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Resumen

Los ultimos afos han mostrado una transformacion en el entorno de las organizaciones,
impulsandolas a realizar cambios en las formas de gestionar los recursos de los que disponen, para
poder garantizar su permanencia y asi poder prestar un servicio a la sociedad. Los puestos de trabajo
y las nuevas formas de establecer las relaciones trabajador- organizacién han estado demandando
cambios en el perfil profesional, mayor flexibilidad y capacidad de adaptacion. Tradicionalmente el
éxito laboral ha estado asociado a un puesto de trabajo de larga duracién, que permite tener un
adecuado nivel de ingresos y un estatus acorde con la profesién. Siendo lo anterior un concepto muy
valido e importante, también es cierto que existen otras razones que hacen sentir a una persona

exitosa laboralmente.

Esta investigacidn tiene como objetivo el estudio del papel de los titulados universitarios
dentro de las organizaciones y su éxito profesional. El andlisis se realizd considerando variables
relacionadas con los conceptos tedricos de éxito objetivo y subjetivo, el rol en el puesto de trabajo,
las competencias y los valores laborales, realizando ademds una comparacién entre profesionales

universitarios europeos y latinoamericanos.

Para ello, en la primera parte se presentan los objetivos de la investigacion, la justificacion y

se estructura el marco tedrico de referencia para el planteamiento de la investigacién.

En la segunda parte se propone el modelo tedrico que posteriormente es analizado
empiricamente. Para este analisis empirico se han utilizado datos de dos proyectos de seguimiento
de graduados universitarios, los proyectos Reflex y Proflex, que han permitido ampliar el
conocimiento sobre los estudios superiores, el empleo y las competencias de los graduados

universitarios de Europa y de América Latina.

En la tercera parte se presenta el andlisis descriptivo y una comparacidn por area geografica,
ademas del proceso de validacion del modelo de investigacién y un breve resumen de los resultados

obtenidos, entre los que cabe destacar:

a) Existen evidencias para afirmar que el éxito laboral objetivo y el éxito laboral subjetivo
estdn relacionados. Su andlisis conjunto con el rol en el puesto de trabajo, las competencias
personales y requeridas, asi como otras caracteristicas del trabajo, llamados también valores

laborales amplian la visién del éxito laboral.



b) Los titulados universitarios de Europa y Latinoamérica, desempefian su rol profesional y

estan bien posicionados en el mercado laboral de cada uno de sus paises.

c) La sobrecualificacién en competencias afecta la percepcion positiva o negativa que se

tiene del éxito laboral desde sus dos componentes el éxito objetivo y subjetivo.

Palabras clave: Exito laboral, éxito profesional, éxito objetivo, éxito subjetivo, rol profesional,

competencias, valores laborales.



Resum

Els dltims anys han mostrat una transformacio a I’entorn de les organitzacions, cosa que les
ha impulsades a fer canvis en les formes de gestionar els recursos de que disposen per poder
garantir la seua permanéncia i aixi poder prestar un servei a la societat. Els llocs de treball i les noves
formes d’establir les relacions treballador-organitzacié han menat a una demanda de canvis en el
perfil professional, major flexibilitat i capacitat d’adaptacié. Tradicionalment I’éxit laboral ha estat
associat a un lloc de treball de llarga durada, que permet tenir un nivell d’'ingressos adequat i un
estatus d’acord amb la professié. Tot i que aquest és un concepte molt valid i important, també és

cert que hi ha altres raons que fan que una persona se senta reeixida laboralment.

Aquesta recerca té com a objectiu I'estudi del paper dels titulats universitaris dins de les
organitzacions i el seu exit professional. L’analisi es va fer considerant variables relacionades amb
els conceptes teorics d’exit objectiu i subjectiu, el rol al lloc de treball i les competéencies i els valors
laborals, i a més es va fer una comparacié entre professionals universitaris europeus i

|latinoamericans.

Amb aquest objectiu, en la primera part es presenten els objectius de la recerca i la

justificacid, i s’estructura el marc teoric de referéncia per al plantejament de la recerca.

En la segona part es proposa el model teoric que després s’analitza empiricament. Per a
aquesta analisi empirica s’han utilitzat dades de dos projectes de seguiment de graduats
universitaris, els projectes Reflex i Proflex, que han permés ampliar el coneixement sobre els estudis

superiors, 'ocupacié i les competéncies dels graduats universitaris d’Europa i de I’Ameérica Llatina.

En la tercera part es presenta |’analisi descriptiva i una comparacié per area geografica, a
més del procés de validacié del model de recerca i un breu resum dels resultats obtinguts, entre els

quals cal destacar els seglients:

a) Hi ha proves que permeten afirmar que I’éxit laboral objectiu i I’éxit laboral subjectiu
estan relacionats. L’analisi conjunta amb el rol al lloc de treball, les competéncies personals i
requerides, aixi com altres caracteristiques del treball, elements que s’anomenen també valors

laborals, amplien la visio de I'éxit laboral.

b) Els titulats universitaris d’Europa i ’Ameérica Llatina exerceixen el seu rol professional i

estan ben posicionats en el mercat laboral de cadascun dels seus paisos.



c) La sobrequalificacié en competéncies afecta la percepcid positiva o negativa que es té de

I’exit laboral des dels dos components que compren, I’exit objectiu i subjectiu.

Paraules clau: Exit laboral, éxit professional, éxit objectiu, éxit subjectiu, rol professional,

competencies, valors laborals.



Abstract

Recent years have seen a transformation in the environment of organizations, urging them
to make changes in the way they manage the resources at their disposal, to ensure being able to
provide goods and services to the community. The jobs and the new ways to establish worker-
organization relations have been demanding changes in the professional profile, greater flexibility
and adaptability. Traditionally job success has been associated with a stable job, which allows
employee having an adequate level of incomes and a status concordant with the professional level.
This approach is valid and important, but it is also true that there are other reasons that make a

person feeling occupationally successful.

This research aims to study the role of university graduates within organizations and their
professional success. The analysis was performed considering variables related to the theoretical
concepts of objective and subjective success, role in the workplace, skills and work values. A

comparison between European and Latin American professionals was also developed.

With this aim, in the first part of the research the objectives, the rationale and the

theoretical framework are presented, showing the structure of the research.

In the second part the theoretical model is proposed, to be later empirically analyzed . For
this empirical analysis we have used data from two research projects on university graduates,
Proflex and Reflex projects, that have expanded the knowledge about higher education,

employment and skills of university graduates in Europe and Latin America.

The third part includes the descriptive analysis and the comparison by geographic area, in
addition to the process of validating the research model and a brief summary of the results. Among

these we can highlight:

a) There is evidence to assert that the objective career success and subjective career success
are related. It's analysis, together with the role analysis, personal and required skills and other job

characteristics (known as job values) expanded the vision and concept of professional success.

b) Both graduates of Europe and Latin America, perform their professional role and are well

positioned in the labor market in each of their countries.

c) Over-qualification in skills affect the positive or negative perception of job success, in the

two components of objective and subjective success.



Keywords: Job Success, career success, objective success, subjective success, professional

role, skills, work values.
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CAPITULO 1

1. Introduccion

A lo largo del siglo XX las teorias organizacionales marcaron los principios que
ayudaron a entender la estructura de las organizaciones y las empresas tal como las
conocemos hoy en dia. Estos principios siguen actualizdndose y adaptandose a las necesidades
y transformaciones de la sociedad del conocimiento, una sociedad en la que el capital humano
con formacién es el principal factor de produccién y generacion de valor agregado (Bermeo,
2007). En un entorno de globalizacidn, que ha llevado a las empresas a trabajar de lo local a lo
internacional, en donde las tecnologias de informacién y las comunicaciones, ayudan a las
organizaciones a transformar la forma de gestionar sus negocios y recursos, cobra especial
relevancia el papel que desempefian los profesionales universitarios como motores de

desarrollo econémico.

Es ampliamente reconocido que los trabajadores y las organizaciones de hoy en dia
estan experimentando diferentes modelos de carreras profesionales en comparacidon con
décadas anteriores y que ambos tienen que compartir responsabilidad de gestionar y controlar

los procesos y los desafios del éxito profesional.

En este contexto, el estudio del éxito profesional es un tema que a lo largo de los afios
ha sido motivo de interés y preocupacidon. La diversidad de estudios e investigaciones
realizadas, asi como la publicacion de numerosos libros y articulos, sobre todo en lengua
inglesa, asi lo demuestra. Todo esto se ha visto reforzado por conceptos de la profesién
provenientes de diversos campos como la sociologia, psicologia, la administracion y la
economia entre otros. El concepto de éxito laboral tradicionalmente ha sido evaluado desde lo
objetivo es decir, en términos medibles como los ingresos, la ocupacion y el estatus social que
se desprende del mismo, etc. A pesar que en la actualidad se reconoce la dualidad del éxito
laboral, definido como éxito laboral objetivo y éxito laboral subjetivo, la mayor parte de las

investigaciones recientes han centrado sus analisis y medidas en el éxito laboral objetivo.

En la presente investigacién se ha explorado el papel de los titulados universitarios
dentro de las organizaciones y su éxito profesional. El andlisis se realizé considerando variables

relacionadas con el concepto tedrico del éxito objetivo y subjetivo, el rol en el puesto de
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26 Parte I. Capitulo 1

trabajo, las competencias y los valores laborales. Con estos factores y sus relaciones se
propone el modelo tedrico que posteriormente es analizado empiricamente. Para este andlisis
empirico se han utilizado datos de dos proyectos de seguimiento de graduados universitarios,
los proyectos Reflex y Proflex, que han permitido ampliar el conocimiento sobre los estudios
superiores, el empleo y las competencias de los graduados universitarios de Europa y de

América Latina.

Partiendo de los datos de los proyectos mencionados y del interés por la dinamica de
las empresas que actualmente actuan en un mundo competitivo y globalizado, nace la

oportunidad de profundizar en el estudio del éxito laboral de los profesionales universitarios.

Este trabajo, centrado en el estudio del rol de los profesionales universitarios en las
organizaciones, busca hacer un aporte al estudio del éxito profesional de los jovenes
graduados universitarios, realizando ademas una comparacion entre profesionales

universitarios europeos y latinoamericanos.

1.1 Justificacion

En los ultimos tiempos, el mercado laboral que mas ha crecido y de una forma
acelerada, ha sido el de los trabajadores del conocimiento, aquellos cuyas tareas necesitan una
formacién avanzada. Los trabajadores del conocimiento son los verdaderos propietarios de los
nuevos medios de produccion. Su trabajo puede ser desarrollado indistintamente tanto por
hombres como por mujeres, tienden a identificarse con su campo de saber en lugar de la
organizacion donde trabajan y al igual que el resto de las personas, para los trabajadores del
conocimiento, el dinero es importante pero no sustituye el desarrollo y aquellos otros valores
que les lleva a tener éxito profesional. Estos temas, han logrado captar el interés de los
investigadores de diferentes dreas. Los profesionales del conocimiento seguiran aumentando
en las préximas generaciones y se convertiran en el eje central del desarrollo econémico de la

sociedad futura (Drucker, 2001).

En afios recientes, tres tendencias principales estdan afectando las demandas que se
hacen a los graduados de educacién superior: Una tendencia evidente es el creciente énfasis
que se ha puesto en la educacién y la formacién que es visto por muchos como el factor mas
importante que influye en el crecimiento econdmico (World Bank, 2002). El término “sociedad

del conocimiento”, ha sido acufiado para indicar no sélo la ampliacidn de la participacion en la
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educacién superior o de sectores intensivos en conocimiento y alta tecnologia de la economia,
sino mas bien una situacion en la que las caracteristicas de las organizacion del trabajo han
cambiado bajo la influencia de la creciente importancia del conocimiento (Teichler, 1999). La
segunda tendencia se refiere a los cambios en los procesos del mercado de trabajo. La tercera
tendencia se refiere a la internacionalizacién y la globalizacién de los mercados de productos y
los mercados laborales y su impacto sobre la educaciéon superior (Van Damme, 2001;

Marginson & van der Wende, 2007).

Las demandas del mundo del trabajo a los profesionales universitarios, tales como el
conocimiento profesional, la flexibilidad funcional, la capacidad de innovacion y gestion del

conocimiento, etc., justifican la formulacion de las siguientes preguntas de investigacion:

e ¢Cuales son los factores del éxito laboral de los graduados universitarios en una

organizacién?

e (la percepcion de la satisfaccion laboral de los graduados universitarios esta

relacionada con las caracteristicas del puesto de trabajo?

e ¢(los valores y expectativas personales sobre el puesto de trabajo estdn

relacionados con el éxito laboral?

e ¢la percepcidn del éxito laboral de los graduados universitarios esta relacionada

con otros aspectos del trabajo actual?

e (lapercepcion del éxito laboral esta relacionada con el nivel de remuneracion?

e (la percepcidn del éxito laboral esta relacionada con el ajuste de competencias

propias y requeridas en el trabajo?

e (Existen diferencias entre los graduados de Europa y Latinoamérica en los temas

arriba citados?

Para intentar dar respuesta a las preguntas formuladas, la presente investigacién se

desarrolla con los objetivos concretos que se definen a continuacion.
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1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo General

El objetivo general de la investigacion consiste en realizar un analisis que permita
aportar conocimiento en el estudio del rol y del éxito de los profesionales universitarios en las

organizaciones donde desempefian su labor profesional.

1.2.2 Objetivos Especificos

Los objetivos especificos del trabajo de investigacidn son:

1. Hacer una revisidn bibliografica de la literatura para describir el estado del arte
y plantear definiciones de trabajo en cuanto a los valores, las competencias, el rol, la
satisfaccién y el éxito laboral.

2. Plantear un modelo tedrico para analizar la relaciéon entre los valores, las
competencias, el rol y la influencia de estos sobre la satisfaccion y éxito laboral de los
profesionales universitarios.

3. lIdentificar caracteristicas de los puestos de trabajo que ocupan los
profesionales universitarios en las organizaciones y las funciones que desempefian.

4. Validar el modelo tedrico a partir de una encuesta dirigida a graduados
universitarios europeos y latinoamericanos, cuatro o cinco afios después de su graduacion.

5. Realizar una comparacion de resultados entre los profesionales de diferentes
paises y areas de conocimiento a partir de una encuesta dirigida a graduados universitarios

europeos y latinoamericanos, cuatro o cinco afios después de su graduacion.

1.3 Estructura del Contenido

Esta tesis se articula en tres partes:

En la primera parte se aborda la introduccion y el marco de referencia conceptual y

tedrico de este tema de estudio.

El Capitulo 1 corresponde a la introduccién, justificacion y objetivos, que resumen la

composicion de la investigacion.
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En el Capitulo 2 se documenta la revisidn bibliografica realizada y se plantea un marco
tedrico para el concepto de organizacidn, el éxito profesional, la satisfaccion laboral, el rol en

el trabajo, las competencias y los valores laborales.

La segunda parte se inicia con el capitulo 3, en el que se plantea el modelo de andlisis y

se define la hipdtesis general y otras hipdtesis derivadas, de interés para la investigacion.

En el capitulo 4 se detalla la metodologia y el disefio de la investigacion utilizada en la
validacién del modelo propuesto. Se presenta la fuente de datos, la poblacién y muestra
seleccionada y los métodos utilizados para la obtencién de la informacién. Se definen los tipos
de variables a utilizar en el analisis y se hace una breve descripcidn de las técnicas estadisticas

utilizadas.

La tercera parte esta compuesta por cinco capitulos. En los capitulos 5 y 6 se valida el
modelo de investigacidn propuesto. El capitulo 5 corresponde al analisis de datos y resultados.
Estd compuesto por cuatro secciones en las que se realizan anadlisis y pruebas estadisticas para
la posterior comprobacion de las hipdtesis. En el capitulo 6 se hace una comparativa entre los

resultados obtenidos a partir de la validacion del modelo.

En el capitulo 7 se plantean las conclusiones obtenidas como resultado del trabajo de
investigacion desarrollado en la presente tesis doctoral, asi como las aportaciones vy
limitaciones de la investigacion. Se dejan planteadas lineas de continuacion del tema de

estudio para el futuro.

El capitulo 8 contiene las referencias bibliograficas utilizadas para la consulta y

redaccion del documento.

Finalmente se adjuntan los apéndices con la informacién de las variables usadas, las

pruebas y andlisis incluidos en algunos de los capitulos de la memoria.






CAPITULO 2

2.Marco Tedrico

En el presente capitulo se hace una exposicién de las diversas ideas relacionadas con el
éxito laboral. Se ha llevado a cabo una revisién de la literatura asociada con la evolucién de la
gestion en las organizaciones, la definicién de las competencias en las organizaciones actuales

y los valores que determinan el éxito en los profesionales universitarios dentro de las mismas.

El modelo de la investigacidn supone que el éxito laboral de un profesional dentro de
una organizacion cualquiera, depende del rol que cumple (funciones, responsabilidad) y a la
vez esta relacionado con las competencias propias y las requeridas por la organizacién, siendo
un elemento importante y complementario para alcanzar el éxito, el ajuste que exista entre los

valores laborales del profesional y los de la organizacién.

La revision de la literatura que se desarrolla en este capitulo tiene como primer
objetivo delimitar conceptualmente la presente investigacidn, puesto que se exponen ideas y
conceptos de investigaciones anteriores que sirven de referencia para la elaboracién del
modelo tedrico propuesto. El segundo objetivo es presentar nuevos enfoques que lleguen a

ser un aporte en la construccion de nuevo conocimiento.
2.1 El Profesional en las Organizaciones

2.1.1 Evolucién Histdrica de las Teorias de Gestion

Desde la antigliedad, el ser humano ha tenido necesidad de organizarse cuando tuvo
qgue hacerlo para cazar, construir, protegerse de sus enemigos, etc. Todo esto se ha visto
reflejado en el testimonio que dan las obras monumentales que han permanecido a lo largo de
los siglos, las piramides de Egipto, la muralla china, las grandes catedrales, etc., cuyos
esfuerzos, tanto fisicos como econdmicos, requirieron de una organizacién y de unos

organizadores.

Todas esas experiencias organizativas desarrolladas lentamente a través de los siglos
anteriores, fueron utilizadas en el excepcional desarrollo que se dio a partir de la revolucién

industrial en la segunda mitad del siglo XVIII, con las compafiias mercantiles. Los métodos y

31
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normas de trabajo emergentes de la organizacion de pequefios talleres y tiendas comerciales a
finales del siglo XVIII, fueron propagandose hasta llegar a considerarse la organizacién como

una ciencia.

La recopilacidn de principios y conocimientos se vendria a denominar “organizacién
cientifica del trabajo”, cuyos maximos representantes, modificando, aplicando vy
perfeccionando esos conocimientos y principios, fueron Taylor, Gantt, Gilbreth, Ford, etc. ya

en el siglo XX.

Aunque desarrollar las teorias de gestién, no es objetivo de este trabajo, una sintesis
de su evolucion en el tiempo, puede ayudar a entender su relacién con el papel del recurso

humano dentro de las organizaciones.

Segun De Lucas’, la evolucidn cientifica de la organizacién como ciencia se ha perfilado
en tres etapas. La primera, fue una época que se ha venido a denominar, “mecanicista” y se
impulsé por el racionalismo de sus grandes maestros (Weber, Taylor, Fayol, etc.) y en que el
ser humano en el dmbito del trabajo casi se encuentra a un nivel inferior a la maquina en

cuanto a importancia; €S un recurso mas.

La segunda etapa se inicié con las experiencias de Elton Mayo en la fabrica de Western
Electric, al introducir en los esquemas mecanicistas anteriores el término del factor humano,
descubriéndose la importancia del mismo. La tercera, se originé en paralelo con la sociologia
de las organizaciones y se desarrollé desde varios aspectos, tales como la motivacién, la
comunicacién, el comportamiento grupal, el liderazgo, etc., con lo que toma una posicidon
relevante el ser humano en el dmbito laboral. Posteriormente, esa ultima etapa evolucionaria
hasta recibir el impacto de las nuevas tecnologias, esencialmente la informatica, con lo que

aparecen nuevos sistemas de organizaciénz.

A lo largo del siglo XX y en los inicios del siglo XXI, han ido estableciéndose distintas
filosofias administrativas de igual manera que lo han hecho las formas organizacionales que
han ido cambiando para satisfacer nuevas necesidades. El ambito laboral actual es distinto del

gue se tenia hace cincuenta afios y sigue cambiando.

Los aportes que a la gestidn actual han hecho las escuelas, se reflejan de alguna

manera en muchas empresas y organizaciones que utilizan métodos y esquemas derivados de

! De Lucas Ortueta, Ramén: “La direccion y la estructura de la empresa”, Index, Madrid, 1979, p.140.
% Porret Gelabert, Miquel: “Recursos Humanos” ESIC, Madrid, 2008
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las teorias clasicas y de otras mds modernas. Aunque no hay unanimidad entre los diversos

autores cuando citan los nombres de estas escuelas.

A continuacidn se realizard una breve revision de estas teorias en orden de aparicién
cronoldgico para entender la evolucidn conceptual que se ha producido en el campo de la
gestion. Se utiliza como punto de referencia central el capitulo “Evolucion histérica del
pensamiento sobre gestion del libro Introduccién a la Gestion”, de Enrique de Miguel

Fernandez.?

*De Miguel Fernandez, E. (1993). Introduccion a la Gestion - Management |, Valencia:UPV. Pag. 143-194.
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2.1.1.1 La Escuela o Teoria Cldsica

La escuela o teoria cldsica, esta constituida por tres ramas bien diferenciadas:

La vision econdmica y racional de la escuela clasica no piensa que el hombre sea un
elemento sin importancia dentro de la empresa; lo que piensa es que se siente motivado por
objetivos econdmicos y que elige aquello que le proporciona mayores beneficios de este tipo.

El punto de vista racional queda de manifiesto:*

Tabla 2. 1 Autores de la Escuela Clasica
AUTORES DE LA ESCUELA CLASICA

Management Cientifico

Autor Obra Afo

The Principles of Scientific Management. Harper &
Row. New York

F.B. Gilbreth Motion Study. Van Nostrand, New York 1911
The Twelve Principles of Efficiency. Engineering

F.W. Taylor 1911

H. Emerson . 1913
Magazine. New York

LM. Gilbreth The Psychology of Management. Sturgis & Walton, 1914

N.Y.
H.L Gantt Industry Leadership. Yale University Press. New 1916
Haven, Conn.

Principios Administrativos

Autor Obra Afio

Administration industrielle et générale;
H. Fayol prévoyance, organisation, commandement, 1916
coordination, controle. Paris, H. Dunod et E. Pinat

L.F. Urwick The Elements of administration. Harper & Row, N.Y. 1944
Burocracia
Autor Obra Afio

Max Weber ertschaft’und Ges‘ellschaft 1922
Economia y Sociedad.

Fuente: Adaptacion a partir de De Miguel Fernandez. E.
Introduccidn a la Gestidn - Management |, pag. 181

- Las personas son motivadas por las recompensas econdémicas
- Puesto que las empresas controlan los incentivos econdmicos, un individuo es
fundamentalmente un recurso pasivo que puede ser manipulado, controlado vy

motivado por la empresa.

*De Miguel Fernandez, E: Introduccion a la Gestion (Management I), Fig.3.3 Pag 147.
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- Debe impedirse que las emociones irracionales interfieran con la racionalidad
econdmica.
- Las empresas pueden organizarse de tal manera que se controlen emociones
irracionales, y por tanto, los comportamientos imprevistos y disfuncionales de los
empleados.
La visidon de los clasicos supone que el hombre tiene emociones y que pueden ser

controladas mediante la estructuracion légica y racional del trabajo.

2.1.1.2 El Factor Humano - Perspectiva Humanista

La perspectiva humanista enfatiza la importancia de entender los comportamientos,
las necesidades y las actitudes humanas en el dmbito laboral asi como las interacciones
sociales y los procesos de grupo®. Se puede interpretar esta perspectiva a través de tres
escuelas: El factor humano, escuela de las relaciones humanas y los autores de la escuela

behaviorista.

Tabla 2. 2 Autores de las escuela del Factor Humano

AUTORES DE LA ESCUELA DEL FACTOR HUMANO

Autor Obra Aho

W. McDougall An Introduction to Social Psychology, Methuen 1908

D. Scott The Psychology of Advertising. Small. Maynard, 1908
Boston

H. Minsterberg's Psychology and Industrial Efficiency 1913

0. Tead Instincts In Industry. Small. Maynard, Boston 1918

C.S. Myers Industrial Psychology in Great Bretain, Cape 1924

EP Cathcart The Human Factor in Industry. Oxford University 1926
Press.

Roethlisberger, F.J. y Management and The Worker, Harvard 1939

W.J. Dickson University Press, Cambridge

Fuente: Adaptacién a partir de De Miguel Fernandez. E.
Introduccién a la Gestién - Management |, pag. 182

A principios del siglo XX, aparecen tendencias que dan una mayor importancia al factor

humano, apoyandose en ciencias como la psicologia y la sociologia. Nuevas teorias como “la

IM

teoria del instinto” de Mc.Dougall (1908) que rechaza al hombre “racional” de los economistas

> Gregory M. Bounds, Gregory H. Dobbins, y Oscar S. Fowler, Management: A Total Quality Perspective. Cincinnati:
South Western Publishing, 1995., 52-53.
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y por tanto, las ideas planteadas en el taylorismo. O.Tead fue uno de los seguidores de

Mc.Dougall, quedando constancia de ello en los libros publicados entre 1918 y 1935.

La psicologia aplicada en los Estados Unidos destaca el aporte de H. Miinsterberg
quien establece una aplicacidn de la psicologia a la industria y la administracién. En 1909
sugirié que la psicologia podia ser usada en una variedad de aplicaciones industriales, incluidas

la gestidn, las decisiones vocacionales, mejora del trabajo y motivacién del empleado.

La realizacion de diferentes estudios, relacionados con la fatiga, las condiciones

ambientales y el absentismo mejoraron el conocimiento sobre el factor humano.

2.1.1.3 Las Relaciones Humanas

Durante el periodo comprendido entre 1924 y 1940 surgieron importantes teorias en
el campo de la administracién de empresas. En el afio 1924 comienzan unos experimentos en
la factoria Hawthorne, de la empresa Western Electric, en las cercanias de Chicago. Su
intencién era comprobar la influencia de los distintos niveles de alumbrado sobre los
rendimientos de los trabajadores. Estos experimentos tenian un enfoque de factor humano,
similar al de la psicologia industrial britanica. Se pretendia con ellos encontrar una relacion
entre la produccién y distintas variables fisicas y fisioldgicas, asi como valorar el efecto de los
incentivos. Elton Mayo (1880 — 1940) y otros colaboradores de la Universidad de Harvard,
investigadores de Hawthorne llegaron a la conclusién de que ademas de los factores basicos
de motivacion conocidos, salarios y seguridad en el trabajo existia un nuevo factor psiquico, y

otros factores relacionados con el grupo.

Estudios sucesivos, estuvieron relacionados con la existencia de grupos informales de
trabajo, la organizacién formal y la informal. Las teorias derivadas de los experimentos

Hawthorne se llaman también de relaciones humanas.

Los tedricos de las relaciones humanas no rechazan todas las aportaciones de la
escuela clasica; lo que sefialan es que no pueden funcionar bien, porque las personas no

IM

actuan siempre de manera “racional”. El punto de vista de esta teoria es la siguiente:

- Las personas son motivadas por las necesidades sociales
- Las personas obtienen su sentido de identidad gracias a sus relaciones con los

demas.
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- Debido al progreso industrial y a las tareas cada vez mas rutinarias, el trabajo
produce insatisfaccion.
- Los empleados responden positivamente ante los esfuerzos e interés

demostrados por los mandos para satisfacer las necesidades sociales.

Los planteamientos de las Relaciones Humanas fueron utilizados por las empresas

americanas desde el afio 40 hasta finales de los afios 50.

La teoria de las relaciones humanas no solo deriva de los experimentos Hawthorne,
sino también de los conocimientos desarrollados hasta entonces por la psicologia y la

sociologia.

En el afno 1935, Kurt Lewin analiza la importancia de la motivacién y la frustracién
sobre la conducta. En su teoria de campo expone que la conducta humana no depende del
pasado ni del futuro, sino del campo dinamico actual. En 1939, Lewin, Lippit y White
publicaron un trabajo sobre el liderazgo. Comprobaron que el grupo de estudio utilizaba tres
estilos de liderazgo: autoritario, liberal y democratico que fueron ampliamente descritos por
los autores. Los resultados del estudio se intentaron aplicar a las empresas con el fin de
mejorar la direccion. La teoria de Las relaciones humanas defiende la conveniencia de la

direccion democratica.

Se supone que Kurt Lewin fue el fundador de la dindmica de grupo, por los trabajos
qgue hizo en el centro de investigaciones de la dinamica de grupo en la Universidad de

Michigan. Sus trabajos son la base de las teorias sobre el desarrollo de la organizacion (D.O.).

En esta misma linea, Mary Parker Follet (1863 — 1933) destaca la orientacién
psicolégica de la gestién. Sefiala la relevancia del grupo como bloque fundamental de la
organizacion y precisa que solo mediante las relaciones con otros grupos la persona adquiere
su verdadera identidad y llega a ser completamente creativa. Para esta autora, la
responsabilidad de un mando no es dar érdenes, sino mas bien definir y articular las metas
comunes del grupo. Cuando las personas trabajan en cooperacién para llegar a tales objetivos
demuestran su integridad y responsabilidad. Las ideas de M.P. Follet han sido continuadas por

tedricos behavioristas como Cyert, March, McGregor, Likert y Argyris.

Chester I. Barnard (1886-1961), ha sido uno de los autores que mas ha propiciado el

auge de las teorias sobre gestién. Segun Barnard la dificultad fundamental con la que se
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encuentra un jefe, es como obtener la cooperacion de las personas para que la organizaciéon
alcance sus objetivos. Para lograrlo ha de dar incentivos positivos, o bien reducir las presiones

negativas que soportan los miembros de la organizacion.

Entre los incentivos potenciales sefiala los siguientes:

- Dinero y bienes materiales

- Oportunidades de distincion, prestigio, poder personal o logro de un puesto
con poder.

- Condiciones agradables del trabajo.

- Alcanzar los ideales personales.

- Ambiente social atractivo.

- Condiciones del trabajo, actitudes y practicas del trabajo familiares.

- Oportunidad para la comunicacion, camaraderia y apoyo mutuo.

Tabla 2. 3 Autores de la escuela de Relaciones Humanas

AUTORES DE LA ESCUELA DE RELACIONES HUMANAS

Autor Obra Ao
The human problems of an industrial
E. Mayo civilization, Cap 3-5. The MacMillan Co., 1933
New York.
An experimental approach to the study of
K. Lewin, R. Lippitt autocracy and democracy. A preliminary 1938

note’, Sociometry 1: 292-300.

The Functions of the Executive, Harvard Univ.
Press, Cambridge, Mass.

Ch.l. Barnard 1938

Dynamic Admistration: The Collected Papers of
M.P. Follet Mary Parker Follet, edt.: H.C. Metcalfy L. Urwick. 1940
Harper & Row, N.Y.

Field Theory in Social Science; Selected
K. Lewin theoretical papers. D. Cartwright (ed.). New York: 1951
Harper & Row.

Fuente: Adaptacion a partir de De Miguel Fernandez. E.
Introduccién a la Gestién - Management |, pag 182

Se reconoce de Barnard el concepto de organizacién informal y el aporte que hace
sobre el concepto de la organizacion como “un sistema de actividades o esfuerzos de dos o
mds personas coordinadas conscientemente”. El sistema de la organizacidn incluia, segun
Barnard, otros elementos ademds de los empleados; los proveedores, clientes o inversores.

Fue el primer tedrico de la organizacién que juzgd la organizacién como un sistema, aplicando
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conceptos del campo de la biologia. Sin embargo, este planteamiento de sistema no fue

aprovechado por otros tedricos de la organizacion hasta los afios 60.

2.1.1.4 Teoria Behaviorista

Conocida también como “Nueva Escuela de Relaciones Humanas”. “Psicdlogos de la
organizacion” y “Humanistas de la Organizacién”. Continuda la linea abierta por la escuela de
Relaciones Humanas, alcanzando una gran importancia en los Estados Unidos al final de los
afios 50 y principios de los 60. La evolucidn posterior ha conducido a lo que viene llamandose

“Desarrollo de la Organizacion”.

Algunos de los autores mas caracteristicos de la teoria behaviorista son: H. Maslow,

Douglas McGregor, Rensis Likert y Chris Argyris. Se destacan cinco aspectos primordiales:

- El tratamiento dado a la motivacion.

- Los diferentes estudios sobre los estilos de mando.

- El proceso de toma de decisiones.

- El comportamiento en la empresa u organizacion (el significado de
comportamiento esta relacionado con la productividad o cooperacion con los mandos
del grupo de trabajo).

- La planificacion para el desarrollo de la organizacion o “ Desarrollo de la

Organizacion” (D.O.)

Los behavioristas opinaban que era mas conveniente para la naturaleza humana un
trabajo con mayor libertad y satisfaccién del que se venia practicando hasta entonces, y que
los trabajadores que se sienten motivados en la empresa producen mayores beneficios a ésta
que si se siguen criterios burocrdticos. El parecer de los behavioristas es que el disefio

III

“racional” del trabajo conduce a la monotonia y que los empleados no pueden aplicar todo su
poder creativo. A diferencia de las escuelas clasica y de relaciones humanas que resaltaban las
motivaciones externas al trabajador (gratificaciones econdmicas y aceptacién social), la

escuela behaviorista estudia con bastante profundidad las motivaciones internas.
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Tabla 2. 4. Autores de la Escuela Behaviorista

ESCUELA BEHAVIORISTA

Autor Obra Ao
ATheory of Human Motivation. Psychological Review. Vol.50(4). 1943

A.H. Maslow
Motivation and Personality. Harper & Row, N.Y. 1954
C.Argyris Personality and Organization. Harper & Row, N.Y. 1957
J.G. March y H.A. Simon Organizations. Jhon Wiley & Sons, N.Y. 1958

F.Herzberg, B.Mausner

The Motivation to Work. Jhon Wiley & Sons, N.Y. 1959
y B.B. Snyderman

. The New Science of Management Decision. Prentice Hall.
H.A. Simon . 1960
Englewood Cliffs, N.J.

D. McGregor The Human Side of Enterprise. McGraw Hill, N.Y. 1960
C. Argyris Understanding Organizational Behavior. Dorsey Press. 1960
Homewood, Ill.
R. Likert New Patterns of Management. McGraw Hill, N.Y. 1961
D.C. McClelland The Achieving Society. D. Van Nostrand, N.Y. 1961
R. T b I.R.
annenbaum, Leadership and Organization. Jhon Wiley & Sons. N.Y. 1961

WeschleryF. Massarik

X Interpersonal Competence and Organizational Effectiveness.
C. Argyris . 1962
Irwin-Dorsey, Homewood-IlI.

R.M. Cyert yJ.G. March | ABehavioral Theory of the Firm. Prentice Hall, Englewood Cliffs, N.J. 1963
X T-Groups for Organizational Effectiveness. Harvard Business Review,
C. Argyris . 1964
Marzo-Abril.

F.Herzberg Work and the Nature of Man. World Publishing, Cleveland 1966

D. McGregor Leadership and Motivation. M.I.T. Press. Cambridge, Mass 1966

R Likert The Human Organization: Its Management and Value. McGraw Hill. 1967

N.Y.
D. McGregor The Professional Manager. McGraw Hill. N.Y. 1967

Fuente: Adaptacién a partir de De Miguel Fernandez. E.
Introduccion a la Gestion Management |, pag. 183

2.1.1.5 Escuela del Desarrollo de la Organizacién (D.O.)

E.F. Huse y Th. G. Cummings en 1985°, definen el desarrollo de la organizacién como el
proceso mediante el cual los conocimientos y practicas de la ciencia del comportamiento son
utilizados para ayudar a las organizaciones a conseguir una mayor eficacia, incluyendo ademas

una mejor calidad de vida en el trabajo y aumento de la productividad.

® E.F. Huse y Th. G. Cummings, “Organization Development and Change”. 32 Edic. West Publ. St. Paul. Minn 1985
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W.G. Bennis (1969) sefiala el D.O. como una estrategia educativa adaptada para lograr
un cambio planeado de la organizacién, donde las personas son el punto de partida y no las
metas, estructuras y técnicas de la organizacién. Su estrategia realza la importancia del
comportamiento a través de la experiencia. Se utiliza el feedback, entrenamientos, reuniones
de confrontacion y otros métodos apoyados en las experiencias, para generar datos de publico
conocimiento que constituyan el punto de partida para la planificacidn y la accién. Se utilizan
agentes externos, se supone una relacidon de cooperacion, se comparte una filosofia social y un
conjunto de valores referentes al mundo en general y a las relaciones humanas en particular.
D.A. Nadler (1977) sefiala que el D.O. es un intento planeado y sistematico de cambio de los

patrones de comportamiento en la organizacion.

Segun Cummings y Worley (2008), el D.O. emerge de cinco antecedentes muy importantes

. El crecimiento de los National Training Laboratories (NTL) y el desarrollo de los
training groups.

. los primeros trabajos de investigacion sobre encuestas y feedback donde son
fundamentales las investigaciones de Kurt Lewin.

. El punto de vista normativo del D.O. un marco de gestion participativa y el
mejor camino para disefiar y operar las organizaciones.

. la orientacién hacia la productividad y la calidad de vida en el trabajo.

. La influencia mdas reciente sobre la practica actual, supone un cambio

estratégico y de transformacidn de la organizacion.
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Tabla 2. 5 Autores de la Escuela del Desarrollo de la Organizacién (D.O.)

ESCUELA DEL DESARROLLO DE LA ORGANIZACION (D.O.)

Autor Obra Ao

The Changing of Organizational Behavior Patterns. Harvard Univ.
P.R. Lawrence . 1958
Press, Cambridge, Mass.

A New Role for the Behavioral Sciences: Effecting organizational

. . . 1963
change. Administrative Science Quarterly, vol 8.
W.G. Bennis
Organization Development: Its Nature, Origins, and Prospects. 1969
Addison-Wesley. Reading Mass.
E.E. Lawler Motivation in work Organizations. Brooks/Cole, Monterey, Calif 1973

Feedback and Organization Development: Using Data - Based
D.A. Nadler . . 1977
Methods. Addison-Wesley. Reading Mass.

J. Walker Human Resource Planning. McGraw Hill, N.Y. 1980
R. Pascale, A. .
Athos The Art of Japanese Management. Simon & Shuster, N.Y. 1981
W.G. Ouchi TheoryZ. Addison-Weslwy. Reading, Mass. 1981
T.). Peters, R.H.
In Search of Excellence. Harper & Row. N.Y. 1983
Waterman
E.F. Husey L . .
. Organization Development and Change. West Publish, St.Paul, Minn. 1985
T.G. Cummings
R.L. Daft Management. The Dryden Press. N.Y. 1983

Th. G. L .
. Organization Development and Change. 92 Edic. South
Cummings y . 2008
Western—Cengage Learning, Mason OH, USA.
C.G Worley
Fuente: Adaptacién a partirde De Miguel Fernandez. E.
Introduccién a la Gestion Management |, pags 184-186.

2.1.1.6 Teoria de Sistemas

Las teorias estructuralistas fueron base de la teoria de sistemas. Surgio en los Estados
Unidos a finales de los afios 50, dentro de la administracion de empresas como una sintesis de
la teoria clasica y de la teoria de las relaciones humanas (Chiavenato, 2006). El estructuralismo

estudia las organizaciones, su estructura y sus interacciones.

Para Etzione (1961) y T. Parsons (1960), las organizaciones son definidas como
unidades sociales intencionalmente construidas y reconstruidas para conseguir objetivos
especificos. Los estructuralistas pretendieron encontrar la relacién entre la organizacion
formal y la informal siendo los objetivos de la organizaciéon de gran interés en las teorias

estructuralistas.
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La inclusion del entorno es fundamental para comprender el estructuralismo; los
objetivos de la organizacidén no son estaticos, sino que se van modificando en funcién de la

interaccion con el entorno.

La importancia de estudiar el entorno se manifestd en la década de 1960, sin embargo
el antecedente de la teoria de sistemas se origina en los estudios de Von Bertalanffy (1924),
quien trabajaba en una teoria integradora que pudiera proporcionar principios y modelos
generales para otras ciencias, de tal manera que los descubrimientos realizados en una de ellas
pudieran aplicarse a las demds. La teoria general de sistemas se debe a Bertalanffy y gran
parte de su desarrollo a Ashby, Boulding y Beer que junto con sus primeros seguidores
entendieron que la teoria de sistemas comprendia en su seno la investigacion operativa, la

teoria de la informacidn, la cibernética, la teoria de la decisidon entre otras.

Tabla 2. 6 Autores de la Escuela de Sistemas

TEORIAS ESTRUCTURALISTAS

Autor Obra Ao
T.Parsons Structure and Process in Modern Societies. Free Press, N.Y. 1960
A. Etzione Complex Organizations. Holt, Rinehart & Winston, N.Y. 1961

. A Comparative Analysis of Complex Organizations. Free
A. Etzione 1961
Press, Glencoe, Il

P.M. Blau y R.A. o .
The Structure of Organizations. Basic Books, N.Y. 1971
Schoenherr
A. Etzione Modern Organizations. Prentice Hall. Englewood Cliffs N.J. 1984
. Introduccién a la Teoria General de la Administracion.
|. Chiavenato ) 2006
McGraw Hill.
ESCUELA DE SISTEMAS
Autor Obra Ao

General System Theory: Anew approach to unity of
L. von. Bertalanffy ¥ . v .pp ¥ 1951
science. Human Biology.

W.R. Ashby An Introduction to cybernetics. John Wiley & Sons, N.Y. 1956

. General Systems Theory: The skeleton of science.
K.E. Boulding . 1956
Management Science

Daniel Katz, Robert Kahn The Social Psychology of Organization. 1966

Richard A. Jhonson,
Fremont KastyJames E. [ Designing Management Systems. John Wiley & Sons, N.Y. 1968
Rosenzweig

Fuente: Adaptacion a partir de De Miguel Fernandez. E.
Introduccién a la Gestién - Management|, pag 172 y 187
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Daniel Katz, Robert Khan y James Thompson (1960), postularon que una organizacién
es un sistema abierto que toma recursos del exterior y los convierte en bienes y servicios que

devuelve al entorno para ser adquiridos por los clientes.

La empresa, entendida como una organizaciéon, es decir, como estructura social
completa y agente de produccion, tiene las caracteristicas de un sistema abierto ligado por
multiples relaciones con su entorno; es también dindmico puesto que persigue
simultdneamente una pluralidad de objetivos y estd compuesto de una serie de subsistemas,
también dindmicos, en relacion de interdependencia e igualmente orientados hacia los
objetivos. Otras aportaciones relacionadas con la vision de sistemas dentro del campo de las

ciencias econdémicas, son la teoria de juegos de Morgenstern y Von Neumann (1944), la teoria

de la decisidn, expuesta por Luce y Raiffa (1957) y el andlisis “input-output” de Leontieff

(1951).

2.1.1.7 Teoria de las Contingencias

Formulada en la década de 1960, por Tom Burns y G.M. Stalker en Inglaterra y Jay
Lorsch en Estados Unidos. El concepto fundamental es que no hay una manera éptima de
organizar: las estructuras y los sistemas de control que eligen los administradores dependen

de las caracteristicas del medio en que se desenvuelve la organizacion.

Dependiendo de las caracteristicas del entorno se determina el disefio de la estructura
y los sistemas de control de la organizacidn. Burns y Stalker, inspirados en la teoria clasica

propusieron dos formas de administrar las organizaciones (Jones y George,2003).

> En entornos estables las organizaciones prefieren una estructura mecanicista:
autoridad centralizada, comunicacién vertical, control mediante reglas y

procedimientos estrictos.

> En entornos cambiantes las organizaciones escogen una estructura orgdnica:
autoridad  descentralizada, comunicacién  horizontal, = cooperacién  entre

departamentos.

Los tedricos de la contingencia piensan que las personas son motivadas por fuerzas o
influencias que les rodean y no creen que respondan Unicamente a sus instintos o necesidades
basicas. Un aspecto importante de la teoria estd relacionado con la estructura de las

organizaciones. No hay una estructura ideal que se adapte a cualquier tipo de empresa. En
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principio la estructura depende de varios factores tanto internos como externos: entorno,

estrategia, tecnologia y tamafio.

Tabla 2. 7 Autores de la Teoria de la Contingencia

TEORIA DE LA CONTINGENCIA

Autor Obra Aio

The Management of Innovation.
T.Burns y G.M.Stalker ) 1961
Tavitock Publ, Londres

P.R. Lawrence y J.R. Organization and Environmental,

. . 1967
Lorsh Boston Harvard University

Fuente: Adaptacion a partirde G.Jones yJ.George (2008)

2.1.1.8 Teorias Neocldsicas
Los avances en la teoria de la gestion de empresas no han sido obstaculo para que
sigan vigentes muchos conceptos de los tedricos clasicos. La orientacion neoclasica investiga la

actualizacién de los criterios clasicos.

Las principales caracteristicas de estas teorias son las siguientes:

-Se da un gran valor a los aspectos practicos de la gestion.

-Como reaccion a las teorias behavioristas, se hace actualizacién de las ideas clasicas.

-Consideracion de los conceptos de estructura, autoridad y responsabilidad,

departamentalizacién y otros.

-Impulso y actualizacién de los principios clasicos de Fayol.

-Importancia de los objetivos y resultados

-Empleo de las ideas de otras teorias que se juzguen de interés.

Llamada también escuela operacional o del proceso administrativo, para los
exponentes de esta teoria la administracion consiste en orientar, dirigir y controlar los
esfuerzos de un grupo de individuos para lograr un fin comuin con un minimo de recursos y de
esfuerzo y con la menor interferencia , con otras actividades utiles. Los autores mas relevantes

de esta escuela son Peter F. Drucker, Harold Koontz, Ernest Dale, Cyril O’Donell.
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Tabla 2. 8 Autores de la Escuela Neoclasica

AUTORES DE LA TEORIA NEOCLASICA

Autor Obra Ao
The Future of Industrial Man. John Day, N.Y. 1942

P.F. Drucker
The Concept of the Corporation. John Day, N.Y. 1946

E Dale Planning and Developing the Company Organization 1952
Structure. AMA, N.Y.

H.KoontzyC.

. Principles of Management. Harper & Row. N.Y. 1954
O'Donnell

Management. Theory and Practice.
E. Dale . 1965
McGraw Hill, N.Y.

A ising M M .
H. Koontz ppraising anage.rs as Managers 1971
McGraw Hill, N.Y.

People and Performance: The Best of Peter Drucker on
P.F. Drucker , 1977
Management. Harper's College Press, N.Y.

The effective executive's guide to successful goal setting.
MBO Inc. Westfield, Mass.

Innovation and Entrepreneurship.

P.F. Druck 1985
rucker Harper & Row, N.Y.

G. Odiorne 1980

Fuente: Adaptacidon a partirde De Miguel Ferndandez. E.
Introduccién a la Gestion - Management |, pag. 190

2.1.1.9 Administracion de la Calidad Total (TQM)

El movimiento de la calidad surgié en Japén como resultado de la influencia americana
tras la segunda guerra mundial. Las teorias del norteamericano W. Edwars Deming fueron
adoptadas y modificadas por los japoneses para ayudar a la reconstruccion de sus industrias,

obteniendo una ventaja sobre el modelo industrial americano.

Durante la década de 1980 y en la primera parte de la década de 1990 se extiende y
consolida, la administracion de la calidad total (TQM), un concepto que centra la atencién en la
administracién de la organizacién en forma total para proporcionar calidad a los clientes.
Cuatro elementos significativos de la administracion de la calidad son: la participacidon de los
empleados, el centrar la atencion en el cliente, la fijacion de puntos de referencia y de
comparacién (Benchmarking) y el mejoramiento continuo, un compromiso extensivo a toda la
organizacion para infundir calidad dentro de todas las actividades. J. Juran junto con W.

Edwards Deming, destacan como los autores mas representativos.
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Tabla 2. 9 Autores de la Administracion de la Calidad Total
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ADMINISTRACION DE LA CALIDAD TOTAL (TQM)
Autor Obra Ao
W. Shewhart Statistical Method From the Viewpoint of Quality Control. 1939
AV. Quality Control: Principles, Practice and Administration. 1945
Feigenbaum McGraw-Hill, New York.
AV. . .
. Total Quality Control. McGraw Hill, New York. 1961
Feigenbaum
J. Juran Managerial Breakthrough. New York, McGraw Hill. 1964
W. Edwards . .
. Some Theory of Sampling. Dover Publications 1966
Deming
J. Juran Management of Quality Control. N.Y. 1967
The Strategy of Situation Management: Anew and unique
P. B. Crosby approach to managing personal and business problems 1969
more effectively. Boston Mass.
[original Japanese ed. 1970]. QC Circle Koryo : General
K. Ishikawa Principles of the QC Circle. Tokyo: QC Circle Headquarters, 1980
Union of Japanese Scientists and Engineers.
W. Edwards .
. Out of the Crisis. MIT Press, New York 1986
Deming
J. Juran Juran on Planning for Quality. The Free Press 1988
W. Edwards The New Economics for Industry, Government, Education 1993
Deming (Ind ed.). MIT Press.
P. B. Crosby Qualityand Me: Lessons from an Evolving Life. Jossey-Bass. 1999

Fuente: Elaboracidn Propia

2.1.1.10 La Gestidn Estratégica

Las ideas mas beneficiosas de la escuela neoclasica y de la escuela del desarrollo de la

organizacion (D.0.) han sido punto de referencia en la definicién de los conceptos actuales

sobre la gestion estratégica.

Daft, define la gestidon estratégica como el conjunto de decisiones y acciones

empleadas para formular y seguir estrategias que presenten un ajuste competitivamente

superior entre la empresa y su entorno para lograr los objetivos empresariales (Daft, 1988).

Para algunos autores, la gestién estratégica como disciplina académica es un

planteamiento metodoldgico acerca de cdmo coordinar las acciones de las diferentes partes



Marco Teorico

49

de una organizacion con el fin de asegurar su desarrollo y mantenimiento en el espacio y en el

tiempo y todo ello en un entorno de competencia (Garrido, 2006).

Tabla 2. 10 Autores de la Gestidn Estratégica

GESTION ESTRATEGICA
Autor Obra Ao
A. Chandler Strategy and Structure. Mitt Press, Cambridge Mass. 1962
R.L. Ackoff A Concept of corporate planning. Wiley, New York 1970
M t: Tasks, R bilities Practi .H &
P.E. Drucker anagement: Tasks, Responsabilities Practices. Harper 1974
Row, N.Y.
From Strategic Planning to Strategic Management. Wiley,
H. 1. Ansoff & & & & y 1976
New York.
Ch.W. Hofery Strategy Formulation: Analytical Concepts. West, St. Paul, 1978

D. Schendel Minn.

G.A. Steiner Strategic Planning. The Free Press, New York. 1979
A.C. Haxy Organizational Design. Massachusetts Institute of 1979
N.S. Majluf Technology
M.E. Porter Competitive Strategy. Free Press, N.Y. 1980
R.Amaray Business planning foran uncertain future: Scenarios and 1983

AlJ. Lipinsky strategies. Pergamon Press, N.Y.

M.E. Porter Competitive Advantage. Free Press, N.Y. 1985
M. Godet Prospective et planification stratégique. Economica, Paris 1985
J.A. Pearce
RE. Robinsoyn Strategic Management. Irwin, Homewood. Il 1988
Ch.W.L. Hill y Strategic Management: An integrated approach. Houghton 1989
G.R. Jones Mifflin, Boston
A.A. Thompsony Strategic Management: Concepts and cases, 52 edic. 1990
A.J. Strickland BPI/Irwin, Homewood, Il
C.A. Montgomery Strategy: Seeking and securing competitive advantage. 1991
y M.E. Porter Harvard Business School Press.
C.K. Prahalad
G. Hamel y Competing for the future. Congress Library, U.S. 1994
P.F. Drucker Management challenges for the 21 st century. Elsevier. 2007

Fuente: Elaboracién Propia

La estrategia en el campo de la organizacion de empresas ha sufrido diferentes

enfoques hasta llegar a lo que hoy se conoce como gestidn o direccién estratégica. Aparece en

los afios cincuenta como consecuencia del traslado al campo de las grandes empresas, algunos

principios de planificaciéon del desarrollo previamente utilizados por los planificadores

gubernamentales en los niveles macroeconémicos.
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El nacimiento de las grandes corporaciones y la necesidad de herramientas para la
coordinacién que abarcaran periodos superiores a un afio tuvo como consecuencia la
busqueda de herramientas de planificacion encaminadas a lograr la coordinacién y coherencia
de los objetivos de las organizaciones a largo plazo (Garrido, 2006). Esta etapa dio lugar a la
denominacién de planificacién empresarial. Los autores mds importantes de esta etapa son

Alfred Chandler (1962) y G.A. Steiner (1979).

Los trabajos de Chandler uno de los autores clasicos en materia de direccidon
estratégica utiliza como elemento comun en sus trabajos las relaciones que existen entre
estrategia y estructura. Fue el primer historiador en sostener la importancia de la estrategia en

el desarrollo, gestién y éxito de la corporacién.

A partir de 1965 la planificacidon es de reaccidén y adaptacion a las condiciones del
entorno. Hasta 1973 esta fundamentada en criterios de racionalidad y abundan en la
terminologia las denominaciones de estrategia y planificacidon estratégica. Los autores mas
relevantes son R.A. Ackoff (1969) y H.l. Ansoff (1976). Su obra hay que entenderla en el
contexto de la década de los afios 60 y 70, que defiende la estrategia como resultado de un

proceso formalizado de planificacidn estratégica (Garrido, 2006).

Las circunstancias de 1973, crisis del petrdleo, turbulencias mundiales y una
competencia internacional en aumento, hicieron cuestionar un enfoque que consideraba el
entorno como un solo presupuesto sobre el cual planificar, dando un paso mas al pasar de la

planificacién estratégica a lo que se conoce como gestidn estratégica.

Este nuevo enfoque considera el entorno como algo dindmico en lo que las
organizaciones se encuentran inmersas y en el que la accién no puede ser planificada sin
considerar todos sus elementos. Destacan autores como: H.E. Porter (1980) A.C. Hax (1981),

H.l. Ansoff (1984).

M. Porter es el autor mas conocido en el uso del analisis estratégico como en las

metodologias desarrolladas y utilizadas por él. Su aporte puede nombrarse en tres conceptos:

> La cadena de valor de una empresa y/o sector.
> El analisis de las fuerzas de un sector.
> Las posibles estrategias.

La gestidn estratégica ha seguido evolucionando en dos campos (De Miguel, 2005):
Primero, el andlisis estratégico del portafolio de actividades apoyado en los trabajos de Boston

Consulting Group y en la visién del entorno competitivo de Porter.
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En segundo lugar, el sistema social donde segun los esquemas del desarrollo de la
organizacion es primordial la existencia de una cultura participativa que fomente el dialogo y
aporte las condiciones para toda la organizacién se movilice hacia la consecuciéon de unos
objetivos previamente marcados. Llamado “cultura estratégica”, es la actualizacién de los

planteamientos behavioristas (Godet M., 1985).

2.1.1.11 Situacion Actual

Las filosofias administrativas y las formas organizacionales han cambiado a lo largo del
tiempo para satisfacer nuevas necesidades. El ambito laboral de la actualidad es muy distinto
del que se tenia hace cincuenta afios; en realidad, ain es muy distinto del que se tenia incluso
hace diez afos. Sin embargo, existen ideas y practicas que provienen del pasado y que todavia

son altamente relevantes y aplicables a la organizacién de hoy en dia.

Las organizaciones actuales estan enfrentadas a diferentes presiones que llegan desde
la economia, la tecnologia, y las estructuras sociales en general. La adaptacion a las nuevas

demandas, ha exigido cambios en la planificacidén y la gestion de las carreras de los empleados.

Los horizontes que guian la gestion actual son por una parte, la teoria de sistemas
abiertos y por otra la teoria de la contingencia. Los métodos de gestidn estratégica pretenden
aplicar los conceptos mas provechosos de la escuela neoclasica y el desarrollo de la
organizacion (D.O.) y la administracion de la calidad total, ampliamente implementada en las
organizaciones actuales. Estas teorias, siguen recibiendo el aporte de autores que ofrecen
nuevos enfoques que aportan al enriquecimiento de las mismas y al entendimiento de los

cambios del entorno. Una gestion en donde la tecnologia desempefia un papel fundamental.

El acelerado desarrollo de las tecnologias de informacién ha llegado a influenciar
profundamente la gestién y el funcionamiento de las organizaciones y empresas asi como sus
relaciones con el entorno. Las ideas, la informacion y las relaciones logran mayor relevancia.
En un mundo cada vez mds digitalizado, un gran nimero de organizaciones y trabajadores
tratan con aspectos intangibles tales como las ideas y la informacién. Las nuevas tecnologias
dan forma a las organizaciones en si mismas y en cuanto a la forma de ser administradas. La

tecnologia proporciona la arquitectura que da apoyo y que refuerza el nuevo dmbito laboral.

Hace unos 40 afios Peter Drucker utilizd por primera vez la expresidon “trabajo del

“«

conocimiento “, pero ha sido hasta afios recientes que los administradores han reconocido
genuinamente al conocimiento como un importante recurso organizacional que debe ser

administrado del mismo modo que los demds recursos con los que cuenta la organizacién.
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Un sistema de gestién del conocimiento que incluye no solamente la tecnologia para
capturar y almacenar conocimientos que puedan ser facilmente recuperados, sino aquellos
valores administrativos que dan apoyo a la toma de riesgos, al aprendizaje y a la colaboracién.
En lugar de ver a los empleados como factores de produccion y en lugar de buscar formas de
usar los recursos humanos y materiales con miras a una mayor eficiencia, los administradores
mas exitosos de la actualidad valoran a las personas por su capacidad para pensar, crear,

compartir conocimientos y formar relaciones’.

7
Introduccidn a la administracion, R.L. Daft y D. Marcic 42 Ed., International Thomson Editores 2006.
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2.1.2 Satisfaccion Laboral

Definiciones

Existe abundante informacion relacionada con el estudio de la satisfaccion laboral, y a
pesar de ello se puede indicar que no existe una definicion unanime. Una cuidadosa revisiéon
de los estudios realizados por los distintos investigadores y autores permite detectar la
variedad de enfoques y definiciones. Todo ello tiene su justificacion teniendo en cuenta que
los estudios tedricos y empiricos acerca de la satisfaccién laboral han sido llevados a cabo

desde distintas areas como la psicologia, sociologia o la administracion.

Algunos autores se refieren a ella como un estado emocional, de respuestas afectivas
o sentimentales. Para Koontz y Weihrich (1998), la motivacién implica un impulso hacia un

resultado mientras la satisfaccidn es el resultado ya experimentado.

Locke (1976) la define como “estado emocional positivo o placentero resultante de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona” y para Muchinsky (2000) es
“el grado de placer que el empleado obtiene de su trabajo”. Afirman que un trabajador se
siente satisfecho con su trabajo, cuando a raiz del mismo experimenta sentimientos de

bienestar, placer o felicidad (Leal, 2004).

Para otros autores el concepto va mas alla de las emociones y es descrito como una

actitud generalizada ante el trabajo.

Segln Garcia A. (2005), la satisfacciéon laboral es “actitud del trabajador frente a su
propio trabajo”. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas reales
del puesto, asi como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberia ser (lo que

se desea y espera de su puesto), como sus necesidades, sus valores y sus rasgos personales.

El concepto de satisfaccidon laboral también se puede abordar desde dos perspectivas:
La unidimensional y la multidimensional. La primera se centra en la satisfaccién laboral como
actitud con relacién al trabajo en general, lo cual no equivale a la suma de las facetas que
componen el contexto de trabajo pero depende de ellas (Bravo et al.,2002; Cavalcante, 2004 ).
La segunda, la perspectiva multidimensional, considera que la satisfaccién deriva de un
conjunto de factores asociados al trabajo, y que es posible medir la satisfaccidon de los sujetos
en relaciéon con cada uno de ellos. Los factores o dimensiones de la satisfaccidn laboral mas

mencionados son los siguientes: La satisfacciéon con la supervision, con la organizacion, con los
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compafieros de trabajo, con las condiciones de trabajo, con el progreso en la carrera, con las
perspectivas de promocion, con el salario, con los subordinados, con la estabilidad en el
empleo, la satisfaccion extrinseca en general, la satisfacciéon con el tipo de trabajo, con la
cantidad de trabajo, con el desarrollo personal y la satisfaccion intrinseca general (Bravo et al.,
2002). Este concepto de satisfaccion laboral (general y por facetas) implica un modelo
compensatorio, de forma que un nivel elevado de satisfacciéon en una determinada faceta del

trabajo puede compensar deficiencias existentes en otras areas.

La division mas simple de la satisfaccién laboral es la que distingue entre satisfaccién
laboral intrinseca y extrinseca. La intrinseca esta originada por factores relacionados con la
tarea en si (variedad, dificultad, interés autonomia, posibilidad de aprender, etc.). Por su parte
la extrinseca tiene su origen en fuentes externas al empleado, ligadas al contexto o ambiente
en que la tarea se desarrolla (relaciones con los supervisores y con los compafieros, salario,

horas de trabajo, seguridad, reconocimiento, etc.).

La satisfaccién laboral se ha intentado explicar desde diferentes teorias, como se ha

enunciado en el apartado anterior, referido a las teorias de gestion.

En la mayoria de los casos se han utilizado las teorias motivacionales como tales
debido al papel central que la satisfaccion juega en muchas de ellas. Sin embargo, hay que
tener en cuenta que la motivaciéon y la satisfaccion aunque estan relacionados no son

conceptos sindnimos ni describen el mismo fenémeno (Bravo et al., 2002).

Muchas de las teorias se asientan en el concepto de discrepancias o desajuste que
parte de la idea de que la satisfaccion depende del grado de coincidencia entre lo que un
individuo busca de su trabajo y lo que realmente consigue de él. Cuanto mayor sea la distancia
entre lo que quiere conseguir y lo que se obtiene del trabajo, menor serd la satisfaccion
laboral. Existe menos consenso entre los tedricos sobre cuadles son los estandares relevantes
para la confrontacidn de las experiencias laborales. Algunas de las alternativas barajadas son

las siguientes (Gamero, 2005):

-comparacion entre necesidades y resultados (teoria de las necesidades de Maslow y
McClelland). Los sujetos cotejan continuamente su estado actual de necesidades con el nivel
de satisfaccién que desean obtener de sus puestos de trabajo. Si no se satisfacen las
necesidades aparece un estado de tensidn que hace que los trabajadores estén insatisfechos;

en caso contrario se sentiran satisfechos.
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-Comparacién con otros (teoria de la privacion relativa). Los individuos basan su
concepto de justicia en la confrontacién de los resultados propios con los obtenidos por otros

sujetos en su medio de trabajo o marco de referencia.

-Comparacion aportaciones / resultados (teoria de la equidad de Adams). El trabajador
observa los esfuerzos realizados por otros en su trabajo y las recompensas que obtienen y lo
coteja con su situacion. La Unica condicidn deseable es aquella en la que tal comparacién

indica igualdad.

-Comparacién con lo esperado (teoria de las expectativas de Vroom). La satisfaccion
laboral es funcién de las discrepancias percibidas por el individuo entre lo que él debe darle a

su actual trabajo y lo que realmente obtiene como producto o gratificacion.

-Comparaciéon con valores (teoria del valor de Locke 1976). Los sujetos hacen
comparaciones con sus objetivos o metas generales (lo que quieren, desean o valoran) en

relacion con la experiencia laboral.

-Discrepancias multiples (teoria de las discrepancias multiples). Supone una
integracién de las anteriores, por cuanto propone que la gente utiliza una combinacién de

estandares al evaluar su actual experiencia laboral.

Para Wright (2006), cabe la posibilidad de que la satisfaccién con el trabajo sea el
indicador mas importante de la satisfaccién con la vida y ademas, siga presentando relaciones
igualmente significativas con el rendimiento y la productividad, aspectos a los que se ha

prestado atencién mas frecuentemente (Laffaldano y Muchinsky, 1985; Judge et al., 2001).

2.1.2.1 Exito Profesional

La revision tedrica de los estudios sobre éxito profesional realizados por diversos
investigadores durante anos, es la base para la construcciéon del marco tedrico del presente
trabajo. Uno de los aspectos que a primera vista se puede detectar, es la variedad de términos
que se utilizan para definirlo (éxito profesional, éxito laboral, éxito objetivo, éxito subjetivo,

éxito extrinseco, éxito intrinseco,...).

Para comenzar, la investigacién del éxito profesional se basa en la teoria sobre la
carrera o profesion por lo tanto se fundamenta en las ideas, conceptos, definiciones y
supuestos que incluye la teoria de la profesién (Arthur et al., 2005). Eliot Freidson (2001) en la

teoria de las profesiones y en su andlisis sobre el estado del arte; sefiala que los
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planteamientos tedricos sobre la definiciéon de Profesion formulados desde 1915 hasta
nuestros dias, comparten algunos rasgos, aunque todavia no existe consenso sobre cuales
deben ser enfatizados en la elaboracion de un concepto tedrico de esta. Segun Freidson no hay
definicidon Unica. Partiendo de esta idea, a continuacién se utiliza la definicion de profesion
segun Arthur, Hall y Lawrence (1989) que la definen como el desarrollo de la secuencia de las

experiencias de trabajo de una persona durante un periodo de tiempo.

Para Hughes (1937) principalmente una carrera es la historia de la forma en que una
persona interpreta el significado de lo que ha hecho y las cosas que le han sucedido, la llamada
carrera subjetiva. O es principalmente un mapa del territorio social que ha atravesado, por

ejemplo los trabajos que ha llevado a cabo, los honores que le han conferido (carrera objetiva).

Las investigaciones sobre éxito profesional se sirven de los planteamientos tedricos de
profesion (Gunz y Heslin, 2005) y estos conforman un universo amplio de informacién
generado por conceptos de profesién provenientes la psicologia social, la psicologia, las

ciencias politicas y la administracién entre otras.

Arthur, M. Khapova, S. Wilderom, C. (2005), analizaron ochenta articulos relacionados
con investigaciones empiricas sobre el éxito profesional. Basandose en el grado de aplicacion
de la teoria de la profesidn, los hallazgos de este analisis determinaron que la mayoria de los
trabajos consideran como sujeto de analisis principal los factores objetivos de la carrera
(Ingresos, ascensos, nivel jerarquico), un segundo grupo considera la relevancia de la carrera
subjetiva sobre la objetiva (satisfaccion laboral, satisfaccion con la vida, desarrollo,
compromiso ocupacional) y un tercer grupo insiste que ambas consideraciones del éxito

profesional son interdependientes.

La tabla 2.11 resume algunos de los articulos que fueron analizados utilizando como
criterio de referencia el éxito profesional y los factores que mas destacan desde los factores

considerados objetivos y subjetivos.

