscaran trabajo porque desean hacerlo, pero quizis no lo necesiten, por lo que no
aceptardn la primera oferta. Habria que determinar los deseos personales y analizar la
situacion del mercado de trabajo para cada individuo, y en funcion de ello definir los
itinerarios formativos o laborales que realizar. La etapa dos de toma de decisiones vo-
cacionales de Rivas (2003) denominada transicion podria albergar a estos individuos.
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El grupo que se denominé «con dificultades para encontrar trabajo pero poco
exigentes» se llamo recualificacion y cambio de carrera cuando se introdujeron las
variables descriptivas, ya que se trata de individuos menores de 30 afnos, que estu-
diaron BUP y estan formandose en areas distintas de las que poseen experiencia labo-
ral. Parece que la formacion ocupacional es la protagonista en este grupo de sujetos
que buscan enfocar de nuevo su carrera laboral.

Los «Valientes y exigentes» parece que tienen una carrera laboral definida,ya que
poseen estudios superiores y formacion adicional de especializacion, ademas de expe-
riencia laboral relacionada con las areas en las que ahora desean trabajar. Este grupo
quizas podria ubicarse en la fase cuarta de toma de decisiones vocacionales de Rivas
(2003) denominada especificacion.

Los «Miedosos poco exigentes» parece que tienen una carrera laboral difusa,
son muy jovenes, poco formados y afirman que buscaran cualquier tipo de trabajo. Es
probable que estos sujetos tengan un inicio de carrera cerca de los patrones inseguros
sefalados por Miller y Form (1956) o lejos del patron estable senalado por Super. En
la clasificacion de estadios en la toma de decisiones vocacionales de Rivas (2003) se
encontrarian en la fase inicial o de coyuntura, tienen poco conocimiento de las alter-
nativas y escasa conciencia de la trascendencia vocacional de la eleccion.

Se trata de colectivos que en su mayor parte se encuentran en desempleo, y por
lo tanto la estabilizacion de su carrera laboral estd por definirse, no obstante sus ca-
racteristicas son distintas, y las intervenciones y apoyos que requieren también. Cono-
cer sus aspectos diferenciales es una ventaja de cara a elegir la mejor opcion.

El instrumento utilizado, la Prueba de Evaluacion del Potencial de Insercion
laboral, para confeccionar los patrones de carrera o petfiles de individuos posee unos
elevados niveles de fiabilidad, validez y tipificacion, lo que la hace idonea para utilizar
por los orientadores laborales como apoyo en la evaluacion de usuarios y en su pos-
terior orientacion.

De cara a futuras investigaciones, parece necesario confirmar los resultados con
otras muestras de sujetos que permitan, si es posible, establecer generalizaciones. En
este sentido las personas en situacion de desempleo que acuden a los servicios de
empleo en busca de orientacion serian un colectivo adecuado, si bien habria que esta-
blecer los convenios de colaboracion oportunos.Ademas, conocer mas en profundidad
las caracteristicas de los sujetos,asi como los itinerarios laborales y formativos seguidos
hasta el momento, enriqueceria notablemente los perfiles o patrones a la hora de su
descripcion, junto con los datos relativos al potencial de insercion laboral individual.
Evaluar otros aspectos de caracter clasico como la autoestima, la autoeficacia, el estilo
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en la toma de decisiones, o el locus de control podria afiadir valiosa informacion de
cara a la investigacion en el area.

Si con herramientas como la Prueba de Evaluacion del Potencial de Insercion
laboral se consigue detectar los puntos fuertes y débiles de las personas que reciben
ayuda de los servicios de orientacion en centros educativos, en centros que realizan
acciones OPEA, e incluso en organizaciones que potencian el desarrollo de carrera
de sus miembros, y se conocen los patrones de carrera mas habituales, el trabajo
de los orientadores seria mas facil y la calidad de los servicios de orientacion mas
alta. Ademas, todo ello podria suponer el establecimiento de medidas de cara a la
intervencion con colectivos tipo que presentan problemas similares. Porque quizas
Super (1957) tenia razén cuando planteaba que los patrones pueden reconocerse y
predecirse.
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