La mayoria corresponde a estudios realizados a trabajadores de empresas, algunos
dirigidos a directivos, otros a trabajadores de diversos niveles y categorias, graduados

universitarios insertados en el mercado laboral.
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Tabla 2. 11 Estudios Empiricos sobre Exito Profesional

RESUMEN DE ESTUDIOS EMPIRICOS SOBRE EXITO PROFESIONAL (1992-2012)
PUBLICACIONES EN REVISTAS DE GESTION Y OTRAS CIENCIAS SOCIALES
o . Factores Carrera
N2 Autores Muestra Criterio Factores Carrera objetiva .
Subjetiva
. . Satisfaccion
. Resultados Carrera, | Resultados Financieros, .
1 Martins et al. 975 Satisfaccis c Profesional, ascenso o
atisfaccion ascenso Carrera,
(2002) Administradores . ) desarrollode la
Profesional autonomia, poder k )
satisfaccién
Salario, tipo de
posicién, lapso de
Ascenso o .
control, promociones
2 Tharenou (2001) - desarrollo . o -
R gerenciales, afios de
gerencial .
supervision a otros,
tiempos sin promocion
448 empleados
Seibert, Kraimer diversas Exito Profesional . . . o, .
3 Rk i Promociones, salario |Satisfaccion Profesional
and Liden (2001) ocupacionesy (carrera)
organizaciones
11.815
administradores Nivel jerarquico,
4 Judieschand enorganizaciéonde | Exito Profesional salario, promocién, %
Lyness (1999) servicios (carrera) de incremento salarial,
financieros, sistemas de evaluacién
durante 1 afio
Ascenso o
s Konard and d I Nivel jerarquico,nimero
esarrollo -
Cannings (1997) . de promociones
gerencial
Satisfaccion
fesi |
Cable and DeRue F)ro es!c'ma !
6 (2002) Resultados Carrera Aumento de sueldo satisfacciénenel
trabajo, compromiso
ocupacional
7 Jansen and Stoop Exito Profesional Crecimiento promedio .
(2001) (carrera) del salario
G d
Van Scotter et al e del Rango,
8 an>cotteretal. mecamcs)s ela Resultados Carrera | medallas,calificaciones -
(2000) Fuerza Aérea de .
de ascenso, premios
EEUU
. Nivel, salario b
5 Lyness and Exito Profesional b 'vel, sa 4ar|o as:
onos, opciones sobre -
Thompson (2000) (carrera) P ]
acciones
Ragi T i6
10 |Resins and Cotton Resultados Carrera asa de promc?c,lon, )
(1999) compensacién
496 (320h-176 m)
leados d .
Seibert et al. em_p cados de Exito Profesional . . . o, .
11 diferentes Promociones, salario |Satisfaccion Profesional
(1999) ] (carrera)
ocupacionesy
organizaciones
compromiso con la
Judge, Thoresen, 514 leados d Salario, nivel de puesto, P .
empleados de organizacion,
12 Pucik, and 6 p . Resultado Carrera rendimiento en el t‘gf o |
Welbourne (1999) organizaciones trabajo satis accno'n ene
trabajo
107 ejecutivos de Rango organizacional, Satisfaccén con las
13 Lyness and servicios Los resultados del compensacién, oportunidades de la
Thompson (1997) |financieros (51my trabajo oportunidades de carrera, satisfaccion
56h) desarrollo con compensacion
Dreh dC Graduados MBA C ién total
14 reher and Cox raduados Resultados Carrera ompensacion tota )
(1996) EEUU anual
. Exito Profesional
15 Murphy and 158 lead Exito Profesional leil ro e:l;ma”
empleados L - ercibido, satisfaccion
Ensher (2001) P (carrera) percibido P laboral
abora
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RESUMEN DE ESTUDIOS EMPIRICOS SOBRE EXITO PROFESIONAL (1992-2012)
PUBLICACIONES EN REVISTAS DE GESTION Y OTRAS CIENCIAS SOCIALES
Factores Carrera
Ne Autores Muestra Criterio Factores Carrera objetiva o
Subjetiva
Satisfaccién con la
16 Blake-Beard Exito profesional Compensaciér?,ltasa de cc.JmperT?acién,
(1999) promocién satisfaccion con el
desarrollode la carrera
17 Lee and Nolan La promocidn - } £ ., ¢ ¢
ategoria, recursos mocion, auto-concepto
(1998) profesional gorl Y : Y P
Kirchmeyer, C . .. . . Percepcién del éxito
18 : b4 292 administradores Exito Profesional Ingresos, nivel pet X X
(1998) profesional
Judge and Bretz Graduados .. X Salario, nivel del puesto, Satisfaccion laboral,
19 . o Exito profesional , K K ., .
(1994) universitarios numero de promociones | satisfaccion con lavida
432 Empleados
fesi |
pro eélona ‘_35 que , . . Salario, nimero de X » .
20 |Aryeeetal.(1996)| trabajanatiempo Exito profesional ) Satisfaccidn profesional
promociones
completo en Hong
Kong
. . Nivel administrativo
Directivos y Desarrolloenla lario. total d
rio, tota
21 | Tharenou (1999) profesionales Afio carrera salarn . € -
romociones
1:3555, Afio 2:2339 administrativa P o .
administrativas
Satisfaccion carrera,
. evaluacidén subjetiva del
245 parejas .
Wayne et al. . .. . » . supervisor, ascenso de
22 supervisor- Exito profesional Progresién salarial ,
(1999) . los empleados segun
subordinado L I
evaluacidén subjetiva del
supervisor
. Crecimiento del salario,
23 | Orpen, C.(1998) Exito profesional recimiento 'e salario -
promociones
.. R Crecimiento del salario,
24 | Orpen, C.(1995) Exito profesional . -
promociones
. Movilidad lacid Satisfaccid |
25 | Chi-Ching (1992) Exito profesional ovilidad conre a'cwna atisfacciéncone
la edad, salario desarrollode la carrera
Desarrollo del trabajo,
26 Johnsonand Resultad Estabilidad de la ) IJ
Stokes (2002) esuitados carrera clasificacién ocupacional compromiso con fa
carrera
i Exito subjetivo en el
27 |wi tal. (2002) 82 Jovenes Exito profesional ,XI b'tudJ Iltv bai
iese etal. - ambito del trabajo,
profesionales (44% h) subjetivo . L. !
satisfaccién laboral
Satisfaccion laboral,
401 estudiantes de desarrollo de
)8 De Fruyt (2002) l]ltir.m.) afio que Profesién intrinseca ) h.aF)iIid.a’des,
participanenel resultados participacidonenel
mercado laboral desarrollo del trabajo,
estrés percibido
Oportunidades
promocionales
percibidas, justicia en
procedimiento, sentido
de integracidn social
Profesiéony | & N q
con los compafieros de
29 Wallace (2001) resultados Ingresos P

emocionales

trabajo, satisfaccion
profesional, intento de
mantenerse enla
profesidn, expectativas
satisfechas, conflictos
del trabajo.
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RESUMEN DE ESTUDIOS EMPIRICOS SOBRE EXITO PROFESIONAL (1992-2012)
PUBLICACIONES EN REVISTAS DE GESTION Y OTRAS CIENCIAS SOCIALES

Eficacia personal

Factores Carrera
N2 Autores Muestra Criterio Factores Carrera objetiva .
Subjetiva
496 empleados (318
H.y178 M.)de
30 |  >eibertand (:'f t) Exito profesional | Promoci lario |satisfaccion profesional
Kraimer (2001) i 'erer.1 es xito profesiona romociones, salario atisfaccién profesiona
organizacionesy
ocupaciones
Boudreau, Fiecuti de Estad Remuneracién, Satisfaccion laboral,
ecutivos de Estados .
31 Boswell, and ] . Exito profesional ascendencia, proximidad | satisfaccién conla vida,
Unidos y de Europa - . L .
Judge (2001) CEO, empleabilidad satisfaccion profesional
Decision d Medida objetiva del
ecisién de carrera -
32 |Brown etal.(2000) estatus de ego-identidad, -

medida de la identidad.

Barrick (1999)

intergeneracionales

Dreherand Compensacion total
33 . Resultado carrera -
Chargois (1998) anual
683 Altos directivos .
34 Hurley and 683 directi Exito carrera Nivel profesional de los
vs irectivos -
Sonnenfeld (1998) . . administrativa administradores
cargos de nivel medio
Schneer and , Ingreso, Nivel . L, .
35 X - Exito Profesional g. . o Satisfaccidn profesional
Reitman (1997) administracion
Plan de carrera
244 (tres grupos) ticinaci dy
articipacion de
36 | Chao, G.T.(1997) | profesionales cony Resultados carrera Ingreso P P o
. carrera, socializacién
sin mentor o
organizacional
671 directivos Satisfaccion laboral,
Murrell et al. . . . )
37 (1996) hombre y mujeres Resultados carrera Salario, promociones compromiso
durante siete afios organizacional
Ingreso, horas de trabajo
38 Schneer and 676 MBA graduados T tori g Id, 4 . JI ! Satisfaccis fesional
rayectoria carrera nivel de gestién o nive atisfaccidn profesiona
Reitman (1995) | entre 1975-1980 ¥ gestion P
administrativo
424 miembros de una Papel del trabajo,
facultad, endos Exito Profesional interpersonal,

39 | Peluchette (1993) cutt ote ; nterpel ,
institutos de subjetivo econdémico, jerarquicoy
investigacion éxito enlavida
109 directores Ndmero de niveles

enerales de Exito profesional en | organizacionales entre
40 |[Tayloretal.(1996) g P g. . -
Empresas Fortune el pasado administrador (gerente)y
500 CEO
Boudreau,
41 Boswell, Judge, Carrera resultados Compensacion Satisfaccién laboral
and Bretz(2001)
180 Empleados a
4p | Seibert Kraimer | g let Exito profesional | Progresion profesional |Satisfaccion profesional
iempo completo xito profesiona rogresion profesiona atisfaccién profesiona
and Crant (2001) P . P v P g P P
supervisores
Judge, Higgins, Estudi Ingreso anual antes de
studios ,
43 Thoresen, and Exito profesional impuestos, estado Satisfaccién laboral

ocupacional
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RESUMEN DE ESTUDIOS EMPiRICOS SOBRE EXITO PROFESIONAL (1992-2012)
PUBLICACIONES EN REVISTAS DE GESTION Y OTRAS CIENCIAS SOCIALES
. Lo Factores Carrera
N2 Autores Muestra Criterio Factores Carrera objetiva .
Subjetiva
Impacto de la
satisfacciénconla
vida sobre la
44 | QuH., zhao, X R. 126 vendedores fsn 26 satlsfac'aon laboral ) sa.tlsfac'cllon Iabora.l,
hoteles de China en diferentes satisfaccién conla vida
situaciones de
conflicto trabajo-
familia.
Rasdi, R.M., Variabl tructural
Ismail, M., 288 Administradores , . . Capital humano, an_a es (_es ruc urates,
45 . . Exito profesional . o variables individuales 'y
Garavan, T.N. de diferentes niveles variables demogréficas . )
variables demogréficas
(2011)
Kapoutsis, I.,
Papal dris, A, c . ) [
apaiexandris 117 mandos Exito profesional Percepcion éxito
46 Thanos, I.C. . . - .
. intermedios (carrera) profesional
Nikolopoulos, A.G.
(2012)
Evaluacio ,
47 Khong, H., Cheung, Satisfaccién d va ua”uon c?rrf-:-ra |
- - esarrollo profesional,
C., Song, H.(2012) profesional (carrera) P _,
formacion
Rezaean, A, . . ., ",
. 92 empleados unidad Satisfaccién Evaluacién, desarrolloy
48 [Hatami, S., Dastar, - . - ‘2
militar profesional (carrera) formacion
H.(2012)
Apoyo organizacidnal,
49 Yuchen (2012) 219 personél.apoyo Sa.tisfaccién ) éxito profesional,
de servicios profesional (carrera) compromiso con la
carrera
Exito profesional
50 Ballout (2007) - - Desarrollo de la carrera
(carrera)

Fuente: Elaboracidn Propia

La teoria del capital humano proporciona una base tedrica para la comprension del

enfoque personal para el éxito profesional. La teoria del capital humano (Becker, 1975) sugiere

que las personas que mas invierten en los atributos del capital humano como la educacion, la

formacidn y la experiencia se espera que muestren un mayor nivel de rendimiento en el

trabajo y posteriormente obtengan mayores recompensas de la organizacién.

Para explicar el éxito profesional, los investigadores lo han estudiado desde tres

enfoques: el personal, estructural y desde las perspectivas de comportamiento (Rosenbaum,

1989; Aryee et al., 1994).

El enfoque personal se basa en gran medida de las variables personales que se

encuentran en la literatura sobre capital humano y las teorias motivacionales. Este enfoque se



Marco Teorico 61

centra en la persona, que desarrolla su propio capital humano y por lo tanto maximiza su

inversién en educacion y en sus habilidades para lograr el éxito en la profesion.

Segun esta teoria, la progresion de una persona de carrera y el éxito depende de la
cantidad y calidad de los activos humanos que uno tenga en el mercado de trabajo (Becker,
1964) y que las habilidades y experiencias que los individuos aportan a su trabajo se relacionan
con su indemnizacién (Agarwal, 1981). En la medida en que los factores de capital humano
influyen en el rendimiento de los empleados, mayores atributos personales que les permitan
realizar mejor su trabajo y su salario debe aumentar de acuerdo para compensar la cantidad
adicional de capital humano requerido por su trabajo. La evidencia empirica reciente apoya la
vinculacion positiva entre las variables de capital humano y el éxito profesional (Ng et al, 2005;

Tharenou, 2001).

El enfoque estructural para el éxito profesional sostiene que la ayuda de ciertas
caracteristicas estructurales ayuda a unos y dificultan a otros individuos en su desarrollo
profesional. Bajo este enfoque, ciertos factores organizacionales, como el tamafio de la
organizacion vy las prdcticas internas de promocién influyen en los aspirantes a tener éxito

profesional.

La tesis central gerencialista (managerialism) es que la compensacién (medida objetiva
del éxito de la carrera) es principalmente una funcién del tamafno de la organizacion (Tosi et

al., 2000).

Las organizaciones grandes tienen mas posibilidades de facilitar la movilidad de carrera
y el éxito asi, el pago de esas personas aumenta a medida que ascienden en la jerarquia
corporativa. Como afirman Gattiker y Larwood (1988), la frecuencia de la promocidn es una
medida valiosa de la movilidad en la carrera y el éxito, ya que es importante para el individuo
ascender en la escala corporativa. Oliver (1977) afirma que las grandes organizaciones todavia
recompensan con planes de ascenso en la carrera. Hall y Moss (1998) consideran que tales
planes de carrera prometidos son las partes internas de la estructura de las grandes
organizaciones. La reciente evidencia empirica apoya el enfoque estructural de las trayectorias

profesionales (McDonald et al., 2005).

El enfoque del comportamiento asume que las personas tienen cierto control sobre la
escogencia de su carrera y desarrollo y por lo tanto pueden evaluar sus perspectivas
profesionales y poner en prdctica planes adecuados de carrera y las tacticas que contribuyan al

éxito de la carrera (Gould y Penley, 1984; Greenhaus et al., 2000).
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El supuesto basico de este enfoque es que los aspirantes a desarrollar su profesién
dentro de una organizacién deben asumir un papel proactivo en la gestién de sus propias
carreras y llevar a cabo estrategias que sean congruentes en el contexto de las estrategias de
la organizacién (Gunz y Jalland, 1996; Gunz et al., 1998), en lugar de confiar pasivamente en

los sistemas de carrera de la organizacion.

Gould y Penley (1984) sugieren que los empleados utilizan las estrategias de carrera,
tanto interpersonales e intrapersonales, ya que tales estrategias de conducta (auto-
nombramientos y redes de trabajo) puede ayudarles a recibir evaluaciones favorables de
desempefo. Se encontrd relacidon entre el uso de estas estrategias y la progresion de los
salarios de los gerentes. Nabi (2003) encontrd que los autonombramientos y las redes de
trabajo median la relacidon entre perspectivas de carrera y éxito profesional intrinseco (éxito

subjetivo).

Enfoques anteriores sobre el éxito profesional se han visto impulsados por la creencia
de que el éxito profesional es racional y predecible, determinado por un conjunto de recursos
humanos, variables estructurales y variables de comportamiento. Los enfoques recientes de
las carreras han sido impulsados por las nuevas realidades de la reestructuracién organizativa
contemporanea del éxito profesional y los cambios psicoldgicos en el contrato de trabajo
(Arthur et al.; Sullivan, 1999). De esto resulta interesante para el andlisis de las perspectivas
contemporaneas de las carreras desde la naturaleza de la relacién del trabajo que ha cambiado
radicalmente en los ultimos afios de manera que la relacién contractual del empleador /
trabajador pasa de ser un contrato fijo a temporal y la progresién de la carrera sea lateral en

vez de lineal.

Seibert, et al. (1999), realizaron una estudio en el que concluyen que la personalidad
proactiva esta positivamente asociada con los indicadores objetivos (salarios y promociones) y
subjetivos del éxito profesional (satisfaccién profesional). A partir de sus resultados
determinaron que a la vez estaban controlados por importantes variables relevantes
(demografia, capital humano, motivacional, organizacional) que previamente han demostrado

ser predictivos en los resultados de la carrera profesional.

Siguiendo la linea contempordnea, Arthur et al. (2005) propone dos conceptos de
éxito: objetivo y subjetivo a partir de dos acepciones de éxito del diccionario Oxford: a) “el
logro de un objeto de acuerdo a nuestro deseo” que sugiere un enfoque personal (éxito
subjetivo) y b) “el logro préspero de algo que se ha intentado”, que implica una forma de éxito

gue depende las comparaciones sociales (éxito objetivo).
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se
Exito Profesional objetivo (Arthur et al., 2006):

“Es una perspectiva externa que delinea indicadores mds o menos tangibles de la
situacidn de la carrera profesional de un individuo. Estos pueden involucrar ocupacion, familia,
movilidad, atributos de la tarea, ingreso y nivel del cargo (Van Maanen, 1977). El éxito

IH

profesional es de acceso publico y se ocupa del papel social y de la posicion oficia

Los escritores que ven el éxito profesional desde esta perspectiva la enfocan en
términos estructurales (Wilensky, 1961) y hacen énfasis en la inclinacién de las personas por

organizarse en relacion a diferencias de estatus (Nichelson, 1998).

Exito Profesional subjetivo (Arthur et al., 2006):

“Se puede definir como la aprehension y evaluacidn interna de un individuo de su
carrera profesional, a través de cualquier dimensién que sea importante para ese individuo
(Van Maanen, 1977). Las personas tienen diferentes aspiraciones y le asignan diferentes
valores a factores como ingreso, seguridad laboral, ubicacion del trabajo, estatus, progresién
en diferentes cargos, acceso al aprendizaje, la importancia del trabajo versus tiempo para la

familia y asi sucesivamente”.

Tedricos como Heslin, Hall y Chandler, entre otros, proponen la integraciéon de los
conceptos objetivo y subjetivo de éxito en las investigaciones de ésta area. Heslin (2005)
sefiala que los criterios objetivos de éxito profesional pueden estar contaminados y presentar
deficiencias potenciales. Contaminados porque estan afectados por factores que van mas alla
del control del individuo y deficientes en cuanto a que no capturan factores relevantes del

modelo tedrico. En la tabla 2.12 se muestran criterios hallados en algunos estudios.

En cuanto a las fuentes de contaminacién del éxito objetivo, éstas se relacionan con
factores tales como: las diferencias en las estructuras de poder entre las sociedades,
estratificacion econémica y social e indicadores de estatus entre otros. Inclusive en las mismas

sociedades el éxito objetivo puede variar de una profesién u ocupacion a otra.

Los criterios tradicionales de éxito objetivo, (salario, estatus) no son los unicos

resultados que los individuos buscan en sus carreras (Heslin, 2005).
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Tabla 2. 12 Criterios de éxito objetivo y subjetivo hallados en algunos estudios

Autor Criterios Objetivos Criterios Subjetivos
Cochran (1990) Sentido de propédsito
. Tiempo personal, social, reto
Friedman y Greenhaus (2000) Estatus .
y seguridad
Balance entre el trabajoy la
Finegold y Mohrman (2001) . . oy
vida privada
Wrzesniewski (2002) Sentido de significado
Dobrow (2003) Sentido de trascendencia
Hall y Chandler (2005) Sentido de contribucion

Fuente: Elaboracidn propia a partir de Hall y Chandler (2005)

Un método comunmente usado para manejar las deficiencias de los criterios objetivos
de éxito sefiala Heslin (2005), es medir el éxito profesional subjetivo en conjuncién con los

logros objetivos.

Hall y Chandler (2005) reconocen la interdependencia de las perspectivas objetiva y
subjetiva de éxito, amplian la investigacion sobre este concepto y describen una condicién en

la cual la profesion subjetiva conduce a resultados objetivos.

Segln Arthur et al. (2005) la dualidad del éxito profesional objetivo y subjetivo
también es sefialada, asi como su interdependencia. Concluyen que las profesiones se
desarrollan sobre el tiempo. El éxito profesional tiene ambos componentes objetivo y
subjetivo de la profesiéon, donde la dualidad e interdependencia del éxito profesional los hace
mutuamente relevantes y que, en el transcurso del tiempo, el uno puede ejercer influencia

sobre el otro.

Este enfoque se ve reflejado en los conceptos tedricos empleados en estudios
recientes sobre el tema en los que se define éxito profesional como la acumulacién de
resultados laborales y psicolégicamente positivos fruto de la experiencia laboral (Seibert y
Kraimer, 2001) o como lo ha definido Baudreau et al. (1999), los resultados extrinsecos e
intrinsecos o logros que los individuos han acumulado como resultado de su experiencia

laboral.
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2.1.2.2 Exito Profesional de los Graduados en Educacion Superior

El éxito laboral se ha estudiado frecuentemente en la literatura econdmica y social. Las
perspectivas dominantes han explicado el éxito laboral a partir de factores netamente
estructurales, con independencia de las diferentes expectativas. Por ejemplo, dando por
supuesto que para todos los individuos el éxito laboral vendria dado por tener salarios
elevados, se estudiaban las diferencias salariales entre grupos y se atribuia mayor éxito laboral
a aquellos grupos con salarios mas elevados que el resto. Hasta el momento siempre se han
considerado como exitosas las carreras profesionales que incluian el desempefio de algun
cargo bien remunerado y en una posicidon en la jerarquia de la organizacion. Sin embargo,
numerosos estudios han detectado que los individuos con este perfil no siempre se
encuentran satisfechos con su situacion laboral. Algunos de ellos experimentan cierta
sensacion de pérdida de sentido del trabajo que realizan, e incluso frustracion y estrés

(Korman, Wittig-Berman y Lang, 1981).

Para Seibert, Kraimer y Crant (2001) el incremento en la movilidad de los individuos o
la adquisicion de nuevas competencias profesionales requeridas por el trabajo son claros

indicadores de la necesidad de redefinir los conceptos de trayectoria y éxito profesional.

Muchos resultados en investigacion ofrecen evidencia a la hipdtesis de una creciente

complejidad en las relaciones entre educacion superior y trabajo (Teichler, 1999).

Las nuevas demandas en cuanto a la flexibilidad individual en el mercado laboral
pueden influenciar esas orientaciones. De ahi que los investigadores cada vez utilizan el

concepto de éxito profesional, con un amplio rango de medidas, tales como:

Las variables dependientes para medir el éxito laboral que a la vez se agrupan en

medidas objetivas y medidas subjetivas.

Medidas objetivas: tiempo de busqueda de empleo desde la graduacidon hasta

conseguir el primer empleo, ingresos y posicion.

Medidas subjetivas: carrera y estatus, uso de los conocimientos, nivel del puesto de

trabajo apropiado al nivel educativo obtenido y satisfaccion en el trabajo.

Existen otras condicionantes aparte del pais, las condiciones estructurales y culturales,
la institucién y programa de estudio las que determinan el éxito profesional individual. La

historia socio biografica, tales como el género y la historia socio biografica de los padres, las
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competencias adquiridas hasta la graduacién, las condiciones del empleo (ej.: sector
econdmico, tamano de la organizacion) y las experiencias después de la graduacion (educacion
posterior y entrenamiento) son todas relevantes para el éxito profesional. No hay un factor

individual el cual prevalezca sobre otros (Schomburg, 2007).

Las experiencias pueden ser descritas segun Arthur, Khapova y Wilderon (2005) de dos

maneras fundamentales:

- Desde el sentido propio del individuo, de su profesién y lo que ésta ha llegado
a ser (profesion subjetiva).

- Reflejando los cargos, las situaciones y el estatus mds o menos publicos y
observables “que sirven de indicadores para medir el avance de una persona a través

I”

del entorno social” (profesidon objetiva).

Se constata que cada vez es mas dificil alcanzar el éxito profesional tal y como se ha
entendido este concepto tradicionalmente, es decir mediante un alto nivel de ingresos y una
buena promocion. Este cambio de concepto toma relevancia, en cuanto que algunos estudios
corroboran la relacién entre éxito personal de los empleados y el éxito de la empresa (Sturges,
1999). Por esta razén muchas empresas estan realizando numerosos esfuerzos en la
identificacién de los factores personales y laborales que influyen en la obtencién del éxito

profesional (Boudreau, Boswell y Judge, 2001).

Existen estudios que propugnan la prevalencia de la dimensién objetiva sobre la
subjetiva y viceversa. Por el contrario otros estudios descartan el predominio de una
dimensidn sobre otra y defienden que existe una relacidon de interdependencia entre ambas

(Seibert, Kraimer y Liden, 2001).

Frente a las tres alternativas nombradas anteriormente, se puede afirmar que no es
unanime la definicién de éxito laboral y que este dependera de los factores que se analicen en
el contexto que corresponda. Mientras exista un elemento de valoracién subjetivo es muy
dificil hallar unanimidad de criterios, pero se pueden relacionar elementos que nos permitan
entender que el concepto cambia segiun cambian las condiciones del individuo y las

condiciones externas a él.
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2.1.2.3 Dimensiones del Exito Profesional (laboral)
La dimension del éxito profesional se debe medir teniendo en cuanta la dimensién
objetiva y la dimensidn subjetiva, por lo tanto sus indicadores deben reflejarlas de tal manera

que en conjunto puedan ayudar a medir el éxito profesional.

La dimensidon objetiva es el conjunto de indicadores cuantificables que definen Ia
situacion laboral de un individuo. Se utiliza habitualmente el salario y la posicidn en la escala

jerdrquica de la organizacion.

Otros autores proponen ademas los siguientes indicadores: La duracién del periodo de
busqueda del primer empleo (Shomburg, 2007), la movilidad del empleo, el tipo de contrato,
el ajuste entre la educacidén recibida y el empleo (Allen y de Weert, 2007; Teichler y
Schomburg, 2007) o los beneficios no monetarios (O’Shea, Betsinger y King, 1999), entendidos
como bienes y servicios que recibe el individuo por su condicién de empleado y que son
financiados por el empleador, como las condiciones laborales relativas al entorno de trabajo

(Mora, et. al., 2005).

La dimensidén subjetiva se define como la concepcidn y la evaluacion individual de la
carrera profesional. En este sentido, numerosos estudios sobre el éxito profesional utilizan
como indicador mas adecuado de esta dimensién la “satisfaccion laboral” (Judge, et al., 1995;
Mora, et al., 2007). La dimension subjetiva del éxito incluye el conjunto de valores vy
expectativas del individuo relativas a un trabajo vinculado a su proyecto de vida. Segln
Schomburg (2007), es posible delimitar perfiles tipicos de éxito aceptados intersubjetivamente
en grupos diferenciados por variables que han demostrado ser relevantes, como son el

contexto del pais de residencia del titulado, la rama de conocimiento en que se gradud y otras.

El estudio del éxito laboral de los graduados superiores en la actualidad, sigue siendo
objeto de interés para muchos investigadores de Europa y Norteamérica, regiones de donde
proceden la mayoria de investigaciones relacionadas con el tema. Tiene sentido el interés de

los investigadores de otras regiones por realizar estudios sobre éxito laboral.

El mercado laboral actual viene presentando una serie de acontecimientos que estan
cambiando el concepto tradicional del empleo estable y para toda la vida, por el de un empleo
en donde al profesional se le pide ser competitivo, auténomo, que tenga capacidad de asumir
riesgos y que sea flexible. Por lo tanto, el éxito profesional no puede entenderse solamente
como un aspecto de la posicién en la escala jerarquica de una organizacion o como las

ganancias percibidas por el trabajo realizado.
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Las investigaciones sobre el éxito profesional han pasado de definirlo como un aspecto
relacionado con lo econdmico y el estatus, como asi lo demuestran los distintos resultados de
investigaciones empiricas sobre satisfaccion laboral nombrados en este trabajo. El enfoque
contemporaneo sobre éxito profesional ha llevado a los investigadores a proponer una
definicidon en un sentido mdas amplio, considerando la dimensidn objetiva y subjetiva del éxito

que en su conjunto puedan dar una medida del éxito profesional.

2.1.3 Valores Laborales

Los valores son conceptos o convicciones que definen la forma en que vivimos. En la
vida profesional o laboral estos valores influyen sobremanera en cémo los individuos abordan
el trabajo. Los valores guian en la toma decisiones ayudan a la persona a encontrar la fortaleza
necesaria para mantenerse firme en lo que son sus creencias y en lo que defiende.
Consecuentemente los valores individuales podrian ser el factor principal que determina el

comportamiento y la opinidn sobre las personas, las situaciones o los acontecimientos.

Para abordar el tema, se parte del primer modelo tedrico referido al tema de las
creencias, expectativas y valores que posee el trabajador respecto del trabajo en general. El
modelo de investigacion llamado MOW ¥(Meaning of Working Study) 6 significado del trabajo,

propuesto por International Research Team (1987).

Investigaciones posteriores utilizan su estructura tedrica inicial, de manera mas o
menos explicita al utilizar su mismo dispositivo de recoleccién de datos (Harpaz, 1990; Diaz
Vilela, 1994, 1997 y estudios relacionados: Pérez Quintana, Diaz Vilela y Lorenzo Leal, 1993;
Nufez Rodriguez, Diaz Vilela, Lorenzo Leal, Rodriguez Hernandez y Chams-El Dim Delgado,
1995). A partir de aqui la referencia se hace extensiva a otras investigaciones que participan de
su misma concepcidn tedrica de partida y luego agregan las aportaciones especificas que se
obtienen de esos estudios. (Pérezgonzalez y Vilela, 2005). De igual manera, hay investigaciones

que utilizan algunos elementos centrales del MOW vy sus respectivos instrumentos de medida

8l equipo de investigadores del MOW, esta integrado por cientificos sociales que disefiaron,
desarrollaron e implementaron una investigacién sobre determinados colectivos de trabajadores. El
objetivo principal del estudio, llevado a cabo en ocho paises diferentes por catorce investigadores de
distintas disciplinas, era obtener resultados que fueran comparables a nivel a nivel europeo y que
permitieran advertir las diferencias del significado del trabajo entre los distintos paises entre 1987 y
2002.
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cuando tienen que definir los elementos que forman parte de la investigacion (Ruiz Quintanilla

y Wilpert, 1991; Claes, Depolo y Ruiz Quintanilla, 1992).

El modelo define tres categorias de variable:

Variables condicionales o antecedentes (situacion familiar y personal; trabajo actual e
historial de carrera, ambiente macro-socio-econdmico); variables centrales (centralidad,
normas sociales, resultados laborales valorados, metas laborales e identificacién con roles
laborales) y consecuencias. Para el MOW International Research Team, el significado del
trabajo estd determinado tanto por el individuo (sus elecciones y experiencias) como por el
contexto ambiental y organizacional en el que vive y trabaja. En el marco de estas
investigaciones, los autores consideran que el referente del estudio es el trabajo en general
(work involvement de Kanungo, 1979, 1982) y no el trabajo que el individuo desempefia
actualmente (job involvement). Por otra parte el trabajo es entendido como aquella actividad

por la que se recibe una contraprestacion econdmica a cambio.

Originalmente el MOW planted cinco dimensiones que al final de la investigaciéon se

redujeron a cuatro:

1. Centralidad en el trabajo, que la distinguen de dos formas la centralidad
absoluta y la centralidad relativa. La primera trata determinar el valor o creencia
general de la importancia de trabajar en términos absolutos. La segunda determina la
importancia que una persona concede al trabajo con relacién a la que concede a otras
areas relevantes de la vida como la familia, el tiempo libre, la religién o la participacion
en la vida social de la comunidad.

2. Normas sociales sobre el trabajo, que agrupaba el factor de normas relativas a
derechos laborales y el factor de normas relativas a deberes laborales.

3. Resultados valorados/metas preferidas, que agrupaba los factores funcién de
produccion de ingresos, funcién de autoexpresividad, funcion de contacto
interpersonal, funcién de confort, funcion de aprendizaje y desarrollo y funcidn
religiosa y de servicio social.

4, Identificacion del Rol del trabajo, que podria definirse como el grado en el que
uno se identifica personalmente con el trabajo que realiza, con Ia
organizacion/compafiia en la que trabaja, el producto/servicio o la
ocupacion/profesion que desempefia (Harpaz,1990). Esta dimensidn agrupaba los

factores identificacién con el producto, identificacion con las tareas e identificacidon
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con la organizacion. Esta ultima categoria desaparecid, a criterio de los investigadores,

debido a problemas metodoldgicos que presentaba.

Como resultado el MOW International Research Team (1987) concluye con un modelo

significado del trabajo, derivado empiricamente, representado en tres circulos

concéntricos:

- El nicleo del modelo parece ser la Centralidad del Trabajo (que puede ser alta
o baja), entendida como el grado de importancia y valor que el trabajo tiene para la
vida de un individuo dado, sea por las razones que fueran. Este elemento es de
fundamental importancia para entender el significado del trabajo para el individuo.
- El segundo circulo del modelo son las normas sociales acerca del trabajo:
creencias y expectativas normativas acerca del rol del trabajo en la propia vida. Estas
pueden oscilar entre los polos de orientacién a los derechos laborales, a los deberes
para con el trabajo, o bien para implicar una orientacién balanceada entre ambos. Las
normas sociales acerca del trabajo ocupan el circulo concéntrico alrededor de la
centralidad porque son la segunda fuente de importancia para entender el significado
del trabajo.
- El tercer circulo, los Resultados valorados del trabajo/Metas laborales
preferidas. Seis categorias de resultados/metas fueron las encontradas por el equipo
internacional y, segun ellos, tienen un nivel medio de abstraccidn, dependiente de los
intereses propios del individuo y son multidimensionales, complejas e idiosincrasicas
por naturaleza. Aun asi representan la tercera fuente en importancia para entender el
significado del trabajo. Estos seis resultados/metas laborales valoradas son:

» Los ingresos
El contacto interpersonal
El confort
La autoexpresion

Las oportunidades de mejora y aprendizaje

YV V V VYV V

La funcién de mejora y de servicio social del trabajo

La distincion que el Grupo MOW hace entre los resultados valorados del trabajo y la

importancia para las personas de los distintos aspectos laborales, les ha servido para abordar

el andlisis de los valores laborales (Garcia-Montalvo et al., 2003).
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Modelo del Valor de Schwartz (1992)

Los valores han sido analizados basicamente atendiendo a su dimensién motivacional,
en tanto que creencias relativas a metas deseadas, a partir de las que pueden definirse formas
de comportarse y en general, estilos de vida. Este es el planteamiento que sostiene el modelo
de Valor de Schwartz (1992) en la busqueda de una clasificacion amplia del contenido de los
valores afirmando que estos constituyen el nivel mds abstracto de un sistema que incluye
creencias y actitudes y que anteceden y modulan la relacidn con la conducta. Asi los valores
fijan los criterios para evaluar y justificar las acciones que se llevan a cabo y también sobre

aquellas que no se realizan (Suarez y Hernandez, 2008).

Los trabajos de investigacién orientados a evaluar los valores en el area laboral o
aquellos relacionados con el trabajo, han utilizado el marco conceptual del modelo de Valor
desarrollado por Shalom Schwartz (2001), quien define a los valores como metas deseables y
trans-situacionales, que varian en importancia, que sirven como principios en la vida de una

persona o de otra entidad social.

De la definicién anterior se deduce que los valores: Sirven a los intereses de alguna
entidad social, pueden motivar a la acciéon, dandole direcciéon e intensidad emocional,
funcionan como criterios para juzgar y justificar la accidn, se adquieren a través de la
socializacién en los valores del grupo dominante como a través de la experiencia personal del

aprendizaje (Filippi, 2008).

De los datos obtenidos a partir de muestras de diferentes paises de diversas culturas,
Schwartz (1992) identifica diez tipos de valor motivacional (tabla 2.13) distintas que es
probable que sean reconocidas dentro y entre las culturas y utilizado para formar las
prioridades de valor. Logra demostrar que el conjunto de tipos de valor es relativamente
amplio y abarca practicamente todos los tipos de valores a los que los individuos atribuyen al
menos moderada importancia como criterio de evaluacion. Relne evidencias que muestran
que el significado de los tipos de valor y de la mayor parte de los valores individuales que las
constituyen es razonablemente equivalente en la mayoria de los grupos. Descubre dos
dimensiones bdsicas que organizan los sistemas de valores en un integrada estructura

motivacional con los conflictos de valores consistentes y compatibilidades.
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Tabla 2. 13 Tipos de Valor motivacional segin Schwartz (2001)

Tipo de Valor Motivacional Valores

El logro de estatus social y prestigio, control o

Poder o
dominio sobre las personas y los recursos
Logro Emocidn, novedad y reto enlavida
Hedonismo Placer, o gratificacidon sensual para uno mismo
Estimulacién Emocién, novedad y reto en lavida
Autodireccion Libertad, creatividad, pensamiento independiente

Preservacién y mejora del bienestar de la gente

Benevolencia .
con la que se tiene frecuente contacto personal

El respeto, el compromiso y la aceptacion de las
Tradicion costumbres e ideas que la cultura o lareligién
imponen al individuo

Hacen hincapié en la moderacidn en la interaccion
Conformidad cotidiana, normalmente con otras personas
cercanas (obediencia, cortesia, autodisciplina...)

La comprension, el aprecio, tolerancia y proteccion
Universalismo del bienestar de todas las personas y parala
naturaleza.

La seguridad, laarmoniay la estabilidad de la

Seguridad ; . o
sociedad, de las relaciones y de si mismo.

El andlisis de los conflictos y compatibilidades que pueden ocurrir cuando las personas
intentan realizar estos valores de forma simultanea, puede ser la base de la formulacién de

hipétesis sobre las relaciones entre prioridades de valores (Schwartz, 1992).

Como sefiala Schwartz (2001), desarrollar los valores de logro puede entrar en
conflicto con la persecucién de los valores de benevolencia: la busqueda del éxito personal es

posible que sea un obstdculo para aquellas acciones orientadas a mejorar el bienestar de los
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demas que necesitan de nuestra ayuda. De igual manera, el intentar mantener valores
tradicionales puede entrar en conflicto con la busqueda de la estimulacién: aceptar las
costumbres culturales y religiosas y las ideas transmitidas del pasado puede inhibir la novedad,
el desafio y el entusiasmo. Por otro lado, sostener valores de benevolencia y conformidad
resulta compatible, pues ambos tipos de valores implican un comportamiento que es aceptado

por el grupo intimo.

Tabla 2. 14 Compatibilidades y Conflictos entre Valores segiin Schwartz (2001)

Compatibilidades Conflictos

Poder —Logro

Autodireccion/Estimulacion vs

L —Hedoni
ogro—hedonismo Conformidad/tradicidon/seguridad

Hedonismo — Estimulacion

Estimulacion — Autodireccion Universalismo/benevolencia vs Poder/logro
Autodireccién — Universalismo
Universalismo - Benevolencia
Hedonismo vs Conformidad/tradicidn
Tradicion — Conformidad
Conformidad — Seguridad

Seguridad - Poder

Los valores que las personas adquieren y desarrollan sobre el trabajo representan un
componente importante del significado del trabajo, junto con los aspectos normativos y

creencias sobre el mismo y la centralidad que este ocupa en sus vidas (Valls, Martinez, 2004).

Los valores laborales hacen referencia a lo que una persona desea alcanzar a cambio

de su dedicacién en el puesto de trabajo.



74 Parte I. Capitulo 2

Hoppok y Super (1950) proporcionaron una primera aproximacién al concepto de
valores de trabajo cuando observaron que las expresiones generalizadas sobre satisfaccion del
trabajo tendian a relacionarse con expresiones de satisfaccién hacia aspectos especificos del

trabajo como ingresos, horarios, ascensos, variedad.

Posteriormente, Super (1968) considera los valores del trabajo como las metas que
motivan a los individuos a trabajar: esas metas podian ser intrinsecas o extrinsecas al trabajo.
Pryor (1981) considera que los valores de trabajo representan cualidades o recompensas

especificas que uno desea del trabajo (por ejemplo: dinero, seguridad, altruismo, etc.).

Los valores laborales tienen un contenido, que se refiere a lo que la persona quiere
obtener. Asimismo tienen un equilibrio y un punto éptimo: la importancia de un valor puede

variar en funcidn de la cantidad ya poseida del mismo.

Valores laborales Extrinsecos e Intrinsecos

La valoracion intrinseca esta relacionada con aquellas recompensas que recibe el
individuo por su propia accién, sin mediacidon de otras personas, siendo asi percibidas por el

sujeto como consecuencias dependientes de si mismo.

La valoracién extrinseca estd provocada por recompensas de la propia actividad del

sujeto y cuyo control depende de eventos externos (Filippi, 2008).

Salanova et al. (1996) afirman que la valoracién intrinseca se centra en la propia
actividad laboral del sujeto (aspectos relacionados con el contenido del trabajo) y de los cuales
la persona experimenta un control interno. Esa actividad es un fin en si misma y es una
actividad expresiva, valiosa y satisfactoria para la persona. Por el contrario, la valoracién
extrinseca, no se centra en la actividad laboral que realiza la persona sino en los aspectos
relacionados con el contexto del trabajo, de los cuales experimenta un control externo, ya que
cae bajo la atencién de objetos, eventos o situaciones externas a la propia persona. Esa
actividad laboral, realizada para obtener unos beneficios, no es un fin en si misma sino que se

convierte en un medio para obtener un fin.

Los aspectos extrinsecos hacen referencia a las caracteristicas de la propia actividad
laboral: si el trabajo plantea tareas variadas, con responsabilidades y ademds ofrece
oportunidades de emplear las habilidades que uno tiene, o proporciona oportunidades para
aprender. Al mismo tiempo existen aspectos importantes del trabajo que son extrinsecos a la

propia actividad laboral: las condiciones del trabajo como el horario, la estabilidad laboral y las
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retribuciones. Los aspectos sociales del trabajo son aspectos valorados por los trabajadores;

las relaciones con los companieros y el estatus social adquirido (Valls y Martinez, 2004).

Los estudios asociados a los valores laborales han centrado su atencién en las
siguientes areas de interés. La primera estd relacionada con el estudio de los valores laborales
intrinsecos y los valores laborales extrinsecos , la segunda a las relaciones existentes entre los
valores laborales y las competencias, la tercera corresponde a la relacién entre valores
laborales con la satisfaccién en el trabajo y la cuarta, a las congruencias y conflictos entre
valores, en este caso las diversas investigaciones comparan valores laborales especificos,
basados en variedad de investigaciones donde el objeto de estudio son estudiantes

universitarios de ultimos afios, empleadores y trabajadores a diferentes escalas jerarquicas.

El estudio de la jerarquia de los valores de los individuos, ha llevado a diferentes
autores a elaborar inventarios, clasificaciones y escalas de valores, que a la vez han sido

utilizadas como marco de referencia para otras investigaciones, como lo refleja la tabla 2.15
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Tabla 2. 15 Estudios sobre Valores Laborales

Autor Ao Tema de Estudio
1957 Valores de trabajo.
Super
1970 The Work Values Inventory “WVI”.
Los jovenes se inclinan por valores Instrumentales.
Claes 1987 Los mayores se inclinan por valores expresivos o
intrinsecos.
1992; ) . .
Schwartz Valores sociales: Congruencias y conflictos
1999;2001
Estudio longitudinal 18.137 estudiantes en EEUU.
Huangy Healy 1997 Valores relevantes: Prestigio, ayuda a los demds,
estar bien con uno mismo.
Roe, Schwartz y Surkiss 1999 Valores sociales: Congruencias y conflictos
Estudio con 749 estudiantes universitarios. Valores
laborales: altruismo, iniciativa y saber trabajar en
Ghorpade, Lackritz y Singh 2001 grupo correlaciéon positiva con: capacidad de
direccién en el mundo laboral. Valor: Individualismo
correlaciona negativamente.
Johnson 2001 La transicion a la vida adulta profesional es un
proceso fundamental en los universitarios por su
influencia en los valores laborales.
Daehlen 2005; 2007
Estudio con 908 estudiantes noruegos. Diferentes
Jensen y Aamodt 2002 areas de conocimiento: Oportunidad de ser util y
hacer algo para la sociedad. Seguridad econdmica.
Valores laborales Intrinsecos, Valores laborales
Kopelman, Rovenpor,Guan 2003 B
extrinsecos
Valores intrinsecos suelen ir asociados con
Feathery Rauter 2004 estabilidad laboral. Valores extrinsecos suelen ir
asociados con precariedad e inestabilidad.
Berings, Fruyt, Bouwen 2004 Intereses Profesionales
Xenikou 2005 Personalidad
Pérezgonzalesy Vilela 2005 Investigacion Empirica: La Centralidad en el trabajo.
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Autor

Tema de Estudio

Leong, Hérding y Gaylor

2005

Valores laborales estudiantes de Medicina (EEUU).
Mediante "Values Scales" (Supery Nevill, 1986):
+Apreciados: altruismo, éxito, promocidn, la estética,
la autoridad y autonomia. - apreciados: Resistencia a
la frustraciény el riesgo.

Lyons, Duxbury, Higgins

2006

549 Trabajadores Canadienses del sector publico,
semipublico: Universalismo, benevolenciay del
sector privado: Autodireccién, benevolencia.

Duffy y Sedlacek

2007

Mediante "Values Scales" (Supery Nevill, 1986).
Muestra de 3570 estudiantes universitarios en EEUU.
Inclinacién por los valores intrinsecos (especialmente
mujeres), seguido por salarios altos, contribucién ala
sociedad y prestigio.

Hattrup, Ghorpade y Lackritz

2007

Trabajo transcultural. 1882 estudiantes universitarios
de Ecuador, Alemania, India, México, EEUU.
Correlacién positiva entre valor del colectivismoy la
centralidad en el trabajo. No hay diferencias
significativas de los resultados entre paises.

Mora, Garcia-Aracil y Vila

2007

Los mas satisfechos en el trabajo valoran la vida
familiar, prestigio social y el desarrollo personal.

Daehlen

2007

Trabajo longitudinal con 1.700 estudiantes noruegos
de ultimo afio y cuatro afios después de su
graduacion. Encuentra diferentes comportamientos
segln la ocupacidn, resultados que se matizan segln
la estabilidad en el trabajo, el género y el tipo de
familia.

Songy Gale

2008

La formacién holistica en valores laborales vinculado
con las competencias es basica para lideres o
directores de proyectos.

Fumingy Jiliang

2008

Estudio en China: Los profesores asocian satisfaccion
laboral con buena relacién con compafierosy la
insatisfaccion con el descenso en el salario.
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Autor Ao Tema de Estudio
Empleadores y graduados universitarios de
diferentes ramas sefialan que el aprendizaje en
3 valores laborales y |a ética en el trabajo son
Alonso Ferndndez y Nyssen 2009 . o
imprescindibles en el mundo laboral, aunque ambos
grupos critican que se adolece de dicho aprendizaje
en la universidad.
3 Vinculacion entre valores laborales con las
Cortés 2009 . L
competencias participativas y personales
3 374 alumnos area de educacién: benevolencia,
Cortés 2009 . . L, .
universalismo. Valores intrinsecos y sociales.
Conchado, Cortés, Moray 2012 Los valores laborales se asocian con otras variables
Carot profesionales

Fuente: Elaboracién propia.

Martinez y Rocabert (2000), en un estudio comparativo de las diferentes escalas de
valores, encontraron similitud en una amplia gama de valores con respecto a la escala de

valores de Super (1970), escala utilizada como referencia de comparacion.

En este proceso de revisidon, tienen en consideracion que hay diferencias

transculturales en los valores de trabajo (tabla 2.16).
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Tabla 2. 16 Valores con mas frecuencia de aparicion en Escalas de Valores /autor(es)

Autor(es) Escala / Afio

Categoria de Valores

Valores

Super (1970) Vs.

Manhardt (1972)

Cochran (1983)

Prior (1983)

Krau (1987)

Yates (1990)

Erez, Borochov y Mannheim
(1988)

Ravlin y Meglino (1987)

Roberson et al. (1989)

Bridges ( 1989)

Elizur, Borg, Hurt y Beck (1991)

Holt y Keats (1992)

Harrington y O’Shea (1993)

Bozhinova, Jiliova y Georgieva
(1994)

MOW (1987)

Orientados a uno mismo

Habilidad, estimulacién
intelectual, logro, estética.

Creatividad, desarrollo
personal, altruismo,
independencia, modo o
estilo de vida.

Orientados al grupo

Interacciones sociales,
asociacion, identidad
cultural, relaciones sociales,
condiciones o ambiente
laboral, variedad.

Valores materiales

Promocion, retribuciones
econdmicas, seguridad,
prestigio.

Requieren habilidad fisica

Habilidad fisica, riesgo,
actividad fisica.

Fuente: Elaboracidn propia a partir de Martinez y Rocabert (2000).

De cada una de las escalas mencionan aspectos diferentes. Los valores de trabajo con

mayor frecuencia hallados en esta revision son: independencia y retribuciones econdmicas,

seguidas por estimulacion intelectual y modo de vida; a continuacidon aparecen logro,

altruismo, direccion, administracion y asociaciéon. En el otro lado, los valores de menor

repeticion en las escalas de valores son: estética, creatividad y relaciones con los superiores.
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2.1.4 Las Competencias

Para las actividades que se realizan en las organizaciones, siempre ha sido necesario
contar con el recurso humano. El modelo de gestion de las organizaciones, ha evolucionado
con el paso de los afios y paralelamente el enfoque sobre el papel que desempefian las
personas dentro de ellas. Como se ha descrito en el apartado de evolucidn de las teorias de
gestion, las personas han pasado de ser un instrumento mds dentro de los que dispone la
organizacion, a ser considerado el capital mds importante, el llamado Capital Humano. Muchos
autores, investigaciones y teorias diversas hay sobre el tema. Puede decirse que no hay una
definicion Unica, undnime que explique el papel del capital humano en las organizaciones de la
actualidad, pero si que ha permitido mostrar los distintos vinculos que conceptos como el de

las competencias entre otros, justifican el papel del capital humano en las organizaciones.

2.1.4.1 El Capital Humano

La teoria del capital humano tal como se conoce hoy en dia es una derivada del trabajo
del economista britdnico Adam Smith (1776), pionero del concepto de que la existencia del
capital de una nacidn incluye las habilidades y conocimientos adquiridos por sus habitantes.
Basado en sus observaciones, afirma que las habilidades humanas aumentan la riqueza de la

sociedad en general, asi como la individual.

La conceptualizacién moderna del capital humano se ha dado gracias a los escritos de
notables economistas; Becker (1962, 1964); Mincer (1958, 1962, 1974) y Schultz (1961, 1962).
Becker (1964), refind la suposicion de Smith al clasificar la educacién como una buena
inversion. Hasta ese momento los niveles avanzados de educacidn estaban considerados como
un bien de consumo y referencia de status social. Esta categorizacion se atribuyé al hecho de
que la capacidad de consumir mas educacidon no obligatoria era una gran privilegio mas a
menudo ejercido por las clases medias y altas, y como tal fue utilizado para sefalar la clase

social mas alta (Machin y Vignoles, 2005).

Becker, en su analisis tedrico y empirico, destaca la importancia econdmica del capital
humano, especialmente en la educacién. Las personas con mayores habilidades y mas
altamente educadas casi siempre tienden a ganar mds que otras. Esto ha sido verdad durante
muchos afios como lo demuestran los paises desarrollados. Pocos paises han alcanzado un
periodo sostenido de desarrollo econémico sin haber invertido cantidades importantes en su
fuerza de trabajo. En la mayoria de los estudios que han intentado evaluaciones cuantitativas

de las contribuciones al crecimiento, se ha asignado un papel importante a la inversién en
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capital humano y en los efectos econdmicos y no econdmicos que supone. De este modo, el
concepto de capital humano ha dominado la economia de la educacién y ha tenido gran
influencia en el anadlisis de los mercados laborales, la determinacidn de salarios, y en otras
ramas de la economia como el andlisis del crecimiento econémico. Un ejemplo de ello, son los
resultados de las investigaciones de Psacharopoulos que concluyen que la educacién es un
factor explicativo del crecimiento econdmico, pero que su grado de explicacion varia con el

nivel de desarrollo de las economias (Garcia, 2003).

La definiciéon de Capital humano no es Unica, sin embargo el concepto refleja la idea
general de que los individuos pueden decidir utilizar sus recursos bien para su consumo
presente, bien para obtener rendimientos futuros los cuales, a su vez, podran ser monetarios o
no monetarios (Mora, Garcia y Vila, 2006). Los beneficios monetarios estan relacionados con
los ingresos recibidos por las personas con estudios, respecto a las que no los tienen y los
beneficios no monetarios estan relacionados con los beneficios recibidos en el entorno
socioecondmico del individuo. En la ultima década se ha producido una tendencia hacia una
definicion mas amplia de educacién para incluir el aprendizaje continuo a lo largo de la vida
laboral, la mayoria de los cuales se adquiere a través del tiempo de permanencia o la
experiencia adquirida en el puesto de trabajo (Reich, 1991; Senge, 1990). Becker (2001),
reconocio el concepto de aprendizaje a lo largo de la vida y convino en que como la mayoria de
los activos, el capital humano de los empleados de una empresa es un activo que se deprecia y
necesita inversion continua (Manville, 2001). Reiterd su opinidén de que la educacién formal es
todavia un componente critico de la teoria del capital humano, que sin duda otros factores
pueden estar en el trabajo, pero las habilidades otorgadas por adquirir una educacién
universitaria son mas importantes en la nueva economia de hoy en dia de lo que estuvo en

anos anteriores (Manville, 2001).

Definicion General y Definicién Especifica de Capital Humano

El capital humano representa los conocimientos y habilidades individuales adquiridas a
través de una combinacidn de educacion y experiencia personal Unica y que luego es llevada a

la organizacion.

El capital humano general, esta caracterizado por la educacion total y la experiencia
practica, que se puede usar en una variedad de actividades y es facilmente transferible de una

actividad o situacidn a otra; sin pérdida significativa de valor (Gervais, Livshits y Meh, 2006).
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El capital humano especifico estd caracterizado por la educacion y experiencia que esta
dirigido a una actividad o situacidn en particular y puede ser usado en un limitado nimero de

actividades (Becker,1964; Gervais et al., Gimeno et al. 1997).

La visidn del mundo de la gestidn empresarial, en relacion al capital humano lo define
como el rendimiento que una organizacion obtiene de la fidelidad, creatividad, esfuerzo,
logros y productividad de sus empleados (Tracey, 2004). Aunque no existe una definicidén
acordada entre los gestores de recursos humanos en las organizaciones, hay un punto
constante es que el capital humano representa la relaciéon existente entre lo que la

organizacion invierte en sus empleados y el éxito consiguiente a la inversién (Phillips, 2005).

2.1.4.2 El Concepto de Competencias

Desde un enfoque mds econdmico que educativo, el concepto de la formacion por
competencias se inicia a finales de 1960 cuando la economia de los EE.UU. y el Reino Unido
experimentan presiones causadas por la globalizacién, la mayor competencia internacional y el
cambio tecnoldgico. Ambos paises responden a estas fuerzas externas en forma similar. En
primer lugar, hubo un movimiento para mejorar el nivel y el desempeno del sistema educativo,
viendo que estaban fallando ambos, las empresas y los individuos al no coincidir con las
necesidades del mercado de trabajo o lograr dotar a los jovenes con conocimientos y

habilidades apropiados para obtener un empleo y hacer un buen trabajo.

Las reformas del sistema educativo ocurrieron primero en los EE.UU. y luego en el
Reino Unido. Ambos procedieron a transformar su sistema de formacién docente vy
posteriormente, todos los sectores de la educacién incluida la educacién superior en los afios
90. De otro lado, hubo un movimiento para elevar el nivel de formacion en el lugar de trabajo.
El empeoramiento de los resultados econdmicos de Gran Bretafia durante la década de 1980
llevé al gobierno a iniciar una serie de investigaciones e informes, que hacian hincapié en la
necesidad de una mano de obra flexible y adaptable, que pudiera responder a los cambios
econdmicos y un amplio programa de capacitacion basado en las nuevas normas de

competencias laborales.

De esta forma, en estos paises lo que establecen es un marco de competencias
nacional que establece una definicidn precisa de las competencias necesarias para cada puesto
de trabajo, la asignacién de puestos de trabajo a los niveles apropiados y ademds evolucionan
rigurosas pruebas para determinar si las personas cumplen con los estdndares. No solo se

limita a las ocupaciones manuales y técnicos, pero es completamente exhaustivo, cubriendo
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todas las posiciones manuales, técnicos, administrativos, profesionales y posiciones de gestién

(Pilbeam y Corbridge, 2006).

Referido a las organizaciones, la gestion de competencias refleja un cambio desde un
enfoque de trabajo basado en los recursos. Crecid en la década de 1980, de un contexto
econdmico de mayor globalizacion y aumento de la competitividad en los mercados
mundiales, el surgimiento de una economia de servicios basada en el conocimiento,
estructuras organizativas mds planas y con mayor descentralizacién, mas énfasis en el trabajo
en equipo y la necesidad de flexibilidad funcional y personal en las organizaciones. Las
organizaciones de los sectores publico y privado han adoptado marcos de competencia que
estan disefiados para reflejar la misién y metas de la organizacion y la integracién de las

estrategias de recursos humanos de la organizacidn, tanto horizontal como verticalmente.

Hay significados diferentes para la definicion de competencias. Un enfoque que puede
ser la base para el desarrollo de marcos de competencia, los cuales incluye trabajos, tareas,
roles, personas y organizaciones. Por otra parte, las competencias se refieren a diferentes
niveles dentro de una organizacién - estratégico, de supervision y operativo. Los términos
competencia, las competencias, se utilizan casi indistintamente llevando a una cierta confusion
no menos importante con respecto a si el término se refiere a una actividad, un rasgo de la

personalidad, una habilidad o una tarea (CIPD, 2001).°

Segun Boyatzis (1982), competencia se refiere a la caracteristica de comportamiento
de un individuo que estd causalmente relacionada con el rendimiento efectivo o superior en
un trabajo. Para Fletcher (1991), competencia es la capacidad de realizar actividades dentro de
una profesidén a nivel prescrito. Estas dos definiciones reflejan una diferencia de enfoque: el
primero se refiere a las entradas que ayudan a lograr un desempeio exitoso en el trabajo vy el
segundo a los resultados de la competencia. Estos son a menudo descritos como competencias

conductuales y competencias basadas en los resultados.

Segun el Diccionario de Inglés Oxford, competencia es la “habilidad para hacer algo
exitosamente o eficientemente” (Competence or competency, Oxford 2012). Esta definicion
simple, relaciona términos de uso comun y que estan asociados al significado de competencias
como desarrollo de habilidades fisicas y manuales. De igual modo se pueden encontrar en el

mismo nivel los términos actitud, aptitud, destreza, capacidad.

% CIPD: The Chartered Institute of Personnel and Development, London.
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Actitud: Disposicién de danimo manifestada de algin modo (Diccionario de la Real
Academia Espafiola 222 edicidon). Las actitudes definidas como la disposicién afectiva a la

accion, de manera que las actitudes impulsan al comportamiento de los seres humanos.

Aptitud: Capacidad para operar competentemente en una determinada actividad.
Suficiencia o idoneidad para obtener y ejercer un empleo o cargo. Capacidad y disposicidn para
el buen desempefio o ejercicio de un negocio, de una industria, de un arte, etc. (Diccionario de
la real Academia Espafiola 222 edicidn). La aptitud se refiere a las potencialidades innatas que
los seres humanos poseen y que necesitan ser desarrolladas mediante la educacidn. Sin duda
una persona no podria poseer una competencia si no tuviese una aptitud previa hacia ella.
Pero, obviamente, la competencia requiere un desarrollo efectivo de tal aptitud innata

mediante la formacidn en ella (Tejada et al., 2006).

Destrezas: Desarrollo de las aptitudes innatas desde un punto de vista motor e
intelectual sin que medie la educacién, lo que faculta a ciertos seres humanos para realizar
ciertas actividades fisicas con mayor precision que otros. Légicamente, una persona

competente es bastante mds que simplemente diestro en ciertas tareas o actividades.

Habilidad: Capacidad y disposicidon para algo, Cada una de las cosas que una persona

ejecuta con gracia y destreza (Diccionario de la Real Academia Espafiola 222 edicién).

Las habilidades Implican la formacién en ciertas tareas o actividades para llevarlas a
cabo con perfeccién, de manera que la persona habilidosa es capaz de realizar aquellos

procesos para los que se ha entrenado con eficacia y eficiencia.

Una persona competente es algo mas que habilidosa, pues aporta la comprension del
contexto en el que desarrolla la tarea, conciencia critica, consciencia de las posibles
repercusiones de sus acciones, ademds de responsabilidad sobre las consecuencias que

acarree su actuacion (Tejada et al., 2006).

Capacidad: Aptitud, talento, cualidad que dispone a alguien para el buen ejercicio de

algo.

La Capacidad denota la posibilidad de actuar de manera competente, pero
exclusivamente como potencialidad. La competencia, implica necesariamente la actuacién

efectiva de manera iddnea, reconocible por otros y demostrada en la practica como tal.

En la cultura organizacional actual, el termino competencias es un término confuso

(Robotham y Jubb, 1996; Soto, 2002), en la medida en que no esta claro si las competencias se
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refieren a lo que las personas son capaces de hacer, deben de ser capaces de hacer, tienen que
hacer para alcanzar el éxito en un puesto de trabajo o en una organizacion (Gil, 2002). Esto
indica que es un concepto polisémico que facilita el acomodamiento del discurso a los

propdsitos de quien habla (Levy — Loboyer, 2000) y a las diversas situaciones.

Nordhaug y Gronhaug (1994), definen las competencias como los recursos productivos
de las empresas. La misién de la empresa solo puede cubrirse fijando objetivos estratégicos
para todos los departamentos. Cada objetivo exige una competencia clave (realmente propiay
diferencial) que la empresa ha de poseer para alcanzarlo. Sin competencia clave no hay
diferenciacion en el mercado y sin diferenciacién la empresa no sobrevive a largo plazo. Las
competencias clave se desglosan en competencias operativas para facilitar su conversion en
perfiles que los empleados han de aportar para poder desempefiar con éxito sus puestos. Este
camino virtuoso alinea, en consecuencia, la estrategia empresarial con la gestion de las
personas mediante competencias. Las competencias empresariales constituyen la razén de
ser, el hecho diferenciador de las organizaciones. Constituyen un repositorio de
conocimientos, comportamientos y habilidades que permiten a los empleados de una empresa

alinear su desempefio con la estrategia corporativa (Fernandez, J., 2005).

El estudio de las competencias por lo tanto, es un aspecto mdas amplio que el
tradicional que incide en la importancia de tener los conocimientos y habilidades apropiadas

al desempefio de las tareas que se realizan en el puesto de trabajo.

2.1.4.3 Las Competencias de los Graduados en Educacion Superior

Existe una diversa clasificacién de las competencias. Para al objetivo de este trabajo se
presentan aquellas mds extendidas y habituales sobre el tema. Una de las clasificaciones mas
extendidas a partir de la teoria de capital humano de Becker (1964) y de las investigaciones
posteriores que confirman que el capital humano de los graduados universitarios, es una
combinacién de competencias genéricas y especificas (Becker, 1964; Heijke, Meng y Ris, 2003;

Kellerman, 2001; Semejin, Van der Velden, Heijke, Van der Vleuten y Bozhuizen, 2005).

Hartog (1992), define las competencias como las aptitudes, destrezas y capacidades de
los graduados en educacidon superior que contribuyen a aumentar su productividad son
percibidas como el elemento clave para un crecimiento econdmico sostenible y el desarrollo
en la economia globalizada. Cada vez mas los responsables de las politicas se centran en la
importancia de las competencias del capital humano (Garcia-Aracil et al.,, 2004). En este
sentido intentan dar respuesta a la sociedad actual que estd cambiando aceleradamente

debido a una serie de factores generales tales como la globalizacién, el impacto de las
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tecnologias de la informacién y comunicacion, la administracién del conocimiento y la

necesidad de patrocinar y gestionar la diversidad.

Tobdn (2005), clasifica las competencias en tres tipos: Las competencias basicas son
las consideradas esenciales para vivir en sociedad y desenvolverse ellas, un ejemplo son las
competencias cognitivas de procesamiento de la informacidn. Las competencias genéricas se
definen como aquellas comunes a varias profesiones. En el ambito universitario las
competencias genéricas estan teniendo mayor relevancia en los estudios, pues al tratarse de
competencias esenciales en un conjunto de profesiones afines entre si, permite a los alumnos
cuya formacién ha incidido especialmente en ellas adaptarse con mayor facilidad a los
continuos cambios del mercado laboral y profesional. Las competencias especificas son
aquellas propias de una determinada profesidn. Sin embargo para Tejada et al. (2006) en un
sentido mas integrador, las competencias las clasifica en cuatro dimensiones: cognoscitiva,

social, comunicativa y ética.

Tabla 2. 17 Clasificacion de las Competencias segiin Tobdn, S. (2005)

Basicas Genéricas Especificas
Esenciales para vivir en Comunes en varias Propias de una
sociedad profesiones determinada profesion
. . = Poseen un alto grado
= |nterpretativa = Gestidn de recursos o,
de especializacion
= Pyedenser
= Argumentativa * Trabajo en equipo obligatorias, optativas y

adicionales.

= Gestidndela
informacion
= Comprension
sistemdtica
= Resolucién de
problemas

= Propositiva

= Planificacion del
trabajo

Fuente: Tejada et al. (2006)

Bunk (1994) desarrolla un concepto de competencia en un modelo amplio del cambio
estructural que se produce en la sociedad actual. Tiene competencia profesional quien dispone
de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesidn, puede

resolver los problemas profesionales de forma auténoma y flexible, y estd capacitado para
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colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo. Como se muestra en la
tabla 2.18, Bunk diferencia entre cuatro tipos de competencias distintas: técnica,

metodoldgica, social y de cooperaciéon. Buena parte de los contenidos de la clasificacion

coinciden con las demandas hechas desde la teoria de organizacion empresarial.

Tabla 2. 18 Competencias Segtiin BUNK (1994)

Técnica

Metodoldgica

Social

Participativa

Conocimientos,
Destrezas, Aptitudes

Procedimientos

Formas de
Comportamiento

Formas de
organizacion

-Trasciende los limites
de la profesidn.

-Procedimientos de
trabajo variable.

Individuales:

-Disposicidn al trabajo.

Capacidad de:

-Coordinacion.

-Relacionada con la -Solucién adaptadaala [-Capacidad de L,
. . . . -Organizacion.
profesion. situacion. adaptacion.
-Capacidad de L,
. L. -Relacion.
intervencion.
. .. |-Resolucion de Lo
-Profundiza la profesién -Conviccion.
problemas.
-Amplia la profesidn. Interpersonales: -Decision.

-Pensamiento, trabajo, . L,
L, . ., |-Disposiciénala .
planificacién, realizacidn ., -Responsabilidad.
cooperacion.

y control auténomos.

-Relacionada con la

-Honradez. -Direccién.
empresa.
-Capacidad de
P o -Rectitud.
adaptacion.
-Altruismo.

-Espiritu de equipo.

Fuente: Carrera, F. Universidad de Lleida.

Para Kellermann (2003), los seres humanos adquieren competencias a través del
aprendizaje y las competencias especificas a través de la educacién especifica como el caso de
la educacién superior. De otro lado, para realizar una accidn determinada, resolver una
situacion concreta se requieren competencias. Segln crece la divisién social del trabajo, se
requiere competencias especiales y profesionales para poder realizar los trabajos de una

forma profesional y especializada, para ello define cuatro categorias de competencias:
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- Las habilidades intelectuales — académicas: Se refieren al dominio cognoscitivo
de los seres humanos. Estas son capacidades basicas requeridas para el estudio
apropiado y el trabajo profesional. Estas se desarrollan a través del aprendizaje y del
trabajo ya sea estudiante o profesional titulado. No se refiere a los planes de estudio
en concreto sino mas bien corresponde a la parte oculta o subyacente de los planes de
estudios académicos.

- El conocimiento cientifico — experto: Pertenece al dominio cognoscitivo. Son
los asuntos esenciales y centrales de cada plan formal de estudios universitarios.
Vienen constituidos por la tematica oficial de conferencias, seminarios y libros de
texto, son aquellos asuntos de los que el alumno se examina y se titula.

- Las habilidades profesionales — operativas se refieren a las habilidades
psicomotrices o a los dominios y posibilidades fisicas de una personalidad educada.
Son competencias exigidas para cubrir las demandas fisicas y operativas especificas de
una profesidn. Se adquieren en los ejercicios y practicas que contienen los planes de
estudios.

- Se suelen relacionar las capacidades interactivas — sociales con competencias
sociales y emocionales. Normalmente no es un asunto contenido en un plan de
estudios formal, sin embargo pueden ser adquiridos mediante actos concretos en

otras situaciones sociales y emocionales.

Garcia-Aracil et al. (2004), proponen una clasificacion mas amplia, establecen ocho
categorias diferentes de competencias: participativas, metodoldgicas, especializadas,

aplicacién de normas, fisicas, genéricas, socioemocionales, organizativas.

En la linea del estudio de las competencias en el ambito de la educacidn superior. El
proyecto TUNING “Tuning Educational Structures in Europe”, con el objetivo de ofrecer un
planteamiento concreto que posibilitara la aplicacién del proceso de Bolonia en el dmbito de
las disciplinas o areas de estudio y en el de las instituciones de educacién superior de Europa,
el proyecto realizé una clasificacion de las competencias, para que sirvieran de referencia en el
disefio y la evaluacidn de los planes de estudio. Las competencias genéricas clasificadas en
instrumentales, interpersonales y sistémicas. Las competencias especificas son las que
corresponden a cada 4rea tematica que incluyen las destrezas y el conocimiento. (Gonzélez y

Wagenaar, 2003).

En relacién a las competencias que deben tener los profesionales y en particular los

graduados universitarios, los autores a lo largo de los ultimos afios y como resultado de
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diversos proyectos e investigaciones, han discutido que tipo de competencias serian las
necesarias para ocupar los puestos de trabajo en las dreas que se realizaron los estudios. La

tabla 2.19 muestra una recopilacién de algunas de estas clasificaciones.

Tabla 2. 19 Clasificacidon e Importancia de los Tipos de Competencias Profesionales

Autor Ao Clasificacion Competencias

Importancia de las competencias genéricas frente a las

Bowen 1977 o

especificas.
. Desarrollo de las competencias especificas frente a las

Bishop 1995 .
genéricas.
Competencias especificas de la disciplina,

Heijke, Mengy 2003 competencias genéricas que se consiguen mediante
Ramaekers educacion inicial, competencias de gestion

desarrolladas en el contexto de trabajo del graduado.

Competencias especificas importantes para aumentar
Boshuizen 2004 la probabilidad de encontrar trabajo en el drea de
estudio en la universidad.

Competencias agrupadas en ocho categorias:
Organizativa, ejecutiva, instrumental, conocimiento
especializado, disciplina, fisico-manual, conocimiento
genérico y cooperacion.

Vila 2005

Competencias genéricas y académicas, competencias
cientificas y operativas, competencias personalesy
profesionales, competencias sociales y reflexivas,
competencias fisicas y manuales.

Kellerman 2007

Competencias agrupadas en seis categorias:
Garcia-Aracil y 008 Organizativa, metodoldgica, participativa,
Van der Velden conocimiento especializado, conocimiento genéricoy

socio-emocionales.

Fuente: Elaboracidn propia a partir de Conchado, A. (2011).

De las clasificaciones de competencias, se puede concluir que no existe una Unica
definicidon y que segun el objetivo pueden existir diversas clasificaciones. Destaca de una forma
general, la clasificacion de las competencias genéricas y las competencias especificas; a partir
de ellas la discusidon estd abierta, segun el objetivo, el contexto y el tipo de analisis. En este

sentido, algunos investigadores estan de acuerdo cuando afirman que otras clasificaciones ad-
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hoc estdn hechas de acuerdo a la disponibilidad de datos y propdsitos particulares (Allen y Van
der Velden, 2001) y de la no existencia de acuerdo general en el ambito tedrico y empirico

sobre la clasificacion de competencias (Mora, Garcia y Vila, 2005).

2.1.5 El Rol Profesional de los Graduados en la Educacidn Superior

Se hace dificil imaginar nuestro mundo sin considerar el papel que desempefian los
profesionales en las diversas capas y sectores de la sociedad actual. Para Perkin (1996), las
profesiones han desempefiado un papel clave en los cambios de la historia moderna, una
“revolucién de los profesionales” o el “surgimiento de la sociedad profesional”, en donde los
servicios basados en el conocimiento son competencia de personal experto sin los cuales no
existirian. El conocimiento profesional esta basado en el capital humano, creado mediante una
educacién avanzada y una experiencia en el trabajo, y el mismo recurso escaso que permite a

los profesionales altas rentas y reconocimientos en especie (Perkin, 1996).

De otro lado, las ciencias del comportamiento de manera reiterada han puesto de
manifiesto que la vida laboral constituye uno de los roles mads caracteristicos de la etapa adulta
en los seres humanos (Atchley, 1975; Bromley, 1966; Havighurst, 1982; Levinson, 1977 vy
Neugarten y Hagestad, 1976, entre otros). El rol laboral ha de iniciarse cuando las personas
llegan a una determinada edad (Cain, 1976) y constituye tanto una exigencia como un sintoma
de ajuste al sistema social y al sistema productivo todo lo cual tiene importantes repercusiones

sobre los mecanismos de ajuste psicoldgico (Jahoda, 1987).

Diversos estudios afirman que las medidas de satisfaccidn con el trabajo tienden a
mostrar relaciones con las medidas de satisfaccién con la vida (Spector, 1997; Spector y Jex,
1991). Segun Spector (1997) los empleados con mayor satisfaccion con la vida suelen ser mas
cooperativos, ayudan mds a sus compafieros, son mas puntuales, gestionan mejor el tiempo,
estan menos tiempo de baja laboral y permanecen mas tiempo en la organizacion. Ademas y
de manera reciproca, los empleados que informan de mas sintomas positivos de bienestar son
evaluados como mas competentes y eficientes por sus supervisores (Wright y Bonnet, 1997;
Wright y Staw, 1999). Las organizaciones en las que la gente trabaja afectan a sus
pensamientos, sentimientos y acciones fuera de él. Al mismo tiempo, los pensamientos,
sentimientos y acciones de las personas influyen en las organizaciones en las que trabajan

(Brief y Weiss, 2002). Para los autores mencionados, existe una influencia directa de un
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aspecto de la realidad organizacional sobre las dimensiones del bienestar subjetivo el afecto

positivo, el afecto negativo y la satisfaccién con la vida.

Al abordar la revision de la literatura sobre el estudio del trabajo, puede afirmarse que
el rol del profesional esta relacionado con la autonomia (Friedson, 1994), experticia (Schon,
1983), cuerpo de conocimiento (Etzioni, 1969). La autonomia aqui no es la autonomia en el
trabajo de los individuos sino la autonomia del grupo de profesionales para establecer reglas y
regulaciones para su trabajo. Estas caracteristicas estan relacionadas con conceptos del
estatus y el capital cultural (Bordieu y Passeron, 1977). La etiqueta constituye en el punto de

vista de Foucault (1977) un recurso de retérica, y fuente de poder.

Recientes estudios sobre el trabajo profesional abordan temas sobre el cierre social, la
exclusién, la movilidad, el discurso y la identidad, capital cultural, el poder y la clase. La tabla

2.20 resume algunos estudios relacionados.
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Tabla 2. 20 Estudios sobre el Trabajo Profesional

Autor Afio Tema de Estudio
Impacto en la cultura organizacional a la respuesta de
Brunetto, Y. 2001 grupos profesionales a los procesos de cambio. Poder y
autoridad.
El Management, disciplina profesional caracterizada por
Squires, G. 2001 complejas interacciones de las funciones, contingencias y
procesos.
. La supervision del trabajo profesional en las
Kitchener, M. 2000 . -
organizaciones del sector publico.
Autonomia profesional y auto regulacién a nivel de estado

Evetts. J. 2002 y a nivel internacional. Poder de los grupos
ocupacionales.

Dent, M. 2002 Estudios sobre los Profesionales de la salud (enfermeras,
médicos). Profesionalizacidn, organizacion del trabajo,
autonomia, identidad profesional y vocacioén.

Hallam, J. 2002
Mclaughlin, J. 2001
Evolucién de las profesiones durante el siglo XX:
Experiencia Angloamericana. Formacion de grupos
Burrell, G. 2002 . .
profesionales asociados con el aumento de las
profesiones.
Las consecuencias en el trabajo profesional y la
Cohen, L. et al. 2002 reestructuracion de las organizaciones en la sociedad
capitalista.
El papel delas asociaciones profesionales en la
Greenwood, R. 2002 ., R .
transformacion de los campos institucionalizados.
Autonomia, auto regulacion, honradez y la contribucidn
Kdrreman, D. et al. 2002 o T & ! y L L
positiva/negativa al respeto dado a la profesién médica.
Comparativa del desarrollo histérico de las profesiones en
Neal, M. and Morgan, J. 2000 . . .
Reino Unido y Alemania.
La profesionalidad y la identidad profesional: Confianza
Sullivan, W. M. 2000 dela sociedad, responsabilidad moral, discreciony

prestigio de la profesion.

Fuente: Elaboracién Propia
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Para Morrell (2004), en los analisis contemporaneos de las profesiones, no se integran

conocimientos del estudio de tres esferas diferentes de interaccion:

1. La manera en que el conocimiento profesional se construye como un elemento
de una practica discursiva (Abott, 1988; Foucault, 1977; Friedson, 1988; Katz, 1984
Joseph, 1994; McLaughlin, 2001; Mashaw, 1983).

2. La forma en que las funciones profesionales se negocian y construyen dentro y
través de los limites organizativos (Exworthy y Halford, 1999, Forbes y Prime, 1999;
Hudson, 1987; Lipsky, 1980; Minzberg, 1990; Thompson, 1967).

3. El papel que las profesiones desempefian en la creacidn y el mantenimiento de
los sistemas de valor y de poder (Althusser, 1969; lllich, 1970; Johnson, 1972;
Macdonald, 1995; Nettleton, 1995).

El autor propone la construccién de los argumentos a partir del andlisis de las ideas de
cada esfera de interaccién. El argumento del conocimiento que sefala el caracter arbitrario de
la experiencia profesional. El argumento de la organizacién que socava las reivindicaciones
profesionales de la autoridad y el argumento del poder identificar como los grupos

profesionales reflejan y refuerzan las desigualdades sociales.

El rol profesional desde el punto de vista de este trabajo, considerando el marco de las
organizaciones sociales formales, no pretende abarcar todo el ambito del estudio del trabajo
sino que intenta desarrollar los aspectos mas relevantes que tienen que ver directamente con
el papel desempenado por los graduados universitarios en el puesto de trabajo que ocupan

dentro de las organizaciones y sus efectos en la satisfaccién laboral.
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2.2 Proyectos Internacionales CHEERS, REFLEX y PROFLEX

Los proyectos internacionales de investigacion que se describen a continuacion, estan
basados en estudios de seguimiento de egresados universitarios, realizados por equipos de
investigacidon en el marco de proyectos internacionales, interesados en conocer la situacion de
jévenes egresados de las universidades, la opinién acerca de su experiencia universitaria y
durante los primeros aflos como profesionales. El proyecto Careers After Higher Education —
An European Research Study (CHEERS), El Profesional Flexible en la Sociedad del
Conocimiento: Nuevas exigencias de la educacion superior en Europa (REFLEX) y la versidon

adaptada para Latinoamérica (PROFLEX).

2.2.1 El Proyecto CHEERS “Careers after Higher Education_ An European Research Study”

El proyecto CHEERS “Careers after Higher Education — An European Research Study”, se
llevd a cabo entre 1998 y 2000. Alrededor de 37,000 graduados universitarios respondieron a
una encuesta realizada en 9 paises Europeos; Austria, Finlandia, Francia, Alemania, Italia,
Paises Bajos, Espafia, Suecia, Reino Unido, Noruega, Republica Checa y Japdn. Los graduados
universitarios obtuvieron la titulacién durante el afio académico 1994/95, por lo tanto en el

momento de la entrevista habian transcurrido cuatro afios desde su graduacion.

Los encuestados respondieron a diversas cuestiones, relacionadas con su entorno
socioecondmico, trayectoria profesional, transicién de la universidad al mercado laboral,
primeros afios de trabajo y relacion entre los estudios y el empleo. De igual manera, se les
preguntd por el nivel de satisfaccion con su trabajo y la evaluacién de sus estudios de

educacién superior.

El objetivo del proyecto CHEERS, es el andlisis de la experiencia en el mercado laboral
de los graduados de instituciones de educaciéon superior durante los primeros anos después de

la graduacidn. En particular el objetivo se divide en las siguientes cuestiones:

- El conocimiento profundo sobre cuestiones actuales de la educacién superior y
el mercado Laboral

- Entorno socio-biografico y carreras profesionales

- Movilidad internacional

- Carrera profesional de los graduados durante los primeros afios

- Identificacion del impacto de la educacién superior

- Mejoras tedricas y metodolégicas
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- Estudio preliminar para la creacion de una base de datos sobre insercién

laboral y empleo en Europa.

La herramienta utilizada fue un cuestionario estandar enviado a cada uno de los
graduados seleccionados entre la poblacién de estudio. Con dicho método, fue posible incluir
un gran numero de graduados en cada pais de una manera eficaz, y de esta forma obtener
informacidon comparable y representativa del empleo de los graduados universitarios. El
desarrollo de los cuestionarios se basd en parte en los enfoques y las experiencias de
anteriores trabajos de investigacion realizados en distintos paises de Europa. Los equipos de
investigacién en cada pais contribuyeron a la conceptualizacién del estudio que finalmente

reflejaron en el cuestionario definitivo.

Los temas principales de la encuesta fueron:

. Historial académico previo al ingreso a la universidad

° Carreras universitarias

. Busqueda de trabajo e historial de actividades profesionales
° Trabajo actual

. Competencias profesionales y su aplicacién

° Relaciones entre la educacion superior y el trabajo actual

. Valoracidn y Satisfaccién del trabajo

. Ampliacién de estudios y formacion

. Datos Socio-biograficos

Los resultados de este proyecto revelaron una marcada diversidad entre los diferentes
paises en lo referente a la educacién superior y a los vinculos entre la educacién superior y el
empleo y el trabajo de graduados universitarios. Mas alld de la sustantiva relevancia
académica y politica de sus resultados, el proyecto tuvo como objetivo proporcionar la base
conceptual, metodolégica e instrumental para realizar encuestas regulares a gran escala a
graduados universitarios europeos y de otras latitudes, como asi lo demuestran los proyectos

de investigacidon REFLEX y PROFLEX, que se describen mas adelante.
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El estudio CHEERS proporciond por primera vez datos comparativos fiables. Haciendo
uso de las potencialidades de estudio comparativo los resultados revelaron una marcada
diversidad entre los diferentes paises en lo referente a la educacién superior y el empleo y el

trabajo de graduados universitarios (Schomburg, 2002).

2.2.2 El Proyecto REFLEX “El Profesional Flexible en la Sociedad del Conocimiento: Nuevas
exigencias de la educacion superior en Europa”

Siguiendo en linea con el proyecto CHEERS, pero en este caso con objetivos mas
amplios que permitieron adaptar ideas, instrumento e instrumentos desarrollados en el

CHEERS, se llevé a cabo el proyecto de investigacion REFLEX™.

El estudio, llamado “El Profesional Flexible en la Sociedad del Conocimiento: Nuevas
exigencias de la educacidn superior en Europa”, mas conocido como REFLEX, es una iniciativa
que formd parte del 62 programa marco de la Unidn Europea. Participaron universidades de
catorce paises que colaboraron en dicho proyecto: Italia, Francia, Austria, Alemania, Paises
Bajos, Reino Unido, Finlandia, Noruega, Republica Checa, Suiza, Bélgica, Estonia, Espafia y

Japoén.

Una encuesta realizada durante los afios 2005 y 2006 dirigida a los graduados del afio
académico 1999-2000. Como resultado se obtuvo una base de datos internacional con 40.787

registros (Allen y Van der Velden, 2011).

El proyecto REFLEX se centrd en el andlisis de las siguientes cuestiones:

. Las competencias que requieren los egresados para funcionar adecuadamente
en la sociedad del conocimiento.

. El papel de los centros de educacién superior para ayudar a los graduados
universitarios a desarrollar las competencias.

o Las tensiones que surgen a medida que graduados universitarios, centros de
educacién superior, empresarios y otras figuras importantes se esfuerzan en alcanzar

sus propios objetivos y formas de resolverlas.

' The Flexible Professional in the Knolowdge Society: REFLEX Project: Contract N2: CIT2-CT-2004-506-
352.
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El proyecto, constituye una revision de los mejores logros en el area de la educacion
superior y del empleo de graduados universitarios en Europa. Proporciona un marco
conceptual en el que integrar ideas recientes tanto de teorias econémicas como socioldgicas y
educativas. Este marco sirve de base para el analisis del rol de los graduados universitarios en
la Sociedad del Conocimiento. Presta atencidn al tema de las desigualdades de género y
proporciona informacidon sobre la estructura de la educacion superior y su posicidn relativa en
el sistema educativo de cada uno de los paises involucrados. Describe factores estructurales e
institucionales relevantes como las condiciones generales del mercado laboral, los indices de
participacién en la educacion superior y proporciona un andlisis sobre la tendencia general en
la integracién de los recién graduados universitarios en el mercado laboral. Contiene los
resultados de un estudio cualitativo sobre las competencias de los graduados universitarios en

la Sociedad del Conocimiento.

La poblacidn de estudio fue definida como: Graduados universitarios que obtuvieron
la titulacién durante el curso académico 1999-2000 correspondiente al nivel ISCED 5A. Solo se
incluyeron los graduados con titulaciones como Diplomados, Ingenieros Técnicos, Ingenieros
Superiores, Licenciados, Arquitectos y Arquitectos Técnicos. La encuesta no incluye posgrados

ni doctorados.

El instrumento clave utilizado en el estudio es una encuesta a graduados universitarios
unos 4 anos después de graduarse. Para llevar a cabo la recoleccién de la informacién, el
cuestionario podia completarse mediante tres formas: on-line, por correo postal o entrevista

telefdnica.

El cuestionario constaba de varios apartados referidos a la experiencia educativa del
graduado durante la universidad asi como la experiencia de transicién al mercado laboral,

caracteristicas de la organizacién y su trabajo actual.

- A. Carrera en la que te graduaste en 1999/2000
- B. Otras experiencias en el dmbito educativo

- C. Transicidn de los estudios al trabajo

- D. Primer trabajo después de la graduacién

- E. Historial laboral y situacién actual

- F. Trabajo actual
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- G. Organizacion en la que trabajas
- H. Competencias
- I. Evaluacion de la carrera
- J. Valores y orientaciones
- K. Informacién personal
El conjunto de datos obtenidos de esta encuesta es la fuente de informacion del presente

trabajo.

2.2.3 El Proyecto PROFLEX “El Profesional Flexible en la Sociedad del Conocimiento”

El proyecto PROFLEX'! “El Profesional Flexible en la Sociedad del Conocimiento”, nacié
a partir de la experiencia del proyecto REFLEX. Cofinanciado por la Unién Europea en el marco
del programa ALFA Il, y las universidades europeas y latinoamericanas pertenecientes a la red
de socios del proyecto, que estda compuesta por instituciones de trece paises de ambos

continentes.

La herramienta fundamental del proyecto es una encuesta que trata los aspectos
cualitativos de la formaciéon de los egresados en relacion con su insercién laboral. Esta
encuesta se aplicd en algunas universidades de Argentina, Brasil, Bolivia, Chile, Colombia,

Honduras, México, Panama, Puerto Rico y Uruguay (Mora, Carot y Conchado, 2010).

Gracias al trabajo realizado por las dieciséis universidades socias del proyecto y las
treinta y cuatro que posteriormente se incorporaron voluntariamente, se obtuvo una base de
datos de aproximadamente 10.000 egresados latinoamericanos graduados en el afo
2002/2003, que aporta informacion sobre sus trayectorias educativas y profesionales, cinco

afos después de su graduacion.

El primer objetivo del proyecto fue obtener resultados sobre la educacién superior y el
empleo de los graduados universitarios de Latinoamérica y poder establecer una comparacién
entre los paises latinoamericanos participantes en el proyecto PROFLEX y los paises europeos

gue participaron en el proyecto REFLEX.

Para ello, se hizo la réplica de la misma encuesta del proyecto REFLEX en las

universidades latinoamericanas participantes. El equipo europeo coordinado por Ia

1 E| profesional Flexible en la Sociedad del Conocimiento: proyecto PROFLEX-ALFA 11-0546-A.
http://www.seguimientoegresados.com/
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Universidad Politécnica de Valencia, proporcioné la encuesta, la metodologia, la codificacion,
tratamiento de datos etc. (ya desarrolladas dentro del proyecto REFLEX) mientras que las
universidades latinoamericanas se encargaron de gestionar la encuesta entre sus respectivos

graduados.

Otros objetivos planteados por el proyecto son:

. Analizar el rol que desempeiian diversas aptitudes especificas y genéricas en
las diferentes fases del trabajo y de la carrera profesional de los graduados
universitarios.

° Proporcionar indicadores que sirvan como referencias internacionales y
facilitar la comparabilidad del mercado laboral de graduados en Latinoamérica con
resultados semejantes en paises europeos y otros paises desarrollados.

° Fortalecer la cooperacién en el drea de la educacidn superior y del empleo de
graduados universitarios entre Europa y Latinoamérica.

. Desarrollar criterios para los instrumentos de investigacion que puedan ser

utilizados en el futuro por las universidades latinoamericanas.

La poblacién de estudio fue definida como: Graduados universitarios que obtuvieron
la titulacion durante el curso académico 2002-2003 correspondiente al nivel ISCED 5A. Solo se
incluyeron los graduados con titulaciones universitarias equivalentes en todos los paises

participantes. La encuesta no incluye posgrados ni doctorados.

Se diseid una plataforma como un apoyo para gestionar la encuesta, de tal forma que
los egresados latinoamericanos pudieran acceder a responderla por Internet mediante un
formulario on-line. Se proporciond una herramienta de codificaciéon en linea a los equipos
nacionales para codificar las profesiones, la industria, los campos de estudio e informacién
geografica segun el estandar nacional de codificaciones, asi como para proporcionar cualquier

tipo de informacion.

El cuestionario constaba de varios apartados referidos a la experiencia educativa del
graduado durante la universidad asi como la experiencia de transicién al mercado laboral,
caracteristicas de la organizacion y su trabajo actual. Los cambios se ajustaron a las diferencias

de interpretacion del idioma en cada pais.
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- A. Carrera en la que terminaste en el afio 2002/2003
- B. Otras experiencias en el dmbito educativo

- C. Trayectoria laboral y situacién actual

- D. Trabajo actual

- E. Organizacién en la que trabajas

- F. Competencias

- G. Evaluacién de la carrera

- H. Valores y orientaciones

- I. Informacion personal

Se realizé un muestreo aleatorio estratificado, proporcional a la poblacién por area de

estudio y pais (Conchado, 2011).

El conjunto de datos obtenidos de esta encuesta son la fuente de informacién del

presente trabajo.

Otro proyecto que contiene idénticos objetivos y utiliza similar metodologia de
implantacién, llamado Proyecto HEGESCO “Higher Education as a Generator of Strategic
Competences”, se aplica en los paises del este de Europa: Eslovenia, Hungria, Polonia, Lituania

y Turquia (Allen y Van der Velden, 2009; Pavlin, 2009).
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2.3 Métodos Estadisticos

Para abordar el objetivo planteado para este trabajo se han empleado diversas
técnicas estadisticas de analisis univariado, bivariado y multivariado aplicados en las diferentes

etapas en las que se ha requerido de su utilizacién como se muestra en la tabla 2.21.

Tabla 2. 21 Técnicas estadisticas empleadas para el analisis de datos

Andlisis Técnica

Estadistica descriptiva
unidimensional y
bidimensional.

Caracterizacion de la muestra
de Graduados Universitarios

Andlisis de la estructura de los
datos.
Identificacion de factores Andlisis Factorial.
influyentes en el éxito
profesional

Analisis Bivariado.
Correlaciéon /Contraste de
hipétesis.

Relaciones entre variablesy
Comprobacién de hipdtesis

Fuente: Elaboracion propia

2.3.1 Analisis Descriptivo

Con el objeto de identificar las caracteristicas mas relevantes de la muestra, el
tratamiento analitico de los datos se desarrolla inicialmente utilizando las herramientas del
analisis descriptivo y exploratorio: tablas de frecuencias, calculo de pardmetros que sinteticen
la variabilidad observada (posicion, dispersion, asimetria, etc.), estimadores de normalidad y

representaciones graficas como graficos de barras, histogramas o diagramas de dispersién.

Para el estudio descriptivo de las variables bidimensionales de naturaleza cualitativa y
cuantitativa, se puede lograr una buena caracterizacion mediante la construccidn de tablas de
frecuencias cruzadas y diagramas de dispersidn respectivamente. Para cuantificar el grado de
relaciéon lineal existente entre dos variables se utilizan los parametros de la covarianza y el

coeficiente de correlacion (Romero y Zunica, 2005).
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2.3.2 Analisis Factorial

El andlisis factorial, es una técnica multivariante que se aplica desde dos enfoques: el
exploratorio (AFE) y el confirmatorio (AFC). El AFE es una técnica de construccién de conceptos
a partir de datos o variables empiricas. Desde el punto de vista operativo se trata de
seleccionar una serie de variables, bajo unos supuestos previos de relaciones (correlaciones)
entre las mismas e intentar reducir ese nimero p de variables observables a un niumero k de
factores o variables complejas que aglutinen toda la informacion compartida por las p
variables empiricas (Castro et al, 2000). Es una técnica de modelado cuyo objetivo es explicar

la variabilidad de una matriz de datos por medio de estructuras simples (Lejeune, 1993).

El Andlisis Factorial Confirmatorio, es una técnica en la que el investigador parte del
supuesto de que la relacién que vincula causalmente a las variables dependientes (observables
o empiricas) con las variables independientes (factores) es Unica y por tanto no interviene otro
tipo de factores (aparte los términos de error) en la determinaciéon de las variables

dependientes.

Teniendo en consideracién el objetivo de este trabajo, se busca analizar las relaciones
existentes entre las variables y los factores de forma individual, asi como identificar la posible
existencia de interacciones que afecten a las variables consideradas. Se ha seleccionado el
analisis factorial exploratorio mediante componentes principales. Para su realizacién se ha

tenido en cuenta algunos criterios que evallan la adecuacion de los datos para el AFE:

a. La medida de fiabilidad a través del Alfa de Cronbach, que indica fiabilidad de
la escala de medicién. Los valores de este coeficiente oscilan entre 0 y 1 y se considera
mayor la consistencia de la escala en la medida que se acerca al valor de 1. Valores

superiores a 0,6 pueden ser considerados aceptables para esta medicién.

b. La medida de adecuacidon muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO), Contrasta si
las correlaciones parciales entre las variables son pequeias e indica si es aceptable
para la realizacidon del andlisis factorial. Valores pequefios de KMO indican que las
correlaciones entre los pares de variables no pueden ser explicadas por otras variables.
Valores por debajo de 0,5 indican que no es aconsejable realizar el analisis factorial, los
valores por encima de 0,7 son considerados aceptables.

c. La prueba de esfericidad de Barlett, busca evaluar si la matriz pueda ser

factorizada o no. Contrasta si la matriz de correlaciones es una matriz identidad, que
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indicaria que el modelo factorial es inadecuado. Si X’ resultara no significativo,
entonces se deberia aceptar la hipétesis nula (H,), renunciando a factorizar la matriz,
porque las variables pueden considerarse como un conjunto de elementos no
correlacionados.

El modelo matematico del Analisis Factorial

El AFE es un modelo de regresidon lineal multiple aplicado a multiples variables
dependientes. Se pretende predecir el valor de un conjunto p de variables a partir de un
conjunto k de factores o variables latentes cuya influencia queda matizada por unos pesos o

cargas, incluyendo un término de error.

El término de error estard compuesto por la especificidad de las variables y la parte de

su varianza correspondiente al error (Castro, 2000).

La ecuacién fundamental del analisis factorial tiene la siguiente representacién

general:

Yl = allFl + aleZ + a13F3 + -+ alk Fk + Ul dl

YZ = a21F1 + azzFZ + a23F3 + b + azk Fk + U2 dz

Y3 = a31F1 + a32F2 + a33F3 + A + a3k Fk + U3 d3

Yp = aplFl + aszz + ap3F3 + -+ apk Fk + Up dp

O bien:
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Esta ecuacidn, al igual que el sistema de ecuaciones puede expresarse también en forma

matricial como sigue:
Y=AF+UD
Dénde:

Y = {Yy, Y, Y3,..,Yp} es el vector de puntuaciones en las variables observadas, que se

consideran tipificadas o estandarizadas.

F = {F4,F,Fs,....,Fg es el vector de las variables latentes o factores comunes.

A es la matriz p x k de pesos o saturaciones de las variables en los factores.

{a;;} es el peso de la variable i en el factor j.

U = {uy,uy,us,....,up} es el vector de pesos o contribuciones de los factores especificos.
D = Es la matriz diagonal con las saturaciones de los factores unicos.

Desde el punto de vista del investigador, los factores comunes son los Unicos que
tienen interés y son susceptibles de interpretacidon experimental. La imposibilidad de expresar
n variables en funcidon de un ndmero reducido m de factores comunes, es la razén por la que

se incluyen los factores Unicos en el modelo (Conchado, 2011).

En los modelos ortogonales de andlisis factorial se imponen las siguientes condiciones a los

factores:

Tipificacion: Los factores comunes (F;) y los unicos (U;) son variables de media O y

desviacion tipica 1.

Ortogonalidad: Los factores estan incorrelacionados entre si. La ausencia de

correlacién se mide mediante la covarianza, cuyo valor es 0 en caso de independencia.

Al asumir las condiciones de tipificacién y ortogonalidad a los modelos, es posible
descomponer la varianza de cada variable de la siguiente forma (Alvarez, 2000). Partiendo de

la expresion para cada variable observada Y;:

Yi = apFi + apF, + apFz + -+ ay Fe + U; d;
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Se obtiene al calcular momentos:

Var (Y,) = a4 Var(F) + a4Var(F,) + akVar(F;) + -+ a?Var(F,) + d*Var(U;)

Al estar tipificados tanto las variables como los factores, sus varianzas son todas igual a 1. Con

ello:
— 2 2 2 2 2
Var (Y;) = aj; + aj, + ajz + -+ ajj, + df
Dénde:
k
_ 2 2
1= Z aj + dj
j=1
1= h?+ d?
Siendo, para cada variable Y;
hl-2 la comunalidad de la variable. Parte de la varianza de una variable que es explicada por
los factores comunes.
dl-2 la unicidad de la variable. Parte de la varianza de una variable que no es explicada por

los factores comunes sino por el factor Unico.

La comunalidad varia de 0 a 1, indicando el cero que los factores comunes explican
nada de la varianza de la variable, y 1 que toda la varianza de la variable esta explicada por los

factores comunes.

El modelo queda solucionado cuando se obtienen los coeficientes a;, denominados
saturaciones, los cuales tienen naturaleza de coeficiente de correlacion entre la variable Y; y el

factor F;.

Aunque tedricamente valido, el analisis factorial comun tiene varios problemas. En
primer lugar, adolece de indeterminacién de factores. Significa que para cualquier encuestado
individual, se puede calcular varias puntuaciones de factores diferentes a partir de los

resultados del modelo factorial. La segunda cuestién se refiere al cdlculo de las varianzas
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compartidas estimadas que se usan para representar la varianza compartida. Cuando se
utilizan muestras de gran tamano se requieren recursos sustanciales de ordenador. Las
complicaciones del andlisis factorial comun han contribuido al uso generalizado del analisis de

componentes principales (Hair et al., 2008).

Rotacion de factores: En ocasiones, la solucion que se ofrece tras un AFE inicial
propone la constitucidn de unos factores cuyas cargas o saturaciones en determinadas
variables son muy parecidas, por lo que arrojan resultados ambiguos, dificiles de interpretar.
Para corregirlo, Thurstone (1931, 1945) propuso tres criterios que cumpliria un AFE que se

ajustase a los requisitos de la “estructura simple”:

- Cualquier columna de la matriz factorial debe tener muchos de sus elementos
proximos a 0, y el resto lo mas alto posible.

- Una fila determinada de la matriz factorial, es decir, el vector de cargas de una
variable a lo largo de los factores, debe contener pocos elementos de alto valor.

- Dos columnas cualesquiera de la matriz, o sea, dos factores cualesquiera

deben mostrar una distribucion diferente de las cargas altas y bajas.

La rotacién de factores facilita conseguir un resultado que se ajusta mejor a los
criterios de una estructura simple, con lo que se obtiene una nueva matriz de coeficientes o

saturaciones (Castro, 2000).

La rotacion de los factores significa que giran en el origen los ejes de referencia de los
factores hasta alcanzar una determinada posicién. Las soluciones factoriales no rotadas
extraen factores segun su orden de importancia. El primer factor tiende a ser un factor general
por el que casi toda variable se ve afectada significativamente dando cuenta del mayor
porcentaje de varianza. La rotacion ortogonal, es aquella en la que los ejes se mantienen
formando un angulo de 90 grados entre los ejes de referencia. Cuando no se limita a ser

ortogonal, la rotacién se denomina oblicua (Hair, 2008).
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Analisis de Componentes Principales

El método de componentes principales se basa en los trabajos de Pearson (1901) junto
con las adaptaciones especificas al andlisis factorial sugeridas por Hotelling (1933). Este
método transforma un conjunto de variables correlacionadas (variables observables) en otro
conjunto de variables incorrelacionadas (componentes principales). Se trata de obtener unas

nuevas variables, denominadas componentes, como combinacidn lineal de las variables

observadas:
n
Ci = uUXJ
j=1

Para ello se tiene en cuenta:

) la tipificacidn de las variables observadas: X; (0;1) i=1,2,3,..,n

. la ortogonalidad de las componentes: COV (C;, Cj) =0 i #j

° La primera componente, C; explica la mayor parte posible de la varianza total

de las variables observadas; la segunda componente la mayor parte posible de la

varianza remanente; y asi sucesivamente hasta explicar la varianza total.

El procedimiento equivale al calculo de los valores y vectores propios de la matriz de

correlaciones (Cuadras, 1991).

Es posible calcular tantas componentes como variables observadas, aunque si se
utilizan las n posibles no se obtiene beneficio alguno del método. La interpretacién de los
componentes resultantes, se logra estudiando la correlacién que presentan con las variables
observadas (Alvarez, 2000). Por ello, se seleccionan solo los factores que mas informacién

recogen, usando para ello el autovalor como criterio de decisién.

En el analisis de componentes principales el producto final es una matriz
transformada, cuyas columnas son los vectores propios de la matriz de correlaciones y que
define los componentes principales como una combinacidn lineal de las variables observadas

(Vidal Diaz de Rada, 2002).

En esta investigacion el analisis factorial con componentes principales ha sido

empleado para identificar variables latentes que reduzcan la considerable cantidad de
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variables observadas, facilitando el andlisis y permitiendo una mejor interpretaciéon de los

resultados.

2.3.3. Andlisis Bivariado
Para estudiar las relaciones entre pares de variables se utilizan los estadisticos de

correlacion (Cuesta, 2003; Moreu, 1999).

El andlisis de correlacién tiene por objetivo estudiar y cuantificar el grado de ajuste de
cierto modelo al conjunto de puntos correspondientes a la poblacién o muestra observada. En
el caso de considerar una variable independiente, y = f(x), se utiliza el analisis de correlacién
simple y en el caso de mas de una variable independiente, y = f (x, z, v,..) el anadlisis de
correlacién multiple (Alvarez, 2000). Para el objetivo del presente trabajo, los coeficientes de
mayor frecuencia de utilizacidn, son el Coeficiente de correlacién lineal de Pearson y el

coeficiente de correlacién de Spearman.

2.3.3.1 Cdlculo del Coeficiente de Correlacion de Pearson (py,).
Para el calculo de las correlaciones observadas, el coeficiente de Pearson puede estimarse

para grandes muestras mediante la férmula:

r_Z@—@@—@
 (n— 1SS,

El coeficiente varia de -1 a +1, siendo la interpretacién de los extremos y su signo la

siguiente:

r=+1 Ajuste lineal perfecto entre las variables. Aumentos positivos de la variable

independiente se corresponden con aumento positivos de la variable dependiente.

r=-1 Ajuste lineal perfecto entre las variables. El sigho negativo indica que al ocurrir
incrementos positivos de la variable independiente, se producen decrementos de la variable

dependiente.

r=0 Ausencia de relacion lineal entre las variables.
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Habitualmente se interpreta este coeficiente en términos de porcentaje de la siguiente

forma:

(r)> * 100% =% de la variacion de la variable dependiente que viene explicado por la variacion

de la variable independiente, a través de la recta de regresion.

Para verificar el grado de significacién del coeficiente de correlacidn lineal de Pearson,
se somete a r a la prueba de verificacion de la hipétesis nula (Ho: p=0 ). En este caso se afirma

que la correlacidn entre las variables de la poblacién no difiere significativamente de cero.

Para pruebas con un tamafio muestral superior o igual a 30 (n230), el estadistico de

prueba sigue la distribucidon N (0;1) y se define como:

Z_T'
= S}

Donde,

r, es el valor del coeficiente de correlacién lineal de Pearson obtenido por los n pares

observados.

1
Vn—-1

S, es el error tipico o desviacion tipica de r, definido como: S, =

Una vez fijado el nivel de confianza, 1 — a, con el que se desea verificar Ho, se
determina la regién de aceptacidén en la curva de la distribucién que sigue el estadistico de

prueba.

Este coeficiente de correlacion de Pearson es adecuado cuando las variables

implicadas son cuantitativas.

2.3.3.2 Cdlculo del Coeficiente de correlacién de Spearman.

Si las variables observadas x e y, son rangos o valores de orden (secuencia de nimeros
naturales consecutivos, de 1 a n observaciones) el coeficiente de Pearson no es adecuado y la
correlacidn entre ambas series de rangos se mide a través del Coeficiente de Correlacién de

Spearman, el cual se calcula a partir de la férmula siguiente (Alvarez, 2000):
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rw=1-— —62 d/
n(n? - 1)
Donde,
d; es a diferencia para la observacion i, entre el rango de x y el rango de y.
n es el nimero de observaciones

Interesa mas la situacién respecto al grupo, los rangos, que las puntuaciones

observadas en si.

Este coeficiente es considerado una version no paramétrica del coeficiente de
correlacidn lineal de Pearson, por lo que también varia de -1 a +1, teniendo una interpretacion

similar:
rs=+1 Correlacidn entre rangos perfecta y del mismo sentido

rs=-1 Correlacién entre rangos perfecta y de signo opuesto

Se puede también realizar una prueba de significacién para los coeficientes de
correlacidon de Spearman, a fin de asegurar que el valor obtenido difiere significativamente de

cero. Para ello hay varios métodos alternativos.

Un método aproximado frecuentemente usado parte de que el estadistico:

= p
V(L =p?)/(n-2)

Sigue una distribucién t de Student con n — 2 grados de libertad, donde n es el tamafio

de la muestra.

2.3.3.3 Valoracion de la magnitud de la correlacion.
Ademas de la significacion del coeficiente de correlacion, es decir de la valoracién de si
difiere significativamente de cero, resulta muy importante la discusién sobre el valor del

coeficiente y su relevancia de cara a la utilizacién del mismo.
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No hay una respuesta Unica y definitiva cuando se valora si un coeficiente de
correlacion es suficientemente alto. Sin embargo es posible ofrecer orientaciones para valorar
la magnitud de los coeficientes. Como criterio orientador pueden encontrarse diversas
valoraciones en obras como Morales (1988), quien plantea que como criterio orientador (sin

convertirlo en norma) se suelen sugerir las valoraciones indicadas en la tabla 2.22.

Tabla 2. 22. Magnitudes de Correlacidn (r)

Un valor de r entre: Indica una relacidn:
0Y.20uieieieenee muy baja

20y .40, baja

A0y .60, moderada

B0y .80, apreciable, mas bien alta
BOY Lo, alta o muy alta

Fuente: Morales (2008).

Las valoraciones suelen darse considerando Unicamente la magnitud, pero una

correlacion baja puede tener también interés interpretativo (Morales, 2008).

Cohen (1988), establece (y justifica) como criterio orientador estas valoraciones:
correlacidn pequeiia r = .10, media r = .30 y grande r = .50. Basa sus valoraciones en que en las

ciencias de la conducta las correlaciones suelen ser bajas.

Se pueden hacer varias consideraciones de interés respecto al uso e interpretacién de

los coeficientes de correlacion.

a) Una correlacion no significativa o simplemente muy baja, puede ser tan
informativa e interesante como una correlacién alta. El descubrir una no relacidon
puede tener tanto interés como verificar que si existe relacion.

b) Las correlaciones muy bajas a veces se deben no a que la relaciéon es
efectivamente baja, sino a que se miden mal las variables, con instrumentos poco
precisos que no detectan bien las diferencias entre sujetos, etc. En un cuadro
general de coeficientes mds bien bajos, obtenidos con instrumentos semejantes y
en un mismo planteamiento de investigacién, pueden destacar los coeficientes

altos en términos relativos.
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Los coeficientes bajos aunque sean estadisticamente significativos, cuesta
interpretarlos adecuadamente, dado que los coeficientes altos o moderadamente altos no

suelen ser problema para el investigador.

La primera observacion sobre los coeficientes muy bajos (.30 y menores), es que
simplemente expresan que la relacidén entre dos variables (tal como se han medido) es muy
pequeina. Con muestras grandes es normal encontrar correlaciones estadisticamente
significativas pero tan pequefias que pueden ser practicamente irrelevantes. Aun asi estos
coeficientes pequefios pueden dar informacion Util o dan pistas sobre la razén de no encontrar

una relacidn apreciable donde cabria esperarla.

Algunos autores como Cohen (1981); Cohen (1988) entre otros hacen la misma
observacién: Una correlacidon de .30 (aparentemente baja) viene a indicar el tipo de relaciéon
que un observador puede detectar casualmente; es una relacién detectable a simple vista y
ciertamente relevante. Cohen, J. (1988) cita coeficientes de correlacion importantes que son

de esta magnitud (.30).

Hay que tener en cuenta la situacion y el uso del coeficiente. Un valor pequefio (por
ejemplo r =.20) puede ser poco util (o nada util) con fines predictivos, y ser sin embargo de
interés en una investigacion tedrica, donde a veces lo que interesa es constatar si se da alguna
relacion. Estas consideraciones sobre los coeficientes pequefios de correlacién hay que
complementarlas con otras sobre las posibles causas de estos valores bajos, sobre todo si

cabria esperar que fueran mayores.

Una correlacién baja puede significar simplemente eso, que la relacién entre dos
variables es pequeia. Sin embargo una correlacién baja donde hubiéramos esperado un valor
mayor invita a preguntarnos el porqué de esa correlacion baja o nula. A continuacion se

enumeran algunas posibles explicaciones:

a) Poca fiabilidad o poca precision en los instrumentos de medicidon: Entre dos variables
puede haber una verdadera relacion, pero no detectable si medimos con poca precisién, sin
diferenciar adecuadamente unos sujetos de otros. Hay que tener en cuenta que en ocasiones
se intenta medir sentimientos profundos, recuerdos del pasado, valoraciones dificiles de hacer
con preguntas sencillas. Quizds no hay otra manera mejor de hacerlo en un momento dado

pero en cuanto instrumentos de medicidn resultan pobres (aunque puedan ser muy utiles).

b) Homogeneidad de la muestra: La relacién verificada (que es lo que indica el

coeficiente de correlacién) supone diferencias entre los sujetos en las variables cuya relacién
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nos interesa comprobar. Con muestras muy homogéneas los coeficientes son bajos; con

muestras heterogéneas es mas facil detectar relaciones.

¢) Instrumentos poco discriminantes: Puede suceder que el poco matiz de algunas
medidas no recoge las diferencias que de hecho se dan, e impide encontrar coeficientes de
correlacidn altos. Se trata de limitaciones en el instrumento de medida. Con frecuencia se da el
caso cuando se pretende medir una de las variables cuyos valores apenas se diferencian. Otro
ejemplo se da cuando se mide una variable con unas preguntas que admiten pocas respuestas

y por tanto no recogen la diversidad que de hecho puede estar presente en la muestra.






PARTE II

CAPITULO 3

3.Modelo e Hipdtesis de la Investigacion

A partir del andlisis tedrico que se realizd en el capitulo dos, se estructurd el presente
modelo de investigacion. Este capitulo recoge los principales aspectos relacionados con los

objetivos de la investigacidon, modelo e hipodtesis.

El objetivo principal de esta investigacion es analizar la influencia que tienen sobre el
éxito laboral, los valores laborales, las competencias y el rol desempefiado por los
profesionales universitarios en las organizaciones donde ejercen su actividad. Para ello se
dispuso de los resultados de dos encuestas realizadas a graduados universitarios de Europa y

Latinoamérica, cinco afos después de su graduacion.

3.1 Descripcion del Modelo de Investigacion
3.1.1 Proceso de obtencidn de la hipodtesis

Segun Black y Champion (1976), una hipdtesis es diferente de la afirmacion de un
hecho. En el ambito de la investigacién cientifica las hipdtesis son proposiciones tentativas
acerca de las relaciones entre dos o mas variables, y se apoyan en conocimientos organizados
y sistematizados. Las variables adquieren valor para la investigacion cientifica cuando llegan a
relacionarse con otras variables, es decir, si forman parte de una hipdtesis o teoria (Hernandez,

2006). La tabla 3.1 presenta el punto de partida del modelo de la investigacion.

115
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Tabla 3. 1 Factores del Modelo de Analisis

Factor Dependiente Factores Independientes
= Valores laborales
Exito Laboral . Competencias
= Rol (Funciones)

3.1.2 Modelo de investigacion

A la luz de los trabajos referenciados en la revisién del marco tedrico (seccién 2.1) se

elabora la presente propuesta.

El modelo de esta investigacién pretende analizar, como acttan las posibles causas o
factores independientes (valores laborales, competencias propias del individuo, competencias
requeridas por las organizaciones y el rol entendido como el papel que se desempefia desde el

puesto de trabajo); sobre determinado fenémeno o factor dependiente (Exito Laboral).

La figura 3.1 muestra el modelo basico sobre el que se trabajo.

ROL en el Trabajo

EXITO LABORAL

/N

VALORES COMPETENCIAS

LABORALES <« - —

Figura 3. 1 Modelo de Investigacion
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3.2 Planteamiento de la hipétesis

En este apartado se realizard el planteamiento de las hipdtesis de trabajo. La
naturaleza del modelo de investigacidn es relacional y por ende las hipdtesis del trabajo. En
este tipo de hipdtesis solo se enuncia una posible relacién entre las variables y su intensidad,
pero sin especificar una direccion de la relacidn. El orden de las variables no influye en la
significacién de la hipétesis. Es lo mismo indicar “a mayor x, menor y” que “a menor y, mayor

x” (Sarabia, 2013).

3.2.1 Hipotesis General

Las hipodtesis surgen del planteamiento del problema, después de una concienzuda
revisién de la teoria. Son la guia de la investigacion, indican lo que se intenta probar y se
definen como explicaciones tentativas del fendmeno investigado. De hecho son respuestas
provisionales a las preguntas de investigacion. Existe pues, una relacién entre el planteamiento

del problema, la revision de la literatura y las hipdtesis (Hernandez et al., 2010).

La figura 3.2 representa el modelo de analisis, en él se recogen las seis relaciones que
se han identificado y representan las hipdtesis especificas de la investigacion. El objetivo por lo
tanto, es identificar si la existencia de relacidn entre los valores laborales, las competencias y
el rol desempenado, en conjunto favorecen el éxito de los profesionales universitarios en las

organizaciones donde ejercen su actividad.

ROL en el Trabajo

EXITO LABORAL

= / \2
H6

VALORES

LABORALES COMPETENCIAS

Figura 3. 2 Modelo de Investigacion (Hipotesis)
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3.2.2 Hipotesis especificas
H1: El éxito laboral de los profesionales universitarios estd relacionado con la importancia que

dan a sus valores (Arthur et al. 2006, Bravo et al. 2002; Cavalcante, 2004, Van Maanen, 1977).

Hla: El éxito laboral de los profesionales universitarios estd condicionado por la

importancia personal que dan a los valores laborales.

H1b: El éxito laboral de los profesionales universitarios esta condicionado por el grado

de aplicacion de los valores laborales en el trabajo.

Hilc: El éxito laboral de los profesionales universitario estd relacionado con el ajuste

entre los valores laborales personales y los valores laborales en el trabajo.

H2: El éxito laboral de los profesionales universitarios tiene relacidon con las competencias
personales y las competencias requeridas en el trabajo (Busato, Prins, Elshout y Hamaker,

2000; Heijke, Meng y Ramaekers, 2002).

H2a: El éxito laboral de los profesionales universitarios se ve favorecido por sus

competencias personales.

H2b: El éxito laboral de los profesionales universitarios tiene relacién con el nivel de

competencias requeridas en el trabajo.

H2c: El éxito laboral de los profesionales universitarios se ve favorecido por el ajuste

entre las competencias propias y las requeridas por las organizaciones

H3: La satisfaccion laboral de los graduados universitarios esta relacionada con el rol que

desempenan dentro de las organizaciones (Gamero 2005; Garcia, 2005; Seibert et al. 1999).

H4: El rol de los profesionales universitarios esta relacionado con la importancia que dan a sus

valores laborales (Schwartz, 2001; Valls y Martinez, 2004).

H4a: El rol de los profesionales universitarios esta relacionado con la importancia

personal que dan a sus valores laborales.

H4b: El rol de los profesionales universitarios esta relacionado con la importancia

personal que dan a sus valores laborales en el trabajo.
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H5. El rol de los profesionales universitarios en las organizaciones esta relacionado con las
competencias personales y las competencias requeridas por la organizacion (Allen y de Weert,

2007; Teichler y Schomburg, 2007).

H5a: El rol de los profesionales universitarios en las organizaciones estd relacionado

con las competencias personales.

H5b: El rol de los profesionales universitarios en las organizaciones estd relacionado

con el nivel de competencias requerido en el trabajo.

H6. Los valores laborales de los profesionales universitarios en el trabajo estan relacionados

con las competencias requeridas por la organizacion (Cortes, 2009; Song y Gale, 2008).

El modelo propuesto queda representado en la figura 3.3.

ROL en el Trabajo

lHS

EXITO LABORAL

VALORES LABORALES COMPETENCIAS

H6

Figura 3. 3 Modelo Propuesto






CAPITULO 4

4.Metodologia y Diseio de la Investigacion

4.1 Metodologia de la investigacion

En este capitulo se detallan las cuestiones sobre metodologia y el disefio de la
investigacién de forma que esté en concordancia con el modelo propuesto en el capitulo 3.
Basados en el método cientifico™, se utilizan diversas estrategias de investigacion, técnicas de
consulta y anadlisis de datos que permiten la validacién del modelo de investigacion y la
comprobacidon de las hipdtesis. Se hace una descripcién de la muestra de profesionales
universitarios de Europa y Latinoamérica encuestados cinco afios después de su graduacién,
las fuentes de datos y el marco en el que fue realizada la encuesta, asi como la definicién de

las variables y escalas de medida para el andlisis de datos y las técnicas estadisticas utilizadas.

4.1.1 La Investigacion

De acuerdo a las diversas alternativas bajo los cuales es posible abordar y estudiar un
campo de las ciencias sociales con la ayuda del método cientifico, en esta tesis se sigue una
filosofia positivista, en cuanto se asume que la realidad y los hechos existen separados de
nuestra observacién y que podemos conocer la realidad de forma empirica a través de la

observacién (Montoro, 2004).

La naturaleza de esta investigacién es principalmente cuantitativa en cuanto que los
planteamientos a investigar son especificos y delimitados desde el inicio del estudio. Las
hipdtesis se establecen previamente, esto es, antes de recolectar y analizar los datos. La
recoleccion de los datos se fundamenta en la mediciéon y el analisis mediante procedimientos
estadisticos. Se aplica la légica deductiva, que va de la teoria generada por las investigaciones
antecedentes “marco tedrico” a la recoleccién de los datos en los casos particulares de una
muestra. Brinda ademas, la posibilidad de réplica y un enfoque sobre los puntos especificos de
los fendmenos, ademds que facilita la comparaciéon entre estudios similares (Hernandez,

2006).

12 £l Método Cientifico es un conjunto de procedimientos por los cuales se plantean los problemas cientificos y se
ponen a prueba las hipétesis y los instrumentos de trabajo investigativo (Tamayo, 2001).
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Desde el punto de vista epistemoldgico, la generacién de conocimiento se construye
siguiendo dos tipos de método: El constructivista en donde el conocimiento se construye como
resultado de la interaccidon entre quien investiga (sujeto) y lo que se investiga (objeto). El
determinista es un método en el que el conocimiento se construye sobre teorias y leyes ya
existentes, siguiendo un método légico para dar respuesta a lo que se investiga (Castellanos,
2006). Conforme al método determinista, en esta tesis se formulan las hipétesis sobre la base
de la literatura y haciendo uso de un método deductivo y lineal, se evalian y comprueban,

dando lugar a un nuevo conocimiento sobre el objeto de estudio.

La contribucion al conocimiento y desarrollo cientifico, tiene lugar segin el tipo
investigacion: descriptiva, exploratoria, correlacional y explicativa. En la practica, cualquier
investigacion puede incluir elementos de mas de uno de estos alcances de investigacidn. Los
estudios exploratorios sirven para preparar el terreno y por lo comln anteceden a
investigaciones con alcances descriptivos, correlacidnales o explicativos. La investigacidn
descriptiva solo se ocupa de caracterizar las variables que representan a un sujeto, objeto o
fendmeno real. Por lo general es la base de las investigaciones correlacidnales, las cuales a su
vez proporcionan informacion para llevar a cabo estudios explicativos, que generan un sentido

de entendimiento altamente estructurados (Hernandez, 2010).

Esta tesis es una investigacion exploratoria porque ayuda a entender la naturaleza
general del problema haciendo una revisién general de éste (Miquel, 1997). Es una
investigacion descriptiva porque se especifican las caracteristicas y los perfiles del objeto de
estudio que se somete a andlisis. Su valor esta en que permite mostrar las dimensiones de un
fendmeno, contexto o situacién. Se emplean métodos cuantitativos apoyados en la estadistica

para resolver algunas de las preguntas planteadas.

En esencia, es de cardcter correlacional, su finalidad es conocer la relacién y grado de
asociacién que existe entre dos o mas conceptos, categorias o variables en un contexto
particular. Con ella se analiza la medida del éxito laboral con el rol, las competencias y los
valores laborales de los graduados universitarios de Europa y Latinoamérica en los puestos de
trabajo que ocupan, cinco anos después de la finalizacion de sus estudios. Se verifica si existe
una relacidn significativa entre estos constructos; se determina si la relacion entre las variables

esta influida por terceras variables intercorrelacionadas.
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4.1.2 Estrategias de Investigacion
Para la realizacién de esta tesis, se han utilizado las siguientes estrategias de
investigacidn para el estudio del rol de los graduados universitarios de Europa y Latinoamérica

en las organizaciones, cinco afos después de su graduacion.

= Las Fuentes de Informacién
Utilizadas para recoger y analizar la informacién tedrica y empirica publicada con
anterioridad por otros investigadores y entidades, con relacién al objeto de estudio. Para ello
se ha contado con la red de expertos que aportan conocimiento en aspectos puntuales y el
soporte de personas con experiencia en investigacion. Profesores de la Universidad Politécnica
de Valencia que contribuyen a la solucion de dudas a través de su asesoria personal o

mediante cursos especificos realizados a lo largo del proceso docente e investigador.

Se ha hecho uso de fuentes documentales primarias: libros técnicos, articulos de
revistas cientificas y de divulgacion, tesis doctorales, informes de proyectos internacionales

relacionados con el objetivo de la presente tesis.

Fuentes documentales secundarias: Paginas Web, bases de datos bibliograficas,

diccionarios.

= Cuestionamiento
Se busca responder las preguntas de investigacién. Segun los objetivos de la
investigacion, el cuestionamiento se puede realizar con propésito exploratorio, descriptivo o
explicativo (Saunders et al., 2003). Mientras los estudios exploratorios buscan reconocer lo
gue estd pasando con el fendmeno, los descriptivos reflejan la realidad y elaboran un perfil de
la situacién a través de las variables, y los explicativos buscan establecer las relaciones y causas

entre las variables, para encontrar argumentos que expliquen el fenémeno (Bermeo, 2007).

En esta tesis, la busqueda de respuestas a las preguntas de investigacion formuladas
en el capitulo 1, se orientd inicialmente a la descripcién de la realidad y el entorno del objeto
de investigacion, para luego encaminarse hacia la explicacién de una parte de la realidad que

es propia del objeto de estudio.

= El estudio en el tiempo

Estrategia que permite hacer un analisis del fendmeno de estudio con dos perspectivas

diferentes en el tiempo: en un momento dado del tiempo o estudio trans-seccional, o durante
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un periodo de tiempo o estudio longitudinal (Saunders et al., 2003). En esta tesis se ha

utilizado el enfoque trans-seccional dado que la informacién fue recopilada en un momento

Unico, a partir de una muestra de elementos de una poblacidn.

La Encuesta

Se utiliza para obtener cierto tipo de informacidon cuantitativa con respecto del

problema u objeto de la investigacion (Montoro, 2004). Entre las encuestas se puede

distinguir: la encuesta personal, la encuesta postal, la encuesta telefénica y la encuesta via

internet.

. Encuesta personal: Se produce un contacto directo entre
entrevistador, informacién y el entrevistado o persona que proporciona la
informacion.

. Encuesta postal: El cuestionario se hace llegar por correo a cada uno
de los entrevistados, devolviéndolo éste por correo al investigador una vez
cumplimentado.

. Encuesta telefénica: El contacto entre el entrevistador y el
entrevistado se establece via teléfono, asi como la recogida de la informacién
facilitada por el entrevistado.

° Encuesta via Internet: Se crea una plataforma on-line. El cuestionario
se envia al correo electrdnico del entrevistado mediante enlace para que este
responda la encuesta desde un ordenador y la plataforma registra las respuestas, que

después seran gestionadas por los responsables de realizar la encuesta.

En el marco de los proyectos internacionales en las que se desarrollaron las encuestas,

por la variedad y particularidad de los paises en donde se realizaron, se utilizaron las cuatro

modalidades de encuestas expuestas en el parrafo anterior.

4.1.3 Objeto de Investigacion

El objeto de investigacion corresponde a los graduados universitarios de Europa vy

Latinoamérica, que participaron de una encuesta realizada en el marco de dos proyectos

Internacionales, cofinanciados por la Unién Europea y Universidades de Europa vy

Latinoamérica.
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El Proyecto REFLEX (2005) “The Flexible Professional in The Knowledge Society New
Demands on Higher Education in Europe”, fue llevado a cabo en catorce paises de Europa y

Japén.

El proyecto ALFA PROFLEX (2007-2010) “El profesional Flexible en la Sociedad del
Conocimiento”, contd con la participacién de graduados de universidades de once paises de
Latinoamérica. A los graduados se les preguntaba sobre su visién de la universidad y el mundo

laboral cinco afios después de haber terminado sus estudios superiores.

La razén para centrar el estudio en estas promociones es que, seglin numerosas
investigaciones realizadas por expertos en educacién, en este preciso momento los graduados
tienden a la reflexidn sobre su experiencia académica y sus expectativas futuras en el mercado
laboral. De esta forma se garantiza que han adquirido suficiente perspectiva de sus estudios y

posibilidades en el mercado laboral sin olvidar sus experiencias tras su paso por la universidad.

4.1.4 Proceso de Investigacion

Hernandez et al. (2010) define la investigacién como un conjunto de procesos
sistematicos y empiricos que se aplican al estudio de un fendmeno. Estos procesos facilitan al
lector conocer el proceso que se ha llevado a cabo. Para esta tesis, el proceso general de

investigacion de referencia, se resume en la figura 4.1.

La metodologia se estructura en seis etapas generales:

a) Definicion del tema objeto de investigacion, es decir, se definen los objetivos generales
y especificos y se hace la revisién documental, basandose principalmente en los resultados
de estudios anteriores.

b) Formulacion de las hipotesis centrales, basandose en una clara definicién de las
variables y una formulacién especifica de las relaciones entre las mismas.

c) Disefio de la investigacion, que sirve de guia en el proceso de recoger, analizar e
interpretar las observaciones que se lleven a cabo, dependiendo de los objetivos
planteados en la investigacién y de las preguntas formuladas en la hipdtesis de
investigacion.

d) Recoleccion de la Informacion, que se puede obtener de diferentes formas: A partir de
encuestas, entrevistas personales, grupos de discusion, datos de archivo.

e) Andlisis e interpretacion de datos, que deben adecuarse al objetivo y el disefio de la

misma. Se realiza una exploracion de los datos con el analisis y visualizacién por variables
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de estudio, se evalla la confiabilidad de los instrumentos escogidos. Se realiza un andlisis

estadistico descriptivo de cada variable de estudio, se realizan los andlisis estadisticos

inferenciales respecto a las hipdtesis planteadas, para su posterior comprobacién.

f) Presentacion de Resultados, incluye el apartado de la interpretacion de los resultados

obtenidos en donde se explican los aspectos mas importantes de la investigacion, la

existencia de las limitaciones de la misma para evitar interpretaciones inadecuadas de los

resultados, también se intenta relacionarlos con otros estudios previos, y asi mismo

resaltar en qué medida el estudio de la investigacién expande nuestra comprensién del

fendmeno de estudio.

o

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION }

Pregunta investigacion

eintroduccion del problema
] *Objetivos de la Investigacion
J *Revisién de laliteratura

Hipétesis

L L

*Relacion entre V. Dependiente y
V. Independiente
*Definicién Conceptual

__

*Definicion Operacional

sldentificacion y justificacion del

[ Disefio investigacion
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sldentificacion y justificacion variables de control

-
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*Muestreo. Justificacion muestra
*Datos cualitativos y/o cuantitativos

[ Coleccién informacién

) *Método de recoleccion de datos
J *Objeto humano y procedimientos de investigacion

sInformacion descriptiva y estadisticas

[ Analisis de datos

1 *Analisis multivariante y bivariante
] *Inferencia estadistica

*Comprobacién de la hipétesis

¢Interpretacion de resultados

[ Presentacion de resultados

] *Escribir informe
eLimitaciones del estudio

*Direccion de futurasinvestigaciones

Figura4d.1

Fuente: Elaboracién propia a partir de Montoro (2004)

4.2 Fuente de Datos

Las bases de datos obtenidas del proyecto REFLEX para Europa y del proyecto ALFA-

PROFLEX para Latinoamérica, son la fuente de informacion de esta tesis.
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Como resultado se tiene una base internacional conjunta de 38.286 graduados
europeos y 9.808 graduados latinoamericanos. La existencia de ambos proyectos asi como sus
caracteristicas, han permitido acercar el objetivo de la presente tesis para realizar una

seleccion de apartados del contenido de la encuesta para su estudio, analisis y comparacion.

4.3 Poblacion y muestra

4.3.1 Descripcidon General de la poblacién y muestra

La poblacion corresponde a graduados de veinticuatro paises que obtuvieron un titulo
de educacion superior correspondiente al nivel ISCED 5A (no incluye los doctorados ni otro tipo
de posgrados) y que fueron encuestados cinco afios después de la finalizacién de sus estudios.
Por lo tanto la muestra estd compuesta por graduados universitarios de 14 paises de Europa
gue obtuvieron la titulacion en el curso 1999/2000 y fueron encuestados durante el afio 2005
y graduados universitarios de 10 paises de Latinoamérica que finalizaron los estudios durante

los afios 2002/2003 y que fueron encuestados entre los afios 2007/2008.

Ambito:

- Latinoamérica: Argentina, Bolivia, Brasil, Chile, Colombia, Honduras, México,

Puerto Rico, Uruguay y Panama.

- Europa: Austria, Espafia, Francia, Austria, Alemania, Paises Bajos, Reino Unido,

Finlandia, Noruega, Republica Checa, Suiza, Portugal, Bélgica y Estonia.

4.3.2 Método de Muestreo
- Tipo de muestreo: Muestreo aleatorio estratificado proporcional a la poblacién
por area de estudio y pais.
- Marco muestral: Datos procedentes del Institute for Statistics del portal Web
de la Organizacién de Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la Cultura
(UNESCO):

http://www.uis.unesco.org
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Muestra Procedente del Proyecto REFLEX: La muestra nacional se fij6 en 2000 registros
aunque se redefinié posteriormente en funcién de las tasas de respuesta de cada pais. Para
incrementar la eficiencia de la muestra se realizé un muestreo estratificado bietapico. Cada
pais selecciond los estratos mas adecuados a su contexto de trabajo pero basicamente se
incluyeron categorias como tipo de grado, area de estudio, region, etc. No obstante, a pesar de
haber disefiado con detalle la muestra para cada pais se aplicé una ponderacién a los datos
obtenidos para compensar las diferencias debidas a bajas tasas de respuesta (Conchado,

2011).

Muestra Procedente del Proyecto PROFLEX": La muestra disefiada para cada universidad se
calculé mediante muestreo aleatorio estratificado atendiendo a las areas de estudio de las
titulaciones ofrecidas. Sin embargo frecuentemente no existia una correspondencia estricta
entre la muestra obtenida por cada universidad y la especificada en el proyecto, tanto por
exceso como por defecto. Aunque estas diferencias no resultaron suficientes para producir un
incremento significativo en el error muestral global, se aplicéd una ponderacion sobre los datos
con el fin de que cada Institucidon de Educacién Superior (IES) pudiera utilizar posteriormente
el esfuerzo invertido en la elaboracion de la base de datos para realizar andlisis internos mas
detallados. Esta ponderacidn de los datos incluyd todas las modificaciones correspondientes a

cada regidn y area de estudio.

4.3.3 Tamaiio de la muestra™
- Tamano de la muestra original: 50.595 egresados.
- Margen de error: 0,311% para los datos globales considerando p=q y un
margen de confianza de 95,5%.
Para el objetivo del presente trabajo se excluye de la muestra original (50.595)
la informacidn de los graduados de Japdn (2.501). El tamafio de muestra que se utiliza

para los analisis es de 48.094 egresados.

3 Informe PROFLEX (2010), paginas 22-23.
 Informe PROFLEX (2010), pagina 26.
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4.4 Método de recoleccion de datos
- Recogida de informacidn: Con el fin de posibilitar la distribucién del cuestionario en los
distintos entornos de trabajo de los paises participantes se plantearon diversas
opciones: Cuestionario autocumplimentado por correo postal, via online, entrevistas

telefénicas y visitas domiciliarias.

Cada Universidad participante asumié la tarea de definir y establecer los
procedimientos necesarios para la gestion del pase de la encuesta. Concretamente la
implicacién de las universidades resulto vital en las cuestiones relacionadas con los recursos
humanos y técnicos internos de la institucidn. El contacto entre universidades y egresados, se
realizd mediante una estrategia formal de comunicacién, utilizando el soporte acorde a su

conveniencia (carta, folleto explicativo, etc.).

4.5 Cuestionario — Preguntas seleccionadas

El cuestionario ha sido validado a partir de las investigaciones previas, fruto del trabajo
de investigacion de expertos de universidades y organismos internacionales. Fue dirigido a los
graduados universitarios y fue adaptado al contexto educacional y laboral de cada pais a partir
de un cuestionario estandar. Los resultados obtenidos de los proyectos REFLEX y PROFLEX,
similares desde el punto de vista de su conceptualizacion y objetivos, permitieron comparar la
situacion laboral de los graduados en Latinoamérica con la que encuentran los graduados
Europeos.

El cuestionario cuenta con mds de 150 preguntas, estructurado en nueve secciones, de
las cudles para el objetivo de esta tesis fueron seleccionadas 89 preguntas que pertenecen a
los siguientes segmentos:

- Carrera que termind cinco afios antes

- Trabajo actual

- Organizacién en la que trabaja

- Competencias (Conocimientos, habilidades y destrezas)

- Valores y orientaciones (Caracteristicas del trabajo)

- Informacién Personal

Las variables implicadas en los analisis de este trabajo se han clasificado en seis grupos

tal como se describe en el Anexo A.
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4.6 Variables dependientes e independientes
4.6.1 Variables dependientes

4.6.1.1 Exito Laboral

La literatura actual propone el éxito laboral desde dos aspectos integrados, el éxito
objetivo y el éxito subjetivo, las personas valoran su éxito basados en criterios diversos que
integran la vida personal y laboral. Segun esas valoraciones construyen su concepto personal
de éxito laboral. Para esta investigacidn, el éxito laboral (Exlab) estd compuesto por el éxito

laboral objetivo (Exlabob) junto con el éxito laboral subjetivo (Exlabsu).

Tabla 4. 1 Medidas del Exito Laboral

Abreviacion Factor Medicion
Exlab Exito Laboral
Exlabob Exito Laboral Objetivo Nivel de Ingresos (sueldo)

-Uso de conocimientos y

habilidades

-Conocimiento y habilidades
Exlabsu Exito Laboral Subjetivo requeridos en el puesto de

trabajo

-Satisfacciéon en el Trabajo

Exito Laboral Objetivo

El éxito laboral objetivo medido segun indicadores tangibles, en funcién del nivel de
ingresos y el nimero de horas promedio trabajadas durante la semana. Estas variables utilizan

tipos de datos de escala.
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Tabla 4. 2 Medida del Exito Laboral Objetivo

Indicadores Variables Tipo de dato

Exito Laboral

Objetivo Nivel de Ingresos (sueldo) Escala

Exlabob

Exito Laboral Subjetivo

El éxito laboral subjetivo medido segun indicadores intangibles, en funcién de la
Satisfaccidn laboral, el grado en que al profesional le es requerido un determinado nivel de
conocimientos y habilidades y si realmente utiliza sus conocimientos y habilidades en el puesto

de trabajo. La medida utilizada es la escala Likert que va desde 1= Nada a 5 = Mucho.

Tabla 4. 3 Medida del Exito Laboral Subjetivo

Indicadores Variables Tipo de dato

-Uso de conocimientos y habilidades

Exito Laboral
-Conocimiento y habilidades requeridos en
Subjetivo Escala Ordinal1a5
el puesto de trabajo
Exlabsu

-Satisfaccion en el Trabajo

4.6.2 Variables Independientes

4.6.2.1 Rol — Funciones

El Rol, definido como el papel que desempefia el profesional dentro de la organizacién,
a través de su puesto de trabajo y las funciones asociadas al mismo. Para establecer una
relacion entre el rol y el éxito laboral se proponen las variables drea de estudio adecuada al
puesto de trabajo, la valoracion de la responsabilidad, las relaciones en el trabajo. Las variables
de responsabilidad, relaciones y perjuicio utilizan la escala Likert que va desde 1= Nada a 5 =

Mucho.
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Tabla 4. 4 Medidas del Rol

Variables Tipo de dato

Responsabilidad
-Establecer objetivos para la organizacion
-Establecer Objetivos para el propio trabajo )
Escala Ordinal1a 5

-Decidir estrategias de trabajo para la
organizacion

-Decidir cdmo hacer el propio trabajo

Relaciones Personales
-Compafieros y clientes piden consejo

-Dar informacidn a compafieros de profesion

sobre nuevos desarrollos )
Escala Ordinal1a 5

-Inicia relaciones profesionales con expertos

ajenos a la organizacién

-Las cuestiones de ética son parte importante
de las funciones en el trabajo

Perjuicio

- N Escala Ordinal 1a 5
-Grado de perjuicio a la organizacion si

cometiera un error grave en el trabajo.

4.6.2.2. Competencias

Las competencias propuestas para este trabajo corresponden a la valoracion que hacen los
profesionales universitarios del nivel de competencias propias y el nivel de las competencias
requeridas en el puesto de trabajo. La medida utilizada para la valoracién, es la escala Likert de

1a7,donde 1= Muy bajo y 7 = Muy alto.
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Tabla 4. 5 Medida de las Competencias

Variables

Tipo de dato - Escala Ordinal

Dominio de tu area o disciplina

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Conocimientos de otras areas o
disciplinas

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Pensamiento analitico

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para adquirir con rapidez
nuevos conocimientos

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para negociar de forma eficaz

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para trabajar bajo presion

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para detectar nuevas
oportunidades

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para coordinar actividades

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para usar el tiempo de forma
efectiva

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para trabajar en equipo

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para movilizar las capacidades
de otros

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para hacerse entender

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para hacer valer la autoridad

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para utilizar herramientas
informaticas

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para encontrar nuevas ideas y
soluciones

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Predisposicidn para cuestionar ideas
propias o ajenas

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para presentar en publico
productos, ideas o informes

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para redactar informes o
documentos

Muy bajo 1 a 7 Muy alto

Capacidad para escribir y hablar idiomas
extranjeros

Muy bajo 1 a 7 a Muy alto

133
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Las variables de valores laborales de este trabajo, evalian la importancia que los

profesionales universitarios dan a los valores laborales personales y el grado en que esos

valores laborales se aplican a su situacidon laboral. La medida utilizada es la escala Likert de 1 a

5.

Tabla 4. 6 Medida de los Valores Laborales

Variables

Tipo de dato - Escala Ordinal

Autonomia en el trabajo

Ninguna 1 a 5 Mucha

Estabilidad laboral

Ninguna 1 a 5 Mucha

Oportunidad de aprender cosas nuevas

Ninguna 1 a 5 Mucha

Ingresos Elevados

Ninguna 1 a 5 Mucha

Afrontar nuevos retos

Ninguna 1 a 5 Mucha

Buenas perspectivas profesionales

Ninguna 1 a 5 Mucha

Tener tiempo para actividades recreativas

Ninguna 1 a 5 Mucha

Reconocimiento / Prestigio social

Ninguna 1 a 5 Mucha

Oportunidad de hacer algo util para la
sociedad

Ninguna 1 a 5 Mucha

Facilidad para combinar trabajo y familia

Ninguna 1 a 5 Mucha

4.6.3 Variables de Control

Las variables de control son un tipo de variable independiente que no se manipula sino

gue se mantiene constante para neutralizar sus efectos sobre la variable dependiente. Algunas
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de las variables que se presentan son utilizadas como variables de control en los andlisis

realizados.

4.6.3.1 Datos demogrdficos

Las variables seleccionadas y que se muestran en la tabla 4.7 en su mayoria de tipo
nominal, corresponden al pais, continente, género y edad de los encuestados. Se utilizan como

variables de control.

Tabla 4. 7 Medida de las Variables Demograficas

Variables Descripcion Tipo de dato
i Pais donde se origind la encuesta del .
Pais . L Nominal
Graduado Universitario
Continente Paises de Europay Latinoamérica Nominal
Género Hombre - Mujer Nominal
Edad N2 de Afios Escala

4.6.3.2 Entorno del puesto de trabajo y tipo de organizacion

La descripcion y tipo de medida de las variables del entorno del puesto de trabajo se

muestran en la tabla 4.8.
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Tabla 4. 8 Medida de las Variables del entorno del puesto de Trabajo

Ajuste Horizontal

estudios mas apropiado para el puesto de trabajo que
ocupa.

Variables Descripcion Tipo de dato
Ocupacién Cargo ocupado en el momento de la entrevista Nominal
Horas Trabajadas Promedio de horas de trabajo semanal Escala
Agrupacién que se hace de los programas académicos,
teniendo en cuenta cierta afinidad en los contenidos, en
Areade los campos especificos del conocimiento, en los campos Nominal
- ., ., . L. omina
Conocimiento de accion de la educacion superior cuyos propésitos de
formacién conduzcan a lainvestigacidn o al desempefio
de ocupaciones, profesiones y disciplinas.
Percepcion que el graduado tiene acerca del area de
Nominal

La descripcién y tipo de medida de las variables que caracterizan la organizacién se

muestran en la tabla 4.9. Principalmente nos dan una informacién acerca del sector econémica

en el que realizan su actividad, el tipo de sector, su tamafio, permitiendo obtener una imagen

general del tipo de organizaciones en las que realizan su actividad los graduados universitarios

que participaron en la encuesta.
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Tabla 4. 9 Medida de las Variables que Caracterizan la Organizacion

Variables Descripcién Tipo de dato

Parte de la actividad econdmica cuyos elementos tienen
caracteristicas comunes, guardan una unidad y se Nominal
diferencian de otras agrupaciones.

Sector econdmico al
que pertenece

Tipo de sector
(publico-privado-sin| Define el caracter de la organizacion segin corresponda

(o . } Nominal
animo de lucro- el capital y el control de la misma.
otros)
Tamafio de la L = .
L, La organizacion puede ser pequefia, mediana o grande y .
organizacion / Nominal

. tener uno o varios establecimientos.
Establecimientos
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4.7 Definicion de las variables

En la tabla 4.10 se presentan las clases de variables y sus escalas de medida inicial,
para determinar los diferentes anadlisis estadisticos posibles. El listado de las variables y la

codificacién correspondiente, se puede cotejar en el anexo E.

Tabla 4. 10 Tipo y Cantidad de Variables del Cuestionario

Tipo Cantidad
Nominales 14
Ordinal 69
Escala 6
Total Variables 89

En estadistica se han clasificado cuatro escalas de medida diferentes: nominal, ordinal,
intervalo y de razén, pero para el software estadistico SPSS v.17 estas escalas se resumen en

tres y el significado se resume en la tabla 4.11.

Tabla 4. 11 Tipos de Datos o Escalas de Medida segtin SPSS v.17

Escala de Caracteristicas

Medida

Nominal | Sus valores representan categorias que no obedecen a una ordenacion
intrinseca. Ej: region, drea de conocimiento.

Ordinal Una variable puede tratarse como ordinal cuando sus valores representan
categorias con alguna ordenacion intrinseca (Ej: Niveles de satisfaccion de menor
a mayor).

Escala Una variable puede ser tratada como escala cuando sus valores representan

categorias ordenadas con una métrica con significado, por lo que son adecuadas
las comparaciones de distancia entre valores. Ej: Edad, ingresos en Euros.

Fuente: SPSS v.17 Statistical Package for Social Sciences Para Windows.
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4.8 Herramientas Informaticas y Técnicas Estadisticas

4.8.1 Herramientas Informaticas

Para el andlisis de datos, se utilizaron las siguientes herramientas informaticas:

. El Software SPSS v.17 (Statistical Package for Social Science Para Windows).
. Microsoft Excel para la elaboracion y exportacion de datos desde SPSS, el uso

de técnicas graficas y manejo de tablas.

4.8.2 Técnicas Estadisticas

Para el andlisis de los datos, se llevd a cabo el siguiente proceso:

. Caracterizacidn de las variables.
° Depuracién de datos.
. Andlisis descriptivo y exploratorio: Analisis de frecuencias y andlisis

exploratorio, pruebas de normalidad, linealidad y homocedasticidad.

) Analisis de fiabilidad de las escalas.
. Estadistica bivariante.
° Estadistica Multivariante: Analisis factorial.

Los datos cualitativos y cuantitativos se agruparon en una sola base de datos para facilitar el

analisis estadistico univariado, bivariado y multivariado.
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5.Analisis de Datos y Resultados

5.1 Anadlisis Descriptivo

La informacion de la base de datos que ha sido utilizada para analisis, corresponde a
las encuestas de los proyectos REFLEX y PROFLEX que incluye a 14 paises de Europa, 10 paises
de Latinoamérica, habiéndose excluido la informaciéon de los graduados universitarios de

Japén.

Los resultados del andlisis descriptivo, se han obtenido mediante la utilizacion el

software estadistico SPSS v.17.

En el analisis descriptivo la informacion se presenta de una forma simple para obtener
una idea general de los datos recogidos, normalmente mediante un proceso de descripcion de
la misma, pudiéndose recoger en esta categoria el analisis univariado (Miquel et al., 1997).
Este como muchos andlisis, depende de las caracteristicas de las variables y de los datos
disponibles. En este caso en particular la mayoria de las variables son de tipo ordinal (escalas
likert), ademas de un reducido nimero de variables nominales y de intervalo. El andlisis
proporciona informacion acerca del comportamiento de cada una de las variables a partir de

diversos indicadores estadisticos.

Para el andlisis univariado se utilizaron los siguientes estadisticos de tendencia central y
dispersion: Media, mediana, moda, valor minimo, valor maximo y desviacidn tipica,
coeficientes de asimetria y curtosis y se usé también estimadores robustos: M-Huber
(Normalidad). En el anexo F. se resumen los resultados para cada una de las variables del

analisis.

5.1.1 Datos demograficos y econdmicos

Con el objeto de describir y explorar cdmo esta compuesta la muestra y comprobar en
su caso la normalidad de las distribuciones, se realizd una descripcién general de las
caracteristicas personales, el contexto familiar y laboral de los encuestados. En este apartado

se muestran determinados estadisticos descriptivos relacionados con algunos paises

141
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seleccionados de la muestra y para los subconjuntos muestrales de Europa y Latinoamérica. Se

excluye de la muestra total (50.595) la informacion de los graduados de Japdn (2.501).

5.1.1.1. Numero de graduados / Paises:

La base de datos conjunta contiene 48,094 registros que corresponden a las respuestas
obtenidas de los graduados universitarios de catorce paises europeos entrevistados durante
los afios 2005-2006 vy de los graduados universitarios de diez paises latinoamericanos
entrevistados durante los afios 2007-2010. La Figura 5.1 refleja la distribucién de la muestra

por continentes.

Graduados Universitarios
% Respuestas / Continente

20,40%

® Europa - Reflex

Latinoamérica - Proflex

Figura 5. 1 % Graduados Universitarios que respondieron encuesta REFLEX - PROFLEX

Se considera que la base de datos es homogénea en informacién y que las
caracteristicas similares facilitan la realizacién de comparaciones entre los graduados que
participaron de la encuesta en los diferentes paises. Se ha considerado escoger algunos paises,
para realizar los analisis comparativos, que se desarrollan a lo largo de este trabajo. El criterio
de seleccién de los ocho paises a partir de la muestra total, ha sido el ranking de paises segun

su producto interior bruto (PIB) para el afio 2012".

Por lo tanto, para el andlisis se tiene en cuenta la informacién obtenida de los
siguientes paises: Espafa, Francia, Alemania, R. Unido, Suiza, Chile, México, Uruguay y la

informacién agrupada por continente: Europa (14 paises) y Latinoamérica (10 paises).

15 http://www.worldbank.org/
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La tabla 5.1 muestra la composicién de graduados universitarios de la base de datos
conjunta: 38,286 graduados universitarios europeos (79,6%) y 9,808 graduados universitarios
latinoamericanos (20,4%) conforman la distribucién de la muestra utilizada, que sirve de punto

de partida para los analisis posteriores.

Tabla 5. 1 Graduados universitarios de la base de datos conjunta de REFLEX y PROFLEX

Ne de Respuestas de los Graduados Universitarios / E. PROFLEX y E. REFLEX
Pais Respuestas | Porcentaje Pais Respuestas | Porcentaje
Italia (IT) 3139 6,5 Argentina (AR) 219 0,5
Espafia (ES) 5474 11,4 Bolivia (BO) 308 0,6
Francia (FR) 1700 3,5 Brasil (BR) 127 0,3
Austria (AT) 1821 3,8 Chile (CL) 2987 6,2
Alemania )
1700 3,5 Colombia (CO) 420 0,9
(DE)
Paises Bajos
3425 71 Honduras (HN) 98 0,2
(NL)
Reino (o
) 1578 3,3 México (MX) 4672 9,7
Unido (UK)
Finlandia Puerto Rico
2676 5,6 106 0,2
(FI) (PR)
Noruega
ues 2201 46 Uruguay (UR) 671 1,4
(NO)
Republica 6794 14,1 Panama (PA) 200 0,4
Checa (Cz) ’ ’
Suiza (CH) 4882 10,2 Latinoamérica 9808 20,4
Portugal
645 1,3
(PT)
Bélgica (BE) 1291 2,7
- Total Respuestas= 48,094 (100%)
Estonia 960 )
(EST)
Europa 38286 79,6

Fuente: Datos REFLEX y PROFLEX
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5.1.1.2. Género
En el apartado género, el conjunto de la muestra refleja en la figura 5.2, que 25,693
graduadas universitarias (57,8%) respondieron a este aspecto frente a los 18,748 graduados

universitarios (42.2%).

Sexo
30.000+
- 20.0004
g
10.0004
o T T
Hombre Mujer
Sexo
. . | Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje L.
valido acumulado
Validos Hombre 18748 42,2 42,2 42,2
Mujer 25693 57,8 57,8 100,0
Total 44441 100,0 100,0

Figura 5. 2 Distribucién de la muestra por sexo

El mayor porcentaje de graduados universitarios de Europa y Latinoamérica es de
género femenino y en ese orden proceden de Espafa, Francia, Reino Unido, Chile, México y
Uruguay. En Alemania y Suiza hay mayoria de hombres con un 50,1% y 58,7%
respectivamente. La Figura 5.3 refleja la distribucion de hombres y mujeres para cada uno de

los paises referenciados.
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Figura 5. 3 % de Graduadas Universitarias — Pais

En la comparativa por continente, los graduados/as de Europa estas distribuidos de la
siguiente forma: 58,3 % Mujeres y 41,7 % hombres y los graduados/as de Latinoamérica se

distribuye su participacién en 55,1 % Mujeres y 44,9% hombres.

5.1.1.3. Edad

La media de edad de los graduados universitarios en el momento de la entrevista era
de 31 afios. La Figura 5.4 muestra la distribucion de frecuencias del total de la muestra
presentada por continente, en el que se destaca que la media de edad de los latinoamericanos

(29 afios) es menor que la de los europeos (32 afos).

Histograma )
Histograma

Conti Europa

Continente: Lati

Media =31 93 20004
iacion tipica =5 252 WMedia =28.54
1=36.704 iacon i 3715
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500
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edad2 edad2

Figura 5. 4 Distribucidon de frecuencias (Edad)
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5.1.1.4. Situacion de Convivencia
La mayoria de los graduados universitarios manifestaron convivir en pareja, el 60,5%

de los europeos y el 49,9 % de los latinoamericanos. En el conjunto de la muestra total, le

siguen los que viven solos (as) y los que viven con sus padres.

25897
9009 7093
1731 62 296
/' - “os - -
2> . S S o S
\0\ @ &Q’ &L & &
(JOQ (,0(\ oY (,00

Figura 5. 5 Situacion de convivencia (N2 de graduados).

La tabla 5.2, muestra la proporciéon de graduados universitarios por pais, segun la
situacion de convivencia en el momento de la entrevista. Destaca el 30,5% de los alemanes
que manifestaron vivir solos/as y el 65,5% que viven en pareja, asi como los suizos que lo

manifiestan en un 63,7%. La convivencia con los padres es mayor entre los espafioles (36,8%),

seguidos de los mexicanos que lo manifiestan en un 30,8%.

Tabla 5. 2 Situacidn de Convivencia de los Graduados Universitarios — Pais / (%)

Espafia | Francia Re!no Suiza |Alemania Europa México Chile [ Uruguay Latinoamerica
Unido (14) (10)

Solo/a 13,8% 29,6% 21,3% 28,1% 30,5% 21,2% 14,4% 18,9% 15,9% 16,6%

Con pareja| 43,5% 60,1% 53,7% 63,7% 65,5% 60,5% 46,7% 56,4% 53,0% 49,9%

Con padres| 36,8% 7,9% 14,1% 3,6% 2,7% 13,9% 30,8% 18,3% 27,7% 26,9%

Otros 5,9% 0,3% 1,6% 4,6% 0,1% 3,4% 8,0% 6,4% 3,3% 6,6%

conotros | g0% | 00% | 08% | 00% | 02% | 02% | 00% | 00% | 0,0% 0,0%
parientes

Con

amigos y/o| 0,0% 2,1% 8,4% 0,0% 1,0% 0,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
conocidos

Total (N) 5.180 1.598 1.543 4.738 1.642 36.777 3.149 2.402 541 7.311

5.1.1.5. Graduados con Hijos
En este apartado la mayoria de los graduados universitarios, manifestaron no tener

hijos (72,4%), 7,156 graduados manifestaron tener un hijo (16,1%). De idéntica forma, el 11,9%

manifestaron tener 2 o mas hijos.
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Figura 5. 6 Graduados Universitarios — N2 de Hijos

La tabla 5.3, muestra la proporciéon de graduados universitarios por pais, segin el
numero de hijos. Los graduados de Europa (73,5%) y Latinoamérica (64,2%) manifestaron en el
momento de la entrevista que no tener hijos. Por paises la cifra mds alta se muestra en el caso
de Espafia con un 89,6% el caso mas alto del conjunto de paises referenciados, seguido de los
graduados de Uruguay con un 70,1%, ambos datos superan las proporciones manifestadas por

los graduados referenciados por continente.

Tabla 5. 3 Graduados Universitarios con hijos — Pais / (%)

Espafia | Francia Re!no Suiza [Alemania Europa México Chile [ Uruguay Latinoamérica
Unido (14) (10)
Si, 1 hijo 7,4% 13,6% 7,4% 11,5% 18,7% 14,9% 21,8% 24,5% 18,7% 22,7%
Si, 2 hijos| 2,5% 5,7% 8,8% 8,8% 10,2% 9,0% 11,4% 10,9% 8,7% 10,5%
Si, 3
,I' __O 0,5% 1,9% 4,6% 2,7% 3,0% 2,7% 2,3% 3,0% 2,6% 2,6%
mas hijos
No 89,6% 78,8% 79,2% 77,0% 68,1% 73,5% 64,5% 61,6% 70,1% 64,2%
Total (N) 5.318 1.620 1.557 4.765 1.660 37.025 3.149 2.402 541 7.304

5.1.1.6. Area de Estudio

El area de estudio hace referencia a la agrupacion de las titulaciones de los
encuestados en ocho campos de estudio, cuyo detalle puede consultarse en el anexo B:
Referencia ISCED 5A (1997), que corresponde a la base para la clasificacion de las areas de

estudio a partir de las titulaciones de primer nivel y segundo nivel.
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La clasificacion se estructura mediante la agrupacion del amplio conjunto de
titulaciones universitarias de los paises que participaron de la encuesta. Incluye ciclos cortos y
ciclos largos. De esta forma se hace posible la comparacion de los datos obtenidos alineados a

criterios homogéneos.

El drea de estudio de mayor participacién de los graduados que respondieron la
encuesta, corresponde al area de técnicas, y el area de economia y empresas, la Figura 5.7

muestra la distribucion total de la muestra.
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Figura 5. 7 Graduados Universitarios — Area de Estudio

La distribucién es similar al comparar la informacion obtenida por paises y continente,
siendo las titulaciones que componen el drea de técnicas las que tienen mayor participacion
(Espafia, Alemania, Suiza, Chile, México). En el caso de Francia la mayor participacién esta en
Ciencias, Reino Unido en Humanidades y en Salud los graduados de Uruguay. En Europa los
graduados que pertenecen a carreras técnicas son el 21,7% mientras que en Latinoamérica es
de 30,6%. En la tabla 5.4 se presenta la comparacidn entre los cinco paises europeos de
referencia, los tres paises de Latinoamérica y la representacidon para Europa (14 paises) y

Latinoamérica (10 paises).
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Tabla 5. 4 % de Graduados seguin el area de estudio, pais y continente

Area de
ES FR DE UK CH |Europa| CL MX UR | Latinoamérica
Estudio
Educacion |12,8%| 5,4% | 7,0% | 3,3% | 2,6% | 10,6% |15,5% | 2,3% | ,9% 6,1%
Humanidades | 10,9% | 16,8% | 14,7% | 27,9% | 12,0% | 11,6% | 7,1% | 6,5% | 5,2% 5,7%

C. Sociales [10,1%|11,8%|13,3% (17,8% | 8,9% | 11,2% |14,5%|13,9% | 22,2% 15,8%

Econ.y Emp. [16,7% | 14,4% | 13,9% | 13,1% | 14,7% | 17,6% | 15,2% | 21,2% | 18,1% 18,9%

Derecho 9,6% (10,2% | 5,7% | 4,2% | 9,6% | 6,5% | 4,6% | 9,8% | 3,0% 8,3%

Técnicas 19,4% | 13,2% | 29,1% | 11,8% | 24,3% | 21,7% |31,0% | 28,4% | 15,5% 30,6%

Salud 9,1% | 8,2% | 7,5% | 7,3% [17,3% | 12,5% | 5,7% |12,2% | 26,7% 9,4%
Ciencias 11,3% | 20,0% | 8,7% |14,8%|10,5%| 8,4% | 6,4% | 5,7% | 8,4% 5,3%
N 5.410 | 1.671 | 1.692 | 1.566 | 4.882 | 37.948 | 2.968 | 4.620 | 670 9.733

5.1.1.7. Ocupacion de los Profesionales Universitarios.
El criterio de agrupacién de las distintas ocupaciones, se realiza a partir de la

clasificacion internacional de ocupaciones CIOU-88 que se puede consultar en el anexo C.

La clasificacidon se estructura mediante la agrupacion del conjunto de cargos ejercidos
por graduados de diversas titulaciones. Para establecer el tipo de ocupacién se consideran
aspectos que incluyen el tipo de funcién, responsabilidades, categoria, nivel de dificultad y el

grado de especializacidn de la ocupacidn.

Este andlisis de frecuencias responde a la pregunta sobre la ocupacién de los
graduados en el momento de la entrevista. El porcentaje mal alto corresponde a los que
ocupan el cargo de profesional/cientifico (61%), seguido por los que ocupan cargos de técnico
de nivel medio (19,6%) y empleados de oficina (6,7%).La tabla 5.5 muestra la distribucién de la
muestra total de graduados teniendo como referencia los cinco amplios grupos de ocupacion o

cargos ocupados.
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Tabla 5. 5 Ocupacidn de los Graduados Universitarios

Ocupacion

G0}

40

Porcentaje

20—

[ [—

T T T T T
Directivos Frofesional cientifico Técnico de nivel Empleado de oficina Otros
medio

.. . X Porcentaje
Ocupacion Frecuencia Porcentaje
acumulado
Directivos 3831 9,5 9,5
Profesional
o 24477 61,0 70,6
cientifico
Técnicod
ecnicode 7873 19,6 90,2
Vilidos nivel medio
Empleado de
. 2698 6,7 96,9
oficina
Otros 1245 3,1 100,0
Total 40124 100,0

Las ocupaciones mas representativas de la muestra estdan compuestas de la siguiente

forma:

Directivos: En esta clasificacidn se incluyen los miembros del poder ejecutivo y de los
cuerpos legislativos. Personal directivo de la administracién publica y de empresas, directores

de empresa, gerentes de empresa.

Profesional/cientifico: Agrupa profesionales cientificos e intelectuales, en las
diferentes areas de conocimiento. Profesionales de nivel superior y otros profesionales
cientificos e intelectuales. Profesionales de las ciencias fisicas, quimicas, matematicas,
ingenieria y arquitectura. Profesionales de las ciencias bioldgicas, la medicina y la salud.

Profesionales de la ensefianza. Incluye escritores, religiosos.
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Técnico de Nivel Medio: Técnicos y profesionales de nivel medio en las diferentes
areas de conocimiento (bioldgicas, medicina, quimicas, ingenieria y afines). Otros técnicos y

profesionales de nivel medio. Maestros e instructores de nivel medio, entre otras.
Empleados de Oficina: Oficinistas, empleados en trato directo con el publico.

Otros: Agrupa trabajadores de los servicios de comercios y mercados, agricultores y
trabajadores cualificados agropecuarios y pesqueros, oficiales operarios y artesanos de artes
mecdnicas y de otros oficios, operadores de instalaciones y maquinas y montadores,

trabajadores no cualificados, otras ocupaciones / situaciones.

La ocupacion de los graduados universitarios en el momento de la entrevista, en los

paises seleccionados y por continente se refleja en la tabla 5.6.

El 37,4% de los espafoles ocupan cargos de Técnico Medio y el 6,7% cargos directivos,
uno de los valores mas bajos de la seleccidn de paises y por continente. En Francia El mayor
porcentaje de respuestas corresponde a cargos de Profesional/cientifico (67,5%) y el menor

porcentaje corresponde a cargos de empleados de oficina (2,8%).

El 78,9% de los alemanes ocupan cargos de Profesional/cientifico y el 10,5% ocupan
cargos de Técnico de nivel medio. Los graduados del Reino Unido ocupan cargos de
Profesional/cientifico (50,8%) y el menor porcentaje corresponde a otros cargos (5,2%). En el
caso de los graduados de Suiza, el mayor porcentaje de respuestas corresponde a cargos de

Profesional/cientifico (63,7%) y el menor porcentaje corresponde a Empleados de oficina

(1,7%).
Tabla 5. 6 Ocupacion de los Profesionales Universitarios (% Pais)
oo = . : :
als / Espaiia Francia | Alemania Rel.no Suiza uropa Chile México Uruguay Latinoamerica
Ocupacion Unido (14) (10)
Directivos |  6,0% 10,4% 6,8% 10,9% 15,1% 8,5% 12,6% 10,7% 21,8% 14,1%
Pé‘,’;eiff_”a' 30,4% 67,5% 78,9% 50,8% 63,7% | 631% | 596% 53,9% 36,2% 51,8%
rentitrico
J_e::':/l‘lg,eo 37,4% | 159% 10,5% | 22,2% 156% | 205% | 17,5% 14,3% 19,9% 16,0%
(A" 1
Emg'ﬁ::‘; el 193% 2,8% 3,0% 11,0% 1,7% 5,1% 8,0% 150% | 20,1% 13,9%
ICI
Otros 6,9% 3,4% 8% 5,2% 3,9% 2,8% 2,2% 6,1% 2,1% 4,3%

Los graduados de Latinoamérica manifestaron ocupar cargos de Profesional/cientifico
principalmente seguidos del cargo de directivos, esto puede ser un indicio de que la velocidad

de ascenso es mayor para los graduados latinoamericanos que para los europeos.
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En el caso de Chile, el mayor porcentaje de respuestas corresponde a cargos de
Profesional/cientifico (59,6%), para los graduados de México es de 53,9% y para los de

Uruguay es 36,2%.

En este apartado destaca que en todos los paises de referencia excepto en Espafia
(Cargos de Técnico Medio) el cargo de profesional/cientifico es la ocupacién con mayoria de
respuestas tanto de Europa como de Latinoamérica. De igual forma los graduados espafioles
son los que en menor proporcidén ocupan cargos directivos (6,0%), uno de los valores mas

bajos de la seleccion de paises y por continente.

5.1.1.8. Tipo de Contrato de los Profesionales Universitarios
En Europa se definen tres tipos de contrato (Indefinido, duracién limitada, honorarios)
y en Latinoamérica se definen cuatro tipos de contrato (Indefinido, duracion limitada,

honorarios y otros). La Figura 5.8 muestra la distribucion de los diferentes tipos de contrato.

1461

7199

27904

@ Contrato Indefinido M Contrato de duracion limitada @ Otros

Figura 5. 8 Profesionales Universitarios — Tipo de Contrato

Los graduados de ambos continentes tienen mayoritariamente contratos de duracién

indefinida, seguidos por contratos de duracion limitada.

Comparando las frecuencias entre paises, destaca que Reino Unido (82,5%, Suiza
(79,5%), Francia (78,4%), Alemania (76,7%), Espafia (60,4%) en este orden descendente, los

graduados tienen contratos indefinidos.

Con respecto a contratos de duracién determinada el mayor porcentaje de graduados
que manifestaron tener esa modalidad pertenecen a Espaia (31,3%), asi como de contratos en

modalidad honorarios (8,3%).



Andlisis de datos y resultados 153

En la tabla 5.7 se representa el porcentaje de graduados universitario para cada uno de
los paises seleccionados, asi como el porcentaje para el conjunto de paises de la muestra por

Continente.

Tabla 5. 7 Tipo de Contrato de los Profesionales Universitarios (% Pais - % Continente)

Pais /
Rei E L.Améri
Tipo Espafia Francia | Alemania el.no Suiza uropa Chile México | Uruguay merica
Unido (14) (10)
Contrato
Contrato
indefinido | 6040% | 7840% | 7670% | 8250% | 79,50% | 77,09% | 7040% | 72,70% | 82,12% | 73,06%
Contrato
d de” 31,30% 20,50% 23,20% 15,90% 20,10% 20,53% 15,10% 16,50% 17,03% 16,14%
uracion
limitada
Otros 8,30% 1,10% 0,20% 1,60% 0,40% 2,38% 14,50% 10,80% 0,85% 10,80%

La categoria otros incluye los contratos en Europa correspondiente a becarios y

contrato a honorarios. En Latinoamérica corresponde a contrato de obra y servicio.

Con relacidn a los paises latinoamericanos, los graduados universitarios de Uruguay
(82,1%) son contratados mediante contrato indefinido, seguidos por los de México (72,7%) y
Chile (70,4%). El contrato por honorarios y otros son modalidades de contratacion de uso en

Chile (14,5%) y México (10,8%), en el caso de Uruguay el porcentaje es de 0,85%.

5.1.1.9. Sector Econémico

Los graduados entrevistados en Europa y Latinoamérica, en su mayoria trabajaban en el
momento de la entrevista principalmente en el sector servicios (19,7%), seguidos del sector
Educacién (19,4%), sector salud (14,5%) y sector industria (11,6%). La figura 5.9 muestra la
distribucidn por continente para todos los sectores econdmicos en los que se distribuye la

participacién de los graduados de la muestra.
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Figura 5. 9 Sector Econédmico en el que trabajan los Profesionales Universitarios

a. Sector econdémico en el que trabajan los Profesionales por Pais

En Europa la mayor participacion de los graduados que respondieron la encuesta
corresponde al sector Educacion, es el caso de Francia, Alemania, Reino Unido y Espafia. El

20,9% de los graduados de Suiza trabajan en el sector Servicios.

Para el grupo de Latinoamérica la mayor participacidén corresponde al sector servicios
en México y Uruguay, mientras en Chile la mayor participacion de los graduados esta en el
sector educacién. La tabla 5.8 muestra la participacién por nimero y porcentaje en cada uno

de los sectores econdmicos.
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Tabla 5. 8 Sector Econémico en el que trabajan los Profesionales Universitarios (% y N2 /Pais)

Pais / Sec. Espafia Francia | Alemania Reino Suiza Europa Chile México Uruguay Latinoamérica
Econémico Unido (14) (10)
Agricultura, 65 12 18 9 30 341 84 144 3 241
ganaderia y 1,5% 9% 1,3% 7% 8% 1,1% 3,8% 4,2% 6% 3,4%
silvicultura
Pescay 13 1 3 0 0 24 18 4 2 24
piscicultura ,3% ,1% 2% ,0% ,0% ,1% ,8% ,1% ,4% ,3%
Energia y agua. 130 9 12 17 21 471 46 84 8 161
Electricidad, gas
. 3,1% 0,6% 0,9% 1,2% 0,6% 1,5% 2,1% 2,5% 1,6% 2,3%
y suministros.
Industria 350 168 195 129 406 3816 139 426 59 704
8,3% 12,1% 13,8% 9,4% 11,1% 11,9% 6,3% 12,5% 11,6% 10,0%
- 302 21 53 35 33 1003 110 176 16 397
Construccién
7,2% 1,5% 3,8% 2,6% ,9% 3,1% 5,0% 5,1% 3,1% 5,7%
Comercio 251 87 45 57 150 1440 115 235 55 480
6,0% 6,3% 3,2% 4,2% 4,1% 4,5% 5,3% 6,9% 10,8% 6,8%
Hoteles y 58 8 5 15 19 210 4 40 8 59
restaurantes 1,4% ,6% ,4% 1,1% ,5% ,7% ,2% 1,2% 1,6% ,8%
222 76 34 35 115 1192 104 196 40 426
Transportes
5,3% 5,5% 2,4% 2,6% 3,1% 3,7% 4,7% 5,7% 7,8% 6,1%
Instituciones 279 78 58 80 324 1788 138 221 32 493
financieras 6,6% 5,6% 4,1% 5,9% 8,8% 5,6% 6,3% 6,5% 6,3% 7,0%
Servicios 425 201 277 262 765 5784 621 897 139 1902
10,1% 14,5% 19,6% 19,2% 20,9% 18,1% 28,4% 26,2% 27,3% 27,1%
- L. 353 87 85 154 408 2813 21 82 21 151
Administracion
8,4% 6,3% 6,0% 11,3% 11,1% 8,8% 1,0% 2,4% 4,1% 2,2%
Educacion 806 374 357 310 618 6330 648 404 91 1218
19,2% 27,0% 25,3% 22,7% 16,8% 19,8% 29,6% 11,8% 17,8% 17,4%
Salud 497 186 201 213 561 5048 93 449 19 588
11,8% 13,4% 14,2% 15,6% 15,3% 15,8% 4,2% 13,1% 3,7% 8,4%
Servicios 322 75 70 49 207 1560 31 45 4 107
personales 7,7% 5,4% 5,0% 3,6% 5,6% 4,9% 1,4% 1,3% ,8% 1,5%
Servicios 112 0 0 0 0 112 0 2 0 3
domésticos 2,7% ,0% ,0% ,0% ,0% ,4% ,0% ,1% ,0% ,0%
Representacion 23 2 0 1 11 51 18 15 13 63
internacional ,5% ,1% ,0% ,1% ,3% ,2% ,8% ,4% 2,5% ,9%
Total 4208 1385 1413 1366 3668 31983 2190 3420 510 7017
Pais/Continente | 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

b. Sector al que pertenece la Organizacion donde trabajan los graduados

En este apartado se hace una descripcion del sector (publico/privado) al que

pertenecen las organizaciones donde trabajan los graduados de la muestra.(Figura 5.10).

Se consideraron cuatro tipos de organizacidn: sector publico, sector privado, sector

privado sin fines de lucro y otros. En el momento de la entrevista se preguntd por la

pertenencia al sector publico o privado de la organizaciéon en que trabajaban: El 46,1% de

graduados que respondieron la encuesta en Francia y el 49% del Reino Unido, manifestaron

trabajar en organizaciones del sector publico.
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En el sector privado trabajan mayoritariamente el 59,8% de los graduados de Espafa,
el 50,8% de los alemanes y el 47,2% de los suizos. Para el conjunto de los 14 paises de Europa
trabajan en el sector privado el 49,7% y en el sector publico el 41,2% de los graduados que

respondieron a esta cuestion.

En el caso de los graduados latinoamericanos las respuestas mayoritarias
corresponden a organizaciones del sector privado: Uruguay (62,1%), Chile (60,8%), México
(60,6%). La comparacidn para Latinoamérica (10 paises), corresponde al sector privado (62,9%)

y en el sector publico (29,5%) que es marcadamente inferior que en los paises europeos.

Total Latinoamérica
Uruguay

México

Chile

Total Europa

1 H Publico

M Privado sin fines de lucro
Suiza )
Reino Unido Privado

Alemania | Otros

Francia

Espafa 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 5. 10 Sector Econémico donde trabajan los Graduados Universitarios

5.1.1.10. Tamaiio de la Organizacion

Se preguntd a los graduados acerca del tamafio de la organizacion donde trabajaban.
En Europa, el 33,90% de los graduados manifestaron trabajar en empresas grandes (1000 o
mas trabajadores); mientras que el 17,3% lo hacen en empresas de tamafio mediano. En el
caso de Latinoamérica, el 29,60% de los graduados manifestaron trabajar en empresas grandes
y el 17,3% lo hacen en empresas de tamafio mediano. La Figura 5.11 muestra la distribucion
del porcentaje de los graduados universitarios segin tamafio de la organizacién y por

continente.
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Figura 5. 11 Tamaio de las Organizaciones donde Trabajan los Graduados Universitarios

En el caso de las organizaciones que tienen una distribucion por delegaciones
territoriales, el nimero de trabajadores es menor. Es asi como en Europa los graduados
trabajan generalmente en delegaciones de tamafio mediano (10 a 49 trabajadores) con
excepcion de Espania, pais en el que los graduados universitarios trabajan en delegaciones que
suelen ser de tamafo pequefio (1 a 9 trabajadores). En Latinoamérica, la mayoria de
graduados trabajan en organizaciones que solo tienen un establecimiento. En este apartado, el

nivel de respuesta se redujo del 80,9% al 68%.

5.1.2.Exito Laboral

5.1.2.1 Promedio de Horas de dedicacion en el trabajo

A los graduados universitarios se les preguntd cuantas horas semanales dedicaban al
trabajo, segun contrato en el trabajo principal, las horas extras, las horas dedicadas en otros
trabajos y el total. Como puede verse en la Figura 5.12 la media de horas de dedicacién de los
graduados de Latinoamérica es un poco mayor que la de los graduados europeos, con especial

diferencia en lo que corresponde a las horas extras y horas en otros trabajos.
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Europa(14) ML.América (10)
41,9 42,7
39,2
36,9
20,8
14,8
9.1 10,9
Segun contrato enel Horasextraenel En otro/s trabajo/s Total
trabajo principal trabajo principal remunerado/s

Figura 5. 12 Horas de dedicacién semanal al trabajo por continente (Media aritmética)

Siguiendo la linea anterior, al realizar una comparacién entre los paises seleccionados
de la muestra (tabla 5.9), los graduados de Chile y de Alemania son los que dedican mas horas
de trabajo. En el caso de los graduados de Uruguay hubo un problema en la codificacidn y por
lo tanto no se considera fiable la informacidn obtenida de esta variable (Informe PROFLEX,

2010).

Tabla 5. 9 Horas de dedicaciéon semana al trabajo por Pais (Media aritmética)

Promedio de Horas
de Trabajo ala Espafia Francia Alemania | R. Unido Suiza |Europa (14)] Chile México | Uruguay |L.América (10)
Semana
Segun contrato en el 364 338 37,4 375 37,6 36,9 40,3 36,3 N.D. 39,2
trabajo principal
Horas extra en el 101 12,0 101 97 83 91 28,7 20,4 N.D 208
trabajo principal
En otro/s trabajo/s 145 9,0 10,0 15,9 9,1 10,9 13,2 15,0 N.D. 14,8
remunerado/s
Total 40,2 39,5 43,8 43,2 42,6 41,9 44,2 38,6 N.D. 42,7
NGmero Total (N) 4561 1377 1508 1364 4270 33015 2456 3760 661 8054

5.1.2.2 Salario Mensual de las Profesionales Universitarios

Se utilizan los valores elaborados en el informe Proflex (2010) que empleaban el indice
de Paridad de Poder Adquisitivo (PPA) para homogeneizar los valores brutos de salario de los
distintos paises en Euros. Ademas, para obtener los valores finales de salario en ddlares USD,
se utilizaron los indices de precios al consumidor (IPC) para el afio 2013. En el anexo G, se

muestra el procedimiento realizado para la obtencién de la informacién.
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La tabla 5.10 muestra el salario promedio mensual bruto por pais en ddlares
americanos (USD) corregidos por el indice de precios al consumidor (IPC), para los paises

considerados.

El salario total, estd compuesto del sueldo segun contrato, la realizacion de horas
extras o comisiones y otro/s ingresos del trabajo. Los sueldos totales de los graduados

europeos son superiores al conjunto de los graduados latinoamericanos.

El salario segln contrato de los graduados de paises europeos, registran valores
elevados en comparacion con el de los graduados de Latinoamérica. Los salarios mds altos en
Europa corresponden a los graduados de Alemania y Suiza, siendo el salario mas bajo el de los

graduados Espafioles. En Latinoamérica los graduados de Chile, perciben los mayores salarios.

Tabla 5. 10 Salario Mensual Bruto segun contrato y total en Délares USD y Délares USD (IPC)
por pais (Media aritmética)

Salario segtin Contrato Salario Total
PAISES usD usD
usD usD
(IPC_2013) (IPC_2013)
Espafia - ES 1750 1695 1815 1758
Francia - FR 2576 2074 2618 2108
Alemania - DE 3796 3444 4584 4158
Reino Unido - UK 3229 2626 3343 2718
Suiza - CH 5068 2776 5548 3039
Unidn Europea- UE 2757 N.A. 2940 N.A.
Chile - CL 1698 2212 1863 2427
México - MX 991 1538 1193 1853
Uruguay - UR 1190 1212 1353 1377
Latinoamérica - LA 1301 N.A. 1605 N.A.

Fuente: Elaboracidon Propia a partir del Informe PROFLEX (2010)

A continuacién se analiza la valoracién que los graduados hicieron del trabajo que
ocupaban en el momento de la entrevista, en tres aspectos concretos: El grado de uso de los

conocimientos y habilidades, los requerimientos del trabajo y el grado de satisfaccion con el
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trabajo. En la encuesta se utilizaron Escalas Likert, (1=Nada, 5=Mucho), por lo que se define a

las variables del analisis como variables ordinales.

5.1.2.3 Uso de conocimientos

Al preguntar a los graduados universitarios de Europa y Latinoamérica: ¢En qué medida
usas tus conocimientos y habilidades en tu trabajo actual?. La mayor parte de graduados de
Latinoamérica (79,40%) afirmaron que es alto o muy alto el uso que hacen de los
conocimientos y habilidades, mientras que en Europa la proporcion es algo menor (71,5%). En
la tabla 5.11 se refleja la comparativa para los ocho paises de la seleccién y la proporcién para

Europa (14 paises) y Latinoamérica (10 paises).

Tabla 5. 11 Uso de Conocimientos y habilidades en el Trabajo actual (%)

Espafia | Francia |Alemania 52:22 Suiza Elgz;)a Chile México | Uruguay L.A(Tg)nca
Nada: 1 6,8% 2,9% ,8% 4,0% ,9% 2,4% ,9% 1,9% 1% 1,3%
2 9,3% 9,6% 8,2% 9,6% 6,1% 7,1% 3,2% 4,0% 4,0% 3,7%
3 19,6% 19,8% 18,3% 19,9% 19,0% 19,0% 12,9% 17,7% 18,8% 15,7%
4 30,6% 38,1% 41,7% 32,0% 39,4% 36,1% 29,7% 32,1% 27,6% 31,3%
Mucho:5 | 33,6% 29,5% 31,0% 34,4% 34,6% 35,4% 53,4% 44,3% 48,9% 48,1%
Total (N) 4683 1392 1504 1379 4431 33666 2466 3930 554 8187

5.1.2.4 Conocimientos requeridos
Para conocer los requerimientos del trabajo, los graduados universitarios respondieron

a la pregunta: ¢En qué medida tu trabajo actual requiere mds conocimientos y habilidades de

los que tu puedes ofrecer?

El 45,9% de los graduados europeos y el al 29,6 % de los graduados de Latinoamérica
dieron una valoracién baja (1 y 2) a esta pregunta. Estos resultados, podrian dar una pauta
sobre la relaciéon que puede tener el ajuste entre el drea de conocimiento y el trabajo actual, el
grado de uso de los conocimientos y habilidades y la posibilidad de responder a los
requerimientos del trabajo. La tabla 5.12 refleja las frecuencias relativas obtenidas, para los

ocho paises de la seleccidn.
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Tabla 5. 12 Requerimiento de conocimientos y habilidades (%)
: L.
Espafia | Francia |Alemania Re!no Suiza Europa Chile México [Uruguay [ América
Unido a4) (10)
Nada:1 | 193% | 154% | 109% | 17,8% | 135% | 13,5% 7,8% 9,7% 7,4% 8,5%
2 291% | 359% | 323% | 289% | 37.8% | 324% | 232% | 184% | 230% | 21,1%
3 283% | 315% | 313% | 280% | 296% | 304% | 313% | 30,7% | 32,7% | 30,9%
4 173% | 134% | 216% | 19,7% | 159% | 187% | 211% | 245% | 218% | 23,3%
Mucho:5 |  6,0% 3,8% 3,8% 5,6% 3,1% 4,9% 16,6% | 16,6% | 151% | 16,1%
Total (N) | 4683 1386 1503 1376 4431 33608 2467 3930 556 8188

5.1.2.5 Satisfaccion con el trabajo actual

A la pregunta, ¢En general, estds satisfecho con tu trabajo actual?. La mayoria de los

graduados universitarios manifestaron estar satisfechos con el trabajo que tenian en el

momento

de la entrevista, aunque esa satisfaccion es mayor en el

caso de los
latinoamericanos.
Tabla 5. 13 Grado de Satisfaccion en el Trabajo actual (%)
o . ) Reino ) Europa . s L. América
Espafia | Francia [Alemania Unido Suiza (14) Chile México | Uruguay 10)
Muy Insatisfecho: 1 | 5,0% 45% 3,3% 4,0% 2,2% 2,8% 1,9% 2,7% 2.2% 2.3%
2 9,8% 7,8% 8,8% 10,4% 8,2% 8,0% 4.8% 5,1% 4.3% 5,1%
3 21,9% | 197% | 182% | 210% | 187% | 212% | 175% | 161% | 158% 17,2%
4 373% | 361% | 414% | 371% | 385% | 408% | 390% | 322% | 387% 35,4%
Muy Satisfecho:5 | 26,0% | 31,9% | 283% | 275% | 324% | 272% | 368% | 439% | 39,0% 40,0%
Total (N) 4683 1403 1507 1380 4433 33633 2472 3923 557 8192
5.1.3. Rol - Funciones

5.1.3.1 Area de estudios apropiada al trabajo actual

En este apartado se preguntd a los graduados si el drea de estudio era la mas

apropiada para el trabajo que estaban realizando. Los graduados Europeos (85,1%) y los

graduados latinoamericanos (90,8%), manifestaron realizar un trabajo que corresponde

exclusivamente al drea de estudio, la propia drea de estudios o alguna relacionada. Ver figura

5.13.
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Figura 5. 13 Ajuste entre el area de estudio en la universidad y la requerida en el trabajo

Al realizar la comparacién entre el conjunto de paises seleccionados, la tabla 5.14
muestra que los graduados de los ocho paises seleccionados ocupan trabajos relacionados con
su propia area o alguna relacionada, seguidos por los que ocupan en su mayoria trabajos que
corresponden exclusivamente a su propia drea de estudios. En el otro extremo, destaca que el
20,1% de los graduados universitarios de Reino Unido manifestaron ocupar trabajos que no
tienen que ver con ningln area en particular, un valor muy superior al manifestado por el

conjunto de graduados europeos (7,9%).

Tabla 5. 14 Ajuste entre el area de estudio en la universidad y la requerida en el trabajo por

pais (porcentaje)

o . . Reino . Europa . " L. América
Espafia | Francia |Alemania Unido Suiza (14) Chile México | Uruguay (10)

Exclusivamente tu
propia area de 26,7% 35,4% 33,7% 26,7% 37,2% 31,8% 40,2% 33,3% 23,0% 34,7%

estudios

Tupropiadreao | g5y 79 | 4430, | 538% | 419% | 517% | 533% | 545% | 550% | 66.2% 56,1%
alguna relacionada

Unéreatotaimente | g 50 | 7800 | 479 | 113% | 48% | 7.0% | 29% | 66% | 62% 5,2%
diferente

Ninganareaen | 46 0. | 4250 | 77% | 201% | 62% 7,9% 2,4% 51% 4,5% 4,0%
particular

Total (N) 4683 1383 1497 1362 4433__| 33571 | 2467 3920 551 8156

5.1.3.2 Relaciones de Responsabilidad

En este apartado se muestran las tablas de frecuencia que muestran las relaciones de

responsabilidad asociadas con el puesto de trabajo de los graduados universitarios.
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Las respuestas fueron obtenidas como escalas likert (1=Nada, 5=Mucho). La

comparacidn de cada pregunta se hizo por pais y continente.

Se preguntd a los graduados universitarios en qué medida eran responsables de
establecer objetivos en la organizacion. Los graduados universitarios europeos manifestaron
en general no tener ninguna responsabilidad (37,5%), mientras que los latinoamericanos
manifestaron tener mayor (4 sobre 5) responsabilidad (25,7%). En la tabla 5.15 se muestra la

distribucidn de frecuencias relativas para los paises de la seleccion.

Tabla 5. 15 Responsabilidad para establecer objetivos en la organizacion

Espafia Francia Alemania 52:22 Suiza Etgz)pa Chile México |[Uruguay L.A(T(;é)rica
1: Nada 39,3% 51,4% 43,7% 47,7% 46,9% 37,5% 16,6% 9,6% 18,4% 13,1%
2 18,8% 17,8% 16,4% 16,0% 20,4% 19,0% 15,5% 14,8% 18,4% 15,0%
3 18,1% 15,8% 18,4% 19,6% 16,4% 19,7% 24,3% 25,0% 23,7% 24,3%
4 13,8% 8,7% 10,0% 10,7% 9,7% 13,8% 24,8% 26,7% 19,1% 25,7%
5: Mucho 10,0% 6,2% 11,5% 6,0% 6,6% 10,0% 18,9% 24,0% 20,4% 21,9%
Total (N) 4534 1361 1481 1371 4386 33074 2399 3893 539 8018

En los cinco paises (Francia, Reino Unido, Suiza, Alemania, Espafa) los graduados
manifestaron mayoritariamente no tener responsabilidad en el establecimiento de objetivos

para la organizacion.

En el caso de Latinoamérica, los graduados de México (26,7%) y Chile (24,8%)
valoraron en la escala con cuatro, que si participan en el establecimiento de objetivos para la
organizacion, mientras que para los graduados de Uruguay (23%), la responsabilidad es

intermedia (3 sobre 5).

A la pregunta sobre el grado de responsabilidad que tenian los graduados
universitarios para establecer objetivos sobre el propio trabajo, la mayoria de las respuestas
corresponden a las valoraciones mas altas de la escala (4 y 5). Del total de las respuestas
obtenidas por continente, el 74,3% de los graduados de Europa y el 84,9% de Latinoamérica
consideran alta la responsabilidad que tienen para establecer objetivos en su propio trabajo.
La tabla 5.16 muestra las frecuencias relativas obtenidas para cada uno de los paises de la

seleccion.
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Tabla 5. 16 Responsabilidad para establecer objetivos del propio trabajo

Espafia Francia Alemania 5[?:32 Suiza Elgz;)a Chile México |Uruguay L.A(Tc;é)rica
1: Nada 9,8% 8,3% 2,6% 3,5% 2,8% 4,4% 1,0% 1,0% 1,5% 1,1%
2 8,5% 7,8% 3,8% 3,6% 6,2% 5,8% 3.3% 2,2% 3,2% 2,8%
3 17,6% 21,7% 13,2% 14,3% 16,4% 15,5% 11,5% 10,6% 11,9% 11,1%
4 31,0% 32,6% 30,7% 38,9% 35,5% 33,6% 30,2% 32,6% 27,1% 31,9%
5: Mucho 33,1% 29,6% 49,7% 39,7% 39,0% 40,7% 54,0% 53,5% 56,4% 53,0%
Total (N) 4562 1368 1490 1373 4402 33232 2400 3899 539 8026

En cuanto a la responsabilidad para decidir estrategia de trabajo para la organizacién,
los graduados de Europa (25,0%), consideran tener responsabilidad para decidir estrategias de

trabajo para la organizacion, siendo mayor la proporcién para los latinoamericanos (52,6%).

En los cinco paises (Francia, Reino Unido, Suiza, Alemania, Espafa) los graduados
manifestaron no tener responsabilidad para decidir estrategias para la organizacion. Los
graduados de México (27,8%) y Chile (28,1%) manifestaron con una escala de 4, que tienen
responsabilidad para decidir estrategias de trabajo para la organizacion. Los graduados de
Uruguay (25,2%) manifestaron un grado de responsabilidad media (3 sobre 5) para decidir

estrategias de trabajo para la organizacién. La comparacién de muestra en la tabla 5.17.

Tabla 5. 17 Responsabilidad de decidir estrategias de trabajo para la organizacion.

Espafia Francia Alemania 5:22 Suiza E%;Z;Ja Chile México |Uruguay L.A(T(;'a)rica
1: Nada 30,7% 40,1% 33,1% 39,5% 38,7% 32,1% 12,8% 8,4% 14,9% 10,5%
2 19,1% 21,9% 19,6% 16,5% 22,7% 20,6% 14,3% 13,3% 14,7% 13,6%
3 21,4% 17,7% 22,0% 23,5% 20,1% 22,3% 23,2% 23,8% 25,2% 23,3%
4 16,9% 12,3% 13,8% 14,3% 11,5% 15,3% 28,1% 27,8% 20,9% 27,9%
5: Mucho 11,8% 8,0% 11,5% 6,3% 7,0% 9,7% 21,5% 26,7% 24,3% 24,7%
Total (N) 4531 1361 1482 1373 4370 33036 2399 3888 536 8010

A la pregunta sobre qué responsabilidad tenian para decidir cdmo hacer el propio
trabajo. Los graduados de Europa y de Latinoamérica evaluaron esta pregunta con la escala

maxima (5). La tabla 5.18, muestra las frecuencias relativas por paises y continente.
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Tabla 5. 18 Responsabilidad de decidir como hacer el trabajo propio

Espafia Francia Alemania 5[?:32 Suiza Elgz;)a Chile México |Uruguay L.A(Tc;é)rica
1: Nada 3,0% 4,3% 9% 3,0% 2,0% 1,9% A% 7% ,6% 7%
2 5,0% 5,5% 1,8% 4,6% 7,0% 4,0% 2,0% 1,6% 1,1% 1,9%
3 12,2% 14,6% 7,3% 14,5% 17,6% 12,3% 7,5% 6,8% 9,9% 7,5%
4 32,3% 33,4% 27,0% 33,0% 34,5% 32,4% 28,3% 26,6% 23,0% 27,6%
5: Mucho 47,6% 42,2% 63,0% 44,8% 38,9% 49,4% 61,8% 64,3% 65,4% 62,4%
Total (N) 4564 1367 1487 1377 4394 33221 2401 3892 538 8024

La parte final de este apartado, esta relacionado con la valoraciéon que los graduados
dan a la pregunta relacionada con el perjuicio que ocasionarian a la organizacion, si
cometieran un error grave en el puesto de trabajo. En la tabla 5.19 se presentan los resultados

obtenidos.

Tabla 5. 19 Perjuicio a la organizacidon por cometer errores graves en el trabajo

Espafia Francia Alemania Sre]:gg Suiza Elaj,;)a Chile México | Uruguay L.A(Toé)rica
1:Nada 7,0% 13,5% 2,5% 2,3% 1,9% 7,5% 1,7% 1,7% ,9% 1,6%
2 12,4% 15,4% 5,5% 10,0% 10,2% 14,8% 5,5% 4,2% 4,1% 4,4%
3 24,3% 29,3% 17,6% 20,2% 22,1% 23,1% 14,7% 18,1% 27,4% 16,7%
4 30,4% 28,3% 37,8% 34,5% 36,0% 30,1% 34,1% 31,2% 30,6% 32,4%
5: Mucho | 26,0% 13,6% 36,6% 33,0% 29,9% 24,5% 44,0% 44.,7% 37,0% 45,0%
Total 4566 1343 1462 1374 4318 33099 2398 3900 540 8051

En este apartado, los resultados muestran que para el 54,6% de los graduados
europeos el perjuicio para la organizacidon seria mayor si cometieran errores graves en el
trabajo (escala 4 y 5). En particular esta escala fue valorada principalmente por los alemanes
(74,4%), los graduados del Reino Unido (67,5%) y de Suiza (65,9%). Idéntica valoracién, aunque
en mayor proporcién, se obtuvo en Latinoamérica. El 77,4% de los graduados respondieron
que perjudicarian a su organizacion si cometieran un error grave en su trabajo (escala 4 y 5).
Por paises destacan las valoracién que dieron los graduados de Chile (78,1%) y de México

(75,9%).

En el conjunto de Europa y Latinoamérica se puede identificar la tendencia a aumentar
el grado de responsabilidad en lo relacionado al propio trabajo (figura 5.14 b y d) y como
disminuye el grado de responsabilidad cuando las decisiones tienen que ver con la
organizacion (figura 5.14 a y c). Sin embargo, en el caso de Latinoamérica se puede destacar
que los graduados universitarios perciben una mayor responsabilidad en cuanto al

establecimiento de objetivos y estrategias de trabajo para la organizacion (figura 5.14 ay c).
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Por ultimo, para la pregunta relacionada con el nivel de perjuicio que se puede
ocasionar a la organizacidon por cometer errores en el trabajo, el patron estd cerca de las

preguntas b) y d): los latinoamericanos declaran un mayor nivel de dafio potencial que los

Parte lll. Capitulo 5

europeos en concordancia con su mayor nivel de responsabilidad (figura 5.14 e).
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Figura 5. 14 Relaciones de Responsabilidad en el Trabajo

En resumen, como resultado del analisis se desprende que los graduados de

Latinoamérica tienen una mayor responsabilidad en el proceso de toma de decisiones de sus
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organizaciones que sus colegas europeos, y, en consecuencia, potencialmente pueden causar
un mayor dafio a la organizacion. Los niveles de autonomia son similares en los dos grupos, o

ligeramente mayor para los graduados de Latinoamérica.

5.1.3.3 Relaciones en el Trabajo CIRE™®

En este apartado se analizan que tipo de relaciones establece el graduado universitario
con sus companfieros de trabajo o con personas de otras organizaciones, en aspectos como el
consejo entre compafieros, comunicacion profesional, relaciones externas a la organizacion,

ética, y la estimacion del perjuicio a la organizacion por errores cometidos en el puesto de

trabajo.

Las Tablas que a continuacion se presentan, muestran las frecuencias relativas
relacionadas con cuatro preguntas en las que se utilizan las escalas de Likert (1= Nada a 5 =

Mucho). La comparacién se hizo por pais y continente.

La percepcién general de los graduados universitarios es alta, respecto a la siguiente
afirmacion: los compafieros, clientes, etc. Acuden a mi para pedirme consejo. La tabla 5.20
muestra la distribucion, donde destaca una valoracién alta (4), en Espafia (36,6%), Francia
(31,5%), Alemania (45,6%), Reino Unido (33,8%), Chile (40,1%), México (37,4%) y Uruguay
(36,7%).

Tabla 5. 20 Los compaiieros, clientes, etc. acuden a mi para pedirme consejo

Espafa Francia Alemania S::gg Suiza Elziz;)a Chile México | Uruguay L.A(Toé)rica
1: Nada 5,3% 8,5% 1,8% 8,9% ,6% 3,8% 2,2% 3,0% 1,8% 2,6%
2 11,5% 15,8% 2,7% 13,3% 2,4% 9,4% 6,8% 5,8% 9,6% 6,3%
3 28,7% 31,1% 17,0% 27.2% 16,0% 27,2% 19,5% 21,8% 19,2% 21,1%
4 36,6% 31,5% 45,6% 33,8% 51,0% 39,9% 40,1% 37,4% 36,7% 38,1%
5:Mucho | 17,9% 13,1% 32,9% 16,9% 30,0% 19,8% 31,4% 32,0% 32,7% 31,9%
Total 4567 1358 1483 1373 4374 33057 2396 3904 542 8034

Para conocer la percepcién que los graduados universitarios acerca del grado de
comunicacién entre compaferos de profesién para compartir informacién sobre nuevos

desarrollos, se obtuvieron los resultados que muestra la tabla 5.21 presentados en frecuencias

relativas.

16 Acrénimo de variables analizadas: consejo, informacidn, relaciones externas, ética.
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Tabla 5. 21 Mantengo informados a mis compaiieros de profesion sobre nuevos desarrollos
en mi campo

Espafia Francia Alemania 5:22 Suiza Eﬂ%)a Chile México | Uruguay L.A(Téé)rica
1:Nada | 12,4% 13,4% 3,5% 10,4% 2,7% 7,6% 7,6% 8,8% 8,7% 7,9%
2 15,1% 19,0% 7,8% 13,2% 9,4% 15,1% 13,5% 13,8% 13,6% 13,4%
3 28,6% 28,7% 22,3% 29,4% 26,7% 29,2% 25,2% 26,4% 23,6% 25,8%
4 31, 7% 27,6% 42.5% 32,9% 42,1% 33,9% 32,3% 31,0% 32,6% 32,3%
5:Mucho | 12,2% 11,3% 23,9% 14,1% 19,1% 14,3% 21,5% 20,0% 21,5% 20,5%
Total 4555 1355 1479 1372 4360 33000 2393 3891 543 8018

A excepcidn de los graduados franceses (escala 3), los graduados de Espafia, Alemania,
R. Unido y Suiza valoraron en escala (4) el grado de informacién que ofrecen a los compafieros
de profesidn. En el conjunto del continente el nivel es idéntico (33,9%). El 32,3% de los
graduados latinoamericanos valoraron en la escala (4) el grado de informacién que ofrecen a
los compafieros de profesién. En Chile, México y Uruguay se mantiene idéntica escala de

valoracion de los graduados europeos.

Para la pregunta sobre relaciones profesionales de los graduados universitarios con
profesionales ajenos a la organizacidn, hay diversidad de respuestas por paises. Los espafoles
(53,0%) y franceses (49,6%) indicaron que pocas veces o0 ninguna (escala 1 y 2), inician
relaciones profesionales con expertos ajenos a la organizacion. Los alemanes (27,3%) y suizos
(26,3%), valoraron en la escala cuatro su grado de implicaciéon con profesionales de otras
organizaciones. Los graduados del Reino Unido reparten su valoracion en la escala tres en el
22,2% de las respuestas y en la escala cuatro en el 22,4%. La tabla 5.22 resumen las

valoraciones por pais y continente.

Los tres paises de Latinoamérica, Chile, México y Uruguay, dieron una valoracién alta
en sus respuestas (4 y 5). Estos resultados indican que los graduados universitarios
latinoamericanos establecen con frecuencia relaciones con expertos ajenos a la organizacién

en mayor proporcién que la indicada por los europeos.
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Tabla 5. 22 Suelo iniciar relaciones profesionales con expertos ajenos a la organizacion

Espafia Francia Alemania SE:EE Suiza Elaz?a Chile México | Uruguay L.A(Toé)rica
1: Nada 29,1% 29,0% 11,3% 21,8% 11,8% 18,2% 9,7% 9,1% 8,5% 9,4%
2 23,9% 20,6% 20,3% 21,5% 21,8% 22,8% 18,7% 14,3% 14,0% 15,5%
3 22,5% 21,6% 25,0% 22,2% 27,8% 25,5% 24,4% 26,3% 24,2% 25,4%
4 18,1% 18,3% 27,3% 22,4% 26,3% 22,7% 28,1% 29,3% 30,7% 28,9%
5: Mucho 6,4% 10,5% 16,1% 12,1% 12,2% 10,8% 19,1% 21,1% 22,6% 20,8%
Total 4537 1352 1482 1372 4357 32981 2398 3892 541 8021

Para saber cémo perciben los graduados universitarios la valoraciéon de la ética
profesional en el puesto de trabajo. Se pregunté a los graduados universitarios que tan
importante es la ética profesional como parte de sus funciones. La tabla 5.23 muestra los

resultados en frecuencias relativas, por pais y region.

Tabla 5. 23 Importancia de la ética profesional como parte importante de las funciones

Espafia Francia Alemania 52:32 Suiza ELE;Z;)a Chile México | Uruguay 5 A(T(;é;rica
1:Nada | 10,9% 9,2% 7,3% 8,4% 4,1% 5,0% 2,5% 1,0% 1,5% 1,5%
2 10,6% 11,7% 9,8% 9,6% 7,3% 7.2% 41% 1,6% 4,1% 2,5%
3 21,3% 20,2% 25,0% 21,1% 20,3% 18,1% 10,0% 9,0% 9,4% 9,0%
4 26,6% 30,6% 33,1% 28,8% 34,0% 30,8% 21,5% 24,0% 23,2% 22,9%
5:Mucho [ 30,5% 28,2% 247% 32,0% 34,2% 38,9% 61,9% 64,4% 61,8% 64,2%
Total 4534 1354 1454 1367 4344 32952 2393 3893 542 8017

Para los graduados de ambos continentes es muy importante (4 y 5 en la escala) la
ética en el trabajo, siendo mayor para una alta proporciéon de graduados de Latinoamérica

(87,1%) si se compara con la proporcidon manifestada por los graduados europeos (69,7%).

El 12,2% de los graduados de Europa dan poca o ninguna importancia a la ética
profesional como parte de su trabajo, frente a la proporcion en que lo manifiestan los
latinoamericanos (4,0%). Por paises, los espafioles (21,5%) seguidos de los franceses (20,9%)
son los que manifestaron con un alto porcentaje de valoracién en la escala “poco o nada”,

situacién que hace contraste con la valoracion realizada por los mexicanos (2,6%).

La Figura 5.15 agrupa una comparacién entre los resultados obtenidos para los
graduados de Europa y Latinoamérica en donde se identifican similitudes y diferencias de la
percepcién que tienen con respecto a las relaciones en el trabajo. Para la secciéon a y b los
patrones son similares en ambos grupos, aunque los latinoamericanos manifestaron ser una

mayor fuente de asesoria y consejo que los europeos. En las preguntas c y d las diferencias son
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claras. La iniciativa para establecer contactos fuera de la organizacidn, es significativamente
mayor entre los graduados latinoamericanos. A la pregunta relacionada con la relevancia de la
ética en el trabajo el patrén es similar, pero nuevamente los latinoamericanos otorgan un alto

porcentaje en la escala, dando mas importancia que los colegas europeos.

a. Los compaiieros, clientes, etc. Acuden a mi para pedirme b. Mantengo informados a mis compaiieros de
consejo profesion sobre nuevos desarrollos en mi campo
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Figura 5. 15 Relaciones en el Trabajo CIRE

Los resultados sugieren que un alto porcentaje de los graduados europeos y
latinoamericanos que trabajan, establecen frecuentes contactos y relaciones con otros colegas
dentro y fuera de la organizacién. También la importancia de la ética en el trabajo es similar

para ambos grupos o ligeramente mayor para los graduados de Latinoamérica.

5.1.4 Las Competencias de los Profesionales Universitarios

Se pretende analizar el nivel de competencias propias, el nivel de competencias
requeridas en el trabajo, asi como el ajuste entre ambos. A los graduados universitarios se les
pidid que valoraran el nivel de competencias personal que tenian en el momento de la

entrevista, asi como la valoracidn de las competencias que les eran requeridas en el trabajo.
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Respecto a las competencias propias de los profesionales universitarios, en el
cuestionario se les pregunté “éComo valoras tu actual nivel de competencias? “. Las respuestas

se midieron con escala Likert de 7 puntos, donde 1 = Muy bajoy 7 = Muy alto.

En la tabla 5.24 se muestra una perspectiva general del nivel de competencias propio
segun la percepciéon de los graduados cinco afios después de finalizar los estudios

universitarios.

Los resultados muestra el nimero de respuestas obtenidas de los graduados de Europa
y Latinoamérica, la media de las puntuaciones de cada competencia en la escala Likert y la

desviacion tipica.

Las competencias consideradas mads fuertes son; capacidad para utilizar herramientas
informaticas, capacidad para adquirir con rapidez nuevos conocimientos, Capacidad para
trabajar en equipo. Las competencias consideradas mas débiles son; capacidad para negociar
de forma eficaz, conocimiento de otras areas o disciplinas y capacidad para escribir y hablar en

idiomas extranjeros.
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Tabla 5. 24 Competencias Personales

Parte lll. Capitulo 5

Competencias Personales N Media Desv.tip

1 _Capaufja'd para utilizar herramientas 44369 582 1,201
informdticas

5 Capacidad pa'ra .adqumr con rapidez 44413 5,75 1,035
nuevos conocimientos

3 |Capacidad para trabajar en equipo 44324 5,70 1,112

4 |[Capacidad para coodinar actividades 44328 5,57 1,159

5 |Capacidad para trabajar bajo presion 44389 5,53 1,252

6 Capacidad para redactar informes o 44292 548 1,268
documentos

7 Capa.udad para usar el tiempo de forma 44361 546 1193
efectiva

8 |Capacidad para hacerte entender 44322 5,46 1,133

9 Predllsposm.lon para cuestionar ideas 44288 546 1157
propias o ajenas

10 Capac.|d3d para encontrar nuevas ideas y 44237 544 1,130
soluciones

11 |Pensamiento analitico 44336 5,42 1,193

12 [Dominio detu drea o disciplina 44544 5,40 1,033

13 Capaud.ad para detectar nuevas 44225 5,05 1310
oportunidades

14 Capac.ldad para movilizar las 44239 501 1,286
capacidades de otros
Capacidad para presentar en publico

15 | . 44279 5,00 1,464
productos, ideas o informes

16 |Capacidad para hacer valer tu autoridad 44245 4,87 1,384

17 |Capacidad para negociar de forma eficaz 44280 4,84 1,427

18 C.onc.>C|.m|entos de otras areas o 44413 4,55 1,200
disciplinas

19 .Ca.paudad para} escribir y hablar en 44327 4,40 1826
idiomas extranjeros

Respecto a las competencias requeridas en el trabajo, en el cuestionario se les

“«

pregunté

cQué nivel de competencias necesitas en tu trabajo actual? “. Las respuestas se

midieron mediante una escala Likert de 7 puntos donde 1 = Muy bajo y 7 = Muy alto.

Siguiendo el criterio de clasificacion de las competencias propias, en la tabla 5.25 se

muestra la valoracién dada por los graduados universitarios, respecto al nivel de competencias

requerido para desempeiiar las tareas propias del puesto de trabajo. Para los graduados, las

competencias mas requeridas en el trabajo son: capacidad para usar el tiempo de forma

efectiva, capacidad para trabajar bajo presién, capacidad para trabajar en equipo; en el lado
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contrario las competencias menos requeridas en el trabajo segun la percepcién de los
graduados es: capacidad para detectar nuevas oportunidades, conocimiento de otras areas o

disciplinas y capacidad para escribir y hablar en idiomas extranjeros.

Tabla 5. 25 Competencias Requeridas en el Trabajo

Competencias Requeridas en el Trabajo N Media Desv.tip

1 Capa.udad para usar el tiempo de forma 39471 5,64 1311
efectiva

2 |Capacidad para trabajar bajo presién 39519 5,62 1,399

3 |Capacidad para trabajar en equipo 39443 5,51 1,430

4 |Capacidad para hacerte entender 39427 5,49 1,361

5 |Dominio detu area o disciplina 39668 5,48 1,372

6 .Capamc,ia?d para utilizar herramientas 39457 547 1457
informaticas

7 Capacidad pa'raladqumr conrapidez 39486 543 1364
nuevos conocimientos

8 |Capacidad para coodinar actividades 39440 5,43 1,429

9 Capatfldad para encontrar nuevas ideas y 39388 527 1,460
soluciones

10 Capacidad para redactar informes o 39392 524 1583
documentos

11 [Pensamiento analitico 39426 5,20 1,455

12 Predl.sposm.lon para cuestionar ideas 39373 5,03 1491
propias o ajenas

13 Capachldad para movilizar las 39382 4,93 1624
capacidades de otros

14 |Capacidad para negociar de forma eficaz 39417 4,87 1,749

15 |Capacidad para hacer valer tu autoridad 39360 4,87 1,659

16 Capacidad Para prgsentar en publico 39379 4,85 1755
productos, ideas o informes

17 Capaud.ad para detectar nuevas 39308 4,82 1646
oportunidades

18 C.onc.>C|'m|entos de otras dreas o 39520 4,40 1,512
disciplinas

19 .Ca.pamdad para'\ escribir y hablar en 38987 399 2116
idiomas extranjeros

Como se indicé al inicio de este apartado, es de interés para el objetivo de este
trabajo, analizar como es el ajuste de competencias. Los resultados obtenidos acerca de la
percepcidn que tienen los graduados universitarios del nivel propio de competencias y el nivel
requerido en el trabajo, muestran que existen diferencias en las valoraciones que dan a las

diecinueve competencias evaluadas.



174 Parte lll. Capitulo 5

En adelante, el ajuste de las competencias serd considerado para los analisis que son
objetivo de este trabajo. Para obtener los valores del ajuste de las competencias, se han
utilizado las escalas originales a partir de las valoraciones de competencias propias vy

requeridas dadas por los graduados universitarios (Figura 5.16).

El indicador de medida se ha obtenido a partir de las escalas Likert que miden el nivel

de competencias propias y requeridas en el trabajo (1 = Muy bajo y 7 = Muy alto).

La medida del ajuste de competencias, se define como el grado de cualificacidon que
tiene un graduado universitario al evaluar su nivel de competencias propio menos el nivel de

competencias requerido en el trabajo. El criterio que define la escala es:

° Valores Positivos en la escala: Sobrecualificado en la competencia X.
. Valor Cero: Ajuste en la cualificacion de la competencia X.
. Valores Negativos en la escala: Infracualificado en la competencia X.
Nivel de Nivel d
Ajuste de Competencias = Competencias _ tve e'
- L. Competencias
(Cualificacion) Personal K
Requerido

of sl -l 8l o -l of i of 3] 4 s ¢

Infracualificado de = Sobrecualificado de la
. Cualificado .
la Competencia X. Competencia X.

Figura 5. 16 Ajuste de Competencias (Cualificacidn)

En la figura 5.17, se puede ver una comparativa de los resultados obtenidos del ajuste
de competencias, después de segmentar el andlisis para los graduados de Europa,
Latinoamérica y Espafia. Se puede distinguir que los graduados de las tres dreas geograficas se
sienten sobrecualificados en la mayoria de las competencias y en particular los espafioles,

seguidos de los Europeos y Latinoamericanos.
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Ajuste de Competencias - Descripcion

1. Dominio de tu drea o disciplina

2. Conocimientos de otras dreas o disciplinas
3. Pensamiento analitico

4. Adquirir con rapidez nuevos conocimientos
5.
6
7
8
9

Negociar de forma eficaz

. Trabajar bajo presion

. Detectar nuevas oportunidades
. Coodinar actividades

.Usarel tiempo de forma efectiva
10. Trabajaren equipo

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

Movilizar las capacidades de otros

Capacidad para hacerte entender

Capacidad para hacervalertu autoridad

Utilizar herramientas informdticas

Capacidad para encontrar nuevas ideas ysoluciones
Predisposicidn para cuestionarideas propias o ajenas
Presentaren publico productos, ideas o informes
Redactarinformes o documentos

Escribiryhablaren idiomas extranjeros

Figura 5. 17

5.1.5 Los Valores Laborales de los Profesionales Universitarios

El objetivo de este apartado es conocer qué importancia personal dan los graduados

universitarios a las caracteristicas del trabajo y si hay ajuste entre los valores laborales y los

que se aplican a la situacién laboral.

Respecto a los valores laborales, en el cuestionario se les preguntd “éQué importancia

tienen para ti las siguientes caracteristicas del trabajo? “, cuyas respuestas se midieron

mediante una escala Likert de 5 puntos donde 1 = Ninguna importancia y 5 = Mucha

importancia (Tabla 5.26).

En ese orden, los graduados de Europa y Latinoamérica dan mayor importancia a la

oportunidad para aprender cosas nuevas, la autonomia en el trabajo y la estabilidad laboral.

Las caracteristicas del trabajo a las que dieron menor importancia corresponden a la
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oportunidad de hacer algo uatil para la sociedad, tener ingresos elevados y tener

reconocimiento/prestigio social.

Tabla 5. 26 Valores Laborales. Importancia Personal

Importancia Personal N Media Desv.tip

1 Oportunidad para aprender 43157 4,48 0,698
€Osas nuevas

2 [Autonomia en el trabajo 43068 4,31 0,796

3 |Estabilidad laboral 43149 4,28 0,911

4 (Afrontar nuevos retos 43117 4,16 0,850

5 Tlempo' para actividades 43135 413 0,923
recreativas

6 FaCI|I(.j?fld para combinar trabajo 43049 4,10 1,066
y familia

7 Buena§ Perspectivas 43093 4,00 0,986
Profesionales

3 Oportunld.ad de hacer algo util 43120 386 1,038
para la sociedad

9 |Ingresos elevados 36749 3,85 0,939

10 Rec.oToumlento/prestlglo 43064 3,44 1,083
socia

La segunda parte de este apartado se interesa en conocer en qué medida las

caracteristicas del trabajo se aplican a la situacion laboral en el momento de la entrevista. El

resultado obtenido en la tabla 5.27, muestra diferencias entre la importancia dada a algunas

caracteristicas y el grado en que se cumplen en el trabajo. Las caracteristicas que mas se

adecuan son, la autonomia en el trabajo, la oportunidad para aprender cosas nuevas y la

estabilidad laboral. En el caso contrario, las caracteristicas del trabajo que se consideran que

menos aplican a la situacion laboral son: Buenas perspectivas profesionales e ingresos

elevados.
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Tabla 5. 27 Valores Laborales. Grado de aplicacion a la situacion laboral

Medu.:la en. ?ue aplicaala N Media Desv.tip
situacion laboral

1 [Autonomia en el trabajo 38775 4,06 0,949

) Oportunidad para aprender 38838 383 1,040
€0Ssas huevas

3 |Estabilidad laboral 38868 3,75 1,197

4 |Afrontar nuevos retos 38823 3,63 1,082

5 Oportunld?d de hacer algo util 3887 342 1,235
para la sociedad

6 FaC|I|<.:I:?\d para combinar trabajo 38776 335 1,210
y familia

7 Tlempq para actividades 38875 331 1173
recreativas

8 Rec.onoumlento/prestlglo 38766 325 1,057
social
Buenas Perspectivas

9 ) 38810 3,16 1,192
Profesionales

10 (Ingresos elevados 32993 2,95 1,107

Como se apunté al comienzo de este apartado, es de interés analizar cémo se ajustan
los valores laborales de los graduados universitarios. Los resultados obtenidos en el descriptivo
acerca de la importancia personal y el grado de aplicacién a la situacion laboral, muestra que
existen diferencias en las valoraciones que los graduados universitarios dan a las diez

caracteristicas.

En adelante, el ajuste de los valores laborales sera considerado para los analisis que
son objetivo de este trabajo. El criterio para indicar el ajuste de los valores laborales, se
construyé partiendo de las respuestas obtenidas de los graduados universitarios tal como se

muestra a continuacién (Figura 5.18).

El indicador de medida se ha obtenido a partir de las escalas Likert que miden la
importancia personal de los valores laborales y la medida en que los valores laborales se

cumplen en el trabajo (1 = Ninguna y 5 = Mucha).

La medida del ajuste de valores laborales, se define como el grado de conformidad que
tiene un graduado universitario al evaluar en qué medida se cumple una caracteristica del
trabajo (valor laboral) frente a la importancia personal que da a la misma caracteristica del

trabajo.
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El criterio que define la escala es:

. Valores Positivos en la escala : La situacion en el trabajo mejora las
expectativas del graduado.
. Valores Negativos en la escala: La situacion en el trabajo no alcanza las

expectativas del graduado.

V.L. Grado de
aplicaciénala
situacion laboral

Ajuste Valores
Laborales =
(Conformidad)

V.L. Importancia
Personal

Conforme Muy Conforme

No Conforme

Figura 5. 18 Ajuste de Valores Laborales (Conformidad)
En la figura 5.19, se puede ver una comparativa de los resultados obtenidos del ajuste

de los valores laborales, después de segmentar el analisis para los graduados de Europa,

Latinoamérica y Espafia.

Ajuste Valores Laborales
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Ajuste de Valores Laborales - Descripcion
6.Buenas perspectivas profesionales
7. Tenertiempo para actividades recreativas

1. Autonomia en el trabajo
2. Estabilidad laboral

3. Oportunidad de aprender cosas nuevas
4. Ingresos elevados

5. Afrontar nuevos retos

8. Reconocimiento/prestigio social
9. Oportunidad de hacer algo util para la sociedad
10. Facilidad para combinar trabajo y familia

Figura 5. 19
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Se puede distinguir que para los graduados de las tres areas geograficas los valores
laborales no estan conforme a sus expectativas. Los valores laborales que mas se ajustan a sus
expectativas son la autonomia, el reconocimiento/ prestigio social. En el conjunto de las areas
geograficas el ajuste de los valores laborales se da un poco mejor en Europa, seguido por

Latinoamérica y Espanfia.

5.2 Analisis de correlacion y analisis de Fiabilidad

5.2.1 Analisis de Correlacidn

El concepto de correlacién entre las variables es una forma de valorar la asociacién
entre ellas, entendiendo la asociacion como el hecho de que las variables que se consideran
varien conjuntamente. Cuando dos variables correlacionan o estan asociadas, se dice que
covarian. Quiere decir que varian de manera simultanea siguiendo una ley que rige la

dependencia de dicha variacion entre ellas.

Para analizar la correlacidn, la referencia de mayor utilizacién es el Coeficiente de
Pearson, utilizado cuando las dos variables que se relacionan son medidas mediante escalas de
intervalo, mientras que para las variables ordinales se utiliza el Coeficiente Rho de Spearman y

el coeficiente de correlacién de Kendall.

La correlacién oscila cuantitativamente entre -1 y +1, considerando el valor positivo
como una correlacion positiva y el signo negativo como una correlacion negativa. Los valores
obtenidos en las correlaciones solo se deben interpretar en términos de su intensidad (alta,
media o moderada y baja), pero teniendo en cuenta siempre el p-valor que indica que el
estadistico es significativamente distinto de cero y en consecuencia, considerado como

cientificamente valido.

Para el analisis de correlacion inicial, utilizamos el coeficiente de correlacion de
Pearson, que mide la intensidad de la asociacidn lineal entre dos variables y el coeficiente Rho

de Spearman para las variables ordinales.

El Anexo H, muestra la matriz de correlaciones obtenida de cada conjunto de variables.
En ellas se destaca que todas las correlaciones son significativas. Los valores de los coeficientes
de correlaciéon alcanzan valores moderados pero revelan que son apropiados para el analisis de

los datos.
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5.2.2 Analisis de fiabilidad

Para la valoracién de la fiabilidad de las escalas utilizadas en la encuesta, se ha
utilizado el indice alfa de Cronbach, que es el indicador mas ampliamente utilizado para este
tipo de andlisis. Este coeficiente determina la consistencia interna de una escala analizando la
correlacion media de una variable con todas las demds que integran dicha escala. Toma
valores entre 0 y 1, aunque también puede mostrar valores negativos (lo que indicaria que en
la escala hay items que miden lo opuesto al resto). Cuanto mas se acerque el coeficiente a la
unidad, mayor serd la consistencia interna de los indicadores en la escala evaluada, aunque no
existe un acuerdo generalizado sobre cual es el limite que demarca cudndo una escala puede
ser considerada como fiable o no. Segin George y Mallery (1995), el alfa de Cronbach por
debajo de 0,5 muestra un nivel de fiabilidad no aceptable; si tomara un valor entre 0,5y 0,6 se
podria considerar como un nivel pobre; si se situara entre 0,6 y 0,7 se estaria ante un nivel
débil; entre 0,7 y 0,8 haria referencia a un nivel aceptable; en el intervalo 0,8-0,9 se podria
calificar como de un nivel bueno, y si tomara un valor superior a 0,9 seria excelente. La tabla
5.28 muestra los valores de fiabilidad obtenidos para el conjunto de la muestra de graduados
universitarios de Europa y Latinoamérica. Los valores de la variables del constructo Exito
laboral subjetivo, reflejan un nivel bajo, mientras el nivel de significatividad de las variables de
los constructos rol, competencias y valores laborales son superiores a 0,7, por lo tanto se

consideran fiables sus escalas de medida.

Tabla 5. 28 Resultados de los andlisis de Fiabilidad para las escalas de medicion

Variable Alfa de Cronbach

Exito Laboral 0,649

Exito Laboral Subjetivo 0,581

Exito Laboral Objetivo 0,973

Rol (Funciones) 0,782

Nivel de responsabilidad 0,777

Relaciones personales 0,705

Etica N.A.

Grado de Perjuicio N.A.
Competencias @

Competencias Personales 0,894

Competencias Requeridas en el Trabajo 0,916
Valores Laborales -

Importancia Personal de los Valores Laborales 0,769

Valores Laborales - Grado de aplicacién en el trabajo 0,762

* No se ha calculado por el nimero elevado de variables implicadas.
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5.3 Anadlisis Factorial
El andlisis factorial exploratorio tiene como objetivo la reduccion del nimero de
variables. Se trata de agrupar la informacidn que producen muchas variables empiricas

correlacionadas en unas pocas variables tedricas o factores independientes entre si.

Para el analisis se ha utilizado el modelo de Componentes Principales, que supone que
la varianza se encuentra explicada en su totalidad por los factores comunes que resultan ser
tantos como las variables que contiene el modelo. El modelo parte de una matriz de
correlaciones en las que todos los elementos de la diagonal principal tienen un valor 1 (Castro

y Galindo, 2000).

Como se expuso en el punto anterior y preparatorio a la realizacion de la técnica
factorial, se llevé a cabo una revisidn de las correlaciones entre las variables que componen los
indicadores y se observé la fiabilidad de la escala. En el anexo |, se encuentra detallado el
desarrollo del analisis factorial para el conjunto de variables que representan el modelo de

investigacién, cargas factoriales y la varianza total explicada.

Para determinar como se agrupan las variables de cada uno de los constructos del
modelo de investigacion, se realizaron diversas pruebas de analisis factorial utilizando la
informacion de la muestra completa (48094 registros), segmentando la base de datos por
continente (Europa y Latinoamérica) y con los ocho paises seleccionados en el descriptivo

(23664 registros).

A continuacion se presentan los resultados correspondientes al conjunto de variables
finales que se utilizaran en los analisis estadisticos para resolver las hipétesis planteadas a

través del modelo de investigacion para Europa, Latinoamérica y Espaia.
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5.3.1 Analisis Factorial Europa

Se realizo el analisis factorial con las variables obtenidas a partir de los resultados de la
encuesta a los graduados universitarios de Europa. En el Anexo |1, estd detallado cada uno de
los andlisis realizados. Se muestran los resultados del analisis de fiabilidad, las pruebas
confirmatorias para el uso del andlisis factorial (como son el coeficiente KMO Kaiser-Meyer-
Olkin, la prueba de Esfericidad de Barlett) y la extraccion de componentes principales con el
método de rotacidon Varimax. Los resultados presentados representan el analisis factorial

exploratorio.

La variable dependiente corresponde a la medida del éxito laboral entendida como
éxito laboral objetivo y éxito laboral subjetivo. La medida del éxito laboral objetivo se realizé a
partir de las variables sueldo contrato y sueldo total y se obtuvo un componente llamado
Exlabob_E. El alfa de Cronbach obtenido de 0,97 corresponde a una buena escala de fiabilidad.
El KMO = 0,500 es mediocre pero la prueba de esfericidad de Barlett es significativa y el

componente explica el 97,35% de la varianza total.

La medida del éxito laboral subjetivo, se realizé a partir de las variables uso de
conocimientos y satisfaccion en el trabajo. Como resultado se obtuvo un solo componente
llamado Exlabsu_E. El alfa de Cronbach 0,574 corresponde a un resultado pobre, en cuanto a la
fiabilidad de la escala de medicidn inicial. El KMO = 0,500 es mediocre, la prueba de esfericidad

de Barlett es significativa y el componente explica el 70,13% de la varianza total.

La medicién de las variables independientes, conformadas por los constructos de rol,

competencias y valores laborales, se realizaron de la siguiente forma.

Para medir el rol en el trabajo se elabord un indicador que estd compuesto por la
medida de la responsabilidad con la organizacidn y con el puesto de trabajo, medida de las
relaciones en el trabajo y el perjuicio a la organizacidn. El alfa de Cronbach obtenido de 0,759
corresponde a una escala de fiabilidad aceptable. Se obtuvieron tres factores, con una varianza
explicada de 61,381%. La medida de adecuacion KMO = 0,762 es buena y la prueba de

esfericidad de Barlett es significativa. La tabla 5.29 muestra cdmo se constituyen los factores.
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Tabla 5. 29 Interpretacion de los Componentes Principales. Rol en el Trabajo (Europa)

Componentes % Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada
Responsabilidad de establecer objetivos para la organizacion
Responsabilidad de establecer objetivos para el propio trabajo
1 Responsabilidad 26,189
Responsabilidad de decidir estrategias de trabajo para la organizacion
Responsabilidad de decidir como hacer el trabajo
Los compafieros, clientes, etc. acuden a mi para pedirme consejo
Mantengo informados a mis compafieros de profesidn sobre nuevos
Relaciones en el desarrollos en mi campo
2 — - - - 23,645
Trabajo Suelo iniciar relaciones profesionales con expertos ajenos a la
organizacion
Las cuestiones de ética profesional forman parte importante de mis
funciones
3 Perjuicio Perjuicio a la organizacion al cometer un error grave en el trabajo 11,548

Como resultado de la evaluacion de las competencias propias de los graduados

universitarios de Europa se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,880 siendo este, un valor

adecuado. El KMO = 0,932 y la prueba de esfericidad de Barlett resultd significativa. Se

obtuvieron cuatro factores, con una varianza explicada de 51,817%. La varianza total se explica

en el primer factor 17,041%, el segundo factor 12,32%, el tercero 11,36% vy el cuarto factor

11,094%. La tabla 5.30 muestra la composicion de los factores.
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Tabla 5. 30 Interpretacion de los Componentes Principales. Competencias Propias (Europa)

Componentes % Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada
Negociar de forma eficaz
Detectar nuevas oportunidades
Competencias de
Movilizar las capacidades de otros
1 Liderazgo y 17,041
Hacerte entender
Comunicacidén
Hacer valer tu autoridad
Presentar en publico productos, ideas o informes
Trabajar bajo presion
Competencias Coordinar actividades
2 12,32
Organizativas Usar el tiempo de forma efectiva
Trabajar en equipo
Utilizar herramientas informaticas
Competencias Encontrar nuevas ideas y soluciones
3 Instrumentales y de | Predisposicidn para cuestionar ideas propias o ajenas 11,363
Innovacién Redactar informes o documentos
Escribir y hablar idiomas extranjeros
Competencias de Dominio de tu drea o disciplina
Conocimiento y Conocimiento de otras areas o disciplinas
4 11,094
Pensamiento Pensamiento analitico
Metacognitivo Adquirir con rapidez nuevos conocimientos

De la evaluacidn de las Competencia requeridas en el trabajo, se obtuvo un valor alto de

fiabilidad en las escalas con Alfa de Cronbach de 0,906, KMO = 0,942 y valores significativos en

la prueba de esfericidad de Barlett. La varianza total explicada es 52,405% distribuidas en los

tres componentes resultantes. Al primer factor le corresponde un 19,99%, al segundo factor le

corresponde 17,783% vy al tercer factor le corresponde el 14,631% de la varianza total

explicada. La interpretacién de los componentes se muestra en la tabla 5.31.
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Tabla 5. 31 Interpretacion de los Componentes Principales. Competencias Requeridas en el

Trabajo (Europa)

organizativas

Trabajar bajo presion

Usar el tiempo de forma efectiva

Componentes % Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada
Negociar de forma eficaz
Detectar nuevas oportunidades
Competencias Coordinar actividades
1 Organizativas y Trabajar en equipo 19,99
Liderazgo Movilizar las capacidades de otros
Hacerte entender
Hacer valer tu autoridad
Conocimiento de otras areas o disciplinas
Pensamiento analitico
Competencias de Utilizar herramientas informaticas
Innovaciodn, Encontrar nuevas ideas y soluciones
2 17,783
Instrumentales y de | Predisposicidén para cuestionar ideas propias o ajenas
Comunicacién Presentar en publico productos, ideas o informes
Redactar informes o documentos
Escribir y hablar idiomas extranjeros
Dominio de tu area o disciplina
Competencias de
Adquirir con rapidez nuevos conocimientos
3 Conocimiento, 14,631

Idéntico procedimiento

se hizo para analizar la importancia personal que los graduados

universitarios de Europa dan a los valores laborales. Se obtuvo un valor aceptable de la escala

inicial: Alfa de Cronbach de 0,692. Se obtuvo tres componentes los cuales explican el 54,25%

de la varianza (El primer factor 19,27%, el segundo 17,61% y el tercer factor 17,38%), tal como

se muestra en la tabla 5.32.
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Tabla 5. 32 Interpretacion de los Componentes Principales. Valores Laborales Personales

(Europa)
Componentes % Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada
Ingresos elevados
Ingresos y
1 Buenas perspectivas profesionales 19,27

Reconocimiento

Reconocimiento/prestigio social

Puesto de Trabajo | Autonomia en el trabajo

2 Enriquecido Oportunidad de aprender cosas nuevas 17,606

"satisfactorio" Afrontar nuevos retos

Estabilidad laboral

Ocio, Familiay Tener tiempo para actividades recreativas
3 17,376
Servicio a la sociedad | Oportunidad de hacer algo Util para la sociedad

Facilidad para combinar trabajo y familia

Como resultado de la medida del grado de cumplimiento de los valores laborales
personales en el trabajo se obtuvo un valor de fiabilidad de la escala inicial, con un Alfa de
Cronbach de 0,704 considerado aceptable, como ocurre con el valor del KMO 0,729 y la prueba
de esfericidad de Barlett que resulta significativa. Los componentes interpretados para el
analisis de los valores laborales en el trabajo que corresponden al primer factor son el puesto
de trabajo enriquecido “satisfactorio”. El segundo factor interpreta los ingresos, la estabilidad
y el reconocimiento mientras que el tercer factor se interpreta al valor del ocio y la familia. La

tabla 5.33 muestra cémo se constituyen estos factores.

Tabla 5. 33 Interpretacion de los Componentes Principales. Valores Laborales en el Trabajo
(Europa)

Componentes % Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada

Autonomia en el trabajo

Puesto de Trabajo
Oportunidad de aprender cosas nuevas
1 Enriquecido 20,308
Afrontar nuevos retos

"satisfactorio"

Oportunidad de hacer algo util para la sociedad

Estabilidad laboral

Ingresos, Estabilidad y | Ingresos elevados
2 19,68
Reconocimiento Buenas perspectivas profesionales

Reconocimiento/prestigio social

Tener tiempo para actividades recreativas
3 Ocio y Familia 17,613
Facilidad para combinar trabajo y familia
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Se realizaron dos pruebas adicionales para medir el ajuste de competencias y el ajuste
de los valores laborales. El punto de partida para el andlisis fueron las variables originales de
competencias y valores laborales. El resumen de la prueba factorial del ajuste competencias
mostré valores adecuados para la prueba. KMO = 0,942 y la prueba de esfericidad de Barlett
significativa. Se obtuvo tres componentes los cuales explican el 48,42% de la varianza total. La

tabla 5.34 muestra la composicidn de los factores.

Tabla 5. 34 Interpretacion de los Componentes Principales. Ajuste de Competencias (Europa)

Componentes % Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada

Negociar de forma eficaz

Detectar nuevas oportunidades

Coordinar actividades

C. de Liderazgoy Usar el tiempo de forma efectiva
1 18,93
Organizativas Trabajar en equipo

Movilizar las capacidades de otros

Hacerte entender

Hacer valer tu autoridad

Utilizar herramientas informaticas

Competencias Encontrar nuevas ideas y soluciones
Instrumentales, de | Predisposicidn para cuestionar ideas propias o ajenas
2 14,777
Innovacién y Presentar en publico productos, ideas o informes
Comunicacién Redactar informes o documentos

Escribir y hablar idiomas extranjeros

Dominio de tu area o disciplina

Competencias de — - —
Conocimiento de otras areas o disciplinas

Conocimiento y - —
3 Pensamiento analitico 14,714

Pensamiento

o Adquirir con rapidez nuevos conocimientos.
Metacognitivo

Trabajar bajo presion
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El ajuste de valores laborales dio como resultado tres componentes que explican el

56,309% de la varianza (El primer factor 20,87%, el segundo 18,49% vy el tercer factor 16,95%).

El resumen de la prueba factorial mostré valores adecuados para la prueba: KMO = 0,759 y la

prueba de Barlett resulté significativa. La interpretacién de los componentes se muestra en la

tabla 5.35.

Tabla 5. 35 Interpretacidon de los Componentes Principales. Ajuste de Valores Laborales

(Europa)
Componentes % Varianza
Variables
Interpretados Explicada
Autonomia en el trabajo
Puesto de Trabajo
Oportunidad de aprender cosas nuevas
Enriquecido 20,871
Afrontar nuevos retos
"satisfactorio"
Oportunidad de hacer algo util para la sociedad
Estabilidad laboral
Ingresos, Estabilidad y | Ingresos elevados
18,491
Reconocimiento Buenas perspectivas profesionales
Reconocimiento/prestigio social
Tener tiempo para actividades recreativas
Ocio y Familia 16,948
Facilidad para combinar trabajo y familia

La tabla 5.36, presenta el resumen de las variables finales del modelo para Europa y el nombre

que las identifica para posteriores analisis, el porcentaje de la varianza explicada, la fiabilidad

de la escala.

Tabla 5. 36 Variables Modelo Final EUROPA. Porcentaje de la varianza explicada y fiabilidad
de las escalas resultantes

Variable Dependiente Nombre % Varianza ALFA a
Medidas del Exito Laboral Exlab
Exito Laboral Objetivo Exlabob 97,35 0,97
1.Sueldo Contrato
Exlabob_E 97,35
2.Sueldo Total
Exito Laboral Subjetivo Exlabsu 70,132 0,574
3.Uso de conocimientos y habilidades
——— : Exlabsu_E 70,132
4 Satisfaccion en el trabajo
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Variables Independientes Nombre % Varianza ALFA a
Rol en el Trabajo Rol 61,381 0,759
5. Responsabilidad en el trabajo Responsa_E 26,189
6. Relaciones en el trabajo Relaciéon_E 23,645
7. Perjuicio a la organizacion Perjuicio_E 11,548
Competencias Personales CPE 51,817 0,88
8. C. Liderazgo y Comunicacién CPE_F1 17,041
9. C. Organizativas CPE_F2 12,32
10. C. Instrumentales y de Innovacidn CPE_F3 11,363
11.C. de C‘o'noumlento y Pensamiento CPE F4 11,094
Metacognitivo -
Competencias Requeridas en el Trabajo CRE 52,405 0,906
12. C. Organizativas y Liderazgo CRE_F1 19,99
13. C. qe Ir?rjovaaon, Instrumentales y de CRE F2 17,783
Comunicacioén -
14. C. de Conocimiento, Organizativas CRE_F3 14,631
Valores Laborales Personales Val_Lab_Pers 54,251 0,692
15. Ingresos y Reconocimiento VPE_F1 19,27
}6. I?uesto (.je“TrabaJo Enriquecido VPE 2 17,606
satisfactorio -
17. Ocio, Familia y Servicio a la Sociedad VPE_F3 17,376
Valores Laborales en el Trabajo Val_Lab_Trbj 57,601 0,704
}8. F.’uesto (.1e“TrabaJo Enriquecido VLTE F1 20,308
satisfactorio -
19. Ingresos, Estabilidad y Reconocimiento VLTE_F2 19,68
20. Ocio y Familia VLTE_F3 17,613
Ajuste (.ie Competenua.s Propias y AIC E 48,42 NA.
Requeridas en el trabajo =
21. C. de liderazgo y organizativas AJC_F1 E 18,93
22.C. I‘nstr‘u,mentales, de innovaciény AIC_F2_E 14,777
comunicacién
23. C. Con.o.amlento y pensamiento AIC E3 E 14.714
metacognitivo - -
Ajuste de Valores Laborales P(?rsonales y AIVT E 56,309 NA.
Valores Laborales en el Trabajo -
34.P.uesto d.e"'l'rabajo Enriquecido AVT F1 E 20,871
satisfactorio - -
25 Ingresos, Estabilidad y Reconocimiento AJVT F2 E 18,491
26. Ocio y Familia AJVT F3 E 16,948
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5.3.2 Analisis Factorial Latinoamérica
El segundo analisis factorial se realizé con las variables obtenidas a partir de los
resultados de la encuesta a los graduados universitarios de Latinoamérica. En el Anexo 12, se

detalla los analisis realizados.

La variable dependiente corresponde a la medida del éxito laboral entendida como
éxito laboral objetivo y éxito laboral subjetivo. Para la medida del éxito laboral objetivo se
obtuvo un componente llamado Exlabob_LA. El alfa de Cronbach obtenido de 0,959
corresponde a una buena escala de fiabilidad. EIl KMO = 0,500 es mediocre, la prueba de

esfericidad de Barlett es significativa y el componente explica el 96,378% de la varianza total.

La medida del éxito laboral subjetivo, se realizd6 a partir de las variables uso de
conocimientos y satisfaccién en el trabajo. Como resultado se obtuvo un solo componente
llamado Exlabsu_LA. El alfa de Cronbach 0,533 corresponde a un resultado pobre, en cuanto a
la fiabilidad de la escala de medicién inicial. EI KMO = 0,500 es mediocre, la prueba de

esfericidad de Barlett es significativa y el componente explica el 68,23% de la varianza total.

La medicién de las variables independientes, conformadas por los constructos de rol,

competencias y valores laborales, se realizaron de la siguiente forma.

El Alfa de Cronbach para el conjunto de las variables de rol en el trabajo es 0,798, valor
que verifica la fiabilidad de las escalas usadas. La varianza total explicada es del 62,13% y estd
reflejada en cada uno de los factores obtenidos: relaciones en el trabajo (22,34%),
responsabilidad con la organizacién (21,263%) y autonomia y responsabilidad en el puesto de

trabajo (18,524%). La tabla 5.37 muestra cdmo se constituyen los factores.
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Tabla 5. 37 Interpretacion de los Componentes Principales. Rol en el Trabajo (Latinoamérica)

Componentes Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada

Los compafieros, clientes, etc. acuden a mi para pedirme

consejo

Mantengo informados a mis compafieros de profesidn sobre

nuevos desarrollos en mi campo
1 Relaciones en el trabajo 22,344
Suelo iniciar relaciones profesionales con expertos ajenos a la

organizacion

Las cuestiones de ética profesional forman parte importante

de mis funciones

Responsabilidad de establecer objetivos para la organizacién

Responsabilidad con la Responsabilidad de decidir estrategias de trabajo para la

2 0 N organizacion 21,263
rganizacion
Perjuicio a la organizacion al cometer un error grave en el
trabajo
Responsabilidad de establecer objetivos para el propio
Autonomia /
trabajo
3 Responsabilidad con el 18,524
Puesto de trabajo Responsabilidad de decidir cémo hacer el trabajo

El resumen de la prueba factorial del nivel de competencias personales de los
graduados universitarios de Latinoamérica, muestra que la fiabilidad de la escala inicial es muy
adecuada al arrojar un Alfa de Cronbach de 0,932, KMO = 0,968 y la prueba de esfericidad de
Barlett significativa. Las competencias quedan agrupadas en tres factores resultantes con una
varianza total explicada del 58,467%. Las competencias organizativas, de liderazgo e
innovaciéon se agrupan en el primer factor (31,405%). El segundo factor agrupa las
competencias de conocimiento y pensamiento metacognitivo (14,949%) y el tercer factor con
una varianza explicada de 12,113% agrupa las competencias instrumentales y de

comunicacién. La composicién de los factores se muestra en la tabla 5.38.
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Tabla 5. 38 Interpretacion de los Componentes Principales. Competencias Personales
(Latinoamérica)

Componentes Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada

Negociar de forma eficaz

Trabajar bajo presion

Detectar nuevas oportunidades

Coordinar actividades

Competencias Usar el tiempo de forma efectiva
1 Organizativas, Liderazgo, | Trabajar en equipo 31,405
Innovacién Movilizar las capacidades de otros

Hacerte entender

Hacer valer tu autoridad

Encontrar nuevas ideas y soluciones

Predisposicidn para cuestionar ideas propias o ajenas

Competencias de Dominio de tu area o disciplina
Conocimiento y Conocimiento de otras dreas o disciplinas
) 14,949
Pensamiento Pensamiento analitico
Metacognitivo Adquirir con rapidez nuevos conocimientos

Utilizar herramientas informaticas
Competencias

Presentar en publico productos, ideas o informes
3 Instrumentales y de 12,113
Redactar informes o documentos

Comunicacion

Escribir y hablar idiomas extranjeros

Del analisis de las competencias requeridas en el trabajo, se obtuvo un valor alto del
Alfa de Cronbach: 0,943, KMO de 0,969 y la prueba de esfericidad de Barlett significativa.
Valores que indican la adecuacién de los datos a la realizacion del andlisis factorial
exploratorio. Como resultado se obtuvieron dos componentes. El primer factor agrupa el
mayor numero de variables mientras que en el segundo factor agrupa el resto de variables, tal

como se puede ver en la tabla 5.39.
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Tabla 5. 39 Interpretacion de los Componentes Principales. Competencias Requeridas en el
Trabajo (Latinoamérica)

Componentes Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada

Dominio de tu area o disciplina

Pensamiento analitico

Adquirir con rapidez nuevos conocimientos

Negociar de forma eficaz

Trabajar bajo presion

Detectar nuevas oportunidades
C. Organizativas,

Coordinar actividades
Liderazgo, Innovacion,
1 Usar el tiempo de forma efectiva 39,392
Pensamiento

Trabajar en equipo
Metacognitivo

Movilizar las capacidades de otros

Hacerte entender

Hacer valer tu autoridad

Encontrar nuevas ideas y soluciones

Predisposicion para cuestionar ideas propias o ajenas

Presentar en publico productos, ideas o informes

Competencias Conocimiento de otras areas o disciplinas
Instrumentales, Utilizar herramientas informaticas
2 18,241
Comunicacién y Redactar informes o documentos
Conocimiento Escribir y hablar idiomas extranjeros

El primer factor explica la mayor parte de la varianza asociada a las variables originales,

efecto causado por la alta correlacion entre las variables.

La prueba factorial para la medida de los valores laborales personales de los graduados
universitarios de Latinoamérica, arrojo un buen indicador de la fiabilidad de las escalas (Alfa de
Cronbach = 0,894), la medida de adecuacion KMO = 0,917 y la prueba de esfericidad de Barlett
resulto significativa. La varianza total explicada es de 60,354%, representada en dos
componentes; el primer componente llamado puesto de trabajo enriquecido (37,183%) vy el
segundo componente llamado ocio, familia y servicio a la sociedad (23,171%).La tabla 5.40

muestra como quedan constituidos los factores.
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Tabla 5. 40 Interpretacion de los Componentes Principales. Valores Laborales Personales
(Latinoamérica)

Componentes Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada

Autonomia en el trabajo

Estabilidad laboral

Puesto de Trabajo Oportunidad de aprender cosas nuevas

1 37,183
Enriquecido. Ingresos Ingresos elevados

Afrontar nuevos retos

Buenas perspectivas profesionales

Tener tiempo para actividades recreativas

Ocio, Familia y Servicio a | Reconocimiento/prestigio social

2 23,171
la Sociedad Oportunidad de hacer algo util para la sociedad

Facilidad para combinar trabajo y familia

Como resultado de la medida del grado de cumplimiento de los valores laborales en el
trabajo se obtuvo un valor de fiabilidad de la escala inicial, con un Alfa de Cronbach de 0,875
considerado bueno, como ocurre con el valor del KMO 0,877 y la prueba de esfericidad de
Barlett que resulta significativa. Se obtuvieron dos componentes que corresponden al 59,959%

de la varianza total explicada. La tabla 5.41 muestra la constitucidén de los factores.

Tabla 5. 41 Interpretacion de los Componentes Principales. Valores Laborales en el Trabajo

(Latinoamérica)

Componentes Varianza
] Variables
Interpretados Explicada

Autonomia en el trabajo

Estabilidad laboral

Puesto de Trabajo Oportunidad de aprender cosas nuevas

Enriquecido. Ingresos, | Ingresos elevados

1 34,468
Reconocimiento, Servicio | Afrontar nuevos retos

a la Sociedad Buenas perspectivas profesionales

Reconocimiento/prestigio social

Oportunidad de hacer algo util para la sociedad

Tener tiempo para actividades recreativas
2 Ocio y Familia 21,491
Facilidad para combinar trabajo y familia

De igual manera como en el caso de los graduados universitarios de Europa, se
realizaron las pruebas para medir el ajuste de competencias y el ajuste de los valores laborales,

Para el andlisis se utilizaron las variables originales de competencias y valores laborales. El
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resumen de la prueba factorial del ajuste competencias mostrd valores adecuados para la
prueba KMO = 0,936 y la prueba de esfericidad de Barlett significativa. Se obtuvo tres
componentes los cuales explican el 45,59% de la varianza total. El primero componente
resultante llamado competencias organizativas, liderazgo e innovacion. El segundo
componente llamado competencias de conocimiento y pensamiento metacognitivo y el tercer
componente llamado competencias instrumentales y de comunicacién. La tabla 5.42 muestra

la composicidn de los factores obtenidos.

Tabla 5. 42 Interpretacion de los Componentes Principales. Ajuste de Competencias
(Latinoamérica)

Componentes Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada

Negociar de forma eficaz

Trabajar bajo presion

Detectar nuevas oportunidades

Coordinar actividades
Competencias

Usar el tiempo de forma efectiva
1 Organizativas, Liderazgo, 20,211
Trabajar en equipo

Innovacion
Movilizar las capacidades de otros
Hacerte entender
Hacer valer tu autoridad
Encontrar nuevas ideas y soluciones
Competencias de Dominio de tu drea o disciplina
Conocimientoy Conocimiento de otras areas o disciplinas
2 12,77
Pensamiento Pensamiento analitico
Metacognitivo Adquirir con rapidez nuevos conocimientos.

Utilizar herramientas informaticas

Competencias Predisposicion para cuestionar ideas propias o ajenas

Instrumentales y C. de 12,609

Presentar en publico productos, ideas o informes

Comunicacion Redactar informes o documentos

Escribir y hablar idiomas extranjeros

El ajuste de valores laborales dio como resultado dos componentes que explican el
51,94% de la varianza total (El primer factor 31,99% vy el segundo 19,948%). El resumen de la
prueba factorial mostré valores adecuados para la medida de adecuacion muestral KMO =
0,855 y la prueba de Barlett resultd significativa. La composicion de los factores se muestran

en la tabla 5.43.
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Tabla 5. 43 Interpretacion de los Componentes Principales. Ajuste de Valores Laborales

(Latinoamérica)

Componentes Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada
Autonomia en el trabajo
Estabilidad laboral
Puesto de Trabajo
Oportunidad de aprender cosas nuevas
Enriquecido. Ingresos,
1 Ingresos elevados 31,993
Estabilidad y
Afrontar nuevos retos
Reconocimiento
Buenas perspectivas profesionales
Reconocimiento/prestigio social
Tener tiempo para actividades recreativas
Ocio, Familia y Servicio a
2 Oportunidad de hacer algo util para la sociedad 19,948
la Sociedad
Facilidad para combinar trabajo y familia

La tabla 5.44, presenta el resumen de las variables finales del modelo para

Latinoamérica y el nombre que las identifica para posteriores analisis, el porcentaje de la

varianza explicada, la fiabilidad de la escala.
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Tabla 5. 44 Variables Modelo Final LATINOAMERICA. Porcentaje de la varianza explicada y
fiabilidad de las escalas resultantes

%

Variable Dependiente Nombre . ALFA a
Varianza
Medidas del Exito Laboral Exlab
Exito Laboral Objetivo Exlabob 96,378 0,959
1.Sueldo Contrato
Exlabob_LA 96,378

2.Sueldo Total
Exito Laboral Subjetivo Exlabsu 68,228 0,533
3.Uso de conocimientos y habilidades

- — - Exlabsu_LA 68,228
4.Satisfaccion en el trabajo

. . %
Variables Independientes Nombre . ALFA a
Varianza

Rol en el Trabajo Rol 62,132 0,798
5. Relaciones en el trabajo Relacion_LA 22,344
6. Responsabilidad con la organizacién Responsa_LA 21,263
7. Autonomia / Responsabilidad AutonomiaPT_LA 18,524
Competencias Personales CPLA 58,467 0,932
8. C. Organizativas, Liderazgo, Innovacion CPLA_F1 31,405
9. C. de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo CPLA_F2 14,949
10. Competencias Instrumentales y de Comunicacion CPLA_F3 12,113
Competencias Requeridas en el Trabajo CRLA 57,633 0,943
11.C. O.rganlzatlvas, leferazgo, Innovacion y CRLA_F1 39,392
Pensamiento Metacognitivo
12. C. Instrumentales, Comunicacién y Conocimiento CRLA_F2 18,241
Valores Laborales Personales Val_Lab_Pers 60,354 0,894
13. Puesto de Trabajo Enriquecido. Ingresos VPLA F1 37,183
14. Ocio, Familia y Servicio a la Sociedad VPLA_F2 23,171
Valores Laborales en el Trabajo Val_Lab_Trbj 59,959 0,875
15. Pues'Fo .de Trabajo.E'nrlquemdc.). Ingresos, VLTLA F1 34,468
Reconocimiento, Servicio a la Sociedad
16. Ocio y Familia VLTLA_F2 21,491
Ajustt? de Competencias Propias y Requeridas en el AIC_LA 45,591 NA.
trabajo
17. C. Organizativas, Liderazgo, Innovacién AJC_F1_LA 20,211
18. C de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo AJC_F2_LA 12,77
19.C. Instrumentales y C. de Comunicacion AJC_F3_LA 12,609
Ajuste de Valores Lab.orales Personales y Valores AIVT LA 51,94 NA.
Laborales en el Trabajo
20. Pues’Fo Fie Trabajo Enriquecido. Ingresos, Estabilidad y AVT F1_LA 31,993
Reconocimiento
21. Ocio, Familia y Servicio a la Sociedad AJVT_F2_LA 19,948
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5.3.3 Analisis Factorial Espafa
El tercer analisis factorial exploratorio corresponde a los graduados universitarios de

Espafia. En el Anexo I3, estd detallado cada uno de los analisis realizados.

La variable dependiente corresponde a la medida del éxito laboral entendida como,
éxito laboral objetivo y éxito laboral subjetivo. Para la medida del éxito laboral objetivo se
obtuvo un componente llamado Exlabob Spn. El alfa de Cronbach obtenido de 0,965
corresponde a una buena escala de fiabilidad. EIl KMO = 0,500 es mediocre, la prueba de
esfericidad de Barlett es significativa y el componente resultante explica el 96,71% de la

varianza total.

La medida del éxito laboral subjetivo, se realizd a partir de las variables uso de
conocimientos y satisfaccién en el trabajo. Como resultado se obtuvo un solo componente
llamado Exlabsu_Spn. El alfa de Cronbach 0,626 corresponde a un resultado aceptable, en
cuanto a la fiabilidad de la escala de medicién inicial. EI| KMO = 0,500 es mediocre, la prueba de
esfericidad de Barlett es significativa y el componente resultante explica el 72,87% de la

varianza total.

La medicién de las variables independientes, se realizaron de la siguiente forma.

Para medir el rol en el trabajo se elaboré un indicador que estd compuesto por la
medida de la responsabilidad con la organizacidn y con el puesto de trabajo, medida de las
relaciones en el trabajo y el perjuicio a la organizacién. El coeficiente Alfa Cronbach tomd un
valor de 0,809 para los nueve items correspondientes a las variables sobre rol en el trabajo. La
medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin alcanzé el valor de 0,803 y el contraste
de esfericidad de Barlett arrojo resultados significativos indicando la adecuacidn de los datos a
la realizacién del andlisis factorial exploratorio. La tabla 5.45 muestra cdmo se constituyen

estos factores.
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Tabla 5. 45 Interpretacion de los Componentes Principales. Rol en el Trabajo (Espaiia)

Componentes % Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada

Responsabilidad de establecer objetivos para la organizacion

Responsabilidad de establecer objetivos para el propio

trabajo

1 Responsabilidad Responsabilidad de decidir estrategias de trabajo para la 27,415

organizacion

Responsabilidad de decidir cémo hacer el trabajo

Los compafieros, clientes, etc. acuden a mi para pedirme

consejo

Mantengo informados a mis compafieros de profesidn sobre

nuevos desarrollos en mi campo
2 Relaciones en el Trabajo 24,025
Suelo iniciar relaciones profesionales con expertos ajenos a la

organizacion

Las cuestiones de ética profesional forman parte importante

de mis funciones

Perjuicio a la organizacién al cometer un error grave en el
3 Perjuicio 12,093
trabajo

Los componentes resultantes son tres: El primer factor con un % de varianza explicada
de 27,415% se ha interpretado como componente de responsabilidad, el segundo con un
24,025% de varianza explicada se ha interpretado como componente de relaciones en el
trabajo y el tercero deja la variable perjuicio con una varianza explicada de 12,093%. Se ha
considerado que las descripciones de los items hacen referencia a algin tipo de rol en el
trabajo previamente definido en la teoria. Por tanto ninguno de ellos fue excluido en la

aplicacién del andlisis factorial

Como resultado de la valoracion de las competencia propias por parte de los
graduados universitarios Espafioles se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,896 siendo un valor
adecuado, asi como el KMO de 0,942 una medida de la adecuacidon muestral y la prueba de
esfericidad de Barlett significativa. Del analisis factorial, se obtuvieron cuatro componentes,
que explican el 54,753% de la varianza.: El primer factor con una varianza explicada de
17,348%, agrupa competencias de liderazgo y comunicacion. El segundo con una varianza de
13,713% agrupa competencias organizativas, el tercero (12,212%) agrupa competencias de
conocimiento y pensamiento metacognitivo y el cuarto factor (11,481%) agrupa competencias

instrumentales y de innovacidn. En la tabla 5.46 se muestran los componentes resultantes.
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Tabla 5. 46 Interpretacion de los Componentes Principales. Competencias Personales

(Espaiia)
Componentes % Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada
Negociar de forma eficaz
Detectar nuevas oportunidades
Movilizar las capacidades de otros
Competencias de
1 Hacerte entender 17,348
Liderazgo y comunicacién
Hacer valer tu autoridad
Encontrar nuevas ideas y soluciones
Presentar en publico productos, ideas o informes
Trabajar bajo presion
Competencias Coordinar actividades
2 13,713
Organizativas Usar el tiempo de forma efectiva
Trabajar en equipo
Competencias de Dominio de tu area o disciplina
Conocimiento y Conocimiento de otras areas o disciplinas
3 12,212
Pensamiento Pensamiento analitico
Metacognitivo Adquirir con rapidez nuevos conocimientos
Utilizar herramientas informaticas
Competencias
Predi icién par. ionar i ropi jen
4 Instrumentales y de edisposicion para cuestionar ideas propias o ajenas 11,481

Innovacién

Redactar informes o documentos

Escribir y hablar idiomas extranjeros

Como resultado de la valoracidon de las competencias requeridas en el trabajo por

parte de los graduados universitarios espafoles, la medida de fiabilidad de la escala inicial,

arrojo un Alfa de Cronbach de 0,921, KMO de 0,948 y la prueba de esfericidad de Barlett

resultd significativa. Medidas adecuadas para la realizacién de la prueba. Se obtuvieron tres

componentes los cuales explican el 55,234% de la varianza, como se puede visualizar en la

tabla 5.47.
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Tabla 5. 47 Interpretacion de los Componentes Principales. Competencias Requeridas en el

Componentes % Varianza
Variables

Interpretados Explicada
Negociar de forma eficaz
Coordinar actividades
Usar el tiempo de forma efectiva

Competencias Trabajar en equipo

Organizativas, Liderazgo e | Movilizar las capacidades de otros 22,46

Innovacién

Hacerte entender

Hacer valer tu autoridad

Encontrar nuevas ideas y soluciones

Predisposicion para cuestionar ideas propias o ajenas

Dominio de tu drea o disciplina

Competencias de Conocimiento de otras dreas o disciplinas

Conocimiento y Pensamiento analitico
2 18,128
Pensamiento Adquirir con rapidez nuevos conocimientos

Metacognitivo Trabajar bajo presion

Detectar nuevas oportunidades

Utilizar herramientas informaticas
Competencias

Presentar en publico productos, ideas o informes
3 Instrumentales y de 14,646
Redactar informes o documentos

Comunicacion

Escribir y hablar idiomas extranjeros

Como resultado de la evaluaciéon de la importancia personal que los graduados
universitarios de Espafia dan a los valores laborales, se obtuvo un valor de fiabilidad de la
escala inicial, con un alfa de Cronbach de 0,763, KMO = 0,793 y la prueba de esfericidad de
Barlett significativa. La varianza total explicada del 45,956% se distribuye en dos componentes
que se interpretan en el caso del primer factor como el valor del puesto de trabajo enriquecido
“satisfactorio” y el segundo factor que involucra las variables ocio y familia, ingresos vy

estabilidad. La tabla 5.48 muestra la composicion de estos factores.
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Tabla 5. 48 Interpretacion de los Componentes Principales. Valores Laborales Personales
(Espaiia)

Componentes % Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada

Autonomia en el trabajo

Oportunidad de aprender cosas nuevas

Puesto de Trabajo Afrontar nuevos retos

1 25,106
Enriquecido "satisfactorio" | Buenas perspectivas profesionales

Reconocimiento/prestigio social

Oportunidad de hacer algo util para la sociedad

Estabilidad laboral

Ocio y Familia - Ingresos y | Ingresos elevados

2 20,85
Estabilidad Tener tiempo para actividades recreativas

Facilidad para combinar trabajo y familia

Como resultado de la medida del grado de cumplimiento de los valores laborales
personales en el trabajo se obtuvo un buen valor de fiabilidad de la escala inicial, Alfa de
Cronbach de 0,821, KMO = 0,824 y la prueba de esfericidad de Barlett significativa. La tabla

5.49 muestra como estan constituidos los factores.

Tabla 5. 49 Interpretacion de los Componentes Principales. Valores Laborales en el Trabajo
(Espaiia)

Componentes % Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada

Autonomia en el trabajo

Oportunidad de aprender cosas nuevas

Puesto de Trabajo Afrontar nuevos retos

1 30,184
Enriquecido "satisfactorio" | Buenas perspectivas profesionales

Reconocimiento/prestigio social

Oportunidad de hacer algo util para la sociedad

Tener tiempo para actividades recreativas
2 Ocio y Familia 18,998
Facilidad para combinar trabajo y familia

Estabilidad laboral
3 Ingresos y Estabilidad 15,953
Ingresos elevados

La varianza total explicada es 65,135% y estd distribuida en los tres componentes
resultantes: El primer factor con una varianza de 30,184% agrupa variables de puesto de
trabajo enriquecido “satisfactorio”. El segundo factor tiene una varianza de 18,998% y agrupa

las variables de ocio y familia y el tercer factor agrupa las variables de ingresos y estabilidad.
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En la prueba factorial ajuste de competencias para los graduados universitarios de
Espana, se utilizaron las variables originales. Se obtuvieron valores adecuados para la prueba
KMO = 0,947 y la prueba de esfericidad de Barlett resulté significativa. Se obtuvo tres
componentes los cuales explican el 51,366% de la varianza total. El primero componente
resultante llamado competencias organizativas, liderazgo e innovacion. El segundo
componente llamado competencias de conocimiento y pensamiento metacognitivo y el tercer
componente llamado competencias instrumentales y de comunicacién. La constitucion de los

factores se muestra en la tabla 5.50.

Tabla 5. 50 Interpretacion de los Componentes Principales. Ajuste de Competencias (Espaia)

Componentes % Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada

Negociar de forma eficaz

Trabajar bajo presion

Detectar nuevas oportunidades

Coordinar actividades
Competencias

Usar el tiempo de forma efectiva
1 Organizativas, Liderazgo, 21,788
Trabajar en equipo

Innovacidn
Movilizar las capacidades de otros
Hacerte entender
Hacer valer tu autoridad
Encontrar nuevas ideas y soluciones
Competencias de Dominio de tu area o disciplina
Conocimiento y Conocimiento de otras areas o disciplinas
2 14,792
Pensamiento Pensamiento analitico
Metacognitivo Adquirir con rapidez nuevos conocimientos
Utilizar herramientas informaticas
Competencias Predisposicion para cuestionar ideas propias o ajenas
3 Instrumentales y C. de Presentar en publico productos, ideas o informes 14,786
Comunicacién Redactar informes o documentos

Escribir y hablar idiomas extranjeros

El ajuste de valores laborales dio como resultado tres componentes que explican el
61,844% de la varianza total (El primer factor 29,278%, el segundo 18,59% vy el tercero
13,975%). El resumen de la prueba factorial mostré valores adecuados para la medida de
adecuacion muestral KMO = 0,824 y la prueba de esfericidad de Barlett resultd significativa. La

tabla 5.51 muestra cémo se constituyen estos factores.
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Tabla 5. 51 Interpretacion de los Componentes Principales. Ajuste de Valores Laborales

(Espaiia)
Componentes % Varianza
Ne Variables
Interpretados Explicada
Autonomia en el trabajo
Oportunidad de aprender cosas nuevas
Puesto de Trabajo Afrontar nuevos retos
1 29,278
Enriquecido "satisfactorio" | Buenas perspectivas profesionales
Reconocimiento/prestigio social
Oportunidad de hacer algo util para la sociedad
Tener tiempo para actividades recreativas
2 Ocio y Familia 18,59
Facilidad para combinar trabajo y familia
Estabilidad laboral
3 Ingresos y Estabilidad 13,975
Ingresos elevados

A modo de resumen, en la tabla 5.52, se muestra las variables finales del modelo para

Espana y el nombre que las identifica para posteriores andlisis, el porcentaje de la varianza

explicada y la fiabilidad de la escala.

Tabla 5. 52 Variables Modelo Final ESPANA. Porcentaje de la varianza explicada y fiabilidad

de las escalas resultantes

Variable Dependiente Nombre % Varianza ALFA a
Medidas del Exito Laboral Exlab
Exito Laboral Objetivo Exlabob 96,712 0,965
1.Sueldo Contrato
Exlabob_Spn 96,712
2.Sueldo Total
Exito Laboral Subjetivo Exlabsu 72,87 0,626
3.Uso de conocimientos y habilidades
- — - Exlabsu_Spn 72,87
4.Satisfaccioén en el trabajo
Variables Independientes Nombre % Varianza ALFA a
Rol en el Trabajo Rol 63,533 0,809
5. Responsabilidad en el trabajo Responsa_Spn 27,415
6. Relaciones en el trabajo Relacion_Spn 24,025
7. Perjuicio a la organizacién Perjuicio_Spn 12,093
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Competencias Personales CPSPN 54,753 0,896
8. C. Liderazgo y Comunicacion CPSpn_F1 17,348
9. C. Organizativas CPSpn_F2 13,713
10. C. de C‘o'noumlento y Pensamiento CPSpn_F3 12,212
Metacognitivo
11. C. Instrumentales y de Innovacién CPSpn_F4 11,481
Competencias Requeridas en el Trabajo CRSPN 55,234 0,921
12. C. Organizativas, Liderazgo e innovacion CRSpn_F1 22,46
13.C. de C‘o'noumlento y Pensamiento CRSpn_F2 18,128
Metacognitivo
14. C. Instrumentales y de Comunicacion CRSpn_F3 14,646
Valores Laborales Personales Val_Lab_Pers 45,956 0,763
}5. I?uesto (.je“TrabaJo Enriquecido VPSpn_F1 25106
satisfactorio
16. Ocio y Familia - Ingresos y Estabilidad VPSpn_F2 20,85
Valores Laborales en el Trabajo Val_Lab_Trbj 65,135 0,821
}7. F.’uesto (.1e“TrabaJo Enriquecido VLTSpn_F1 30,184
satisfactorio
18. Ocio y Familia VLTSpn_F2 18,998
19. Ingresos y Estabilidad VLTSpn_F3 15,953
Ajuste c.:le Competenua.s Propias y AIC_Spn 51,366 NA.
Requeridas en el trabajo
20. C. Organizativas, liderazgo, innovacién AJC_F1_Spn 21,788
21 C.de qu\oumlento y Pensamiento AIC_F2_Spn 14,792
Metacognitivo
22. C. Instrumentales y C. de Comunicacién AJC_F3 Spn 14,786
j L
Ajuste de Valores Laborales Personjlales y AIVT_Spn 61,844 NA.
Valores Laborales en el Trabajo
23 - - .
”3 P.uesto d.e ,t’rabajo enriquecido AVT_F1_Spn 29278
Satisfactorio
24. Ocio y Familia AJVT_F2_Spn 18,59
25. Ingresos y estabilidad AJVT_F3_Spn 13,975

5.4 Modelo Final de la investigacidon una vez se ha reducido el niimero de variables a

través del analisis factorial.

Después de realizar andlisis similares por continente y pais, haciendo uso de Ia

metodologia de investigacién propuesta, se decidié seguir adelante el presente trabajo a partir

de los modelos finales de investigacion obtenidos para una posterior comprobacién de las

hipotesis. Por representatividad y para delimitar la extension de analisis similares, los modelos

finales se reducen a tres grupos objetivos de interés: Los graduados universitarios de Europa,

Latinoamérica y de Espafia.



5.4.1 Modelo Final de Investigacion para Europa

En la Figura 5.20 se muestra el modelo de investigacion y las variables de medida

obtenidas mediante el analisis factorial. Como se aprecia,

ROL en el Trabajo
Responsa_E:Responsabilidad

Relacion_E:Relaciones en eltrabajo
Perjuicio_E:Perjuicio a la organizacion

H3
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presentadas en la tabla 5.36. El conjunto de variables se compone por 24 nuevas variables

representadas por lineas de conexion entre los elementos del modelo.

las seis hipdtesis estan

Q§
Q’S’b‘

VALORES LABORALES
Valores Personales
VPE_F1:Ingresosyreconocimiento
VPE_F2: Puesto de Trabajo Enriquecido
VPE_F3: Ocio, Familia, servicio a la sociedad

Valores laborales en el Trabajo
VLTE_F1: Puesto de Trabajo Enriquecido
VLTE_F2:Ingresos, estabilidad yreconocimiento
VLTE_F3: Ocio y Familia

Ajuste de Valores Laborales
AJVT_F1_E:Puesto de Trabajo Enriquecido
AJVT_F2_E:Ingresos, estabilidad y reconocimiento
AJIVT_F3_E: Ocioy Familia Hé

EXITO LABORAL - Europa

Exlabob_E: Exito laboral Objetivo
(Sueldo)

Exlabsu_E:Exito Laboral Subjetivo
Qg' {Uso de conocimientos, habilidades
) y Satisfaccion)

G

COMPETENCIAS
Competencias Personales
CPE_F1: C. Liderazgo y comunicacion
CPE_F2: C. Organizativas
CPE_F3: C.Instrumentalesy de innovacion
CPE_F4: C. de Conocimientoy pensamiento metacognitivo

Competencias Requeridas en el Trabajo
CRE_F1: C. Organizativasy liderazgo
CRE_F2: C. de Innovacioninstrumentalesy de comunicacion.
CRE_F3: C. de Conocimiento, C. Organizativas
Ajuste de Competencias

AJC_F1_E:C.deliderazgo y organizativas
AJC_F2_E:C.Instrumentales, deinnovaciony Comunicacion
AJC_F3_E: C. de conocimiento y pensamiento metacognitivo

Figura 5. 20 Modelo final de Investigacion - Europa
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5.4.2 Modelo Final de Investigacion para Latinoamérica

En la Figura 5.21 se muestra el modelo de investigacion y las variables de medida
presentadas en la tabla 5.44. El conjunto de variables se compone por 19 nuevas variables
obtenidas mediante el analisis factorial. Como se aprecia, las seis hipdtesis estan

representadas por lineas de conexidon entre los elementos del modelo.

ROL en el Trabajo
Relacion_LA:Relaciones eneltrabajo
Responsa_LA: Responsabilidad organizacion

AutonomiaPT_LA: Autonomiaen Puesto
de Trabajo

-

EXITO LABORAL - Latinoamérica

Exlabob_LA: Exito laboral Objetivo
(Sueldo) é\&
. >
Exlabsu_LA:Exito Laboral Subjetivo ,bzz‘
(Uso de conocimientos, habilidades ~2’~\’

y Satisfaccion)

VALORES LABORALES

COMPETENCIAS

) Valore; Persglrfrles : i Competencias Personales
VPLA_F1: Puestc: e Trabajo Enriquecido, CPLA_F1: C. Organizativas, liderazgo y de innovacion
ngresos

CPLA_F2:C. de Conocimiento y pensamiento metacognitivo
CPLA_F3: C.Instrumentales y de comunicacion
Competencias Requeridas en el Trabajo
CRLA_F1: C. Organizativas, liderazgo, innovaciony
pensamiento metacognitivo
CRLA_F2: C. Instrumentales, Comunicacion y Conocimiento
Ajuste de Competencias
AJC_F1_LA:C. Organizativas, liderazgo, innovacion
AJC_F2_LA:C. de conocimiento y pensamiento metacognitive
AJC_F3_LA: C.Instrumentalesy de Comunicacion

VPLA_F2: Ocio, familia y servicio a la sociedad

Valores laborales en el Trabajo
VLTLA_F1:Puesto de Trabajo Enriquecido, ingresos,
reconocimiento, servicio a la sociedad
VLTLA_F2: Ocio y familia
Ajuste de Valores Laborales
AJVT_F1_LA:Puesto de Trabajo Enriquecido. Ingresos,
estabilidad y reconocimiento

AJVT_F2_LA: Ocio, familia y servicio a la sociedad He

Figura 5. 21 Modelo final de Investigacion — Latinoamérica
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5.4.3 Modelo Final de Investigacidn para Espafia

En la Figura 5.22 se muestra el modelo de investigacion y las variables de medida presentadas
en la tabla 5.52. El conjunto de variables se compone por 23 nuevas variables obtenidas
mediante el analisis factorial. Como se aprecia, las seis hipdtesis estan representadas por

lineas de conexion entre los elementos del modelo.

ROL en el Trabajo

Responsa_Spn:Responsabilidad
Relacion_Spn:Relaciones eneltrabajo
Perjuicio_Spn:Perjuicio ala organizacion

EXITO LABORAL- Espafia
Exlabob_Spn: Exito laboral Objetivo
(Sueldo)

Exlabsu_Spn:Exito Laboral Subjetivo
(Uso de conocimientos, habilidades
y Satisfaccion)

COMPETENCIAS
Competencias Personales

VALORES LABORALES CPSpn_F1: C. Liderazgo y comunicacion
Valores Personales CPSpn_F2: C. Organizativas
VPSpn_F1:Puesto de Trabajo Enriquecido CPSpn_F3: C. de Conocimiento y pensamiento metacognitivo
VPSpn_F2:0Ocioy Familia - Ingresosy estabilidad CPSpn_F4: C. Instrumentales y de innovacion
Competencias Requeridas en el Trabajo
Valores laborales en el Trabajo CRSpn_F1: C. Organizativas, liderazgo e innovacion
VLTSpn_F1: Puesto de Trabajo Enriquecido CRSpn_F2: C. de Conocimientoy pensamiento metacognitivo
VLTSpn_F2: Ocio y Familia CRSpn_F3:C. Instrumentalesy de comunicacion

VLTSpn_F3:Ingresos y estabilidad
Ajustede Competencias

Ajustede Valores Laborales AJC_F1_Spn: C. Organizativas, liderazgo, innovacion
AJVT_F1_Spn:Puesto de Trabajo Enriquecido AJC_F2_Spn:C. de conocimiento y pensamiento metacognitivo
AJVT_F2_Spn: Ocio y familia H6 AJC_F3_Spn: C.Instrumentalesy de comunicacion

AJIVT_F3_Spn:.Ingresosy estabilidad

Figura 5. 22 Modelo final de Investigacion — Espafna

En este capitulo se ha realizado el analisis descriptivo de todas las variables que
conforman el modelos general propuesto, asi como la descripcidén de los resultados que han
permitido obtener los tres modelos definitivos para el estudio del éxito laboral de los
graduados universitarios de Europa, Latinoamérica y de Espana. Se ha podido identificar
similitudes y las diferencias entre cada uno de ellos y sirven de marco de referencia para el

capitulo siguiente, que corresponde a la discusién de los resultados.



CAPITULO 6

6. Discusion de Resultados

El modelo tedrico propuesto pretende analizar la relacién entre el rol, las
competencias y los valores laborales de los profesionales universitarios con el éxito laboral, en
términos de éxito laboral objetivo y éxito laboral subjetivo. Se hizo una seleccién de preguntas
a partir de la encuesta base que incluye nueve bloques de preguntas de los que se
seleccionaron cinco: Informacién personal, informacion sobre el trabajo que ocupaban en el
momento de la entrevista, informacién acerca de la organizacidon, competencias y valores

laborales.

Inicialmente se realizé un analisis previo de los datos para identificar datos ausentes o
casos atipicos, posteriormente, para la caracterizacion de los graduados universitarios que
respondieron al estudio se emplearon técnicas descriptivas. Se realizé el analisis de correlacién
y fiabilidad para las variables del modelo propuesto al conjunto de la muestra. A continuacion,
se utilizdé la técnica de analisis factorial exploratorio con el objetivo de reducir el numero
original de variables y obtener un modelo final de investigacion. La relacién entre las variables
para la comprobacién de las hipdtesis del modelo, se basé en un andlisis de correlacidn
bivariado. Los resultados obtenidos son la base para el analisis de comparacién de los modelos
finales resultantes que corresponden a los graduados universitarios de Europa, Latinoamérica

y Espafia.
6.1 Analisis Descriptivo

Los analisis descriptivos realizados permitieron conocer las caracteristicas personales,
el contexto familiar y laboral de los graduados. Inicialmente se realizaron al conjunto de los
48094 graduados universitarios. Posteriormente se hizo una segmentacién por continente y
por pais con el objetivo de identificar similitudes y diferencias entre los graduados
universitarios. Los paises de referencia seleccionados son: Espafia, Francia, Reino Unido, Suiza,
Alemania, México, Chile y Uruguay. Los siguientes apartados recogen los aspectos mas

relevantes de cada uno de los analisis realizados en el capitulo cinco.

209
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6.1.1 Datos demograficos y econémicos

En cuanto a las caracteristicas generales de la muestra de 38286 (79,6%) registros, son
graduados universitarios de Europa y 9808 (20,4%) son graduados universitarios de
Latinoamérica. La distribucidon de la muestra por sexo corresponde a mujeres el 57,8% y a
hombres el 42,2%. Valores similares de participacion por sexo, se identificaron en la muestra
por continente, en el que participaron 58,3% de graduadas universitarias procedentes de

Europay el 55,1% de mujeres procedentes de Latinoamérica.

La edad media de los graduados/as en el momento de la entrevista era de 31 afios. La
mayoria de ellos manifestaron convivir en pareja, 60,5% de los europeos y el 49,9% de los
latinoamericanos. En este apartado, al comparar los ocho paises seleccionados, la mayoria
manifestaron vivir en pareja o solos, los graduados de México (30,8%) y Espafia (36,8%)
manifestaron en una proporcién importante vivir con sus padres, con unas cifras que superan
la media para Latinoamérica y Europa respectivamente. La mayoria de los graduados
manifestaron no tener hijos (72,4%). Los alemanes (28,9%) y chilenos (35,4%) manifestaron

tener uno o dos hijos, cifra que supera la media de cada continente respectivamente.

Las areas de estudio en las que se concentra el mayor nimero de graduados en

general, por continente y pais corresponde a los que estudiaron en aéreas de estudio técnicas.

La ocupacion de los graduados universitarios corresponde en su mayoria a su nivel de
formacidén, en su orden el cargo de profesional/cientifico, técnico de nivel medio, directivo,
empleado de oficina y otros cargos. Aparecen dos diferencias: Mientras sélo el 8,5% de los
graduados europeos ocupan cargos directivos, este valor se incrementa al 14,1% en los
graduados de Latinoamérica. En el otro lado de la escala solo el 7,9% de los graduados
europeos tienen bajas posiciones, como empleados de oficina y otros, mientras para los
graduados de Latinoamérica este valor es 18,2%. No son de facil interpretacion estos hechos,
sino como una posibilidad provisional que requeriria posteriores investigaciones. La primera
diferencia principal puede ser debido al hecho que la educacién superior en Latinoamérica es
aun limitada a una parte de la poblacién con mayor nivel econédmico y con frecuencia los
estudiantes tienen las relaciones que les facilitan alcanzar puestos de direccién mas pronto
que los graduados europeos. La estratificacion social puede ser la base para el segundo hecho,
los graduados de Latinoamérica procedentes de algunas universidades y entornos
socioecondmicos pueden encontrar mas dificultades para llegar a los puestos de trabajo de

acuerdo con su grado.
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La mayoria de los graduados de ambos continentes indicaron en el momento de la
entrevista tener contratos indefinidos (76,31%), seguidos por contratos de duracion limitada

(19,69%) y otro tipo de contrato (4,0%).

Las organizaciones en las que trabajaban los graduados universitarios en el momento
de la entrevista cubre todos los dmbitos de la clasificacién CIUO-88, pero destaca su amplia
participacién en el sector servicios, sector de la educacién y el sector de la salud. La mayoria de
las organizaciones en las que trabajan son de cardcter privado. Segin tamano de la
organizacion, los graduados universitarios Europeos trabajan en organizaciones grandes (1000
0 mdas) en mayor proporcién que los Latinoamericanos. En ambos continentes, el 17,3%

trabajan en organizaciones de tamafio pequefio (10 a 49 trabajadores).

6.1.2 Variables de Estudio
Siguiendo el procedimiento del capitulo anterior se partié de la idea original de
agrupar las variables segin el modelo tedrico inicial propuesto y a partir de los analisis

mantener las variables originales o proceder a su eliminacién.

6.1.2.1 Variables de Exito laboral

Tomando de base la teoria actual sobre éxito laboral (Arthur, Khapova, y Wilderom,
2005), en la que se observan dos dimensiones, la dimensién objetiva y la dimensidn subjetiva
del éxito profesional, se analizaron las valoraciones y percepciones de los egresados

universitarios a partir de su experiencia laboral.

Para el analisis descriptivo de las variables de éxito laboral objetivo, se consideraron
dos variables originales: Promedio de horas de dedicacién en el trabajo y el salario mensual.
Para el andlisis de las variables de éxito laboral subjetivo se consideraron tres variables
originales: Uso de conocimientos y habilidades en el trabajo, conocimientos requeridos en el

trabajo, y la satisfaccion con el trabajo actual.

Al analizar las variables de éxito laboral objetivo, los resultados mostraron que los
graduados latinoamericanos emplean mas horas trabajando que los europeos. De igual
manera, los latinoamericanos manifestaron tener una mayor dedicacion en horas

extraordinarias y en la realizacidn de otros trabajos que los graduados europeos.

Para el analisis del sueldo, se tuvo en consideracidn, dos variables. El salario segun
contrato y el salario total que incluye los ingresos extras ademas del salario base. Esta
informacion fue corregida inicialmente con el indice de Paridad de Poder Adquisitivo (PPA)

para homogeneizar los valores brutos de salario de los distintos paises en Euros. Para obtener
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los resultados por pais en ddlares americanos (USD), estos fueron corregidos por el indice de
precios al consumidor (IPC), para los paises considerados. De los resultados obtenidos destaca
que el salario de los europeos es superior que el sueldo que perciben los latinoamericanos, si
se compara pais a pais y en el conjunto del continente. Considerando los incrementos
obtenidos por la realizacién de horas extras y dedicacidon a otros trabajos, los graduados
europeos perciben un mayor incremento en el salario total que los graduados

latinoamericanos.

Las tres variables que miden el éxito laboral subjetivo, uso de los conocimientos y
habilidades en el trabajo, conocimientos requeridos en el trabajo y satisfaccion en el trabajo
fueron medidas utilizando una escala Likert de 1 a 5, siendo 1 el valor correspondiente al nivel
mas bajo y 5 el mds alto. En este analisis se destacan aspectos comparables entre los paises de
ambos continentes. El 71,5% de los graduados Europeos y el 79,4% de los Latinoamericanos
indican que efectivamente usan en mayor grado sus conocimientos y habilidades en el trabajo.
Sin embargo, los resultados obtenidos de la pregunta “En qué medida el trabajo requiere mds
conocimientos y habilidades de los que puede ofrecer” muestran que para el 32,4% de los
graduados de Europa y el 30,9% de los graduados de Latinoamérica el nivel de requerimiento

de conocimientos y habilidades en el trabajo es mas bajo del que podrian ofrecer.

Las dos respuestas hacen pensar que estan indicando tener una adecuacion entre el
area de estudios y el puesto de trabajo ocupado. A la pregunta satisfaccidon con el trabajo
actual, los graduados de Latinoamérica manifestaron en el conjunto del continente una mayor
satisfaccion que los graduados de Europa. En la comparacidn por paises, la satisfaccion con el
trabajo es mucho mayor entre los graduados de Uruguay, México, Chile seguidos de los

graduados de Suiza y Alemania.

6.1.2.2 Variables de Rol — Funciones

Las variables de analisis seleccionadas en el apartado de rol, buscan identificar qué rol
desempenan los graduados universitarios en el puesto de trabajo. De las referencias tedricas
se tuvo en cuenta la consideracidon que existe acerca de que la adecuacion entre el drea de
estudio y el drea requerida en el puesto de trabajo es un factor determinante en la satisfaccién
de los graduados universitarios con sus trabajos (Informe Proflex, 2010). Los resultados
obtenidos de la pregunta qué area de estudios era la mds apropiada para el trabajo que
realizaban, los graduados sefialaron tener trabajos relacionados con su area de estudios,
siendo mayor para los latinoamericanos (90,8%), frente a los europeos (85,1%). Sin embargo,

al comparar entre paises los graduados de Reino Unido (31,4%), Espafa (20,6%) y Francia
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(20,3%), manifestaron en una proporcion importante trabajar en cargos que no tenian nada

que ver con los estudios cursados en la universidad.

Al analizar cdmo los graduados universitarios asumen la responsabilidad frente al
puesto de trabajo, se marcan diferencias entre los europeos y los latinoamericanos. Los
graduados europeos, manifestaron sentir alta responsabilidad para establecer objetivos del
propio trabajo y para decidir cdmo hacer su trabajo. Sin embargo no perciben tener mayor
responsabilidad para establecer objetivos en la organizacion, ni para decidir estrategias para la
organizacion. En contraste, los graduados latinoamericanos se sienten responsables de decidir
como hacer el propio trabajo, establecer objetivos relacionados con el puesto de trabajo y con
la organizacién. De igual manera se sienten responsables de decidir estrategias de trabajo para
la organizacién. En resumen, los graduados de Latinoamérica tienen mayor responsabilidad
para tomar decisiones en sus organizaciones que los colegas de Europa y en consecuencia ellos
pueden potencialmente causar mayor perjuicio a la organizacion. Esto es coherente con la
mayor frecuencia con que ocupan cargos directivos. Los niveles de autonomia son similares en

los dos grupos o ligeramente mayor para los graduados de Latinoamérica.

Otro aspecto analizado en este apartado ha sido interpretar cdmo perciben las
relaciones interpersonales en el trabajo. En general los graduados universitarios de Europa y
Latinoamérica sienten que son tenidos en cuenta por compaferos de trabajo, clientes, etc.,
para temas en los que se requiere consejo y mantienen canales de informacion sobre nuevos

desarrollos en sus campos de actuacion.

Las diferencias entre los graduados de Europa y Latinoamérica, muestran que existen
diversas valoraciones cuando se les pregunté acerca del establecimiento de relaciones
profesionales con expertos ajenos a la organizacién. Mientras los graduados de Chile, México y
Uruguay manifestaron iniciar relaciones profesionales fuera de la organizacion, los de Espaifiay

Francia manifestaron que no suelen iniciarlas.

Se puede afirmar que para los graduados universitarios, es importante la ética
profesional como parte de las funciones en el puesto de trabajo, destacando la valoracion que
hace una mayor proporcion de graduados latinoamericanos (87,1%) frente a los graduados de

Europa (69,7%).

A la pregunta sobre cuanto perjudicarian a la organizacidon si cometieran un error
grave, los resultados arrojados muestran una alta percepciéon acerca del perjuicio que

acarrearia para la organizacion una actuacién errdnea en el puesto de trabajo.
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El andlisis realizado en este apartado es importante para resaltar las similitudes y
diferencias marcadas para el conjunto de graduados de ambos continentes y la comparacion
realizada a los paises seleccionados. Se puede afadir que los graduados latinoamericanos dan
altas valoraciones a la percepcidon que tienen de los aspectos preguntados, en comparacién
con las valoraciones de los europeos que tienden a hacer evaluaciones mas moderadas.
Aunque algunos aspectos analizados mostraron diferencias entre europeos vy
latinoamericanos, se puede percibir que valoran positivamente su trabajo, su rol en la
organizacidn y que reconocen la importancia de lo que hacen y lo que esto puede afectar a su
trabajo y a la organizacién. Sus valoraciones indican que los latinoamericanos tienen mayor
margen de maniobra para el desarrollo de sus funciones. Los resultados sugieren que un alto
porcentaje de los graduados de ambos continentes trabajan en organizaciones en donde ellos
establecen con frecuencia contactos y relaciones con otros colegas dentro y fuera de la
organizacion. La relevancia de la ética en el trabajo es similar en ambos grupos, ligeramente

mayor en los graduados de Latinoamérica.

6.1.2.3 Las Competencias de los Profesionales Universitarios

Se admite que quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios
para ejercer una profesion, puede resolver los problemas profesionales de forma auténoma y
flexible y estd preparado para colaborar con su entorno profesional y en la organizacion del
trabajo, tiene competencia profesional (Bunk, 1994). En el momento de evaluar las
competencias en los graduados universitarios, se ha considerado que pasado un tiempo desde
la graduacidn, las competencias pueden quedar obsoletas en unos casos y se puede ganar en
la adquisicion de nuevas competencias en otros casos. La entrevista directa a los graduados
permite a los graduados universitarios reflexionar acerca del nivel de competencias que posee

y las competencias que necesitan para desarrollar su trabajo.

En el anadlisis realizado, se identificé en el conjunto de los graduados universitarios, la
evaluacion personal del nivel que consideraban tener en cada una de las diecinueve
competencias propuestas para su valoracién y del nivel de competencias requerido en el
puesto de trabajo. Los graduados universitarios de Europa y Latinoamérica consideraron tener
un nivel personal medio alto al valorar cada una de las diecinueve competencias propuestas en
la encuesta. Las competencias en las que se consideran mas fuertes, no son las que mas nivel
de competencias les es requerido en el trabajo, siendo el nivel que exigen las competencias en
el trabajo, ligeramente menor que el que manifestaron tener. Asi pues los graduados perciben

un cierto desajuste entre sus competencias personales y las requeridas en su trabajo.
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El conocimiento de otras areas o disciplinas y la capacidad para escribir y hablar en
idiomas extranjeros, competencias consideradas por los graduados universitarios como las
competencias personales de menor nivel personal, son a la vez competencias poco requeridas

en los puestos de trabajo.

La capacidad para usar el tiempo de forma efectiva, capacidad de hacerse entender y
la capacidad para trabajar bajo presidon son competencias requeridas en el puesto de trabajoy
son algunas de las que mas se ajustan al nivel personal indicado por los graduados de ambos

continentes.

6.1.2.4 Los Valores Laborales de los Profesionales Universitarios

Tres décadas atras, tener una carrera profesional y poder ocupar un cargo remunerado
en una organizacidn, era un buen indicador de éxito profesional. Sin embargo, en los ultimos
afios hemos asistido a cambios sociales que estan afectando esa visién, en donde el sueldo y la
ocupacién no son suficientes para tener una satisfaccion en el trabajo o considerarse un
profesional exitoso. Sin quitar la importancia que este aspecto objetivo del éxito laboral ocupa,
aparecen en escena otros aspectos de caracter subjetivo pero muy importantes en la vida
laboral. Caracteristicas tales como la satisfaccién en el trabajo, la autonomia, el poder conciliar
el trabajo con la vida familiar, el prestar un servicio a la sociedad, entre otros pasan a ser
importantes aspectos subjetivos del éxito laboral. En este apartado se analizé la importancia
que dan los graduados universitarios de Europa y Latinoamérica a las caracteristicas del
trabajo y evaluaron el grado en que se aplican a su situacién laboral. En general, el grado de
aplicacién de las caracteristicas del trabajo con respecto a su valoracién personal es menor. Es
decir que ninguna se adecua plenamente en comparacién a la importancia que los graduados
universitarios de ambos continentes le dan. Las caracteristicas del trabajo que mas se ajustan
para el conjunto de los graduados de Europa y Latinoamérica son, la autonomia en el trabajo,
la oportunidad de aprender cosas nuevas y la estabilidad laboral. Los ingresos elevados y
buenas perspectivas profesionales son las caracteristicas del trabajo que menos se aplican a la

situacion laboral por ellos manifestada.

En este apartado 6.1 se han resumido los aspectos mas relevantes del descriptivo de
los graduados universitarios de Europa y Latinoamérica, asi como de los paises seleccionados

para la comparacién de resultados.

6.2 Analisis de Correlacidn y fiabilidad
Continuando con los analisis de los resultados obtenidos en el capitulo cinco, se

realizaron dos pruebas a la muestra de graduados universitarios de Europa y Latinoamérica. La
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primera, fue un andlisis de correlacién entre las variables con el fin de ver la intensidad de la
asociacién lineal entre dos variables y la segunda fue el andlisis de fiabilidad, con el fin de

valorar la fiabilidad de las escalas utilizadas en los bloques de preguntas.

Para el anadlisis de correlacidn inicial se utilizé el coeficiente correlacién de Pearson que
mide la intensidad de asociacién lineal entre dos variables. Se aplicé este andlisis de
correlacion a las variables de éxito laboral objetivo; sueldo y horas promedio de trabajo a la
semana. El grado de correlacidn entre variables es positivo y significativo. El coeficiente Rho de
Spearman fue utilizado para el analisis de correlacién de las variables ordinales agrupadas para
los constructos rol (9 variables), competencias propias (19 variables), competencias requeridas
en el trabajo (19 variables), valores laborales — importancia personal (10 variables) y valores
laborales- grado de aplicacidn en el trabajo (10 variables). En la mayoria de las correlaciones se

hallaron diferentes grados de asociacién que resultaron estadisticamente significativos.

En el andlisis de fiabilidad, se hicieron las mediciones mediante la agrupacion de cada
una de las variables inicialmente propuestas para cada uno de los constructos del modelo.
Estas se verificaron para confirmar la fiabilidad de las escalas de medicién: Exito laboral (Alfa
de Cronbach= 0,649), rol (Alfa de Cronbach= 0,782), competencias personales (Alfa de
Cronbach= 0,894) competencias requeridas (Alfa de Cronbach= 0,916), valores laborales
personales (Alfa de Cronbach= 0,769) y valores laborales grado de aplicacion en el trabajo (Alfa

de Cronbach=0,762).

Para medir la fiabilidad de las escalas del constructo éxito laboral subjetivo fueron
seleccionadas inicialmente las variables, “¢En qué medida usas tus conocimientos y
habilidades en tu trabajo actual?”, “éEn qué medida tu trabajo actual requiere mas
conocimientos y habilidades de los que tu puedes ofrecer?”, “¢En general, estds satisfecho con
tu trabajo actual?” Después de varias pruebas se decidié eliminar del andlisis la variable, “¢En
gué medida tu trabajo actual requiere mds conocimientos y habilidades de los que tu puedes
ofrecer?” al presentar menor grado de asociacidn con las otras dos variables del analisis.
Aunque se obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,581, se decidié seguir adelante con las dos

variables enunciadas.
Un analisis similar se realizé con las variables de éxito laboral objetivo:
¢Cual es aproximadamente tu sueldo mensual bruto? Sueldo base regular.

¢Cual es aproximadamente tu sueldo mensual bruto? Total.
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¢Cual es el promedio de horas que trabajas a la semana? Segun contrato en el trabajo

principal.

éCual es el promedio de horas que trabajas a la semana? Total.

Se decidié continuar el analisis Unicamente con las variables de sueldo y eliminar las
variables promedio de horas de trabajo a la semana, por el caracter discreto de la variable
horas promedio de trabajo a la semana y porque mejora el valor de fiabilidad si se utiliza solo

las dos variables asociadas al sueldo.

6.3 Analisis Factorial

De la informacion obtenida en los analisis, se decidié estudiar la agrupacion de las
variables del modelo propuesto, utilizando la base conjunta, la base segmentada por
continentes (Europa y Latinoamérica) y un pais seleccionado del grupo de paises analizados en
el descriptivo (Espafia). A partir de diferentes analisis realizados con la técnica del andlisis
factorial, se obtuvo una serie de factores que forman el modelo resultante para Europa,

Latinoamérica y Espafia.

El procedimiento general para el estudio de cada uno de los tres modelos consistié en
nueve anadlisis hechos para la variable dependiente del modelo: éxito laboral y para las
variables independientes del modelo: rol, competencias propias, competencias requeridas,
valores laborales — importancia personal, valores laborales- grado de aplicacién en el trabajo,
ajuste de competencias y ajuste de valores laborales. Los nombres de las nuevas variables

refleja la agrupacion de las variables resultantes.

6.3.1 Diferencias en el Comportamiento de Europa y Latinoamérica en cada una de los
Variables independientes. Analisis Grafico de las Medias.

A modo exploratorio y para conocer la tendencia de comportamiento del conjunto de
los graduados universitarios de ambos continentes, se realizé el andlisis factorial para todas las
variables que conforman las variables independientes del modelo. A partir de los factores
obtenidos se realizd6 una comparacidn entre los mismos con los valores de media resultantes
en el descriptivo y se obtuvieron diversos graficos que se muestran a continuacién. El proceso
arrojoé resultados que mostraron que los paises se agrupan por un denominador comun que
corresponde al continente. Los siguientes graficos muestran algunas de las comparaciones
realizadas, por motivos de espacio no se incluyen todas, pero son representativas de cada

variable.
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La figura 6.1 muestra la comparacion entre las componentes resultantes del analisis
factorial de la medida del rol en el trabajo. En la figura a, se muestra la comparacion entre el
primer factor resultante (Responsabilidad) frente al segundo factor (Relacién). En la figura b.
corresponde a la comparacién entre el primero factor Responsabilidad frente al tercer factor
resultante Perjuicio. Los valores de las medias obtenidas se agrupan entre paises del mismo

continente, en este caso Europa y Latinoamérica.
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Figura 6.1 Variable Rol
a.(F1. Responsabilidad vs F2.Relacion) y b.(F1. Responsabilidad vs F3. Perjuicio)

En ambas figuras se aprecia que los graduados de Latinoamérica tienden a tener
mayor nivel de responsabilidad. También ambas muestran que tanto en relacién como en

perjuicio los graduados de Latinoamérica tienden a dar valores mayores.



Discusion de resultados

219

La figura 6.2 representa la comparacion entre las componentes resultantes del andlisis

factorial de la medida de las competencias propias. La figura a. muestra la comparacién entre

el primer factor resultante (F1. Competencias de liderazgo, organizativas y de comunicacion)

frente al segundo factor (F2. Competencias instrumentales y de innovacién). La figura b.

muestra la comparacion del primero y el tercer factor (F3. Competencias de conocimiento y

pensamiento metacognitivo). Los valores de las medias obtenidas se agrupan entre paises del

mismo continente.
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Figura 6. 2 Variable Competencias Propias
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Ambas figuras muestran que las diferencias por continente corresponden al factor 1,

competencias de liderazgo, organizativas y de comunicacidon y que sin embargo tanto en

competencias instrumentales e innovacién, como en competencias de conocimiento vy

pensamiento metacognitivo no hay diferencias.
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La figura 6.3 representa la comparacion entre las componentes resultantes del andlisis
factorial de la medida del nivel de competencias requeridas en el puesto de trabajo. En la
figura a. se muestra la comparacidn entre el primer factor resultante (F1. Competencias de
liderazgo) frente al segundo factor (F2. Competencias instrumentales. Innovacién vy
comunicacién). En la figura b. aparece la comparacion entre el primer factor y el tercero (F3.
Competencias organizativas, conocimiento y pensamiento metacognitivo). Los valores de las

medias obtenidas agrupan entre paises del mismo continente.
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Figura 6. 3 Variable Competencias Requeridas
a.(Factor 1 vs Factor 2) y b.(Factor 1 vs Factor 3)

En este caso se percibe también la diferencia por continente en el factor liderazgo de
modo bastante claro, pero la menor diferencia se muestra en el factor 2 y sobre todo en el

factor 3.
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La figura 6.4 representa la comparaciéon entre las componentes resultantes del analisis
factorial de la medida los valores laborales personales. En la figura a. se muestra la
comparacion entre el primer factor resultante (F1. Ingresos y reconocimiento) frente al
segundo factor (F2. Puesto de trabajo enriquecido). La figura b. corresponde a la comparacion

entre el primer y el tercer factor (F3. Estabilidad, ocio, familia y servicio a la sociedad).
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Figura 6. 4 Valores Laborales Personales
a.(Factor 1 vs Factor 2) y b.(Factor 1 vs Factor 3)

Nuevamente el F1 recoge la clara diferencia entre continentes en cuanto a la
relevancia otorgada a los valores de ingresos y reconocimiento. También se percibe esa
diferencia, aunque no tan nitida en F2 ( importancia de tener un puesto de trabajo

enriquecido) y F3 (estabilidad, ocio y familia, servicio a la sociedad).
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La figura 6.5 representa la comparacion entre las componentes resultantes del analisis
factorial de la medida de los valores laborales en el trabajo. En la figura la comparacion
muestra el primer factor resultante (F1. Autonomia, puesto de trabajo enriquecido y servicio a
la sociedad) frente al segundo factor (F2. Estabilidad, ingresos y reconocimiento). La figura b.

muestra la comparacion entre el factor 2 y el factor 3 (F3. Ocio y familia).
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Figura 6. 5 Valores Laborales en el Trabajo
a.(Factor 1 vs Factor 2) y b.(Factor 2 vs Factor 3)

En la figura 6.5 a y b se aprecia la diferencia entre continentes en el Factor 2,
importancia de la estabilidad, ingresos y reconocimiento (mayor para los graduados de
Latinoamérica). En cambio la diferencia es menos clara en los F1 (importancia de la autonomia,
tener un puesto de trabajo enriquecido y el servicio a la sociedad) y F3 (importancia del ocio y

familia).

Los analisis graficos muestran la existencia de diferencias entre los graduados de
Europa y Latinoamérica. Refuerza el objetivo de los analisis, para continuar el estudio

realizando una segmentacion por continente.

6.3.2 Analisis Factorial. Comparativa de la Variable Exito Laboral

En este apartado se hace una comparativa de la medida del éxito laboral que permite
mostrar las similitudes y diferencias halladas. El punto de partida fue la segmentacion de la
muestra de los graduados universitarios para el analisis de Europa, Latinoamérica y Espafia. La
medida del éxito laboral se realiza a partir de las cuatro variables originales (sueldo contrato,

sueldo total, uso de conocimientos y habilidades, satisfaccion en el trabajo) después del
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analisis factorial, resultan dos nuevos componentes llamados éxito laboral objetivo (Exlabob) y
éxito laboral subjetivo (Exlabsu). Los valores obtenidos se muestran en las secciones 11-A, 12-A,

I3-A del apéndice. La comparativa se resume en la tabla 6.1.

Tabla 6. 1 Comparativa de la Prueba Factorial. Variable Exito Laboral

Exito Laboral Objetivo

Sueldo Contrato, Sueldo Total

Prueba Europa Latinoamérica Espana

o Cronbach 0,97 0,959 0,965

KMO 0,500 0,500 0,500

E. Barlett 0,000 0,000 0,000

% Varianza Total Explicada 97,35 96,38 96,71

Exito Laboral Subjetivo

Uso de conocimientos y habilidades, Satisfaccion en el trabajo

Prueba Europa Latinoamérica Espana

a Cronbach 0,574 0,533 0,626

Kmo 0,500 0,500 0,500

E. Barlett 0,000 0,000 0,000

% Varianza Total Explicada 70,13 68,23 72,87

Con el fin de trabajar de un modo homogéneo a lo realizado con el resto de variables,
el andlisis factorial del éxito laboral objetivo y subjetivo, en el que se incluye un bajo nimero
de variables, se ha forzado a pesar de los valores bajos de KMO que muestra la tabla 6.1. El
coeficiente KMO es una comparaciéon de la suma cuadratica de los coeficientes de correlacion
parcial entre todos los pares de variables y los coeficientes de correlacién observados. Bajos
valores de este coeficiente implican que las correlaciones entre cada pareja de variables no
puede explicarse por otras, de modo que no seria aconsejable usar el analisis factorial (Vidal
Diaz, 2002). El hecho de que la prueba de esfericidad de Bartlett sea significativa, nos da una
cierta justificacion para la realizacion de dicho analisis. Ademas, al menos para el caso del éxito

laboral objetivo, los valores del alfa de Cronbach avalan este uso.

Los resultados son muy similares en los tres andlisis de la medida del éxito laboral
objetivo. El valor de KMO = 0,500 tiene un valor cercano al limite del umbral de aceptacion
predefinido, la mayoria de los test de verificacién de la aplicacién del analisis se cumplen y por

tanto se decidio seguir adelante con el analisis factorial.
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La medida del éxito laboral subjetivo resultante, muestra valores del alfa de Cronbach
en el limite de la fiabilidad de las escalas, asi como el valor del KMO que también esta en el
umbral de aceptacién. Sin embargo, la prueba de esfericidad de Barlett es significativa por lo

tanto se puede confiar que el modelo factorial es adecuado para explicar los datos.

Para cada una de las pruebas, las variables que se encuentran en cada factor se han
agrupado de manera légica bajo una caracteristica comun, con el fin de encontrar y demostrar
significado y sentido, tal como lo indica el andlisis factorial. Para los casos de Europa,
Latinoamérica y Espaia las pruebas son admisibles y como lo muestra la tabla 6.1 se obtuvo un
componente para cada analisis con un alto porcentaje de la varianza explicada en cada caso de

la prueba éxito laboral objetivo y de la prueba éxito laboral subjetivo.

6.3.3 Andlisis Factorial. Comparativa de la Variable Rol en el Trabajo

Los resultados obtenidos en la prueba factorial Rol en el trabajo para los modelos de
Europa, Latinoamérica y Espaiia, se referencian en las secciones 11-B, 12-B, 13-B del apéndice y
la comparativa se muestra en la Tabla 6.2. Los valores obtenidos para cada una de las pruebas,
son adecuados para el anadlisis factorial, como se muestra en el alfa de Cronbach, el KMO, la

prueba de esfericidad de Barlett que resulto significativa.

Tabla 6. 2 Comparativa de la Prueba Factorial. Variable Rol en el Trabajo

Rol en El Trabajo

N2 Europa Latinoamérica Espaiia
1 Responsablllldad enel Relaciones en el trabajo Responsab|l|fiad enel
trabajo trabajo
2 Relaciones en el trabajo Responsab!hda.c! con la Relaciones en el trabajo
organizacion
3 Perjuicio a la organizacién Autonomia/ Responsabilidad Perjuicio a la organizacion
Resultados de la Prueba
o Cronbach 0,759 0,798 0,809
KMO 0,762 0,788 0,803
E. Barlett 0,000 0,000 0,000
% Varianza Total 6138 6113 63.53
Explicada ’ ’ ’

El analisis factorial tiene en comun que para cada analisis arrojé tres factores que
explican niveles similares de varianza (el 61,38% de la varianza para Europa, el 61,13% para

Latinoamérica y el 63,53% para Espafia).
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La agrupacion de las variables originales en los nuevos componentes, resultaron
similares para los graduados universitarios de Europa y Espafia. Es asi como el primero
corresponde al factor responsabilidad (26,18%), el segundo a las relaciones en el trabajo

(23,64%) y el tercer factor que corresponde al perjuicio a la organizacién (11,54%).

En cuanto a la agrupacién de los factores en el caso de los graduados
latinoamericanos, el primer componente corresponde a las relaciones en el trabajo (22,34%),
el segundo a la responsabilidad con la organizacidén (21,26%) y el tercero corresponde a la

autonomia y la responsabilidad en el puesto de trabajo (18,52%).

Estos resultados hacen pensar que los graduados universitarios de Europa y Espafia
valoran las responsabilidades asociadas a la organizacién y al puesto de trabajo, mas desde lo
individual, mientras que los graduados latinoamericanos, valoran las relaciones que por
razones de su trabajo establecen. Valoran la responsabilidad primero con la organizacién

seguido por la autonomia y la responsabilidad en el puesto de trabajo.

6.3.4 Andlisis Factorial. Comparativa de la Variable Competencias Personales

Al abordar la seccién de competencias, es bueno recordar que a los graduados
universitarios se les pidid que valoraran su percepcidon acerca del nivel de competencias
personales que tenian respecto a diecinueve competencias propuestas, considerando que han

pasado cinco anos de la finalizacién de los estudios universitarios.

Antes de asignar el nombre a los nuevos componentes se realizé una clasificacion de
cada una de las competencias propuestas y de esta manera tener referencia para definir cada
factor (Tabla 6.3). El criterio de asignacion del nuevo nombre, fue considerar las variables que
tuvieran la carga factorial mas alta en el factor por ser las que mas contribuyen a la

denominacion del mismo (Vidal, 2002).
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Tabla 6. 3 Clasificacion de Competencias

. Capitulo 6

Competencia

Clasificacion de la Competencia

Dominio de tu area o disciplina.

Conocimientos

Conocimientos de otras areas o disciplinas.

Conocimientos

Pensamiento analitico.

Pensamiento Metacognitivo

Adquirir con rapidez nuevos conocimientos.

Pensamiento Metacognitivo

Negociar de forma eficaz.

Liderazgo

Trabajar bajo presion.

Organizativas

Detectar nuevas oportunidades.

Liderazgo

Coordinar actividades.

Organizativas

Usar el tiempo de forma efectiva.

Organizativas

Trabajar en equipo.

Liderazgo

Movilizar las capacidades de otros.

Liderazgo

Hacerte entender.

Comunicacion

Hacer valer tu autoridad.

Liderazgo

Utilizar herramientas informaticas.

Instrumentales

Encontrar nuevas ideas y soluciones.

Innovacioén

Predisposicidn para cuestionar ideas propias o
ajenas.

Innovacién

Presentar en publico productos, ideas o informes.

Comunicacion

Redactar informes o documentos.

Comunicacion

Escribir y hablar en idiomas extranjeros.

Instrumentales

Fuente: Elaboracidn propia a partir de Conchado (2011)

Las pruebas de alfa de Cronbach, KMO y esfericidad de Barlett resultaron adecuadas y

significativas, para seguir adelante con la prueba factorial. Como resultado para Europa y

Espafa se obtuvieron cuatro nuevas componentes que agruparon las variables originales,

mientras que los factores resultantes en Latinoamérica fueron tres. Los resultados estan

referenciados en las secciones 11-C, 12-C, I13-C del apéndice. La comparativa de la prueba

factorial de competencias propias para los tres grupos de graduados universitarios se muestra

en la tabla 6.4.
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Tabla 6. 4 Comparativa de la Prueba Factorial. Variable Competencias Personales

Competencias Personales

N2 Europa Latinoamérica Espaiia

C. Organizativas,
Liderazgo,
Innovacion

C. Liderazgoy
Comunicacion

C. Liderazgo y
Comunicacion

C. de Conocimiento y
2 C. Organizativas Pensamiento C. Organizativas
Metacognitivo

C. de Conocimiento
y Pensamiento
Metacognitivo

C. Instrumentalesy | C.Instrumentalesy
de Innovacién de Comunicacion

C. de Conocimiento
4 y Pensamiento
Metacognitivo

C. Instrumentales y
de Innovacidn

Resultados de la Prueba

o Cronbach 0,880 0,932 0,896

KMO 0,932 0,968 0,942

E. Barlett 0,000 0,000 0,000
% Varianza

Total 51,81 58,47 54,75
Explicada

Como en el apartado anterior, la tendencia de agrupacion de las variables originales en
los nuevos componentes, resultan parecidas para los graduados universitarios de Europa y
Espana. En el caso de Europa, el primer factor resultante corresponde a Competencias de
liderazgo y comunicacidn con un 17,04% de la varianza total. El segundo factor ha sido Ilamado
de Competencias organizativas, con un 12,32% de la varianza, el tercer factor agrupa
competencias instrumentales y de innovacion con un 11,36% de la varianza y el cuarto factor
llamado de competencias de conocimiento y pensamiento metacognitivo con una varianza

total explicada de 11,09%.

De los factores obtenidos en Espafia, el primero corresponde a competencias de
liderazgo y comunicacion (17,04%), seguido de competencias organizativas (12,32%). El tercer
factor agrupa competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo (12,21%) y el

cuarto factor llamado de Competencias Instrumentales y de Innovacién (11,48%).

El andlisis factorial de las competencias propias de los graduados de Latinoamérica

arrojoé tres componentes. El primer factor agrupa las Competencias Organizativas, de Liderazgo
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y de Innovacioén con una varianza total explicada de 31,40%. El segundo factor ha sido llamado
competencias de conocimiento y pensamiento metacognitivo con una varianza de 14,94% vy el
tercer factor que agrupa competencias instrumentales y de Comunicacién con una varianza

total explicada de 12,11%.

6.3.5 Andlisis Factorial. Comparativa de la Variable Competencias Requeridas

Para la prueba factorial que mide la variable competencias requeridas en el puesto de trabajo,
los valores obtenidos se referencian en las secciones 11-D, 12-D, 13-D del apéndice y la
comparativa se muestra en la tabla 6.5. Las pruebas de alfa de Cronbach, KMO y esfericidad de
Barlett resultaron adecuadas y significativas, para seguir adelante con la prueba factorial.
Como resultado para Europa y Espafia se obtuvieron tres nuevas componentes que agruparon
las variables originales, mientras que los factores resultantes en Latinoamérica se reducen a

dos componentes.

Tabla 6. 5 Comparativa de la Prueba Factorial. Variable Competencias Requeridas

Competencias Requeridas
N2 Europa Latinoamérica Espana
C. Organizativas,
C. Organizativas y leera%go, C. Qrganlzatlvas,
1 - Innovacion, y Liderazgo e
Liderazgo . -
Pensamiento Innovacién
Metacognitivo
C. de Innovacion, C. Instrumentales, C. de Conocimiento
2 Instrumentales y de Comunicacion y y Pensamiento
Comunicacién Conocimiento Metacognitivo
3 C. de Conocimiento, C. Instrumentales y
Organizativas de Comunicacion
Resultados de la Prueba
o Cronbach 0,906 0,943 0,921
KMO 0,942 0,969 0,948
E. Barlett 0,000 0,000 0,000
% Varianza
Total 52,4 57,63 55,23
Explicada

En el caso de Europa, el primer factor resultante corresponde a competencias
organizativas y de liderazgo con un 19,99% de la varianza total explicada. El segundo factor ha

sido llamado competencias de innovacidn, instrumentales y de comunicacién, con un 17,78%
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de la varianza, el tercer factor agrupa competencias de conocimiento y organizativas con un

14,63% de la varianza.

La prueba factorial para los graduados universitarios de Espafa, el primer factor
agrupa competencias organizativas, de liderazgo e Innovacién (22,46%), seguido de
competencias de conocimiento y pensamiento metacognitivo (18,13%). El tercer factor agrupa

competencias instrumentales y de comunicacién (14,64%).

El andlisis factorial de las competencias requeridas de los graduados de Latinoamérica
arrojé dos nuevos componentes. El primer factor agrupa las competencias organizativas, de
liderazgo, innovacidon y pensamiento metacognitivo con una varianza total explicada de
39,39%. El segundo factor ha sido llamado competencias instrumentales, de comunicacion y

conocimiento con una varianza total explicada de 18,24%.

De los resultados anteriores se desprende, que las competencias requeridas son las
competencias organizativas y de liderazgo, por igual para los graduados universitarios de

Europa, Latinoamérica y Espafia.

6.3.6 Andlisis Factorial. Comparativa de la Variable Ajuste de Competencias
Se realizd la prueba factorial para medir el ajuste de las competencias de los
graduados universitarios y los resultados obtenidos se referencian en las secciones 11-G, 12-G,

I13-G del apéndice. La comparativa de la prueba se muestra en la tabla 6.6.

Tabla 6. 6 Comparativa de la Prueba Factorial. Variable Ajuste de Competencias

Ajuste de Competencias Personales y Requeridas en el trabajo

N2 Europa Latinoamérica Espaia
. C. Organizativas, C. Organizativas,
C. de Liderazgo y _g .g
1 L Liderazgo, Liderazgo,
Organizativas -, iy
Innovacion Innovacién
C. Instrumentales, | C. de Conocimientoy | C. de Conocimiento
2 de Innovacion y Pensamiento y Pensamiento

Comunicacion Metacognitivo Metacognitivo

C. de Conocimiento
3 y Pensamiento
Metacognitivo

C. Instrumentalesy | C.Instrumentalesy
C. de Comunicacién | C. de comunicacién

Resultados de la Prueba
KMO 0,942 0,936 0,947
E. Barlett 0,000 0,000 0,000

% Varianza
Total 48,42 45,59 51,36
Explicada
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Los valores obtenidos para cada una de las pruebas, son adecuados para el analisis
factorial, como se muestra en los valores de KMO superiores a 0,9 y la prueba de esfericidad
de Barlett resultd significativa y por lo tanto el modelo factorial explica los datos
adecuadamente. El alfa de Cronbach no fue calculado para esta prueba porque en este caso se
tuvo en consideracion los valores de fiabilidad obtenidos al analizar las competencias

personales y requeridas de manera individual.

El andlisis factorial de los tres andlisis tiene en comun que arrojé tres factores que
explican el 48,42% de la varianza para Europa, el 45,59% para Latinoamérica y el 51,36% para

Espafa.

Para los graduados universitarios de Europa, el primer factor del ajuste de
competencias resultante corresponde a Competencias de Liderazgo y Organizativas con un
18,93% de la varianza total explicada. El segundo factor ha sido llamado Competencias
Instrumentales, de Innovacién y Comunicacion, con un 14,77% de la varianza, el tercer factor
agrupa Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo con un 14,71% de la

varianza.

El resultado obtenido en la prueba factorial del ajuste de competencias de los
graduados de Latinoamérica arrojo tres nuevos componentes. El primer factor agrupa las
Competencias Organizativas, de liderazgo e innovaciéon con una varianza total explicada de
20,21%. El segundo factor ha sido llamado competencias de conocimiento y pensamiento
Metacognitivo con una varianza total explicada de 12,77% vy el tercer factor agrupa

competencias instrumentales y de Comunicacion con una varianza de 12,61%.

En la prueba factorial para los graduados universitarios de Espafa, el primer factor
agrupa competencias Organizativas, de liderazgo e innovacién (21,79%), seguido de
competencias de conocimiento y pensamiento metacognitivo (14,79%) y el tercer factor

agrupa competencias instrumentales y de comunicacién (14,78%).

En el conjunto del analisis es comun la composicion del primer factor, pues agrupa
para Europa, Latinoamérica y Espana que el ajuste de competencias corresponde a las
competencias de liderazgo organizativas. En el caso de Europa no incluye las competencias de

innovacion.

Al analizar el segundo componente resultante en cada uno, hay similitudes de
agrupacion en Espafa y Latinoamérica en las competencias de Conocimiento y pensamiento

metacognitivo, mientras que en Europa la agrupacién es de competencias de innovacién,
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instrumentales y de comunicacién y que a la vez corresponden a la agrupacién de

competencias del tercer factor resultante en Espafia y Latinoamérica.

6.3.7 Andlisis Factorial. Comparativa de la Variable Valores Laborales Personales

En este apartado se comparan los resultados obtenidos en la prueba factorial en las
qgue los graduados universitarios valoran la importancia de diez caracteristicas del trabajo
consideradas como parte de la dimensidn subjetiva del éxito laboral. En las secciones I1-E, I12-E,

I3-E del apéndice se puede ver cada uno de los analisis realizados.

Las pruebas de alfa de Cronbach, KMO y esfericidad de Barlett resultaron adecuadas y
significativas, para seguir adelante con la prueba factorial. Como resultado, para Europa se
obtuvieron tres componentes que explican el 54,25% de la varianza, mientras que para
Latinoamérica y Espafia se obtuvieron dos nuevas componentes que agruparon las variables
originales con una varianza total explicada del 60,35% y 45,96% respectivamente. Los

resultados obtenidos se muestran en la tabla 6.7.

Tabla 6. 7 Comparativa de la Prueba Factorial. Variable Valores Laborales Personales

Valores Laborales Personales
N2 Europa Latinoamérica Espaia
Ingresos y Puesto de Trabajo Puestq de Trabajo
1 L . . Enriquecido
Reconocimiento Enriquecido. Ingresos - s
satisfactorio
Puesto de Trabajo . - Ocio y Familia -
. . Ocio, Familiay
2 Enriquecido . . Ingresos y
I o Servicio a la sociedad .
satisfactorio Estabilidad
Ocio, Familiay
3 Servicio a la
sociedad
Resultados de la Prueba
o Cronbach 0,692 0,894 0,763
KMO 0,729 0,917 0,793
E. Barlett 0,000 0,000 0,000
% Varianza
Total 54,25 60,35 45,96
Explicada

Los factores obtenidos reciben nombres representativos de las variables que los
integran, es el caso del factor Puesto de Trabajo Enriquecido “satisfactorio”, formado por
algunas caracteristicas que en conjunto hacen atractivo el puesto de trabajo, como la
autonomia, la oportunidad de aprender cosas nuevas y la oportunidad de afrontar nuevos

retos.
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Los factores resultantes en Europa corresponden, el primero a ingresos vy
reconocimientos, el segundo ha sido llamado puesto de trabajo enriquecido “satisfactorio” y el

tercero corresponde al factor llamado ocio, familia y servicio a la sociedad.

En Latinoamérica resultaron dos factores que agrupan en el primer componente el
puesto de trabajo enriquecido “satisfactorio” e ingresos. El segundo componente agrupa las

variables de ocio, familia y servicio a la sociedad.

Para Espafia la prueba factorial arrojé como resultados dos componentes. El primer
factor llamado puesto de trabajo enriquecido “satisfactorio” y el segundo factor llamado ocio,

familia, ingresos y estabilidad, iguales a los de Latinoamérica.

Mientras para la mayoria de los europeos el primer factor corresponde a tener
ingresos elevados y reconocimiento, para los latinoamericanos y espafioles el primer factor
agrupa aquellas caracteristicas que en conjunto hacen que el trabajo sea enriquecido

“satisfactorio”.

En el conjunto de la prueba factorial, destacan dos aspectos: El factor ocio, familia y
servicio a la sociedad se agrupan en el tercer factor para Europa mientras en el caso de
Latinoamérica y Espaiia se agrupa en el segundo. Ademds, en el caso de Espaiia estdn incluidos

los ingresos y la estabilidad.
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6.3.8 Analisis Factorial. Comparativa de la Variable Valores Laborales en el Trabajo
Considerando los resultados observados en el descriptivo del capitulo cinco, acerca de
los valores laborales de los graduados universitarios en el trabajo, se puede afirmar que existe
una diferencia entre la importancia que los graduados universitarios dan a las caracteristicas
del trabajo y la evaluacién que hacen del grado de cumplimiento de las mismas en sus puestos
de trabajo. La mayoria de los graduados considera que en su trabajo las caracteristicas

evaluadas no se le da la importancia que tiene para ellos.

Los resultados del analisis factorial esta referenciado en las secciones I11-F, 12-F, 13-F del
apéndice. En este apartado se comparan los resultados de la prueba factorial, que aparecen
reflejados en la tabla 6.8. Los valores de fiabilidad de las escalas utilizadas son aceptables, el
KMO de cada una de las pruebas es adecuado y la prueba de esfericidad de Barlett resulta

significativa, por lo tanto son la base para afirmar que la técnica es adecuada.

Tabla 6. 8 Comparativa de la Prueba Factorial. Variable Valores Laborales en el Trabajo

Valores Laborales en el Trabajo

N2 Europa Latinoamérica Espana

Puesto de Trabajo

Puesto de Trabajo Enriquecido. Puesto de Trabajo
1 Enriquecido Ingresos, Enriquecido
"satisfactorio" Reconocimiento, "satisfactorio"

Servicio a la Sociedad

Ingresos, Estabilidad

2 v Reconocimiento Ocio y Familia Ocio y Familia
3 Ocio y Familia EIZtgarSislic:jsa\::I
Resultados de la Prueba
o Cronbach 0,704 0,875 0,821
KMO 0,729 0,877 0,824
E. Barlett 0,000 0,000 0,000
% Varianza
Total 57,6 59,96 65,14
Explicada

De los factores resultantes en Europa, corresponde, el primero a puesto de trabajo
enriquecido “satisfactorio”, el segundo corresponde al factor llamado de ingresos, estabilidad

y reconocimiento y el tercero corresponde al factor ocio y familia.



234 Parte lll. Capitulo 6

En Latinoamérica resultaron dos factores que agrupan en el primer componente el
puesto de trabajo enriquecido “satisfactorio”, ingresos, reconocimiento y servicio a la

sociedad. El segundo componente agrupa las variables de ocio y familia.

Para Espafia la prueba factorial arrojé como resultados tres componentes. El primer
factor llamado puesto de trabajo enriquecido “satisfactorio”, el segundo factor llamado ocio,

familia, y el tercero llamado de ingresos y estabilidad.

En este analisis se mide el grado de cumplimiento de los valores laborales en el
trabajo, el primer factor que incluye variables comunes en los tres analisis, corresponde al

factor trabajo enriquecido “satisfactorio”.

El segundo factor comun corresponde al factor Ocio y Familia y aplica para
Latinoamérica y Espafia, mientras que este factor es el tercero para los Europeos, pues para
ellos el segunda factor corresponde a ingresos, estabilidad y reconocimiento. En el caso de

Espana, el tercer factor corresponde a los ingresos y estabilidad.

6.3.9 Anadlisis Factorial. Comparativa de la Variable Ajuste de Valores Laborales Personales y
Valores Laborales en el Trabajo

Se realizd la prueba factorial para comparar el ajuste de los valores laborales de los graduados
universitarios. Los resultados obtenidos de la prueba factorial se referencian en las secciones

I11-H, 12-H, I13-H del apéndice y la comparativa se muestra en la tabla 6.9.

Tabla 6. 9 Comparativa de la Prueba Factorial. Variable Ajuste de Valores Laborales

Ajuste de Valores Laborales Personales y Valores Laborales en el Trabajo

N¢ Europa Latinoamérica Espana

Puesto de Trabajo
Enriquecido.
Ingresos, Estabilidad
y Reconocimiento.

Puesto de Trabajo
1 Enriquecido
"satisfactorio"

Puesto de Trabajo
Enriquecido
"satisfactorio"

Ingresos, Estabilidad Ocio, Familiay . .
2 o . . Ocio y Familia
y Reconocimiento | Servicio a la Sociedad
. . Ingresos y
3 Ocio y Familia Estabilidad
Resultados de la Prueba
KMO 0,759 0,855 0,824
E. Barlett 0,000 0,000 0,000

% Varianza
Total 56,31 51,94 61,84
Explicada
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Los estadisticos obtenidos para cada una de las pruebas, son adecuados para el analisis
factorial, como se muestra en los valores de KMO superiores a 0,759 y la prueba de esfericidad
de Barlett es significativa y por lo tanto el modelo factorial explica los datos apropiadamente.
El alfa de Cronbach no fue calculado para esta prueba porque en este caso se tuvo en
consideracion los valores de fiabilidad obtenidos al analizar los valores laborales personales y

valores laborales en el trabajo de manera individual.

Para los graduados universitarios de Europa, el primer factor del ajuste de los valores
laborales resultante corresponde a Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio" con un
20,87% de la varianza total explicada. El segundo factor ha sido llamado Ingresos, Estabilidad y
reconocimiento, con un 18,49% de la varianza, el tercer factor agrupa los valores de ocio y

familia con un 16,95% de la varianza total explicada.

La prueba factorial del ajuste de valores laborales de los graduados de Latinoamérica
arrojo dos componentes. El primer factor agrupa los valores del trabajo relacionados con el
puesto de trabajo enriquecido, ingresos, estabilidad y reconocimiento con una varianza total
explicada de 31,99%. El segundo factor llamado Ocio, Familia y Servicio a la sociedad con una

varianza total explicada de 19,95%.

En la prueba factorial para los graduados universitarios de Espafia, el primer factor
agrupa los valores relacionados con el puesto de trabajo enriquecido "satisfactorio" con una
varianza total explicada de 29,28%, el segundo corresponde a los valores relacionados con el
ocio y la familia con una varianza de 18,59% vy el tercer factor corresponde a ingresos y

estabilidad con una varianza total explicada de 13,97%.

El resultado obtenido y comun a los tres analisis factoriales, corresponde al primer
factor que agrupa valores laborales relacionados con el puesto de trabajo enriquecido
“satisfactorio”. En el caso de Latinoamérica ademas agrupa variables relacionadas con los
ingresos, la estabilidad y el reconocimiento. El segundo factor corresponde a los valores

relacionados con el ocio, familia y servicio a la sociedad.

En el caso de los graduados de Espaia, el tercer factor agrupa las variables
relacionadas con los ingresos y la estabilidad laboral. Esta agrupacién podria tener relacién con

las circunstancias particulares del mercado laboral espafiol.
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6.4 Correlaciones Bivariadas y Comprobacidon de hipétesis

6.4.1 Correlaciones Bivariadas

Con la finalidad de analizar la existencia de relaciones estadisticamente significativas
entre las diferentes variables del modelo identificadas en el punto 5.3.1, 5.3.2., 5.3.3 y realizar
una comprobacidn preliminar de las hipdtesis, se realizé el analisis bivariado a cada uno de los
modelos finales de investigacién obtenidos. Las Tablas 6.10, 6.11 y 6.12 resumen las
correlaciones bivariadas (coeficiente de correlacion Rho de Spearman) de los modelos

obtenidos. Los analisis completos se presentan en el anexo J.

En la Tabla 6.10 a.: Se muestran las correlaciones bivariadas para Europa, entre éxito
laboral, rol en el trabajo, competencias personales y requeridas en el trabajo, valores laborales

personales y valores laborales en el trabajo.

En la Tabla 6.10 b.: Se muestran las correlaciones bivariadas para Europa, entre éxito

laboral, rol en el trabajo, ajuste de competencias y ajuste de los valores laborales.

En la Tabla 6.11 a.: Se muestran las correlaciones bivariadas para Latinoamérica, entre
éxito laboral, rol en el trabajo, competencias personales y requeridas en el trabajo, valores

laborales personales y valores laborales en el trabajo.

En la Tabla 6.11 b.: Se muestran las correlaciones bivariadas para Latinoamérica, entre

éxito laboral, rol en el trabajo, ajuste de competencias y ajuste de los valores laborales.

En la Tabla 6.12 a.: Se muestran las correlaciones bivariadas para Espafia, entre éxito
laboral, rol en el trabajo, competencias personales y requeridas en el trabajo, valores laborales

personales y valores laborales en el trabajo.

En la Tabla 6.12 b.: Se muestran las correlaciones bivariadas para Espaina, entre éxito

laboral, rol en el trabajo, ajuste de competencias y ajuste de los valores laborales.
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Tabla 6. 10 Correlaciones Bivariadas — Europa

(a)
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CORRELACIONES BIVARIADAS EUROPA

Rho de Spearman

Exito Laboral

Rol en el Trabajo

Competencias Personales

Competencias Requeridas en el Trabajo

Valores Laborales Personales

Valores Laborales en el Trabajo

Exlabob_E_1 | Exlabsu_E_1 Responsa_E_1 Relacién_E_1 | Perjuicio E_1 | CPE_F1_1 CPE_F2_1 CPE_F3_1 CPEF4_1 | CREF11 | CREF2_1 CRE_F3_1 VPEF1 1| VPEF21 |[VPEF3_1 | VLTEF11 | VLTEF21 VLTE_F3_1
ET;abl:)i:ijetElx\:;o 1,000 ,21027 -,056" 147" ,296™ ,040™ ,004 ,050™ ,0277 ,000 -,009 ,001 -100™ ,021" -262" ,078" 185" -115"
Exlabsu_E_1: Bxito " " " w . . . - . w . - " - "
Laboral Subjetivo 1,000 ,237 ,246 -,002 ,126 ,106 ,045 ,088 153 215 148 -,041 178 ,022 ,466 227 ,073
Responsa_E_1 1,000 ,008 ,0307 ,256™ ,020” -,006 ,098" 315 ,109" 059" ,018" 114 -,005 287" 115" ,0417
Relacion_E_1 1,000 ,010 273" 125" ,192" ,259" ,181" 226" 144" ,026” 277" ~057" ,270" ,079" -026"
Perjuicio_E_1 1,000 ,089"™ ,036™ 080" -,003 ,062" -100" ,089" ,0927 ,023" -,066" ,006 122" 144"
CPE_F11 1,000 012 -,004 ,0277 507" 013 032" 1267 229 ,0407 ,198" ,095™ ,0317
CPE_F2_1 1,000 ,007 ,007 112" 039" 397" 144" 141" ,071" ,056" ,087" ,011
CPE_F3_1 1,000 ,012° 002 461" 027" ,0337 215" -,071" ,138" ,010 -,064"
CPE_F4_1 1,000 071" 190 186" ,0577 ,191 -104” ,091™ ,026™ -,009
CRE_F1_1 1,000 ,025" ,0377 ,0977 168" 21057 ,250" 151" ,014"
CRE_F2_1 1,000 ,026” ,086™ ,186" 071" 3417 144" 107"
CRE_F3_1 1,000 ,100” 120 ,026" 1737 118" -166"
VPE_F1_1 1,000 015 ,021" -,082" 322" -093"
VPE_F2_1 1,000 ,0297 3977 -,010 ,021"
VPE_F3_1 1,000 ,064™ -,032 ,3397
VLTE_F1_1 1,000 ,002 ,008
VLTE_F2_1 1,000 -,001
VLTE_F3_1 1,000

**, La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

* La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

N=31,701




238

Tabla 6.10 Correlaciones Bivariadas — Europa (b)

Parte lll. Capitulo 6

CORRELACIONES BIVARIADAS - EUROPA (2)

Rho de Spearman

Exito Laboral

Rol en el Trabajo

Ajuste de Competencias

Ajuste de los Valores Laborales

Exlabob_E_1 |Exlabsu_E_1|Responsa_E_1| Relacién_E_1 | Perjuicio_E_1 |AJC_F1_E_1|AJC_F2_E_1|AJC_F3 E_1| AIVT_F1 E_1 |AIVT_F2_E 1| AIVT_F3 E_1
Exlabob_E_1:Exito - . - - . . - - - -
o 1,000 ,102 -,056 ,147 ,296 ,018 ,026 ,046 ,075 ,267 ,031
Laboral Objetivo
EXIabSU E 1: EXitO Kk Kk Kk Kk Kk *k sk *k
== 1,000 1237 1246 -,002 -,020 -,167 -,117 ,354 ,199 ,054
Laboral Subjetivo
Responsa_E_1 1,000 ,008 ,030° 1177 -,100" -,024" ,192° ,000 ,040"
Relacion_E_1 1,000 ,010 026" 026" ,008 ,066" ,072" ,011
Perjuicio_E_1 1,000 -,029" ,056 -,029" -,004 ,058™ -,094""
AIC_F1LE 1 1,000 -,004 -,017" -,003" -,057" ,009"
AIC_F2 E 1 1,000 013" -217" -,035" ,028"
AIC_F3 E 1 1,000 .27 -,027" ,156
AIVT F1 E 1 1,000 -,016" -,017"
AVT F2 E 1 1,000 -,002
AVT F3 E_ 1 1,000

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*_La correlacidn es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

N =31,701
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Tabla 6. 11 Correlaciones Bivariadas — Latinoamérica

(a)
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CORRELACIONES BIVARIADAS LATINOAMERICA

Exito Laboral Rol en el Trabajo Competencias Personales Competencias Requeridas Valores Laborales Personales Valores Laborales en el Trabajo
Rho de Spearman
P Exlabob_LA_2 | Exlabsu_LA_2 | Relacién_LA_2 | Responsa-LA_2 | Autonomia_LA_2 | CPLA_F1.2 | CPLA_F2.2 | CPLA_F3_2 | CRLA_F12 CRLA_F2_2 VPLA_F1_2 VPLA_F2_2 VLTLA_F1_2 VLTLA_F2_2
Exlabob_LA 2: Exito . - - - " - - - - - - - -
- = 1,000 ,085 ,121 071 ,062 ,039 ,165 ,105 ,090 ,124 ,113 121 114 -,065
laboral objetivo
Exlabsu_LA_2: Exito - " - " ” " - - - - - -
o 1,000 ,285 ,226 ,108 ,167 ,189 ,095 ,185 ,237 ,097 ,118 ,406 ,109
Laboral Subjetivo
Relacion_LA_2 1,000 ,021 -,066" ,251" ,251" 147" ,262" 242" 1427 1377 ,279” ,0627
Responsa-LA_2 1,000 -006 1377 ,067" -013 175" ,0957 ,0377 ,104" ,294" ,0747
Autonomia_LA 2 1,000 ,168" 080" ,0527 ,204" ,041" ,128" ,011 ,068" ,0797
CPLA_F1_2 1,000 ,007 -,002 625" ,080" 2627 ,205" ,239" 21107
CPLA_F2_2 1,000 ,0517 ,193" 273" ,1557 ,062" ,163" ,087"
CPLA_F3_2 1,000 ,073" ,452" ,1507 ,081" ,149™ ,1097
CRLA F1_2 1,000 -,022 286" 157" 301" ,025
CRLA_F2_2 1,000 1197 ,1027 ,290" ,088"
VPLA_F1_2 1,000 147" ,255™ ,0597
VPLA_F2_2 1,000 ,191" ,270"
VLTLA_F1_2 1,000 -,008
VLTLA_F2_2 1,000

** La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

N=9808
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Tabla 6.11 Correlaciones Bivariadas — Latinoamérica (b)

Parte lll. Capitulo 6

CORRELACIONES BIVARIADAS LATINOAMERICA (2)

Rho de Spearman

Exito Laboral

Rol en el Trabajo

Ajuste de Competencias

Ajuste de Valores Laborales

Exlabob_LA_2 | Exlabsu_LA_2 | Relacion_LA_2 [Responsa_LA_2| Autonomia_LA_2 | AJC_F1 LA 2 | AJIC_F2 LA 2 | AIC_F3 IA_2 | AJVT_F1_LA 2 | AIVT_F2_LA 2
Exlabob_LA_2: Exito - - - o o o -
T 1,000 ,085 ,121 -,071 ,062 -,041 -,018 ,022 ,084 -,060
laboral objetivo
Exlabsu_LA_2: Exito - - - o - - -
- = 1,000 ,285 ,226 ,108 ,009 -,094 -,099 ,301 ,055
Laboral Subjetivo
Relacion_LA 2 1,000 ,021 -,066 -,001 -,040" -,040"" 1227 -,003
Responsa_LA_2 1,000 -,006 -,036" -,036" -,096" ,245™ ,048™
Autonomia_LA 2 1,000 -,065" -,011 -,012 -,001 027
AJC_F1 LA 2 1,000 -,074" -,051" -,058" ,085""
AJC_F2_LA 2 1,000 -,015 -,000” ,070"
AJC_F3 LA 2 1,000 -,137" -,030°
AIVT F1_LA 2 1,000 ,016
AIVT F2_LA 2 1,000

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

N=9,808
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Tabla 6. 12 Correlaciones Bivariadas — Espafia

(a)
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CORRELACIONES BIVARIADAS ESPANA

Exito Laboral

Rol en el Trabajo

Competencias Personales

Competencias Requeridas en el Trabajo

Valores Laborales Personales

Valores Laborales en el Trabajo

Rho de Spearman Exlabob_Spn_3 | Exlabsu_Spn_3 | Responsa_Spn_3 | Relacion_Spn_3 | Perjuicio_Spn_3 | CPSpn_F1_3 | CPSpn_F2_3 | CPSpn_F3_3 | CPSpn_F4_3 | CRSpn_F1_3 CRSpn_F2_3 | CRSpn_F3_3 | VPEsp_F1_3 | VPEsp_F2_3 | VLTSpn_F1_3 | VLTSpn_F2_3 | VLTSpn_F3_3
EXILZT;?;?%EZ:VTO 1,000 281" 104" 175" ,034" 075" 062" ,083" 114" 120" 17" 158" ,010 -018 163" -,032" ,265™
Exlabsu_Spn_3: Bxito - - - - - - - - - - - -

Laboral Subjetivo 1,000 317 ,306 ,039 ,141 ,096 ,088 076 ,201 221 238 ,170 ,004 514 ,162 124

Responsa_Spn_3 1,000 ,001 ,051" ,263" ,002 ,096” ,032 292" ,0757 1827 1177 -,056" 3427 ,0707 ,091"

Relacion_Spn_3 1,000 -,001 ,239" ,108" ,188" 158" 249" 2427 198” ,223" -,004 323" -016 ,021

Perjuicio_Spn_3 1,000 141" ,006 ,043" -,063" ,115 179™ 064" ,072" -011 ,105" 085" ,082"

CPSpn_F1_3 1,000 012 ,034" -,003 ,437 000 054" 263" -,002 223" ,031° ,044"
CPSpn_F2_3 1,000 ,007 ,001 223 2177 -,062" 194 139" ,088" ,018 ,059”
CPSpn_F3_3 1,000 ,017 -031° 3217 ,064™ ,138 ,030° ,074" -023 ,052"
CPSpn_F4_3 1,000 -,007 ,048™ ,460" 129" -,067" 121" -,031 -,015
CRSpn_F1_3 1,000 010 010 208" ,053" ,290" ,003 ,070™
CRSpn_F2_3 1,000 017 157" 041" ,313" 1417 ,091"
CRSpn_F3_3 1,000 139" -,059" ;3217 -,006 ,035°
VPEsp_F1_3 1,000 ,015 ,349" ,022 -,028
VPEsp_F2_3 1,000 -,033° ,182" ,106"
VLTSpn_F1_3 1,000 ,020 ,019
VLTSpn_F2_3 1,000 ,026
VLTSpn_F3_3 1,000

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

N=5,474
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Tabla 6.12 Correlaciones Bivariadas — Espaiia (b)

CORRELACIONES BIVARIADAS ESPANA (2)

Exito Laboral Rol en el Trabajo Ajuste de Competencias Ajuste de Valores Laborales
Rho de Spearman
Exlabob_Spn_3 [ Exlabsu_Spn_3 | Responsa_Spn_3 |Relaciéon_Spn_3| Perjuicio_Spn_3 | AJC_F1_Spn_3 | AJC_F2_Spn_3 | AJC_F3_Spn_3 (AJVT_F1_Spn_3|AJVT_F2_Spn_3|AJVT_F3_Spn_3
Exlabob_Spn_3: . . " ¥ - P - P o
$anob_opN_ 1,000 ,281 ,104 ,175 ,034 -,008 -,084 -,070 ,168 -,002 ,213
Exito Laboral
Exlabsu_Spn_3: - s - . s - o * o
¢absu_spn_ 1,000 1317 ,306 ,039 -,057 -,197 174 403 1137 115
Exito Laboral
Responsa_Spn_3 1,000 ,001 ,051"" -,102"" -,063"" -,139" ,260" ,083" 125"
Relacién_Spn_3 1,000 -,001 -,074"" -,009" -,073" ,173" -,025 ,039°
Perjuicio_Spn_3 1,000 -,069"" 127" ,029 ,067"" -,070" ,073"
AJC_F1_Spn_3 1,000 -,039" -,018 -,123" ,083" -,042"
AJC_F2_Spn_3 1,000 -,015 -,253" ,059" -,018
AJC_F3_Spn_3 1,000 -,204" -,005 -,046™"
AIVT_F1_Spn_3 1,000 ,006 -,002
AIVT_F2_Spn_3 1,000 ,021
AIVT_F3 Spn_3 1,000

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*, La correlacidn es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

N=5,474
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6.4.2 Verificacion de hipétesis — Europa
Evaluar la validez de los coeficientes de correlacién, como muestra de la relacién
existente entre las variables consideradas, tiene dos aspectos relevantes que deben ser

abordados.

El primero se refiere a la significacién del coeficiente, es decir a la confianza que
podemos tener en que su valor sea realmente distinto de cero. Este aspecto no ofrece mayor
duda que el nivel de confianza que debemos exigir y es un criterio generalmente aceptado el

usar una confianza de al menos el 95%, asi como indicar el nivel alcanzado (99,0%, 99,9%).

El segundo aspecto a considerar se refiere al valor del propio coeficiente de
correlacidn y a la intensidad de la relacidn detectada. Aqui hay una considerable disparidad de
criterios, que varian seguin el campo de estudio. En concreto, en el campo de las ciencias
sociales en el que se enmarca este estudio, resulta de especial interés lo comentado por Cohen
(1981 y 1988) o Morales (2008). Basandonos en ellos, se ha establecido el criterio de
considerar las correlaciones de acuerdo con la siguiente escala (siempre refiriéndonos a

coeficientes de correlacidn significativamente distintos de cero).

Un valor de r: Indica una correlacion:
F<0.20 e débil
0.10<r<0.30 .ccccceiceeceecenen, baja
0.30<r<0.50 .o moderada
F>0.5 e fuerte o alta

En el apartado 2.3.3.3 se ha discutido esta cuestion con mas detalle.

A continuacién se presenta el andlisis de correlacién bivariado para cada una de las

hipdtesis planteadas (Tablas 6.13 a 6.24).
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6.4.2.1 Relacion entre Exito laboral y Valores - Hipétesis 1.

Tabla 6. 13 Correlaciones bivariadas

Exito laboral_ Valores Personales_E - Hla

Rho de Spearman VPE_F1_1 | VPE_F2_1 | VPE_F3_1
Coeficiente
de -,100 ,021 -,262
Exlabob_E_1 | correlacion
Sig.
1
(bilateral) /000 /00 /000
Coeficiente
de -,041 ,178 ,022
Exlabsu_E_1 | correlacidn
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000

Dénde:
Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_E_1. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_E_1. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccién con

el Trabajo).

Valores Laborales Personales — (VPE):
VPE_F1_1. Ingresos y reconocimiento.
VPE_F2_1. Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio".

VPE_F3_1. Ocio, Familia y Servicio a la sociedad.

Interpretacion de los resultados:

En general se presentan correlaciones positivas y negativas que son estadisticamente
significativas (p<,01), entre las variables que miden la importancia personal de los valores
laborales y las variables que miden el éxito laboral. En general presentan una correlacion baja,

r<=.30.

Se tiene la percepcion que existe contraposicion entre el éxito objetivo y la dedicacidn
al ocio, la familia y el servicio a la sociedad. Mientras que éxito laboral subjetivo esta

relacionado positivamente con tener un puesto de trabajo enriquecido “satisfactorio”.
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percepcién de éxito laboral tiene relacidon con la importancia personal que dan a los valores
laborales. Por lo anterior, se encuentra evidencia que soporta Hla: El éxito laboral de los

profesionales universitarios esta condicionado por la importancia personal que dan a los

En conjunto se puede decir que en Europa, para los profesionales universitarios su

valores laborales.

Tabla 6. 14 Correlaciones bivariadas Exito Laboral_Valores Laborales en el Trabajo_E — H1lb

Dénde:

(p<,01), entre las variables que miden el grado de aplicacién de los valores laborales en el

trabajo y las variables que miden el éxito laboral. Presentan correlaciones entre moderadas (r

Rho de Spearman VLTE_F1_1 | VLTE_F2_1 | VLTE_F3_1
Coeficiente
de ,078 ,185 -,115
Exlabob_E_1 | correlacion
Sig.
(bilateral) | 100 /000 ,000
Coeficiente
de ,466 ,227 ,073
Exlabsu_E_1 | correlacion
Sig.
(bilateral) | /0% /000 ,000

Exito Laboral (Exlab):

Exlabob_E_1. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).

Exlabsu_E_1 Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccién con

el Trabajo).

Valores laborales en el trabajo (VLTE):

VLTE_F1_1. Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio".

VLTE_F2_1. Ingresos, Estabilidad y Reconocimiento.

VLTE_F3_1. Ocio y Familia.

Interpretacion de los resultados:

En general se presentan relaciones positivas que son estadisticamente significativas

<=.50) y débiles (r <=.10).
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De un lado, se tiene la percepcidén que el uso de conocimientos y la satisfaccién en el
trabajo (éxito laboral subjetivo), correlaciona positivamente con un puesto de trabajo
enriquecido “satisfactorio”, como se tiene en relacidn a los ingresos, la estabilidad y el
reconocimiento con el éxito laboral en general. De otro lado, nuevamente aparece la
percepcién de que existe contraposicion entre el éxito objetivo y la dedicacion al ocio y la
familia.

Debido a la presencia de mayoria de correlaciones estadisticamente positivas y
significativas, se puede decir que en Europa, para los profesionales universitarios su
percepcidn de éxito laboral tiende a ser mayor en la medida en que los valores laborales
personales tienen mayor aplicacion en su situacién laboral. Por lo anterior, se encuentra
evidencia que soporta H1lb: El éxito laboral de los profesionales universitarios esta

condicionado por el grado de aplicacion de los valores laborales en el trabajo.

Tabla 6. 15 Correlaciones bivariadas Exito laboral_Ajuste Valores Laborales (AJVTE) — Hlc

Rho de Spearman AIVT_F1_ E_1 | AIVT_F2_E_1 | AIVT_F3_E_1
Coeficiente
de ,075 ,267 ,031
Exlabob_E_1 correlacion
Sig.
(bilateral) /000 /000 ,000
Coeficiente
de ,354 ,199 ,054
Exlabsu_E_1 correlacion
Sig.
(bilateral) /000 /000 /000

Dénde:
Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_E_1. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_E_1 Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccién con

el Trabajo).

Ajuste de los Valores laborales (AJVTE):

AJVT_F1_E_1. Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio".
AJVT_F2_E_1. Ingresos, Estabilidad y Reconocimiento.
AJVT_F3_E_1. Ocio y Familia.
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Interpretacién de los resultados:

Se presentan relaciones positivas que son estadisticamente significativas (p<,01), entre
las variables que miden el ajuste entre los valores laborales personales y los valores laborales
en el trabajo con las variables que miden el éxito laboral. Presentan una fuerza de relacién

entre moderada (r <= .50) y débil (r <=.10)

Para los profesionales universitarios de Europa la percepcidn de ajuste de los valores
laborales y el éxito laboral objetivo, se relaciona positiva y significativamente a través de los
ingresos, estabilidad y reconocimiento, mientras que él éxito laboral subjetivo se relaciona
positiva y significativamente a través de un puesto de trabajo enriquecido “satisfactorio”. Se
encuentra evidencia que soporta H1c: El éxito laboral de los profesionales universitarios esta
relacionado con el ajuste entre los valores laborales personales y los valores laborales en el

trabajo.



248 Parte lll. Capitulo 6

6.4.2.2 Relacion entre Exito Laboral y Competencias - Hipdtesis 2.

Tabla 6. 16 Correlaciones bivariadas Exito laboral_Competencias Personales (CPE) H2a

Rho de Spearman CPE_F1_1 | CPE_F2_1 | CPE_F3_1 | CPE_F4_1
Coeficiente
de ,040 ,004 ,050 ,027
Exlabob_E_1 | correlacion
S8 ,000 462 ,000 ,000
(bilateral)
Coeficiente
de ,126 ,106 ,045 ,088
Exlabsu_E_1 | correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000

Dénde:
Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_E_1. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_E_1. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccién con

el Trabajo).

Competencias Personales (CPE):
CPE_F1_1. Competencias de Liderazgo y Comunicacion.
CPE_F2_1. Competencias Organizativas.
CPE_F3_1. Competencias Instrumentales y de Innovacion.

CPE_F4_1. Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo.

Interpretacion de los resultados:
En general se presentan relaciones positivas que son estadisticamente significativas
(p<,01), entre las variables que miden las competencias personales y las variables que miden el

éxito laboral objetivo y subjetivo, con una correlacidn baja, r <=.30.

Las variables CPE_F2_1 (Competencias organizativas), no presentan relacion con las

variables de Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
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Se puede decir que para los profesionales universitarios las competencias personales
tienden a aumentar su percepcién del éxito laboral objetivo (representado en las variables de
sueldo) y el éxito laboral subjetivo (uso de conocimientos y en la satisfaccién laboral). Por lo
anterior, se encuentra evidencia que soporta H2a: El éxito laboral de los profesionales

universitarios se ve favorecido por sus competencias personales.

Tabla 6. 17 Correlaciones bivariadas Exito laboral _ Competencias requeridas en el trabajo

(CRE) — H2b
Rho de Spearman CRE_F1_1 | CRE_F2_1 | CRE_F3_1
Coeficiente
de ,000 -,009 ,001
Exlabob_E_1 | correlacion
Sig.
(bilateral) 991 ,145 ,902
Coeficiente
de ,153 ,215 ,148
Exlabsu_E_1 | correlacion
Sig.
(bilateral) | 0% /000 /000

Dénde:

Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_E_1. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_E_1. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccién con
el Trabajo).

Competencias requeridas en el trabajo (CRE):
CRE_F1_1. Competencias Organizativas y Liderazgo.
CRE_F2_1. Competencias de Innovacion, Instrumentales y de Comunicacion.

CRE_F3_1. Competencias de Conocimiento, Organizativas.

Interpretacion de los resultados:

En general se presentan relaciones positivas que son estadisticamente significativas
(p<,01), entre las variables que miden las competencias requeridas en el trabajo y las variables
qgue miden el éxito laboral subjetivo (uso de conocimientos y satisfaccidon con el trabajo), con

una fuerza de relacidn baja, r <= .30.
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El conjunto de las competencias requeridas en el trabajo (CRE), representadas en
CRE_F1_1, CRE_F2_1, CRE_F3_1. No presentan relacién con las variables de Exito laboral

objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).

Se puede decir que las competencias requeridas en trabajo afectan positivamente la
percepcidn que tienen los profesionales del éxito laboral subjetivo (uso de conocimientos y la

satisfaccién con el trabajo).

Los profesionales universitarios de Europa no perciben que haya relacién entre su
éxito laboral objetivo (remuneracidn) y el nivel de competencia requerido en el puesto de
trabajo. En cambio, un mayor requerimiento de competencias si que afecta positivamente al
éxito subjetivo (satisfaccion y uso de conocimientos) de los profesionales. Por lo anterior, se
encuentra evidencia que soporta H2b: El éxito laboral de los profesionales universitarios
tiene relacidn con el nivel de competencias requeridas en el trabajo, si bien esta relacion se

orienta hacia el componente subjetivo del éxito.

Tabla 6. 18 Correlaciones bivariadas Exito laboral_Ajuste de Competencias (AJCE) - H2c

Rho de Spearman AJC_F1_E_1 AJC_F2_E_1 AJC_F3 E_1
Coeficiente
de ,018 ,026 ,046
Exlabob E 1 correlacidn
Sig. 004 200 -
(bilateral) ’ , )
Coeficiente
de -,020 -,167 117
Exlabsu E 1 correlacién
Sig. 001 200 -
(bilateral) ’ , ,

Dénde:
Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_E_1. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_E_1. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccién con

el Trabajo).



Discusion de resultados 251

Ajuste de Competencias (AJCE):
AJC_F1_E_1. Competencias Organizativas y de Liderazgo.
AJC_F2_E_1. Competencias instrumentales, de Innovacién y Comunicacién.

AJC_F3_E_1. Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo.

Interpretacion de los resultados:

Se presentan relaciones positivas y negativas que son estadisticamente significativas
(p<,05), entre las variables que miden el ajuste entre las competencias propias y las
competencias requeridas en el trabajo frente a las variables que miden el éxito laboral con una

fuerza de relacion baja, r <= .30 a débil (r < 0.10).

El ajuste de competencias representadas en AJC_ F1 E 1, AJC F2 E 1, AJC_ F3 E 1.
Presentan relaciéon positiva y débil con las variables de éxito laboral objetivo (sueldo). Se
puede decir que el ajuste entre las competencias propias y las requeridas en el trabajo afectan
muy levemente la percepcion que tienen los profesionales del éxito laboral objetivo
representado en la remuneracion.

Las variables del ajuste de competencias, presentan una correlacién negativa y baja
con las variables de éxito laboral subjetivo. Se puede interpretar que el estar sobre cualificado

reduce la percepcion de éxito subjetivo.

El ajuste de competencias afecta positiva o negativamente la percepcidon que tienen
los profesionales europeos acerca del uso de conocimientos y la satisfaccién en el trabajo. De
lo anterior se puede aceptar la hipdtesis H2c: El éxito laboral de los profesionales
universitarios se ve favorecido por el ajuste entre las competencias propias y las requeridas

por las organizaciones, nuevamente centrado en el éxito subjetivo.
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6.4.2.3 Relacion entre Exito laboral y Rol - Hipdtesis 3.

Tabla 6. 19 Correlaciones bivariadas Exito laboral_Rol — H3

Rho de Spearman Responsa_E_1 | Relacion_E_1 | Perjuicio_E_1
Coeficiente
de -,056 ,147 1296
Exlabob_E_1 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 /000 /000
Coeficiente
de ,237 ,246 -,002
Exlabsu_E_1 | correlacion
Sig.
2
(bilateral) /000 /000 68

Dénde:
Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_E_1. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_E_1. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfacciéon con

el Trabajo).

Rol en el trabajo (Rol):
Responsa_E_1. Responsabilidad.
Relacion_E_1. Relaciones en el trabajo.

Perjuicio_E_1. Perjuicio a la organizacién.

Interpretacion de los resultados:
La mayoria de las relaciones son positivas y estadisticamente significativas (p<,01),
entre las variables que miden el rol en el trabajo y las variables que miden el éxito laboral

objetivo y subjetivo, con una fuerza de relacién débil, r <= .30.

La variable Perjuicio_E_1 (perjuicio a la organizacidn), no presenta relacién con las

variables de éxito laboral subjetivo (uso de conocimientos y satisfaccion con el trabajo).

Se puede decir que para los profesionales universitarios el rol en el trabajo se relaciona
positivamente con el éxito laboral subjetivo (uso de conocimientos y la satisfaccion con el

trabajo), a través de las variables de responsabilidad y las variables de relaciones en el trabajo.
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Por lo anterior, se encuentra evidencia que soporta H3: La satisfaccion laboral de los
graduados universitarios esta relacionada con el rol que desempefian dentro de las

organizaciones.

6.4.2.4 Relacion entre Rol y Valores - Hipétesis 4.

Tabla 6. 20 Correlaciones bivariadas Rol_Valores Personales_E H4a

Rho de Spearman VPE_F1_1 | VPE_F2_1 | VPE_F3_1
Coeficiente
de ,018 ,114 -,005
Responsa_E_1 | correlacion
Sig.
4
(bilateral) /005 /000 409
Coeficiente
de ,026 ,277 -,057
Relacion_E_1 | correlacién
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000
Coeficiente
de ,092 ,023 -,066
Perjuicio_E_1 | correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000

Dénde:

Rol en el trabajo (Rol):
Responsa_E_1. Responsabilidad.
Relacion_E_1. Relaciones en el trabajo.

Perjuicio_E_1. Perjuicio a la organizacién.

Valores Laborales Personales (VPE):
VPE_F1_1. Ingresos y reconocimiento.
VPE_F2_1. Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio".

VPE_F3_1. Ocio, Familia y Servicio a la Sociedad.

Interpretacion de los resultados:
La mayoria de las relaciones son positivas y estadisticamente significativas (p<,01),
entre las variables que miden el rol en el trabajo y las variables que miden la importancia

personal de los valores laborales con una fuerza de relacion baja, r <= .30 o débil ( r < 0.10).
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La variable VPE_F3_1 (Ocio, Familia y Servicio a la sociedad), no presenta relacién con

la variable del rol en el trabajo, Responsa_E_1 (responsabilidad).

El valorar el puesto de trabajo satisfactorio, se correlaciona mas con asumir
responsabilidades y tener relaciones laborales. Quienes tienen valores laborales personales
ligados a los ingresos, son mds conscientes del perjuicio que pueden causar a la empresa.

Existe ademds una relacidén significativa y negativa entre las variables del rol,
relaciones en el trabajo y perjuicio a la organizacion, frente a las variables de los valores

personales relacionados con el ocio, familia y servicio a la sociedad.

Por lo anterior, se encuentra evidencia que soporta H4a: El rol de los profesionales

universitarios esta relacionado con la importancia que dan a sus valores laborales.

Tabla 6. 21 Correlaciones bivariadas Rol_Valores Laborales en el Trabajo_E — H4b

Rho de Spearman VLTE_F1_1 | VLTE_F2_1 | VLTE_F3_1

Coeficiente
de ,287 ,115 ,041
Responsa_E_1 | correlacidn
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de ,270 ,079 -,026
Relacion_E_1 | correlacion
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de ,006 ,122 -,144
Perjuicio_E_1 | correlaciéon
Sig.
(bilateral)

,000 ,000 ,000

,000 ,000 ,000

,320 ,000 ,000

Dénde:

Rol en el trabajo (Rol):
Responsa_E_1. Responsabilidad.
Relacion_E_1. Relaciones en el trabajo.

Perjuicio_E_1. Perjuicio a la organizacién.
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Valores laborales en el trabajo (VLTE):
VLTE_F1_1. Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio".
VLTE_F2_1. Ingresos, Estabilidad y Reconocimiento.

VLTE_F3_1. Ocio y Familia.

Interpretacion de los resultados:
La mayoria de las relaciones son positivas y estadisticamente significativas (p<,01),
entre las variables que miden el rol en el trabajo y las variables que miden el grado de

aplicacién de los valores laborales en el trabajo, con una fuerza de relacién débil, r <= .30.

La variable VLTE_F1_1 (Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio"), presenta una
positiva aunque débil relacidon con las variables de rol correspondientes a responsabilidad y
relaciones en el trabajo. No presenta relacién significativa con la variable perjuicio a la

organizacion.

Se puede decir que para los profesionales universitarios de Europa el rol en el trabajo
se relaciona positivamente en la medida en que aplican los valores laborales en el trabajo,
(Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio", Ingresos, Estabilidad y Reconocimiento). Existe
ademas una relacion significativa y negativa entre las variables del rol (relaciones en el trabajo
y perjuicio a la organizacion), frente a las variables que miden el grado de aplicacién de los
valores laborales en el trabajo (ocio y familia). Por lo anterior, se encuentra evidencia que
soporta H4b: El rol de los profesionales universitarios esta relacionado con la importancia

personal que dan a sus valores laborales en el trabajo.
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6.4.2.5 Relacion Rol y Competencias - Hipotesis 5.

Tabla 6. 22 Correlaciones bivariadas Rol_Competencias Personales_E — H5a

Rho de Spearman CPE_F1_1 | CPE_F2_1 | CPE_F3_1 | CPE_F4_1

Coeficiente
de ,256 ,020 -,006 ,098
Responsa_E_1 | correlacion
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de ,273 ,125 ,192 ,259
Relacion_E_1 | correlacién
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de ,089 ,036 -,080 -,003
Perjuicio_E_1 | correlacion
Sig.
(bilateral)

,000 ,001 ,313 ,000

,000 ,000 ,000 ,000

,000 ,000 ,000 ,581

Dénde:

Rol en el trabajo (Rol):
Responsa_E_1. Responsabilidad.
Relacion_E_1. Relaciones en el trabajo.

Perjuicio_E_1. Perjuicio a la organizacién.

Competencias Personales (CPE):
CPE_F1_1. Competencias de Liderazgo y Comunicacion.
CPE_F2_1. Competencias Organizativas.
CPE_F3_1. Competencias Instrumentales y de Innovacién.

CPE_F4_1. Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo.

Interpretacion de los resultados:
En general se presenta mayoria de relaciones positivas que son estadisticamente
significativas (p<,01), entre las variables que miden las competencias personales y las variables

que miden el rol en el trabajo, con una fuerza de relacién débil, r <= .30.
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La variable CPE_F1_1 (Competencias de Liderazgo y Comunicacion) presenta relacion
positiva y significativa con las variables de rol a través de la responsabilidad (r=,256) y
relaciones en el trabajo (r=,273).

Las variables CPE_F3_1 (Competencias Instrumentales y de Innovacion) y las variables
CPE_F4_1 (Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo) no presentan

relacidn con las variables de rol en el trabajo (responsabilidad y perjuicio respectivamente).

Se puede decir que para los profesionales universitarios de Europa, sus competencias
personales, favorecen el rol en el trabajo a través de las variables de responsabilidad y
relaciones en el trabajo. Por tanto se encuentra evidencia que soporta H5a: El rol de los
profesionales universitarios en las organizaciones esta relacionado con las competencias

personales.

Tabla 6. 23 Correlaciones bivariadas Rol_Competencias Requeridas_E — H5b

Rho de Spearman CRE_F1_1 | CRE_LF2_1 | CRE_F3_1
Coeficiente
de ,315 ,109 ,059
Responsa_E_1 | correlaciéon
Sig.
000 000 000
(bilateral) ’ ’ !
Coeficiente
de ,181 ,226 ,144
Relacion_E_1 | correlacién
Sig.
000 000 000
(bilateral) ’ ’ !
Coeficiente
de ,062 -,100 ,089
Perjuicio_E_1 | correlaciéon
Sig.
. ,000 ,000 ,000
(bilateral)

Dénde:

Rol en el trabajo (Rol):
Responsa_E_1. Responsabilidad.
Relacion_E_1. Relaciones en el trabajo.

Perjuicio_E_1. Perjuicio a la organizacién.
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Competencias requeridas en el trabajo (CRE):
CRE_F1_1. Competencias Organizativas y Liderazgo.
CRE_F2_1. Competencias de Innovacion, Instrumentales y de Comunicacion.

CRE_F3_1. Competencias de Conocimiento, Organizativas.

Interpretacion de los resultados:

En general se presenta mayoria de relaciones positivas que son estadisticamente
significativas (p<,01), entre las variables que miden las competencias requeridas en el trabajo y
las variables que miden el rol en el trabajo, con una fuerza de relacion moderada (r <= .40) y

baja (r <.30) con alguna débil (r < .10).

La variable CRE_F2_1 (Competencias de Innovacion, Instrumentales y de
Comunicacion), presenta una débil relacidon significativa y negativa con la variable
Perjuicio_E_1 (perjuicio a la organizacién), similar a lo ocurrido en el apartado con las

competencias personales.

Se puede decir que para los profesionales universitarios de Europa, las competencias
requeridas en el trabajo (Competencias Organizativas y Liderazgo, Competencias de
Innovacion, Instrumentales y de Comunicacién) favorecen el rol en el trabajo principalmente a
través de las variables de responsabilidad y relaciones en el trabajo. Se encuentra evidencia
que soporta H5b: El rol de los profesionales universitarios en las organizaciones esta

relacionado con el nivel de competencias requerido en el trabajo.
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6.4.2.6 Relacion entre Competencias y Valores - Hipotesis 6.
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Tabla 6. 24 Correlaciones bivariadas Competencias Requeridas_E_Valores Laborales en el

Dénde:

Trabajo_E - H6

Rho de Spearman

VLTE_F1_1

VLTE_F2_1

VLTE_F3_1

CRE_F1_1

Coeficiente
de
correlacion

,250

,151

,014

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,042

CRE_F2_1

Coeficiente
de
correlacion

,341

,144

-,107

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

CRE_F3_1

Coeficiente
de
correlacion

173

,118

-,166

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

CRE_F1_1. Competencias Organizativas y Liderazgo.

Competencias requeridas en el trabajo (CRE):

CRE_F2_1. Competencias de Innovacién, Instrumentales y de Comunicacidn.

CRE_F3_1. Competencias de Conocimiento, Organizativas.

Valores laborales en el trabajo (VLTE):

VLTE_F1_1. Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio".

VLTE_F2_1. Ingresos, Estabilidad y Reconocimiento.

VLTE_F3_1. Ocio y Familia.

Interpretacién de los resultados:

Se presentan relaciones en su mayoria positivas y estadisticamente significativas

(p<,01; p<,05), entre algunas de las variables que miden las competencias requeridas en el

trabajo y las variables que miden los valores laborales en el trabajo, con una fuerza de relacién

entre moderada (r <= .40) y baja (r <= .30).
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Las competencias requeridas en el trabajo a través de las variables CRE_F1 1
(Competencias Organizativas y Liderazgo), CRE_F2_1 (Competencias de Innovacion,
Instrumentales y de Comunicacién) y CRE_F3_1 (Competencias de Conocimiento vy
Organizativas) presentan una positiva aunque débil relacion con la variable VLTE_F1_1 (Puesto

de Trabajo Enriquecido "satisfactorio").

Las competencias requeridas en el trabajo a través de las variables CRE_F2_1
(Competencias de Innovacion, Instrumentales y de Comunicacién) y CRE_F3_1 (Competencias
de Conocimiento y Organizativas) presentan una relacién negativa y estadisticamente

significativa con la variable VLTE_F3_1 (Ocio y Familia) con una fuerza de relacidn baja (r < .30).

Se puede afirmar que el nivel de competencias requerido en el trabajo, estd
relacionado con la percepcién que tienen los profesionales universitarios de Europa sobre la
medida en que se cumplen los valores laborales en el trabajo (puesto de trabajo Enriquecido
"satisfactorio”, ingresos, estabilidad y reconocimiento). De lo anterior se encuentra evidencia
que soporta H6: Los valores laborales de los profesionales universitarios en el trabajo estan

relacionados con las competencias requeridas por la organizacidn.
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6.4.3 Verificacion de hipétesis- Latinoamérica

A continuacién se presenta el analisis de correlacién bivariado para cada una de las

hipétesis planteadas (Tabla 6.25 a la 6.36).

6.4.3.1 Relacion entre Exito laboral y Valores - Hipétesis 1.

Tabla 6. 25 Correlaciones bivariadas Exito laboral_Valores laborales personales (VPLA) — Hla

Rho de Spearman VPLA_F1_2 | VPLA_F2_2
Coeficiente
de ,113 -,121
Exlabob_LA_2 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 /000
Coeficiente
de ,097 ,118
Exlabsu_LA_2 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000

Dénde:
Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_LA_2. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_LA_2. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccién con

el Trabajo).

Valores Laborales Personales (VPLA):
VPLA_F1 2. Puesto de Trabajo Enriquecido. Ingresos.
VPLA_F2_ 2. Ocio, Familia y Servicio a la sociedad.

Interpretacion de los resultados:

En general se presentan relaciones positivas y negativas que son estadisticamente
significativas (p<,01), entre las variables que miden la importancia personal de los valores
laborales y las variables que miden el éxito laboral. En general presentan una fuerza de

relacidn baja, r <=.30.
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Se tiene la percepcion que existe contraposicion entre el éxito objetivo y la dedicacion

al ocio, familia y servicio a la sociedad.

Se puede decir que en Latinoamérica, para los profesionales universitarios su
percepcién de éxito laboral subjetivo y objetivo tiende a ser mayor en la medida que tienen un
puesto de trabajo enriquecido “satisfactorio”, tienen ingresos y tiempo para disfrutar de la
familia, el ocio y prestar servicio a la sociedad. Por lo anterior, se encuentra evidencia que
soporta Hla: El éxito laboral de los profesionales universitarios estd condicionado por la

importancia personal que dan a los valores laborales.

Tabla 6. 26 Correlaciones bivariadas Exito laboral _ Valores laborales en el trabajo (VLTLA) —

Hib
Rho de Spearman VLTLA_F1_2 | VLTLA_F2_2
Coeficiente
de ,114 -,065
Exlabob_LA_2 | correlacidn
Sig.
,000 ,000
(bilateral)
Coeficiente
de ,406 ,109
Exlabsu_LA_2 | correlacion
Sig.
,000 ,000
(bilateral)

Dénde:

Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_LA_2. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_LA_2. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccién con
el Trabajo).

Valores laborales en el trabajo (VLTLA):
VLTLA_F1 2. Puesto de Trabajo Enriquecido. Ingresos, Reconocimiento,
Servicio a la Sociedad.

VLTLA_F2_2. Ocio y Familia.
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Interpretacién de los resultados:

En general se presentan relaciones positivas que son estadisticamente significativas
(p<,01), entre las variables que miden el grado de aplicacién de los valores laborales en el
trabajo y las variables que miden el éxito laboral. Presentan una fuerza de relacion moderada

(r <=.50) tendiendo a débil (r <=.10)

Se evidencia una percepcion contraria entre el éxito laboral objetivo y la dedicacién al
ocio y la familia, sin embargo hay una correlacién moderada y positiva entre el éxito laboral
subjetivo (uso de conocimientos y satisfaccidn con el trabajo) y el tener un puesto enriquecido,

ingresos y prestar un servicio a la sociedad.

Debido a la presencia de correlaciones estadisticamente positivas y significativas, se
puede decir que en Latinoamérica, para los profesionales universitarios su percepcién de Exito
laboral tiende a ser mayor en la medida en que los valores laborales personales se aplican a su
situacidn laboral. Por lo anterior, se encuentra evidencia que soporta H1b: El éxito laboral de
los profesionales universitarios esta condicionado por el grado de aplicacion de los valores

laborales en el trabajo.

Tabla 6. 27 Correlaciones bivariadas Exito laboral_Ajuste Valores Laborales (AJVTLA) - H1c

Rho de Spearman AIVT_F1_LA_2 | AJVT_F2_LA_2
Coeficiente
de ,084 -,060
Exlabob LA 2 correlacién
Sig.
(bilateral) /000 ,000
Coeficiente
de ,301 ,055
Exlabsu LA 2 correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000

Dénde:
Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_LA_2. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_LA_2. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccién con

el Trabajo).
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Ajuste de Valores laborales (AJVTLA):
AJVT_F1 LA 2. Puesto de Trabajo Enriquecido. Ingresos, Estabilidad vy
Reconocimiento.

AJVT_F2_LA_2. Ocio Familia y Servicio a la Sociedad.

Interpretacion de los resultados:

Se presentan relaciones positivas que son estadisticamente significativas (p<,01), entre
las variables que miden el ajuste entre los valores laborales personales y los valores laborales
en el trabajo con las variables que miden el éxito laboral. Presentan una fuerza de relacidn

entre moderada (r <= .50) y débil (r <= .10).

Para los profesionales universitarios de Latinoamérica la percepcion de ajuste de los
valores laborales frente al éxito laboral objetivo (r=,084) y el éxito laboral subjetivo (r=,301), se
relaciona positiva y significativamente a través del puesto de trabajo enriquecido, los ingresos,
estabilidad y reconocimiento. Se evidencia una percepcién contraria entre el éxito laboral
objetivo y la dedicacion al Ocio Familia y Servicio a la Sociedad. De lo anterior se halla
evidencia que soporta Hlc: El éxito laboral de los profesionales universitarios esta
relacionado con el ajuste entre los valores laborales personales y los valores laborales en el

trabajo.
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6.4.3.2 Relacion entre Exito laboral y Competencias - Hipétesis 2.

Tabla 6. 28 Correlaciones bivariadas Exito laboral_Competencias Personales (CPLA) — H2a

Rho de Spearman CPLA_F1-2 | CPLA_F2_2 CPLA_F3_2
Coeficiente
de ,039 ,165 ,105
Exlabob_LA_2 | correlacion
Sig.
(bilateral) ,002 ,000 ,000
Coeficiente
de ,167 ,189 ,095
Exlabsu_LA_2 | correlacién
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000

Dénde:
Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_LA_2. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_LA_2. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccién con

el Trabajo).

Competencias Personales (CPLA):
CPLA_F1-2. Competencias Organizativas, Liderazgo, Innovacion.
CPLA_F2-2. Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo.

CPLA_F3-2. Competencias de Comunicacion.

Interpretacion de los resultados:
Se presentan relaciones positivas que son estadisticamente significativas (p<,01), entre
las variables que miden las competencias personales y las variables que miden el éxito laboral

objetivo y subjetivo, con una fuerza de relacidn baja, r <= .30.

Se puede decir que las competencias personales de los profesionales universitarios
aumentan la percepcion sobre el éxito laboral objetivo (representado en las variables de
sueldo) y el éxito laboral subjetivo (uso de conocimientos y en la satisfaccién laboral). Por lo
anterior, se encuentra evidencia que soporta H2a: El éxito laboral de los profesionales

universitarios se ve favorecido por sus competencias personales.
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Tabla 6. 29 Correlaciones bivariadas Exito laboral_Competencias requeridas en el trabajo

(CRLA) - H2b
Rho de Spearman CRLA_F1_2 | CRLA_F2_2
Coeficiente
de ,090 ,124
Exlabob_LA_2 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 /000
Coeficiente
de ,185 ,237
Exlabsu_LA_2 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 /000

Doénde:

Exito Laboral (Exlab):

Exlabob_LA_2. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).

Exlabsu_LA_2. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccién con

el Trabajo).

Competencias requeridas en el trabajo (CRLA)

CRLA_F1_ 2. Pensamiento Metacognitivo, Organizativas, Liderazgo, Innovacion.

CRLA_F2_2. Competencias de Conocimiento y de Comunicacidn.

Interpretacion de los resultados:

En general se presentan relaciones positivas que son estadisticamente significativas

(p<,01), entre las variables que miden las competencias requeridas en el trabajo y las variables

qgue miden el éxito laboral subjetivo (uso de conocimientos y satisfaccion con el trabajo) y el

éxito laboral objetivo (sueldo contrato y sueldo total) con una fuerza de relacidn débil, r <=.30.

Se puede decir que las competencias requeridas en trabajo afectan positivamente la

percepcién que tienen los profesionales universitarios de Latinoamérica sobre el éxito laboral

(Exlab).

Por lo anterior, se encuentra evidencia que soporta H2b: El éxito laboral de los

profesionales universitarios tiene relacién con el nivel de competencias requeridas en el

trabajo.



Discusion de resultados

267

Tabla 6. 30 Correlaciones bivariadas Exito laboral_Ajuste de Competencias (AJCLA) - H2c

Rho de Spearman AJC_F1_LA_2 | AJC_F2_LA_2 | AIC_F3_LA_2
Coeficiente
de -,041 -,018 ,022
Exlabob LA 2 correlacion
Sig.
1 162 77
(bilateral) 00 16 ,0
Coeficiente
de ,009 -,094 -,099
Exlabsu LA 2 correlacion
Sig.
457
(bilateral) 45 ,000 ,000

Dénde:

Exito Laboral (Exlab):

Exlabob_LA_2. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).

Exlabsu_LA_2. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccién con

el Trabajo).

Ajuste de Competencias (AJCLA):

AJC_F1_LA_2. Competencias Organizativas, Liderazgo, Innovacion.

AIC_F2_LA 2.

Metacognitivo.

Competencias

de

Conocimiento

y de

AJC_F3_LA_ 2. Competencias Instrumentales y C. de Comunicacién.

Interpretacion de los resultados:

Pensamiento

Se presentan relaciones negativas que son estadisticamente significativas (p<,05),

entre las variables que miden el ajuste entre las competencias propias y las competencias

requeridas en el trabajo frente a las variables que miden el éxito laboral con una fuerza de

relacion débil, r <=.10.

No existe relaciéon entre las variables de éxito laboral objetivo y las variables

AJC_F2 LA 2y - AIC_F3_LA 2. Asi como entre las variables de éxito laboral subjetivo y las

variables AJC_F1_LA_ 2.
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De un parte se desprende que el ajuste de competencias representadas en las
variables AJC_F1 LA 2 (Competencias Organizativas, Liderazgo, Innovacidn), presentan
relacion muy débil y negativa con las variables de éxito laboral objetivo (remuneracién). Las
variables AJC_F2_LA_2 (Competencias de Conocimiento y de Pensamiento Metacognitivo),
AJC_F3_LA_2 (Competencias Instrumentales y C. de Comunicacidn), presentan una relacién
muy débil y negativa frente a las variables relacionadas con el éxito laboral subjetivo (Uso de

conocimientos y satisfaccion con el trabajo).

La sobrecualificacion en competencias reduce la percepcién del éxito laboral subjetivo
y de forma menos clara, en el éxito laboral objetivo. Se puede decir que el ajuste de
competencias afecta la percepcidon que tienen los profesionales latinoamericanos acerca del
éxito laboral. De lo anterior se puede aceptar la hipdtesis H2c: El éxito laboral de los
profesionales universitarios se ve favorecido por el ajuste entre las competencias propias y

las requeridas por las organizaciones.
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6.4.3.3 Relacion entre Exito laboral y Rol - Hipdtesis 3.

Tabla 6. 31 Correlaciones bivariadas Exito laboral_Rol — H3

Rho de Spearman Relacion_LA_2 | Responsa_LA_2 | Autonomia_LA_2
Coeficiente
de ,121 -,071 ,062
Exlabob_LA_2 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 /000 ,000
Coeficiente
de ,285 ,226 ,108
Exlabsu_LA_2 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 000 /000

Dénde:
Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_LA_2. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_LA_2. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccién con

el Trabajo).

Rol en el trabajo (Rol):
Relacion_LA_2. Relaciones en el trabajo.
Responsa_ LA 2. Responsabilidad con la organizacion.

Autonomia_LA_2. Autonomia trabajo/Responsabilidad en el puesto de trabajo.

Interpretacion de los resultados:
La mayoria de las relaciones son positivas y estadisticamente significativas (p<,01),
entre las variables que miden el rol en el trabajo y las variables que miden el éxito laboral

objetivo y subjetivo, con una fuerza de relacién baja, r <= .30.

Se puede decir que para los profesionales universitarios el rol en el trabajo se relaciona
positivamente con el éxito laboral subjetivo (uso de conocimientos y la satisfaccion con el
trabajo), a través de las variables de relaciones en el trabajo, responsabilidad y autonomia. Por
lo anterior, se encuentra evidencia que soporta H3: La satisfaccion laboral de los graduados

universitarios esta relacionada con el rol que desempeiian dentro de las organizaciones.
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6.4.3.4 Relacion entre Rol y Valores - Hipotesis 4.

Tabla 6. 32 Correlaciones bivariadas Rol_Valores Personales_LA - H4a

Rho de Spearman VPLA_F1_2 |VPLA_F2_2
Coeficiente de correlacion ,142 ,137
Relacion_LA_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000
Coeficiente de correlacion ,037 ,104

Responsa_LA_2

Sig. (bilateral) ,003 ,000
Coeficiente de correlacion ,128 ,011

Autonomia_LA_2
Sig. (bilateral) ,000 ,374

Dénde:
Rol en el trabajo (Rol):
Relacion_LA_2. Relaciones en el trabajo.
Responsa_LA 2. Responsabilidad con la organizacion.

Autonomia_LA 2. Autonomia trabajo/Responsabilidad en el puesto de trabajo.

Valores Laborales Personales (VPLA):
VPLA_F1_2. Puesto de Trabajo Enriquecido. Ingresos.
VPLA_F2_2. Ocio, Familia y Servicio a la Sociedad.

Interpretacion de los resultados:
Las relaciones son positivas y estadisticamente significativas (p<,01), entre las variables
qgue miden el rol en el trabajo y las variables que miden la importancia personal de los valores

laborales con una fuerza de relaciéon baja, r <= .30.

La variable VPLA_F2_2 (Ocio, Familia y Servicio a la Sociedad), no presenta relacidn con

la variable del rol en el trabajo, Autonomia_LA_2 (autonomia/responsabilidad en el puesto de
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trabajo). La dedicacién al ocio, la familia y el servicio a la sociedad, se correlaciona mas con las

relaciones en el trabajo y la responsabilidad con la organizacion.

Se puede decir que para los profesionales universitarios el rol en el trabajo se relaciona
positivamente con la importancia personal dada a los valores laborales, a través de las
variables de relacién, responsabilidad con la organizacidn y autonomia en el puesto de trabajo.

Por lo anterior, se encuentra evidencia que soporta H4a: El rol de los profesionales

universitarios esta relacionado con la importancia que dan a sus valores laborales.

Tabla 6. 33 Correlaciones bivariadas Rol_Valores Laborales en el Trabajo_LA — H4b

Rho de Spearman VLTLA_F1_2 | VLTLA_F2_2

Coeficiente de correlacién ,279 ,062

Relacion_LA_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000
Coeficiente de correlacién ,294 ,074

Responsa_LA_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000
Coeficiente de correlacién ,068 ,079

Autonomia_LA_2

Sig. (bilateral) ,000 ,000

Dénde:
Rol en el trabajo (Rol):

Relacion_LA_2. Relaciones en el trabajo.

Responsa_LA_ 2. Responsabilidad con la organizacion.

Autonomia_LA 2. Autonomia trabajo/Responsabilidad en el puesto de trabajo.

Valores laborales en el trabajo (VLTLA):

VLTLA_F1_2. Puesto de Trabajo Enriquecido.

Servicio a la Sociedad.

VLTLA_F2_2. Ocio y Familia.

Ingresos,

Reconocimiento,
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Interpretacién de los resultados:

Las relaciones son positivas y estadisticamente significativas (p<,01), entre las variables
que miden el rol en el trabajo y las variables que miden el grado de aplicacion de los valores

laborales en el trabajo, con una fuerza de relacion baja, r <= .30.

Se puede decir que para los profesionales universitarios de Latinoamérica el rol en el
trabajo (relaciones en el trabajo, responsabilidad con la organizacidn y autonomia) se relaciona
positivamente en la medida en que aplican sus valores laborales en el trabajo. Por lo anterior,
se encuentra evidencia que soporta H4b: El rol de los profesionales universitarios esta

relacionado con la importancia personal que dan a sus valores laborales en el trabajo.
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6.4.3.5 Relacion entre Rol y Competencias - Hipotesis 5.

Tabla 6. 34 Correlaciones bivariadas Rol_Competencias Personales_ LA — H5a

Rho de Spearman CPLA_F1-2 |CPLA_F2_2 | CPLA_F3_2

Coeficiente de correlacidn ,251 ,251 ,147

Relacion_LA_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000
Coeficiente de correlacién ,137 ,067 -,013

Responsa_LA_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,266
Coeficiente de correlacién ,168 ,080 ,052

Autonomia_LA_2

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000

Dénde:

Rol en el trabajo (Rol):

Relacion_LA_2. Relaciones en el trabajo.

Responsa_LA 2. Responsabilidad con la organizacion.
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Autonomia_LA 2. Autonomia trabajo/Responsabilidad en el puesto de trabajo.

Competencias personales (CPLA):

CPLA_F1_2. Competencias Organizativas, liderazgo, innovacion.

CPLA_F2_2. Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo.

CPLA_F3_2. Competencias de Comunicacidn.

Interpretacion de los resultados:

En general se presenta mayoria de relaciones positivas que son estadisticamente

significativas (p<,01), entre las variables que miden las competencias personales y las variables

qgue miden el rol en el trabajo, con una fuerza de relacion baja (r <= .30) a débil (r< 0.10).

Las variables CPLA_F3-2 (Competencias de Comunicacidén) no presentan relacién con

las variables de rol en el trabajo a través de la responsabilidad con la organizacion.
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Se puede decir que para los profesionales universitarios de Latinoamérica, sus
competencias personales favorecen el rol en el trabajo a través de las variables relaciones en
el trabajo, responsabilidad con la organizacidon y Autonomia / Responsabilidad en el puesto de
trabajo. Por tanto se encuentra evidencia que soporta H5a: El rol de los profesionales

universitarios en las organizaciones esta relacionado con las competencias personales.

Tabla 6. 35 Correlaciones bivariadas Rol_Competencias Requeridas_LA — H5b

Rho de Spearman CRLA_F1_2 | CRLA_F2_2
Coeficiente de correlacidn ,262 ,242
Relacion_LA_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000
Coeficiente de correlacién ,175 ,095

Responsa_LA_2

Sig. (bilateral) ,000 ,000
Coeficiente de correlacién ,204 ,041

Autonomia_LA_2
Sig. (bilateral) ,000 ,001

Dénde:
Rol en el trabajo (Rol):
Relacion_LA_2. Relaciones en el trabajo.
Responsa_ LA 2. Responsabilidad con la organizacion.

Autonomia_LA_2. Autonomia trabajo/Responsabilidad en el puesto de trabajo.

Competencias requeridas en el trabajo (CRLA):
CRLA_F1 2. Pensamiento Metacognitivo, Organizativas, Liderazgo, Innovacion.

CRLA_F2_2. Competencias de Conocimiento y de Comunicacidn.
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Interpretacién de los resultados:

En general se presentan relaciones positivas que son estadisticamente significativas
(p<,01), entre las variables que miden las competencias requeridas en el trabajo y las variables
que miden el rol en el trabajo, con una fuerza de relacion baja (r <=.30).

Se puede decir que para los profesionales universitarios de Latinoamérica, las
competencias requeridas en el trabajo favorecen el rol en el trabajo a través de las variables
Relacion_LA_2, Responsa_LA_2, Autonomia_LA_2. Por tanto se encuentra evidencia que
soporta H5b: El rol de los profesionales universitarios en las organizaciones esta relacionado

con el nivel de competencias requerido en el trabajo.

6.4.3.6 Relacion entre Competencias y Valores - Hipotesis 6.

Tabla 6. 36 Correlaciones bivariadas Competencias Requeridas_LA_Valores Laborales en el
Trabajo_LA - H6

Rho de Spearman VLTLA_F1_2 |VLTLA_F2_2
Coeficiente de correlacion ,301 ,025
CRLA_F1_2
Sig. (bilateral) ,000 ,057
Coeficiente de correlacién ,290 ,088
CRLA_F2_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000

Dénde:

Competencias requeridas en el trabajo (CRLA):
CRLA_F1 2. Pensamiento Metacognitivo, Organizativas, Liderazgo, Innovacion.
CRLA F2 2. Competencias Instrumentales, de Conocimiento y de
Comunicacion.

Valores laborales en el trabajo (VLTLA):
VLTLA_F1 2. Puesto de Trabajo Enriquecido. Ingresos, Reconocimiento,
Servicio a la Sociedad.

VLTLA_F2_2. Ocio y Familia.
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Interpretacién de los resultados:

Se presentan relaciones en su mayoria positivas y estadisticamente significativas
(p<,01), entre algunas de las variables que miden las competencias requeridas en el trabajo y
las variables que miden el grado de aplicacion de los valores laborales en el trabajo, con una

fuerza de relacion baja (r <=.30).

Las variables de valores laborales en el trabajo VLTLA_F2_2 (Ocio y Familia) no
presentan relacién con las variables de competencias requeridas en el trabajo CRLA_F1_2

(Competencias de Pensamiento Metacognitivo, Organizativas, Liderazgo, Innovacion).

Se puede decir que para los profesionales universitarios de Latinoamérica, el nivel de
competencias requerido en el trabajo, esta relacionado con la percepcién que tienen de la
medida en que se cumplen los valores laborales en el trabajo (puesto de trabajo enriquecido,
ingresos, reconocimiento, servicio a la sociedad. Se encuentra evidencia que soporta H6: Los
valores laborales de los profesionales universitarios en el trabajo estan relacionados con las

competencias requeridas por la organizacion.
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6.4.4 Verificacion de hipétesis- Espana

A continuacién se presenta el analisis de correlacién bivariado para cada una de las

hipétesis planteadas (Tabla 6.37 a la 6.48).

6.4.4.1 Relacion entre Exito laboral y Valores - Hipétesis 1.

Tabla 6. 37 Correlaciones bivariadas Exito laboral _ Valores laborales personales (VPSPN) _

Hla
Rho de Spearman VPSpn_F1_3 | VPSpn_F2_3

Coeficiente de correlacion ,010 -,018

Exlabob_Spn_3
Sig. (bilateral) ,543 ,255
Coeficiente de correlacion ,170 ,004

Exlabsu_Spn_3
Sig. (bilateral) ,000 ,819

Dénde:

Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_ Spn_3. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_ Spn_3. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccidn

con el Trabajo).

Valores Laborales Personales (VPSPN):
VPSpn_F1 3. Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio".

VPSpn_F2_3. Ocio y Familia - Ingresos y Estabilidad.

Interpretacion de los resultados:
Se presenta relacién positiva y estadisticamente significativa (p<,01), entre las

variables que miden la importancia personal de los valores laborales, a través del Puesto de



278 Parte lll. Capitulo 6

trabajo enriquecido "satisfactorio" (VPSpn_F1 3) y las variables que miden el éxito laboral

subjetivo (Exlabsu_ Spn_3), con una fuerza de relacién baja, r <= .30.

Las variables VPSpn_F1_3 (Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio"), VPSpn_F2_3
(Ocio y Familia - Ingresos y Estabilidad) no presentan relacion con las variables de éxito laboral
objetivo. Las variables VPSpn_F2_3 no presentan relacién con las variables de éxito laboral

subjetivo.

Se puede decir que en Espafia, para los profesionales universitarios su percepcién de
Exito laboral tiene relacién con la importancia personal que dan a los valores laborales a través
de un puesto de trabajo enriquecido “satisfactorio”. Por lo anterior, se encuentra evidencia
parcial que soporta Hla: El éxito laboral de los profesionales universitarios esta condicionado
por la importancia personal que dan a los valores laborales, si bien este solo se orienta hacia

el componente subjetivo del éxito.

Tabla 6. 38 Correlaciones bivariadas Exito laboral _ Valores laborales en el trabajo (VLTSPN)

—Hib
Rho de Spearman VLTSpn_F1_3 | VLTSpn_F2_3 | VLTSpn_F3_3
Coeficiente
de ,163 -,032 ,265
Exlabob_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 048 ,000
Coeficiente
de ,514 ,162 ,124
Exlabsu_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 /000 /000

Dénde:

Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_ Spn_3. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_ Spn_3. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccidn

con el Trabajo).
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Valores Laborales en el trabajo (VLTSPN):
VLTSpn_F1_3. Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio".
VLTSpn_F2_3. Ocio y Familia.
VLTSpn_F3_3. Ingresos y Estabilidad.

Interpretacion de los resultados:

En general la mayoria de relaciones son positivas y estadisticamente significativas
(p<,01 y p<,05), entre las variables que miden el grado de aplicacién de los valores laborales en
el trabajo y las variables que miden el éxito laboral presentando una fuerza de relaciéon

moderada (r <= .50) a baja (r <= .30).

La variable VLTSpn_F2 3 (ocio y familia) presenta una correlacion negativa vy
significativa con una fuerza de relacion débil con la variable Exlabob_ Spn_3 (sueldos contrato
y sueldo total), en linea con lo que ocurria en Europa y en Latinoamérica, aqui se percibe mas

débilmente.

La variable que presenta una correlacion mas alta (r >=,50) es VLTSpn_F1_3 (Puesto de
trabajo enriquecido "satisfactorio") con el Exlabsu_ Spn_3 (uso de conocimientos y satisfaccion

en el trabajo).

Debido a la presencia de correlaciones estadisticamente positivas y significativas, se
puede decir que en Espafia, para los profesionales universitarios su percepcion de éxito laboral
tiende a ser mayor en la medida en que los valores laborales personales tienen mayor
aplicacién en su situacion laboral, con mayor valoracidon de la percepcién del éxito laboral
subjetivo. Por lo anterior, se encuentra evidencia que soporta Hlb: El éxito laboral de los
profesionales universitarios esta condicionado por el grado de aplicaciéon de los valores

laborales en el trabajo.
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Tabla 6. 39 Correlaciones bivariadas Exito laboral _Ajuste Valores Laborales (AJVTSpn) - Hlc

Rho de Spearman AJVT_F1_Spn_3| AJVT_F2_Spn_3 AJVT_F3_Spn_3
Coeficiente
de ,168 -,002 213
Exlabob_Spn_3 correlacion
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de 403 137 115
Exlabsu_Spn_3 correlacion
Sig.
. ,000 1000 000
(bilateral)

Dénde:

Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_ Spn_3. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_ Spn_3. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccidn

con el Trabajo).

Ajuste Valores Laborales (AJVTSpn):
AJVT_F1_Spn_3. Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio".
AJVT_F2_Spn_3. Ocio y Familia.
AJVT_F3_Spn_3. Ingresos y Estabilidad

Interpretacion de los resultados:

Se presentan relaciones positivas que son estadisticamente significativas (p<,01), entre
las variables que miden el ajuste entre los valores laborales personales y los valores laborales
en el trabajo con las variables que miden el éxito laboral. Presentan una fuerza de correlacién

moderada (r <= .50) tendiendo a baja (r <=.30).

Nuevamente, no se evidencia relacion entre las variables asociadas al éxito laboral

objetivo (sueldo) y las variables AIVT_F2_Spn_3 (Ocio y familia).
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Para los profesionales universitarios de Espafia la percepcidn de ajuste de los valores
laborales y el éxito laboral objetivo, se relaciona positiva y significativamente a través del
puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio", Ingresos y Estabilidad mientras que él éxito
laboral subjetivo se relaciona positiva y significativamente a través de las variables asociadas al
ajuste de los valores laborales, principalmente a la variable Puesto de Trabajo Enriquecido

"satisfactorio" (r=.403).

Se encuentra evidencia que soporta Hlc: El éxito laboral de los profesionales
universitarios esta relacionado con el ajuste entre los valores laborales personales y los

valores laborales en el trabajo.
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6.4.4.2 Relacion entre Exito laboral y Competencias - Hipétesis 2.

Tabla 6. 40 Correlaciones bivariadas Exito laboral _Competencias Personales (CPSPN) — H2a

Rho de Spearman CPSpn_F1_3 | CPSpn_F2_3 | CPSpn_F3_3 | CPSpn_F4_3
Coeficiente
de ,075 -,062 ,083 ,114
Exlabob_Spn_3 | correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
Coeficiente
de ,141 ,096 ,088 ,076
Exlabsu_Spn_3 | correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)

Dénde:

Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_ Spn_3. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_ Spn_3. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccidn

con el Trabajo).

Competencias Personales (CPSPN):
CPSpn_F1_3. Competencias de Liderazgo y Comunicacién.
CPSpn_F2_3. Competencias Organizativas.
CPSpn_F3_3. Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo.

CPSpn_F4 3. Competencias Instrumentales y de Innovacioén.

Interpretacion de los resultados:
En general se presentan relaciones positivas que son estadisticamente significativas
(p<,01), entre las variables que miden las competencias personales y las variables que miden el

éxito laboral objetivo y subjetivo, con una fuerza de relacién baja (r <= .30) o débil (r <.10).

Las variables CPSpn_F2_3 (competencias organizativas), presentan relacién

significativa y negativa con las variables de Exito laboral objetivo (Sueldo).
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Se puede decir que el nivel de competencias personales de los profesionales
universitarios favorece positivamente el éxito laboral objetivo (representado en las variables
de sueldo) y el éxito laboral subjetivo (uso de conocimientos y en la satisfaccion laboral). Por lo
anterior, se encuentra evidencia que soporta H2a: El éxito laboral de los profesionales

universitarios se ve favorecido por sus competencias personales.

Tabla 6. 41 Correlaciones bivariadas Exito laboral _ Competencias requeridas en el trabajo
(CRSPN) — H2b

Rho de Spearman CRSpn_F1_3 CRSpn_F2_3 CRSpn_F3_3
Coeficiente
de ,120 ,117 ,158
Exlabob_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) 000 000 000
Coeficiente
de ,201 ,221 ,238
Exlabsu_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 /000 000

Dénde:

Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_ Spn_3. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_ Spn_3. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccidn

con el Trabajo).

Competencias requeridas en el trabajo (CRSPN):
CRSpn_F1_3. Competencias Organizativas y Liderazgo e Innovacion.
CRSpn_F2_3. Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo.

CRSpn_F3_3. Competencias Instrumentales y de Comunicacion.

Interpretacidn de los resultados:
Se presentan relaciones positivas que son estadisticamente significativas (p<,01), entre
las variables que miden las competencias requeridas en el trabajo y las variables que miden el

éxito laboral (Exlab), con una fuerza de relacién baja, r <=.30.
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Se puede decir que el nivel de competencias requerido en el trabajo afecta
positivamente la percepcidn que tienen los profesionales del éxito laboral objetivo (sueldo) y

el éxito laboral subjetivo (uso de conocimientos y la satisfaccidn con el trabajo).

Por lo anterior, se encuentra evidencia que soporta H2b: El éxito laboral de los
profesionales universitarios tiene relacion con el nivel de competencias requeridas en el

trabajo.

Tabla 6. 42 Correlaciones bivariadas Exito laboral _Ajuste de Competencias (AJCSpn) - H2c

Rho de Spearman AJC_F1_Spn_3 | AIC_F2_Spn_3 | AJC_F3_Spn_3
Coeficiente
de -098 -,084 -,070
Exlabob_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 /000 ,000
Coeficiente
de -,057 -,197 -174
Exlabsu_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 /000 ,000

Dénde:

Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_ Spn_3. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).

Exlabsu_ Spn_3. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccidn

con el Trabajo).

Ajuste de Competencias (AJCSpn):
AJC_F1 _Spn_3. Competencias Organizativas, Liderazgo e Innovacion.
AJC_F2_Spn_3. Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo.

AJC_F3_Spn_3. Competencias Instrumentales y C. de Comunicacion.

Interpretacion de los resultados:

Se presentan relaciones negativas que son estadisticamente significativas (p<,01),

entre las variables que miden el ajuste entre las competencias propias y las competencias
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requeridas en el trabajo frente a las variables que miden el éxito laboral con una fuerza de

relacion baja (r <=.30) a débil (r <.10).

El ajuste de competencias representado en las variables AJC_F1 Spn_3,
AJC_F2_Spn_3, AJC_F3_Spn_3. Presentan relacién negativa con las variables de éxito laboral
objetivo (sueldo) y las variables de éxito laboral subjetivo (uso de conocimientos y satisfaccion
con el trabajo). Para los graduados universitarios de Espafia, estar sobrecualificado en
competencias organizativas, de liderazgo e innovacién reduce la percepcidn de éxito objetivo.
La sobrecualificacién en competencias de conocimiento y pensamiento Metacognitivo,

competencias instrumentales y de comunicacion, reduce la percepcion de éxito subjetivo.

Se puede decir que existe una relacién contraria entre el ajuste de competencias y la
percepcidn que tienen los profesionales espafioles acerca del éxito laboral, a través del sueldo,
el uso de conocimientos y la satisfaccidon en el trabajo. De lo anterior se puede aceptar la
hipdtesis H2c: El éxito laboral de los profesionales universitarios se ve favorecido por el

ajuste entre las competencias propias y las requeridas por las organizaciones.
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6.4.4.3 Relacion entre Exito laboral y Rol - Hipdtesis 3.

Tabla 6. 43 Correlaciones bivariadas Exito laboral _Rol — H3

Rho de Spearman Responsa_Spn_3 | Relacion_Spn_3 | Perjuicio_Spn_3
Coeficiente
de ,104 175 ,034
Exlabob_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 /000 /030
Coeficiente
de ,317 ,306 ,039
Exlabsu_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 000 ,009

Dénde:

Exito Laboral (Exlab):
Exlabob_ Spn_3. Exito laboral objetivo (Sueldo Contrato y Sueldo Total).
Exlabsu_ Spn_3. Exito laboral subjetivo (Uso de Conocimientos y Satisfaccidn
con el Trabajo).

Rol en el trabajo (Rol):
Responsa_Spn_3. Responsabilidad.
Relacion_Spn_3. Relaciones en el Trabajo.

Perjuicio_Spn_3. Perjuicio a la organizacién.

Interpretacion de los resultados:

Las relaciones son positivas y estadisticamente significativas (p<,01 y p<,05), entre las
variables que miden el rol en el trabajo y las variables que miden el éxito laboral objetivo y
subjetivo, con una fuerza de relaciéon moderada (r <=,50) a débil (r <=,10).

La variable Responsa_Spn_3 (responsabilidad) y la variable Relacion_Spn_3 (relaciones
en el trabajo) tienen una correlaciéon positiva con la variable con la variable éxito laboral
subjetivo (Uso de conocimientos y Satisfaccién con el trabajo).

Se puede decir que para los profesionales universitarios de Espania, el rol en el trabajo
se relaciona positivamente con el éxito laboral objetivo y subjetivo, a través de las variables de
responsabilidad y relaciones en el trabajo. Por lo anterior, se encuentra evidencia que soporta
H3: La satisfaccidn laboral de los graduados universitarios estd relacionada con el rol que

desempenan dentro de las organizaciones.
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6.4.4.4 Relacion entre Rol y Valores - Hipotesis 4.

Tabla 6. 44 Correlaciones bivariadas Rol_Valores Laborales Personales (VPSPN) — H4a

Rho de Spearman VPSpn_F1_3 | VPSpn_F2_3

Coeficiente de correlacién ,117 -,056

Responsa_Spn_3
Sig. (bilateral) ,000 ,000
Coeficiente de correlacién ,223 -,004

Relacion_Spn_3
Sig. (bilateral) ,000 ,779
Coeficiente de correlacién ,072 -,011

Perjuicio_Spn_3
Sig. (bilateral) ,000 ,495

Dénde:
Rol en el trabajo (Rol):
Responsa_Spn_3. Responsabilidad.
Relacion_Spn_3. Relaciones en el Trabajo.

Perjuicio_Spn_3. Perjuicio a la organizacién.

Valores Laborales Personales (VPSPN):
VPSpn_F1 3. Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio".

VPSpn_F2 3. Ocio y Familia - Ingresos y Estabilidad.

Interpretacion de los resultados:
La mayoria de las correlaciones son positivas y estadisticamente significativas (p<,01),
entre las variables que miden el rol en el trabajo y las variables que miden la importancia

personal de los valores laborales con una fuerza de relacion baja, r <= .30.

Valorar el puesto de trabajo enriquecido “satisfactorio”, se correlaciona mas con

asumir responsabilidades y tener relaciones laborales.
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Existe una relacién significativa y negativa entre la variable Responsa_Spn_3
(responsabilidad) y la variable VPSpn_F2_3 (ocio y familia - Ingresos y Estabilidad).

La variable VPSpn_F2_3 (Ocio y Familia - Ingresos y Estabilidad), no presenta relacion
con las variables del rol en el trabajo, Relacion_Spn_3 (Relaciones en el Trabajo) y

Perjuicio_Spn_3 (Perjuicio a la organizacion).

Se puede afirmar que para los profesionales universitarios de Espafia, los valores
laborales personales estdn relacionados positivamente con el rol en el trabajo a través de la
variable puesto de Trabajo enriquecido "satisfactorio". Por lo anterior, se encuentra evidencia
qgue soporta H4a: El rol de los profesionales universitarios esta relacionado con la

importancia que dan a sus valores laborales.

Tabla 6. 45 Correlaciones bivariadas Rol_Valores Laborales en el Trabajo (VLTSPN) — H4b

Rho de Spearman VLTSpn_F1_3 | VLTSpn_F2_3 | VLTSpn_F3_3

Coeficiente
de ,342 ,070 ,091
Responsa_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de ,323 -,016 ,021
Relacion_Spn_3 | correlacién
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de ,105 -,085 ,082
Perjuicio_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral)

,000 ,000 ,000

,000 ,312 ,171

,000 ,000 ,000

Dénde:

Rol en el trabajo (Rol):
Responsa_Spn_3. Responsabilidad.
Relacion_Spn_3. Relaciones en el Trabajo.
Perjuicio_Spn_3. Perjuicio a la organizacidn.

Valores Laborales en el trabajo (VLTSPN):
VLTSpn_F1_3. Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio".
VLTSpn_F2_3. Ocio y Familia.

VLTSpn_F3_3. Ingresos y Estabilidad.
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Interpretacién de los resultados:

La mayoria de las correlaciones son positivas y estadisticamente significativas (p<,01),
entre las variables que miden el rol en el trabajo y las variables que miden el grado de
aplicacién de los valores laborales en el trabajo, con una fuerza de relacion moderada (r <=
.50) a débil (r <= .10). Existe ademas, una relacion significativa y contraria entre la variable
Perjuicio_Spn_3 (Perjuicio a la organizacién) y la variable VLTSpn_F2_3 (ocio y familia). Las
variables VLTSpn_F2_3 (Ocio y Familia), VLTSpn_F3_3 (Ingresos y Estabilidad) no presentan
relacion con la variable Relacion_Spn_3 (Relaciones en el Trabajo).

Se puede decir que para los profesionales universitarios de Espaiia el rol en el trabajo
se relaciona positivamente en la medida en que aplican sus valores laborales en el trabajo,
principalmente a través de un puesto de trabajo Enriquecido "satisfactorio”. Por lo anterior, se
encuentra evidencia que soporta H4b: El rol de los profesionales universitarios esta

relacionado con la importancia personal que dan a sus valores laborales en el trabajo.
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6.4.4.5 Relacion entre Rol y Competencias - Hipotesis 5.

Parte lll. Capitulo 6

Tabla 6. 46 Correlaciones bivariadas Rol_Competencias Personales (CPSPN) — H5a

Rho de Spearman

CPSpn_F1_3

CPSpn_F2_3

CPSpn_F3_3

CPSpn_F4_3

Responsa_Spn_3

Coeficiente
de
correlacion

,263

,002

,096

,032

Sig.
(bilateral)

,000

,907

,000

,045

Relacion_Spn_3

Coeficiente
de
correlacion

,239

,108

,188

,158

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

,000

Perjuicio_Spn_3

Coeficiente
de
correlacién

,141

,006

,043

-,063

Sig.
(bilateral)

,000

,687

,007

,000

Dénde:

Rol en el trabajo (Rol):

Responsa_Spn_3. Responsabilidad.

Relacion_Spn_3. Relaciones en el Trabajo.

Perjuicio_Spn_3. Perjuicio a la organizacidn.

Competencias Personales (CPSPN):

CPSpn_F1_3. Competencias de Liderazgo y Comunicacién.

CPSpn_F2_3. Competencias Organizativas.

CPSpn_F3_3. Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo.

CPSpn_F4_3. Competencias Instrumentales y de Innovacion.

Interpretacion de los resultados:

En general se presenta mayoria de relaciones positivas que son estadisticamente

significativas (p<,01 y p<,05), entre las variables que miden las competencias personales y las

variables que miden el rol en el trabajo, con una fuerza de relacién baja, r <=.30.
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Existe una correlacidon significativa y contraria entre la variable CPSpn_F4 3
(competencias instrumentales y de innovacion) y la variable Perjuicio_Spn_3 (perjuicio a la
organizacion).

La variable CPSpn_F2 3 (Competencias Organizativas) no presentan relaciéon

significativa con las variables de rol en el trabajo (responsabilidad y perjuicio a la organizacion).

Se puede decir que para los profesionales universitarios de Espafa, el nivel de
competencias personales favorece el rol en el trabajo. Por tanto se encuentra evidencia que
soporta H5a: El rol de los profesionales universitarios en las organizaciones esta relacionado

las competencias personales.

Tabla 6. 47 Correlaciones bivariadas Rol_Competencias Requeridas (CRSPN) — H5b

Rho de Spearman CRSpn_F1_3 CRSpn_F2_3 CRSpn_F3_3

Coeficiente
de ,292 ,075 ,182

Responsa_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral)

,000 ,000 ,000

Coeficiente
de ,249 ,242 ,198

Relacion_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral)

,000 ,000 ,000

Coeficiente
de ,115 ,179 -,064

Perjuicio_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral)

,000 ,000 ,000

Dénde:
Rol en el trabajo (Rol):
Responsa_Spn_3. Responsabilidad.
Relacion_Spn_3. Relaciones en el Trabajo.

Perjuicio_Spn_3. Perjuicio a la organizacién.
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Competencias requeridas en el trabajo (CRSPN):
CRSpn_F1_3. Competencias Organizativas, Liderazgo e Innovacion.
CRSpn_F2_3. Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo.

CRSpn_F3_3.Competencias Instrumentales y de Comunicacion.

Interpretacion de los resultados:

En general se presenta mayoria de correlaciones positivas que son estadisticamente
significativas (p<,01), entre las variables que miden las competencias requeridas en el trabajo y

las variables que miden el rol en el trabajo, con una fuerza de relacién baja (r <=.30).

La variable CRSpn_F3_3 (Competencias Instrumentales y de Comunicacidn), presenta
una débil relacion significativa y contraria con la variable Perjuicio E_1 (perjuicio a la

organizacion).

Se puede decir que para los profesionales universitarios de Espafa, el nivel de
competencias requeridas en el trabajo afecta positivamente la percepcidn que tienen sobre el
rol en el trabajo principalmente a través de las variables de responsabilidad y relaciones en el
trabajo. Por tanto se encuentra evidencia que soporta H5b: El rol de los profesionales
universitarios en las organizaciones esta relacionado con el nivel de competencias requerido

en el trabajo.
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6.4.4.6 Relacion entre Competencias y Valores - Hipotesis 6.

Tabla 6. 48 Correlaciones bivariadas Competencias Requeridas (CRSPN)_Valores Laborales en
el Trabajo (VLTSPN) - H6
Rho de Spearman VLTSpn_F1_3 | VLTSpn_F2_3 | VLTSpn_F3_3

Coeficiente
de ,290 ,003 ,070
CRSpn_F1_3 | correlacién

Sig.
,000 ,843 ,000
(bilateral)

Coeficiente
de ,313 -, 141 ,091

CRSpn_F2_3 | correlacion

Sig.
,000 ,000 ,000
(bilateral)

Coeficiente
de ,321 -,006 ,035

CRSpn_F3_3 | correlacién

Sig.
,000 ,712 ,028
(bilateral)

Dénde:
Competencias requeridas en el trabajo (CRSPN):
CRSpn_F1_3. Competencias Organizativas, Liderazgo e Innovacion.
CRSpn_F2_3. Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo.

CRSpn_F3_3. Competencias Instrumentales y de Comunicacion.

Valores Laborales en el trabajo (VLTSPN):
VLTSpn_F1 3. Puesto de Trabajo Enriquecido "satisfactorio".
VLTSpn_F2_3. Ocio y Familia.
VLTSpn_F3_3. Ingresos y Estabilidad.
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Interpretacién de los resultados:

Se presentan relaciones en su mayoria positivas y estadisticamente significativas
(p<,01 y p<,05), entre algunas de las variables que miden las competencias requeridas en el
trabajo y las variables que miden los valores laborales en el trabajo, con una fuerza de relacion

moderada (r <= .50) tendiendo a débil (r <=.30).

La variable VLTSpn_F2_3 (Ocio y Familia), no presenta relacién con la variable
CRSpn_F1_3(Competencias Organizativas, Liderazgo e Innovacién) y con la variable
CRSpn_F3_3 (Competencias Instrumentales y de Comunicacidn).

La variable VLTSpn_F2_3 (Ocio y Familia) presenta correlacion significativa y negativa

con la variable CRSpn_F2_3 (Competencias de Conocimiento y Pensamiento Metacognitivo).

Se puede decir que para los profesionales universitarios de Espafia, el nivel de
competencias requerido en el trabajo, favorece la percepcién que tienen acerca del grado de
aplicacién de los valores laborales en el trabajo principalmente a través de un puesto de
trabajo enriquecido "satisfactorio".

Se encuentra evidencia que soporta H6: Los valores laborales de los profesionales
universitarios en el trabajo estan relacionados con las competencias requeridas por la

organizacion.

6.4.5 Comparativa de la evaluacion de las hipoétesis por area geografica

La hipdtesis sobre la que se ha desarrollado la investigacidn es la siguiente:

La existencia de relacion entre los valores laborales, las competencias y el rol
desempefiado, en conjunto favorecen el éxito de los profesionales universitarios en las

organizaciones donde ejercen su actividad.

Como se expuso en el capitulo 3, la hipdtesis general estd formada por 6 hipdtesis
especificas, para dar respuesta a un mismo problema. En la tabla 6.49 se presenta la
comparativa de las hipdtesis planteadas para cada una de las dreas geograficas de estudio;
Europa, Latinoamérica y Espafia. De forma resumida se comentan aquellos factores que al ser

analizados marcaron diferencias en la evaluacién y comparacién de cada una de las hipdtesis.
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Como resultado de la evaluacion global, las hipétesis: Hlb, Hic, H2a, H3, H4a, H4b,
H5a, H5b y H6a se aceptan para Europa, Latinoamérica y Espafia. La hipdtesis Hla en Espafia,
la hipdtesis H2b en Europa y la hipdtesis H2c en Latinoamérica, se aceptan de forma parcial, en

el sentido que una parte de los factores analizados no presentaron relacion significativa.

La hipoétesis Hla se acepta parcialmente en Espafa. Para los graduados universitarios
espafoles, el éxito laboral subjetivo (uso de conocimientos y satisfaccidon con el trabajo) esta
positiva y significativamente correlacionado con la importancia personal que dan a los valores

laborales a través de un puesto de trabajo enriquecido “satisfactorio”.

No se aprecia relacion entre el éxito laboral objetivo, (remuneracidn) y los valores
laborales personales de los graduados universitarios espainoles. Los resultados no mostraron
relacidn entre el éxito laboral subjetivo y los valores laborales tiempo para el ocio y la familia,

tener ingresos elevados y estabilidad.

La hipétesis H2b se acepta parcialmente en Europa. En el conjunto de los graduados
universitarios europeos, el éxito laboral objetivo subjetivo (uso de conocimientos y satisfaccion
con el trabajo) esta correlacionado de forma positiva y significativa con el nivel de
competencias requerido en el trabajo. Sin embargo, no mostraron tener relacion significativa

con el éxito laboral objetivo (remuneracion).

La hipdtesis H2c se acepta parcialmente en Latinoamérica. Para los graduados
universitarios el aumento de la sobre cualificacién implica una reduccién en la percepcion de

éxito laboral (objetivo y subjetivo segun el caso).

Los resultados de las pruebas no muestran relacién entre éxito laboral objetivo y el
ajuste de las competencias de conocimiento y pensamiento metacognitivo, competencias
instrumentales y de comunicacidn. Tampoco se evidencia relacion entre el éxito laboral

subjetivo y el ajuste de competencias organizativas, de liderazgo y de innovacién.

En el conjunto del global de la Hipdtesis general, se puede concluir que evidentemente
existen relaciones asociadas al rol en el trabajo, las competencias y los valores laborales de los
graduados universitarios que apoyan la percepcion que ellos tiene del éxito laboral evaluado

desde las dimensiones objetiva y subjetiva.
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Tabla 6. 49 Comparativa de la Evaluacién de las Hipotesis por Area Geografica

Parte lll. Capitulo 6

Hipétesis| Hipétesis L EUROPA LATINOAMERICA ESPANA EUROPA LATINOAMERICA ESPANA
o cge b N g .
Ne Especifica Acepta/Rech Acepta/Rech Acepta/Rech Comentarios Comentarios Comentarios
Los valores puesto de trabajo
L. L . L. L . enriquecido, ocio y familia, ingresos
El éxito laboral objetivo asociado a los El éxito laboral objetivo asociado a los q' . y g , y
- . - . . . . . . estabilidad no presentan relacién con
El éxito laboral esta condicionado ., ingresos, estd negativamente ingresos, estd negativamente R L.
) . Aceptacidon K . K . las variables de éxito laboral
Hla por la percepcién que se tiene de Acepta Acepta ; correlacionado con tener tiempo para correlacionado con tener tiempo para o . .
parcial " . - . . . . L objetivo. Los valores ocio y familia,
los valores laborales personales. dedicar al ocio, la familiay el servicio ala [dedicar al ocio, la familiay el servicioa |, .
) X ingresos y estabilidad no presentan
sociedad. la sociedad. o, L
relacion con el éxito laboral
subjetivo.
El éxito laboral objetivo, esta
L. o . L. L . positivamente correlacionado con
- . . El éxito laboral objetivo asociado a los El éxito laboral objetivo asociado a los .
El éxito laboral esta condicionado . , . . ) ) tener un puesto de trabajo
H1 L ingresos, esta negativamente ingresos, esta negativamente ) N o
Hib por el grado de aplicacion de los Acepta Acepta Acepta X . K . enriquecido "satisfactorio", ingresos
X correlacionado con tener tiempo para correlacionado con tener tiempo para . X
valores laborales en el trabajo. ) . . ) . . elevados y estabilidad, sin embargo
dedicar al ocio, la familia. dedicar al ocio, la familia. ) ) o
tener tiempo para el ocio y la familia
esta negativamente correlacionado.
El éxito laboral objetivo y subjetivo
L L . se relacionan de forma positiva
El éxito laboral esta relacionado L m El éxito laboral objetivo asociado a los o J P . v
i El éxito laboral esta positivamente . ) ) significativa a través del ajuste de los
con el ajuste entre los valores . ) ingresos, esta negativamente R
Hic Acepta Acepta Acepta correlacionado con el ajuste de los K X R valores laborales en el trabajo. el
laborales personales y los valores . correlacionado con dedicar tiempo al .
. valores laborales en el trabajo. . L . . valor laboral tener tiempo para el
laborales en el trabajo. ocio, lafamiliay servicio a la sociedad. X . L
ocioy familia no presenta relacién
con el éxito laboral objetivo.
El éxito laboral de los ) L X ) Las competencias organizativas estan
) R o Las competencias organizativas no tienen |Las competencias personales ! .
profesionales universitarios se ve IR o . . correlacionadas de forma negativay
H2a . . Acepta Acepta Acepta relacion significativa con el éxito laboral |correlacionan de forma positivay o o
favorecido por sus competencias o PR L. significativa con el éxito laboral
objetivo. significativa con el éxito laboral. .
personales. objetivo.
El éxito laboral de los Las competencias requeridas no son
profesionales universitarios tiene significativas con el éxito laboral El éxito laboral se correlaciona positiva |el éxito Laboral se relaciona
H2b relacién con el nivel de Aceptacién parcial Acepta Acepta objetivo. La correlacién entre éxito y significativamente con las positivamente con las competencias
competencias requeridas en el laboral subjetivo y las competencias es  [competencias requeridas. requeridas en el puesto de trabajo.
H2 trabajo. significativa.
El éxito laboral objetivo no tiene
relacioén significativa con las Las variables de ajuste de
L. R e, competencias de conocimiento y competencias tienen correlacién
El éxito laboral se ve favorecido El aumento de la sobrecualificacion _ L ) o
R ., o . L, pensamiento metacognitivo, las negativay significativa con las
por el ajuste entre las Aceptacion implica la reduccion en la percepcion de L > .
H2c . R Acepta A Acepta L. . . . competencias instrumentales y de variables de éxito laboral. Estar
competencias propiasy las parcial éxito (objetivo y subjetivo, segun el

requeridas por las organizaciones.

caso).

comunicacion. El éxito laboral subjetivo
no tiene relacion significativa con las
competencias organizativas, de
liderazgo y de comunicacion.

sobrecualificado en competencias
reduce la percepcion de éxito
objetivo y éxito subjetivo.




Discusion de resultados

Tabla 6.49 Comparativa de la Evaluacién de las Hipétesis por Area Geografica

297

Hipétesis | Hipétesis _ - ) EUROPA LATINOAMERICA ESPANA EUROPA LATINOAMERICA ESPANA
o ifi = . . .
cepta, cepta, cepta, omentarios omentarios omentarios
Ne Especifica Acepta/Rech Acepta/Rech Acepta/Rech C t c t c t
El rol en el trabajo (relaciones en el . -
. - . ) ( R El rol en el trabajo (responsabilidad,
. » . El rol en el trabajo (responsabilidad y trabajo, responsabilidad con la . . .
La satisfaccion laboral estd . i N L . relaciones en el trabajo y perjuicio)
. relaciones en el trabajo) correlacionan organizacién y autonomia en el puesto A L.
relacionada con el rol que se L. L . . . correlacionan positivamente con el
H3 H3 N Acepta Acepta Acepta positivamente con el éxito laboral de trabajo) correlaciona positivamente |, . o ) )
desempefia dentro de las - . L. . i o éxito laboral subjetivo (satisfaccion
. subjetivo (satisfaccion en el trabajo y uso [con el éxito laboral subjetivo )
organizaciones. . R L R en el trabajo y uso de
de conocimientos). (satisfaccion con el trabajo y uso de o
. conocimientos).
conocimientos).
R . . El rol en el trabajo a través de la variable |El rol en el trabajo a través de las
. . El rol en el trabajo a través de la variable . . . L. .
El rol de estd relacionado con la " ) autonomia/responsabilidad en el variables relacién y perjuicio no
. . responsabilidad no presenta relacién con A o, -
H4a importancia que se daalos Acepta Acepta Acepta ) I puesto de trabajo no presenta relacion |presenta relacion con los valores
los valores personales de ocio, familiay R
valores laborales personales. L . con los valores laborales personales laborales personales de ocioy
servicio alasociedad. . o - . . .
ocio, familiay servicio a la sociedad. familia, ingresos y estabilidad.
H4
. . . . . El rol (relaciones en el trabajo, El rol en el trabajo a través de la
El rol esta relacionado con la El rol en el trabajo a través de la variable - L . . .
. N . » responsabilidad con la organizacidny variable relaciones en el trabajo no
importancia personal que se daa perjuicio no presenta relacién con el L L. e .
Hab Acepta Acepta Acepta . |autonomia) tiene una relacién positiva y |presenta relacién con los valores
los valores laborales en el valor laboral, tener un puestode trabajo | . .~ R R -
. . s o significativa con los valores laborales en |laborales en el trabajo ocio y familia,
trabajo. enriquecido "satisfactorio". K . -
el trabajo. ingresos y estabilidad.
El rol en el trabajo (responsabilidad y R .
P i . . . el rol en el trabajo a través de las
perjuicio a la organizacién) no presenta  |El rol en el trabajo a través de la variable . .
R L . . L, variables de responsabilidad y
El rol en el trabajo esta relacién con las competencias personales [responsabilidad con la organizacién no L L,
. . o L, X perjuicio a la organizacién no
H5a relacionado con las competencias Acepta Acepta Acepta (competencias instrumentales y de presenta relacién con las competencias o
h . . , . presenta relacion significativa con las
personales. innovacién, competencias de personales a través de las competencias . .
o X o competencias personales a través de
conocimiento y pensamiento de comunicacién. . o
L las competencias organizativas.
metacognitivo).
H5
El rol en el trabajo (responsabilidad y
relaciones en el trabajo) correlaciona de El rol en el trabajo a través de la
, forma positiva y significativa con las variable perjuicio a la organizacion
El rol en el trabajo estd P . yslg . . El rol en el trabajo se correlaciona per] . & L,
R . competencias requeridas. El rol a través L L presenta una débil correlacion
H5b relacionado con las competencias Acepta Acepta Acepta . Lo positiva y significativamente con las . N
; de la variable perjuicio presenta A . . negativay significativa con las
requeridas . . . competencias requeridas en el trabajo. o
correlacion muy débil y negativa con las competencias instrumentales y de
competencias de innovacion, comunicacion.
instrumentalesy de comunicacion.
El valor laboral en el trabajo ocio y . . El valor laboral en el trabajo ocio y
™ . R El valor laboral en el trabajo ocioy . =,
. familia presenta una correlacién debil y L L familia, no presenta relacion con las
Los valores laborales en el trabajo . ) familia no presenta relacién con con las . )
. X negativa con las competencias . . competencias requeridas
H6 H6 estdan relacionados con las Acepta Acepta Acepta ) . L competencias requeridas L A
R R requeridas (innovacién, instrumentales, |, . (organizativas, liderazgo e
competencias requeridas . . o A (instrumentales, conocimiento y . L.
comunicacién, conocimiento y I innovacion, instrumentalesy de
. comunicacion). L
organizativas). comunicacion).







CAPITULO 7

7. Conclusiones y Lineas Futuras de Investigacion

Este Ultimo capitulo presenta las conclusiones obtenidas de acuerdo con los objetivos
de la investigacién, asi como un sumario de los resultados obtenidos. También se sefialan las

limitaciones de la investigacidn y se proponen futuras lineas de investigacién.

7.1 Sumario

En esta investigacidon se han analizado las relaciones entre el rol en el trabajo, las
competencias y los valores laborales, con el éxito laboral de los graduados universitarios de
Europa, Latinoamérica y Espaia. El estudio se realizé a partir de la base de datos de 48,094
graduados universitarios de catorce paises de Europa y diez de Latinoamérica, obtenidas a
partir de los proyectos internacionales REFLEX en Europa y PROFLEX en Latinoamérica. Se han
considerado aquellos individuos que ocupaban un puesto de trabajo en una organizacién cinco

afos después de su graduacion.

Para construir el marco tedrico planteado en esta tesis doctoral, se dedicé un apartado
a las teorias de gestion y su evolucion en el tiempo. Una sintesis que, en el marco de esta
investigacion, ayuda a entender su influencia histdrica en el papel del recurso humano dentro
de las organizaciones. Aunque éstas se han adaptado para satisfacer las nuevas necesidades
actuales, existen practicas que provienen del pasado y que siguen teniendo vigencia y
aplicacién en las organizaciones de hoy en dia. El acelerado desarrollo tecnolégico ha llevado a
los trabajadores y a las organizaciones a tratar con aspectos intangibles como las ideas y la
informacidn, influyendo sobre la gestién, el funcionamiento y las relaciones de las

organizaciones y empresas con el entorno.

Las investigaciones orientadas al andlisis del éxito laboral de los profesionales se han
centrado en aquellos factores explicativos que hacen que los profesionales se sientan exitosos
con su trabajo, como lo exponen Arthur, Khapova y Wilderom (2005) basados en la teoria de la

profesion y después de analizar diversos trabajos relacionados. Los hallazgos mostraron tres
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grupos de factores. Los factores objetivos de la carrera (ingresos, ascensos, nivel jerarquico), la
carrera subjetiva (satisfaccion laboral, satisfaccién con la vida, desarrollo, compromiso

ocupacional) y un tercer factor que considera una interaccion entre los dos anteriores.

La dindmica del ambito laboral actual, hace mas dificil alcanzar el éxito profesional tal
como se ha entendido tradicionalmente, ingresos altos y buena promocién (Sturges, 1999). Los
esfuerzos que hacen las empresas por identificar factores personales y laborales que influyen
en la obtencion del éxito profesional (Boudreau, Boswell y Judge, 2001) y los proyectos
internacionales que han estudiado la experiencia académica y laboral de graduados
universitarios, nos llevo a platearnos una revision de aquellos factores que pudieran influir en
el logro del éxito profesional en las organizaciones a través del rol en el trabajo, las

competencias y los valores laborales.

A partir del marco tedrico y la revisidn de la literatura se desarrolld y se cumplié con el
primer objetivo de la investigacion, el cual apuntaba a plantear definiciones de trabajo sobre el
rol, las competencias, los valores laborales y el éxito laboral en sus dos dimensiones: el éxito

laboral objetivo y el éxito laboral subjetivo.

El segundo objetivo de la investigacién fue plantear un modelo tedrico a partir de la
definicion de seis hipdtesis especificas de investigacion. Para ello se planted la existencia de
relaciones entre los valores laborales, las competencias y el rol desempefiado en el trabajo,
con el éxito laboral de los profesionales universitarios en las organizaciones donde ejercian su

actividad.

A partir de lo anterior se traté de demostrar si el rol, las competencias y los valores
laborales contribuian al éxito laboral de los profesionales universitarios. Para esto se analizé la
influencia de cada una de estas variables sobre un constructo de éxito laboral formado a través

de las variables sueldo, uso de conocimientos, habilidades y la satisfaccidén en el trabajo.

En las encuestas utilizadas se propone a los graduados que evalien su situacién
laboral, la organizacidn donde trabajan, el nivel de competencias propio y requerido en el
trabajo, la importancia de ciertas caracteristicas del trabajo (valores laborales) y la medida que

estas se aplican en su situacién laboral.

El tercer objetivo de este estudio consistid en identificar las caracteristicas de los
puestos de trabajo que ocupan los profesionales universitarios en las organizaciones y las
funciones que desempefian. Para ello se decidié realizar un amplio analisis descriptivo general

y una comparacion por area geografica, cinco paises de Europa y tres de Latinoamérica. Para
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las conclusiones que se presentardn a continuacion, se tuvo en consideracién que los
graduados universitarios proceden de paises con diferentes estructuras econémicas y sociales,
ademds de tener diferencias profundamente arraigadas entre los sistemas nacionales de

educacién superior:

° Se puede decir que los graduados de educacidon superior en la mayoria de los
paises europeos estan bien posicionados dentro del mercado laboral, aunque es
mayor esa proporcién en los latinoamericanos, ocupando cargos relacionados con sus
areas de estudio. Solo una pequefia proporcién de los graduados de Europa (8,5%) y
Latinoamérica (14,1%), alcanzan una posicidon directiva tras cinco afios desde la
graduacion. En todo caso, a la mayoria les es requerida una formacién de nivel
superior general o especializada. Por otra parte, hay paises y campos de estudio donde
a los graduados universitarios les resulta especialmente dificil encontrar una buena
posicidn.

. El porcentaje de graduados con contrato permanente es ligeramente superior
en Europa (77,09%) que en Latinoamérica (73,06%). Existen diferencias entre cada uno
de los paises analizados, pero destaca la situacién de los espafioles que supera la
media de Europa (20,53%) en contrataciones de duracion limitada (31,3%).

. La mayoria de los graduados de ambos continentes manifestaron trabajar
principalmente en el sector de servicios, educacién, salud y la industria. El 49,7% de los
graduados europeos trabajan en el sector privado y en organizaciones grandes el
33,9%. La mayoria de los graduados de Latinoamérica (62,9%) trabajan en el sector
privado y el 26,9% trabajan en empresas grandes. La participacion de los europeos en
el sector publico es mayor que la de los latinoamericanos.

. Los resultados indican que los latinoamericanos emplean mas horas
trabajando a la semana que los europeos.

. Los salarios mas elevados corresponden a los graduados europeos y de estos,
los mas bajos son los salarios de los espafioles, mientras que los chilenos manifestaron
tener los mayores ingresos en Latinoamérica.

° Los latinoamericanos afirman hacer mucho uso de sus conocimientos vy
habilidades, mientras que los graduados europeos afirman hacer menos uso de los
mismos. Del otro lado, el conjunto de los graduados consideran que el nivel de
requerimiento de conocimientos y habilidades es mas bajo del que ellos pueden

ofrecer en su trabajo. siendo esta percepcion mayor en los graduados de Europa.
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. La percepcién de responsabilidad para establecer objetivos y decisiones sobre
el propio trabajo es alta entre los graduados de ambos continentes. Para los europeos
la responsabilidad de establecer objetivos y decidir estrategias para la organizacion es
menor frente a la percepcion que tienen los graduados de Latinoamérica.

. Un alto porcentaje de los graduados europeos y latinoamericanos establecen
frecuentes contactos y relaciones con otros compafieros de trabajo, tanto dentro
como fuera de la organizacién. Las respuestas son similares en ambos continentes.
También la importancia de la ética en el trabajo es similar para ambos grupos o
ligeramente mayor para los graduados de Latinoamérica.

° Los graduados de ambos continentes valoraron tener un nivel medio-alto de
sus competencias personales. Existe un desajuste entre competencias personales y
requeridas: Hay una serie de competencias en las que el nivel de los profesionales es
superior a lo requerido, y otras competencias en las que ocurre lo contrario, siendo
menor el nivel personal que el requerido.

Es interesante comprobar que las percepciones de los graduados sobre sus

competencias es muy similar independientemente del pais.

. En el conjunto de los graduados, los resultados muestran que las competencias
requeridas en el puesto de trabajo son principalmente: La capacidad para usar el
tiempo de forma efectiva, capacidad de hacerse entender y la capacidad para trabajar
bajo presidn. Las menos requeridas son la capacidad para escribir y hablar en idiomas
extranjeros y el conocimiento de otras dreas o disciplinas.

° Para los graduados universitarios de Europa y Latinoamérica existen
diferencias entre la importancia que ellos le dan a determinadas caracteristicas del
trabajo y lo que perciben en los puestos de trabajo (ajuste valores laborales). La
mayoria coinciden en que no se les concede la importancia que para ellos tienen. Las
caracteristicas que tienen mas adecuacion en cuanto a importancia son: el
reconocimiento y prestigio social, autonomia en el trabajo y la oportunidad de hacer
algo util a la sociedad. Las caracteristicas con menor adecuacién en cuanto a
importancia son, la facilidad para combinar trabajo y familia y los ingresos elevados.

. Finalmente, en el conjunto de los graduados universitarios de Europa vy
Latinoamérica los resultados muestran que los latinoamericanos son los mas

satisfechos con sus trabajos, seguidos de los suizos y alemanes.
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Para la validacion del modelo, se realizaron tres analisis paralelos teniendo como
objeto de estudio los graduados universitarios de Europa, los graduados universitarios de

Latinoamérica y los graduados universitarios de Espaiia.

La aplicacion del analisis de componentes principales permitid reducir el conjunto
inicial de nueve indicadores de rol a cuatro dimensiones agrupadas de forma diferente en cada
una de las tres areas geograficas estudiadas: Responsabilidad, Relaciones en el trabajo,

Perjuicio, Autonomia.

Sobre las competencias se realizaron tres andlisis idénticos para reducir diecinueve
indicadores sobre competencias personales, 19 sobre competencias requeridas y 19 sobre el
ajuste de competencias. Para definir la dimensidon de competencias en este trabajo se tomd
como referencia, la agrupacion de competencias de Conchado (2011). Los resultados de los
analisis de componentes principales muestran que es posible distinguir siete dimensiones en el
analisis factorial exploratorio correspondiente: Competencias de Conocimiento, Pensamiento
Metacognitivo, Organizativas, Instrumentales, Comunicacion, Innovacion y Liderazgo. Su

relevancia y ordenacidn varia segun la regidn geogrifica.

Del mismo modo se han identificado cinco dimensiones principales para el conjunto
de diez indicadores de valores laborales personales, diez de valores laborales en el trabajo y
diez de ajuste de los valores laborales: Puesto de trabajo enriquecido -“satisfactorio”, Ingresos,

Estabilidad y reconocimiento, Ocio y familia, Servicio a la sociedad.

A partir del andlisis de correlacién bivariado, se realizé una aproximaciéon a la
contrastacién de las hipdtesis planteadas en el modelo. El resultado obtenido muestra que las
relaciones bivariadas correlacionan en su mayoria de forma positiva, lo que probé la existencia
de evidencia estadistica para apoyar las hipdtesis. Posteriormente se hizo una comparacion de

los tres modelos resultantes para Europa, Latinoamérica y Espaia.

De estos hallazgos se puede afirmar que el rol en el trabajo, las competencias y los
valores laborales, tienen una correlaciéon positiva y significativa con el éxito laboral a través de

sus dos factores, éxito laboral objetivo y éxito laboral subjetivo.

Hay que precisar algunas diferencias que se observan en algunas relaciones en las tres

muestras:

e Para los europeos y latinoamericanos, el éxito laboral objetivo asociado a los

ingresos esta correlacionado de forma negativa y significativa con tener
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tiempo para dedicar al ocio, la familia y el servicio a sociedad. En el caso de los
espanoles solo existe correlacion positiva y significativa entre el éxito laboral
subjetivo y los valores laborales personales asociados a tener un trabajo
enriquecido “satisfactorio”. El éxito laboral objetivo no tiene relaciéon con los
valores laborales personales.

e El estudio de la relacidn entre el éxito laboral y las competencias personales,
muestran que para los graduados europeos no existe correlacion entre el éxito
laboral objetivo y las competencias organizativas, mientras que para los
espafoles existe una relacién que es negativa y significativa. Para los
graduados de Latinoameérica la correlacidon es positiva y significativa entre las
competencias personales y el éxito laboral en sus dos dimensiones.

e Para los graduados europeos, no existe correlacion significativa entre las
competencias requeridas en el trabajo y el éxito laboral objetivo. La
correlacién es positiva y significativa para los latinoamericanos y los espafioles.

e Al analizar la correlacion entre el éxito laboral objetivo y el ajuste de
competencias propias y las requeridas en el trabajo, se obtuvieron
correlaciones significativas y positivas, que muestran que el ajuste de
competencias afecta positivamente la percepcion que se tiene del éxito laboral
objetivo representado en la remuneracién. El andlisis del éxito laboral
subjetivo y el ajuste de competencias muestra que un aumento de la
sobrecualificacion reduce la percepcién del éxito laboral subjetivo
representado en el uso de los conocimientos y la satisfaccién con el trabajo.
Ademas de lo anterior, para los graduados latinoamericanos, no hay
correlacién significativa entre algunas variables del ajuste de competencias y el
éxito laboral.

e Para los graduados universitarios de Europa, Latinoamérica y Espaia, el éxito
laboral subjetivo medido a través de las variables de satisfaccién en el trabajo
y el uso de conocimientos y habilidades, correlacionan de forma positiva y
significativa a través de las variables de responsabilidad con la organizacién,

responsabilidad en el puesto de trabajo, y las relaciones en el trabajo.

7.2 Conclusiones finales
El modelo empirico que se ha analizado en esta investigacion se apoya en las teorias e
investigaciones recientes del éxito laboral y considera la situacién de las organizaciones que

actuan desde cada uno de sus ambitos en un entorno global y dindmico.
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Desde este enfoque y de los resultados obtenidos a partir del estudio empirico de la
experiencia laboral de titulados de la educacién superior de veinticuatro paises, existen
evidencias para afirmar que el éxito laboral objetivo y el éxito laboral subjetivo estdn
relacionados y que su analisis conjunto con el rol en el puesto de trabajo, las competencias

personales y requeridas, y los valores laborales, amplia la visién del éxito laboral.

Los resultados obtenidos muestran similitudes en las percepciones que tienen los
profesionales universitarios acerca de su experiencia laboral a pesar de las diferencias
esperadas ya sea por el pais de procedencia, la conformaciéon de cada mercado laboral, la
cultura y las normas que rigen el funcionamiento de las organizaciones en las que se
desempenan. Los indicadores evaluados muestran aspectos objetivos y subjetivos que son

muy importantes para ellos en su trabajo.

Se puede afirmar que los titulados universitarios de Europa y Latinoamérica,
desempenan su rol profesional y que estdn bien posicionados en el mercado laboral de cada
uno de sus paises. Para ambos grupos las posiciones que ocupan son muy similares, matizadas
por algunas diferencias que resultan interesantes. Los graduados de Latinoamérica no solo
tienen mayor probabilidad de ocupar cargos ejecutivos (directivos), sino también de oficinista
y otras posiciones de bajo nivel. Las diferencias en las caracteristicas socioeconédmicas de los

graduados en ambos continentes, probablemente puede explicar este hecho.

El nivel de correspondencia entre el drea de estudio de los graduados y el area de
conocimientos requeridos por la organizacion tienen una distribucién similar, con pequefas
diferencias. Una mayoria muy importante de mas del 85% considera que en su trabajo realiza

funciones propias de su drea de conocimiento o uno relacionado.

Al comparar a los titulados universitarios de Europa y Latinoamérica se hallan mas
similitudes que diferencias, destacando en los ultimos una vision mas optimista de su rol en el

puesto de trabajo y en la organizacion.

Los graduados de Latinoamérica dan mayor importancia a las relaciones con otros
profesionales dentro y fuera de la organizacién seguida de la responsabilidad con Ia
organizacion y la autonomia en el puesto de trabajo. Para los graduados de Europa el aspecto
principal del rol en el trabajo es la responsabilidad y la autonomia. Es interesante decir que,
una parte de la diferencia estd en la importancia que dan a los distintos factores. Para los

latinoamericanos la responsabilidad y la posibilidad de dafios a la organizacidon estan
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vinculadas en el mismo factor, mientras que para los graduados de Europa ambas preguntas

son independientes. Esta es una diferencia importante en la percepcion.

Se han hallado evidencias en los grupos analizados para afirmar que la responsabilidad
frente al trabajo propio y a la organizacién, la autonomia y la posibilidad de establecer
relaciones profesionales dentro y fuera de la organizacién son aspectos del rol que favorecen
la percepcidn del éxito laboral subjetivo asociado en este trabajo con la satisfaccion laboral y el

uso de los conocimientos.

Para los graduados universitarios tener un buen nivel de competencias, favorece
positivamente la percepcion del éxito laboral objetivo asociado a los ingresos asi como el éxito
laboral subjetivo asociado a la satisfaccién con el trabajo y el uso de los conocimientos. Sin
embargo cabe destacar que para ellos no todas las competencias son valoradas en términos de

éxito laboral objetivo, es decir monetario.

Frente a la percepciéon personal que se tiene del nivel de competencias, estd la
evaluacion del nivel de competencias requerido en el trabajo. Llegados a este punto se puede
afirmar que las organizaciones tienen un papel fundamental, puesto que son ellas las que
demandan una serie de competencias a sus trabajadores y lo que se puede concluir en
particular de los graduados de Latinoamérica y Espafia es que para ellos un nivel adecuado de
competencias favorecen la percepcion de éxito laboral objetivo y subjetivo. En el caso del
conjunto de los europeos, el requerimiento de competencias favorece solo el éxito laboral

subjetivo.

La sobre-cualificacién en competencias afecta la percepcién que se tiene del éxito
laboral desde sus dos componentes el éxito objetivo y subjetivo. Desde lo objetivo afecta
porque hay competencias que son mds valoradas que otras y siguen dependiendo de otras
variables, las areas de conocimiento, el cargo ocupado, el sector, tamafio y entorno de la
organizacion. La remuneracién puede no reflejar la valoracidén que el profesional universitario
tenga de su nivel competencial. Desde lo subjetivo porque afecta la satisfaccidn con el trabajo

y la intensidad de uso de conocimientos.

Los valores laborales se definieron como las caracteristicas asociadas al puesto de
trabajo que intervienen directamente en la evaluacién de la calidad de vida en el trabajo,
formando parte del concepto de éxito laboral. Los profesionales universitarios los evaluaron
segun la importancia personal y segun el grado de cumplimiento en el trabajo. El analisis del

ajuste de los valores laborales muestra que el cumplimiento de los valores laborales en el
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trabajo es menor del que desearian tener. De los resultados obtenidos y las diferencias
existentes entre los graduados de Europa, Latinoamérica y Espafia, los valores laborales que
mas se ajustan son los que tienen que ver con tener un puesto de trabajo enriquecido
“satisfactorio”, es decir aquel que ofrezca autonomia, estabilidad, nuevos retos, oportunidad
de aprender etc., asi como los ingresos, la estabilidad y el reconocimiento. En conjunto

favorecen la percepcion del éxito laboral subjetivo y objetivo.

Siguiendo la teoria se podria afirmar que los valores laborales estan relacionados
positivamente con el logro del éxito laboral objetivo y subjetivo, sin embargo la realidad es
mas imperfecta. Los resultados muestran que por ejemplo, existen aun muchas dificultades

para conciliar el trabajo con el tiempo de dedicacion al ocio y la familia.

El mercado laboral actual viene presentando una serie de acontecimientos que estan
cambiando el concepto tradicional del empleo estable y para toda la vida, por el de un empleo
en donde al profesional se le pide ser competitivo, auténomo, que tenga capacidad de asumir
riesgos y que sea flexible. Por lo tanto, el éxito profesional no puede entenderse solamente
como un aspecto de la posicién en la escala jerarquica de una organizacién o como las
ganancias percibidas por el trabajo realizado, sino que, como se ha mostrado, es el resultado

de la interaccién de numerosos factores.

7.3 Aportaciones del estudio
A la comunidad académica, las aportaciones de cardcter cientifico aportadas por esta

investigacidon son de caracter tedrico, metodolégico y practico:

La revisidn bibliografica que incluye diversas y significativas fuentes, expone un marco
de referencia de los aportes tedricos y empiricos presentes en la literatura cientifica

relacionada con el estudio del éxito laboral.

El planteamiento y analisis de un modelo de investigacion que permite explorar el
éxito laboral medido por el éxito laboral objetivo (remuneracién) y el éxito laboral subjetivo
(uso de conocimientos y habilidades, satisfaccion con el trabajo) a través del rol en el trabajo,

las competencias y los valores laborales.

Aporta la realizacidn de una investigacidon empirica y el contraste de un conjunto de
hipdtesis en una amplia muestra de graduados universitarios de dos areas geograficas Europa,

Latinoamérica y un pais como Espafia.
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La investigacion realizada puede ser punto de partida de otros estudios conducentes a
complementar y profundizar el modelo propuesto, que permitan hacer inferencias estadisticas

en las poblaciones de interés.

A nivel metodoldgico, la investigacion presenta una opciéon metodolégica para realizar

estudios exploratorios y comparativos en diferentes regiones.

A la comunidad empresarial, la investigacion realizada puede ser una aportacion para
el andlisis y reflexion de los gestores de las organizaciones de cualquier sector, tanto publico
como privado. De los resultados obtenidos en el estudio, se deduce que las organizaciones
tienen una importante proporcion de capital humano procedente de la educacién superior,
que no es utilizado plenamente a pesar de tenerlo a su disposicion. Independiente del tamaiio
o sector econdmico en el que se situen las organizaciones, podrian aplicar politicas y
estrategias para la definicidén de los puestos de trabajo de manera que permita ajustarlos a sus
necesidades reales y al aprovechamiento del capital humano del que disponen para lograr una
relaciéon de equilibrio entre lo que la organizacion esta dispuesta a ofrecer y lo que espera

recibir.

Por ultimo, esta la difusidn de resultados de este estudio a través de publicaciones y
comunicaciones en congresos. Son resultados que en si mismos evidencian un aporte al
estudio del rol de los profesionales universitarios que trabajan en las organizaciones del siglo

XXly al reto que enfrentan para lograr el éxito profesional.

7.4 Limitaciones

Para el estudio del éxito Laboral y el rol de los graduados universitarios en las
organizaciones se tuvo como criterio de andlisis la segmentacidn geografica por continente y
pais. Se consideraron en un sentido amplio algunas variables que siendo muy importantes

(género, ocupacion, area de estudio) no fueron objetivo especifico de analisis en esta tesis.

Sobre las conclusiones es importante puntualizar acerca de algunos aspectos relativos
a las limitaciones del trabajo realizado. En primer lugar, la investigacion se basa en un estudio
de corte transversal en el cual se aplica una sola herramienta de investigacion, el cuestionario.
No se dispone de otras fuentes de informacién que complementen o maticen las valoraciones
de los encuestados. Por otro lado se plantea a los graduados que evaliuen de forma subjetiva
diversas caracteristicas de su puesto de trabajo y la organizacion donde trabajan. Ambas

limitaciones pueden ser aceptadas, dado que el objetivo de estudio es el andlisis del rol en el
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trabajo de los titulados universitarios, que en gran medida se trata de una cuestién personal.
En cualquier caso, se ha de tener siempre presente que los resultados de |la encuesta proceden
de valoraciones personales y teniendo en cuenta el enfoque internacional con que se ha

planteado la investigacidn, las limitaciones en este sentido resultan ineludibles.

7.5 Futuros Estudios

Las investigaciones asociadas al éxito laboral y la relacién con el rol profesional, las
competencias y valores laborales pueden dar paso a estudios individuales de estos conceptos.
Los resultados obtenidos llevan a proponer la continuacién de esta investigacién en la

siguientes lineas de estudio:

e A partir del modelo propuesto y a efectos comparativos, ahondar en el estudio del
éxito laboral de los profesionales universitarios mediante la aplicacién de otras
técnicas estadisticas de analisis multivariante ampliando el estudio considerando
el género, la ocupacion, tipos de contrato y el tamafio de la organizacién.

e Profundizar en el estudio del ajuste de competencias desde las organizaciones. Si
bien esta investigacion se ha centrado en el estudio del éxito laboral de los
profesionales universitarios, los resultados han mostrado que la sobre-
cualificacion reduce la percepcion de éxito laboral. La preocupacion del ajuste de
competencias no solo es cuestidn de los profesionales universitarios sino de las
organizaciones y empresas al que pueden aportar haciendo uso de estrategias de
planificaciéon y selecciéon consecuentes con la realidad del capital humano del que
disponen y de las instituciones educativas donde los profesionales adquieren esas
competencias.

e Actualizacion de las encuestas, para evaluar los cambios que las variaciones en el
entorno econdémico (p.e., efectos de la crisis) y académico (p.e., aplicacién de

titulaciones ajustadas a Bolonia) estan provocando en el mercado laboral.
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Anexo A. Preguntas seleccionadas del cuestionario PROFLEX (2007)
1. CARRERA QUE TERMINASTE

Nombre de la Carrera / Denominacion de la Titulacidn

¢De qué Universidad Egresaste?

2. CARACTERISTICAS DEL TRABAJO ACTUAL

éCual es tu ocupacion o puesto?

+»+ Anexo C. Lista de Ocupaciones

éQué tipo de contrato tienes actualmente?

R/

%+ Contrato indefinido
++» Contrato a término fijo durante Meses
+»+ Otros, especifica

éCual es el promedio de horas que trabajas a la semana?

K/
0.0

Segun contrato en el trabajo principal

7
0.0

Horas extras remuneradas en el trabajo principal

e

¢

Horas extras no remuneradas en el trabajo principal

K/
0.0

En otro/s trabajo/s remunerados
éCual es aproximadamente tu sueldo mensual bruto?

+» Sueldo base regular
++ Horas extra o comisiones
+«+ Otros ingresos del trabajo

Segun tu opinion ¢Cual es el area de estudio mas apropiada para este trabajo?

‘0

Exclusivamente tu propia area de estudios

L)

X3

S

Tu propia drea o alguna relacionada

7
0‘0

Un darea totalmente diferente

3

¢

Ningun area en particular
éEn qué medida usas tus conocimientos y habilidades en tu trabajo actual?

% (1= Nada, 5 = Mucho)

Apéndices

¢En qué medida tu trabajo actual requiere mas conocimientos y habilidades de los que tu

puedes ofrecer?
% (1=Nada,...., 5 = Mucho)
En general, estas satisfecho con tu trabajo actual?

% (1=Nada,...., 5 = Mucho)
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3. ORGANIZACION EN LA QUE TRABAJAS

éCuando empezaste a trabajar con tu empleador actual?
% Mes Afio___
éA qué sector economico pertenece la organizacion en que trabajas?

«* Anexo D. Lista de Sector Econdmico

¢Tu organizacidn pertenece al sector:

.0

Publico

L)

‘0

Privado sin fines de lucro

L)

K/
0.0

Privado
Otros

7
0.0

éDoénde Trabajas?

R/

¢ Municipio /ciudad
¢ Departamento/estado
< Pais

éCuantas personas trabajan en tu organizacidn y, si corresponde, en el lugar,
establecimiento o sucursal donde trabajas?

+»+ Organizacién: 1-9, 10-49, 50-99, 100-249, 250-999, >=1000
+«+ Establecimiento o sucursal: 1-9, 10-49, 50-99, 100-249, 250-999, >=1000, No aplicable, solo
un establecimiento.

En qué medida eres responsable de...

.0

Establecer objetivos para la organizacion? (1= Nada,...., 5 = Mucho)

L)

7
0.0

Establecer objetivos para tu propio trabajo? (1= Nada,...., 5 = Mucho)

3

¢

Decidir estrategias de trabajo para la organizacion? (1= Nada,...., 5 = Mucho)

0.0

Decidir cdmo hacer tu trabajo? (1= Nada,...., 5 = Mucho)
é¢En qué medida son aplicables a tu trabajo las siguientes afirmaciones?

¢+ Los compafieros, clientes, etc. acuden a mi para pedirme consejo: (1= Nada,...., 5 = Mucho)

+* Mantengo informados a mis compafieros de profesion sobre nuevos desarrollos en mi
campo: (1= Nada,...., 5 = Mucho)

++» Suelo iniciar relaciones profesionales con expertos ajenos a la organizacién: (1= Nada,...., 5
= Mucho)

*+ Las cuestiones de ética profesional forman parte importante de mis funciones: (1=

Nada,...., 5 = Mucho)

¢Cudnto perjudicarias a tu organizacién si cometieras un error grave en tu trabajo?

% (1= Nada,...., 5 = Mucho)
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4. COMPETENCIAS
C.1. ¢{Como valoras tu actual nivel de competencias?
**» En todos los casos: (1 = Muy bajo,...., 7 = Muy alto)
C.2. {Qué nivel de competencias necesitas en tu trabajo actual?

*»* En todos los casos: (1 = Muy bajo,...., 7 = Muy alto)

Dominio de tu area o disciplina

Conocimientos de otras areas o disciplinas

Pensamiento analitico

Capacidad para adquirir con rapidez nuevos conocimientos
Capacidad para negociar de forma eficaz

Capacidad para rendir bajo presion

Capacidad para detectar nuevas oportunidades

S 0o o 0 T o

Capacidad para coordinar actividades

Capacidad para usar el tiempo de forma efectiva
Capacidad para trabajar en equipo

~

Capacidad para movilizar las capacidades de otros

Capacidad para hacerte entender
. Capacidad para hacer valer tu autoridad
Capacidad para utilizar herramientas informaticas
Capacidad para encontrar nuevas ideas y soluciones
Predisposicidn para cuestionar ideas propias o ajenas
Capacidad para presentar en publico productos, ideas o informes

T L T O 5 3

Capacidad para redactar informes o documentos

v

Capacidad para escribir y hablar en idiomas extranjeros

5. VALORES LABORALES

Indica la importancia que las siguientes caracteristicas tienen para ti y en qué medida se
aplican a tu situacion laboral actual.

R/

% D.1. Importancia para ti.
En todos los casos: (1 = Ninguna,...., 5 = Mucha)

+ D.2. En qué medida se aplica a tu situacién laboral actual.
En todos los casos: (1 = Ninguna,...., 5 = Mucha)

Autonomia en el trabajo

Estabilidad Laboral

Oportunidad de aprender cosas nuevas
Ingresos elevados

Afrontar nuevos retos

o v s wN e

Buenas perspectivas profesionales
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7. Tener tiempo para actividades recreativas

8. Reconocimiento/prestigio social

9. Oportunidad de hacer algo util para la sociedad
10. Facilidad para combinar trabajo y familia

6. INFORMACION PERSONAL
Género

R/

% Masculino
«* Femenino

Afo de Nacimiento:

¢Como vives actualmente?

7
0‘0

Solo (incl. Familia monoparental)

0"

» Con tu pareja (con o sin hijos)

7
0.0

Con tus padres
* Otros

0‘0

éTienes hijos?

0‘0

Si, 1 hijo

Si, 2 hijos

Si, 3 hijos 0 mas
No

e

S

7
0.0

0‘0
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Anexo B. Referencia ISCED 5A (1997)

Base para la Clasificacion de las areas de estudio a partir de las titulaciones de primer nivel y

segundo nivel."”

1 Educacién
Formacion de personal docente y ciencias de la educacién

Formacion de personal docente para: educacion preescolar; jardines de infancia; escuelas
elementales; asignaturas profesionales, practicas y no profesionales; educacién de adultos;
formacion de personal docente; formaciéon de maestros de nifios minusvalidos. Programas
generales y especializados de formacion de personal docente.

Ciencias de la educacidn: elaboracidn de programas de estudio de materias no profesionales y
profesionales. Evaluacién de conocimientos, pruebas y mediciones, investigaciones sobre
educacién; otros programas relacionados con las ciencias de la educacion.

2 Humanidades y artes

21 Artes

Bellas artes: dibujo, pintura y escultura; Artes del espectdculo: musica, arte dramdtico, danza,
circo; Artes graficas y audiovisuales: fotografia, cinematografia, produccién musical,
produccidn de radio y televisién, impresidn y publicacion; Disefio; artesania.

22 Humanidades

Religidn y teologia; Lenguas y culturas extranjeras: lenguas vivas o muertas y sus respectivas
literaturas, estudios regionales interdisciplinarios; Lenguas autéctonas: lenguas corrientes o
vernaculas y su literatura; Otros programas de humanidades: interpretacion y traduccién,
lingliistica, literatura comparada, historia, arqueologia, filosofia, ética.

3 Ciencias sociales, educacion comercial y derecho

31 Ciencias sociales y del comportamiento

Economia, historia de la economia, ciencias politicas, sociologia, demografia, antropologia
(excepto antropologia fisica), etnologia, futurologia, psicologia, geografia (excepto geografia
fisica), estudios sobre paz y conflictos, derechos humanos.

32 Periodismo e informacion
Periodismo; bibliotecologia y personal técnico de bibliotecas; personal técnico de museos y
establecimientos similares; Técnicas de documentacion; Archivologia.

34 Educacion comercial y administracion
Comercio al por menor, comercializacién, ventas, relaciones publicas, asuntos inmobiliarios;
Gestion financiera, administracion bancaria, seguros, analisis de inversiones; Contabilidad,

17 o, . . . . .
Primer Nivel: Graduados que hacen 3-4 afios de Educacion superior. No dan acceso directo a
doctorado Segundo nivel: Graduados con 4 afios de Educacion superior o mds. Dan acceso directo a

doctorado.
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auditoria, teneduria de libros; Gestidon, administracion publica, administracién institucional,
administracion de personal; Secretariado y trabajo de oficina.

38 Derecho

Magistrados locales, notarios, derecho (general, internacional, laboral, maritimo, etc.),
jurisprudencia, historia del derecho.

4 Ciencias

42 Ciencias de la vida
Biologia, botdnica, bacteriologia, toxicologia, microbiologia, zoologia, entomologia, ornitologia,
genética, bioquimica, biofisica, otras ciencias afines, excepto medicina y veterinaria.

44 Ciencias fisicas

Astronomia y ciencias espaciales, fisica y asignaturas afines, quimica y asignaturas afines,
geologia, geofisica, mineralogia, antropologia fisica, geografia fisica y demas ciencias de la
tierra, meteorologia y demas ciencias de la atmdsfera, comprendida la investigacion sobre el
clima, las ciencias marinas, vulcanologia, paleoecologia.

46 Matematicas y estadistica
Matematicas, investigacién de operaciones, analisis numérico, ciencias actuariales, estadistica
y otros sectores afines.

48 Informatica

Informdtica: Concepcidén de sistemas, programacién informatica, procesamiento de datos,
redes, sistemas operativos - elaboracidon de programas informaticos solamente (el material y
equipo se deben clasificar en el sector de la ingenieria).

5 Ingenieria, industria y construccion

52 Ingenieria y profesiones afines
Dibujo técnico, mecdanica, metalisteria, electricidad, electrénica, telecomunicaciones,
ingenieria energética y quimica, mantenimiento de vehiculos, topografia.

54 Industria y produccion
Alimentacion y bebidas, textiles, confeccion, calzado, cuero, materiales (madera, papel,
plastico, vidrio, etc.), mineria e industrias extractivas.

58 Arquitectura y construccion
Arquitectura y urbanismo: arquitectura estructural, arquitectura paisajistica, planificacién
comunitaria, cartografia; Edificacién, construccion; Ingenieria civil.

6 Agricultura

62 Agricultura, silvicultura y pesca

Agricultura, produccidon agropecuaria, agronomia, ganaderia, horticultura y jardineria,
silvicultura y técnicas forestales, parques naturales, flora y fauna, pesca, ciencia y tecnologia

pesqueras.

64 Veterinaria
Veterinaria, auxiliar de veterinaria.

7 Salud y servicios sociales
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72 Medicina

Medicina: anatomia, epidemiologia, citologia, fisiologia, inmunologia e inmunohematologia,
patologia, anestesiologia, pediatria, obstetricia y ginecologia, medicina interna, cirugia,
neurologia, psiquiatria, radiologia, oftalmologia; Servicios médicos: servicios de salud publica,
higiene, farmacia, farmacologia, terapéutica, rehabilitacion, protesis, optometria, nutricién;
Enfermeria: enfermeria bdsica, parteria; Servicios dentales: auxiliar de odontologia, higienista
dental, técnico de laboratorio dental, odontologia.

76 Servicios sociales
Asistencia social: asistencia a minusvalidos, asistencia a la infancia, servicios para jévenes,
servicios de gerontologia; Trabajo social: orientacion, asistencia social.

8 Servicios

81 Servicios personales

Hoteleria y restaurantes, viajes y turismo, deportes y actividades recreativas, peluqueria,
tratamientos de belleza y otros servicios personales: lavanderia y tintoreria, servicios
cosméticos, ciencias del hogar.

84 Servicios de transporte
Formacidn de marinos, oficiales de marina, nautica, tripulacién de aviones, control del tréafico
aéreo, transporte ferroviario, transporte por carretera, servicios postales.

85 Proteccion del medio ambiente
Conservacién, vigilancia y proteccion del medio ambiente, control de la contaminacion
atmosférica y del agua, ergonomia y seguridad.

86 Servicios de seguridad
Proteccidn de personas y bienes: servicios de policia y orden publico, criminologia, prevencién
y extincion de incendios, seguridad civil; Educacion militar.
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Anexo C. Lista de Ocupaciones

Segun Clasificacidn Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO-88), Organizacion
Internacional del Trabajo OIT.

Grandes grupos, subgrupos principales y subgrupos

Gran grupo 1: Miembros del poder ejecutivo y de los cuerpos legislativos y personal
directivo de la administracién publica y de empresas

11 Miembros del poder ejecutivo y de los cuerpos legislativos y personal directivo de la
administracion Publica.

111 Miembros del poder ejecutivo y de los cuerpos legislativos.

112 Personal directivo de la administracién publica.

113 Jefes de pequeiias poblaciones.

114 Dirigentes y administradores de organizaciones especializadas.

12 Directores de empresas.

121 Directores generales y gerentes generales de empresa.

122 Directores de departamentos de produccion y operaciones.

123 Otros directores de departamentos.

13 Gerentes de empresa.

131 Gerentes de empresa.

Gran grupo 2: Profesionales cientificos e intelectuales.

21 Profesionales de las ciencias fisicas, quimicas y matemadticas y de la ingenieria.

211 Fisicos, quimicos y afines.

212 Matematicos, estadisticos y afines.

213 Profesionales de la informatica.

214 Arquitectos, ingenieros y afines.
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22 Profesionales de las ciencias bioldgicas, la medicina y la salud.

221 Profesionales en ciencias bioldgicas y otras disciplinas relativas a los seres orgdnicos.
222 Médicos y profesionales afines (excepto el personal de enfermeria y parteria).
223 Personal de enfermeria y parteria de nivel superior.

23 Profesionales de la ensefanza.

231 Profesores de universidades y otros establecimientos de la ensefianza superior.
232 Profesores de la ensefianza secundaria.

233 Maestros de nivel superior de la ensefianza primaria y preescolar.

234 Maestros e instructores de nivel superior de la ensefianza especial.

235 Otros profesionales de la ensefianza.

24 Otros profesionales cientificos e intelectuales.

241 Especialistas en organizacién y administracién de empresas y afines.

242 Profesionales del derecho.

243 Archiveros, bibliotecarios, documentalistas y afines.

244 Especialistas en ciencias sociales y humanas.

245 Escritores, artistas creativos y ejecutantes.

246 Sacerdotes de distintas religiones.

Gran grupo 3: Técnicos y profesionales de nivel medio.

31 Técnicos y profesionales de nivel medio de las ciencias fisicas y quimicas, la ingenieria y
dfines.

311 Técnicos en ciencias fisicas y quimicas y en ingenieria.
312 Técnicos en programacion y control informaticos.
313 Operadores de equipos épticos y electrénicos.

314 Técnicos en navegacion maritima y aerondutica.
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315 Inspectores de obras, seguridad y salud y control de calidad.
32 Técnicos y profesionales de nivel medio de las ciencias bioldgicas, la medicina y la salud.
321 Técnicos de nivel medio en ciencias bioldgicas, agronomia, zootecnia y afines.

322 Profesionales de nivel medio de la medicina moderna y la salud (excepto el personal de
enfermeria y parteria).

323 Personal de enfermeria y parteria de nivel medio.

324 Practicantes de la medicina tradicional y curanderos.

33 Maestros e instructores de nivel medio.

331 Maestros de nivel medio de la ensefianza primaria.

332 Maestros de nivel medio de la ensefianza preescolar.

333 Maestros de nivel medio de la ensefianza especial.

334 Otros maestros e instructores de nivel medio.

34 Otros técnicos y profesionales de nivel medio.

341 Profesionales de nivel medio en operaciones financieras y comerciales.
342 Agentes comerciales y corredores.

343 Profesionales de nivel medio de servicios de administracion.

344 Agentes de las administraciones publicas de aduanas, impuestos y afines.
345 Inspectores de policia y detectives.

346 Trabajadores y asistentes sociales de nivel medio.

347 Profesionales de nivel medio de actividades artisticas, espectaculos y deportes.
348 Auxiliares laicos de los cultos.

Gran grupo 4: Empleados de oficina.

41 Oficinistas.

411 Secretarios y operadores de maquinas de oficina.

412 Auxiliares contables y financieros.
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413 Empleados encargados del registro de materiales y de transportes.

414 Empleados de bibliotecas y servicios de correos y afines.

419 Otros oficinistas.

42 Empleados en trato directo con el publico.

421 Cajeros, taquilleros y afines.

422 Empleados de servicios de informacién a la clientela.

Gran grupo 5: Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados.
51 Trabajadores de los servicios personales y de los servicios de proteccion y seguridad.
511 Personal al servicio directo de los pasajeros.

512 Personal de intendencia y de restauracion.

513 Trabajadores de los cuidados personales y afines.

514 Otros trabajadores de servicios personales a particulares.

515 Astrologos, adivinadores y afines.

516 Personal de los servicios de proteccién y seguridad.

52 Modelos, vendedores y demostradores.

521 Modelos de modas, arte y publicidad.

522 Vendedores y demostradores de tiendas y almacenes.

523 Vendedores de quioscos y de puestos de mercado.

Gran grupo 6: Agricultores y trabajadores calificados agropecuarios y pesqueros.

61 Agricultores y trabajadores calificados de explotaciones agropecuarias, forestales y
pesqueras con destino al mercado.

611 Agricultores y trabajadores calificados de cultivos para el mercado.

612 Criadores y trabajadores pecuarios calificados de la cria de animales para el mercado y
afines.

613 Productores y trabajadores agropecuarios calificados cuya produccién se destina al
mercado.
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614 Trabajadores forestales calificados y afines.

615 Pescadores, cazadores y tramperos.

62 Trabajadores agropecuarios y pesqueros de subsistencia.

621 Trabajadores agropecuarios y pesqueros de subsistencia.

Gran grupo 7: Oficiales, operarios y artesanos de artes mecanicas y de otros oficios.

71 Oficiales y operarios de las industrias extractivas y de la construccion.

711 Mineros, canteros, pegadores y labrantes de piedra.

712 Oficiales y operarios de la construccién (obra gruesa) y afines.

713 Oficiales y operarios de la construccién (trabajos de acabado) y afines.

714 Pintores, limpiadores de fachadas y afines.

72 Oficiales y operarios de la metalurgia, la construccién mecdnica y afines.

721 Moldeadores, soldadores, chapistas, caldereros, montadores de estructuras metadlicas y
afines.

722 Herreros, herramientitas y afines.

723 Mecdnicos y ajustadores de maquinas.

724 Mecdnicos y ajustadores de equipos eléctricos y electrénicos.

73 Mecdnicos de precision, artesanos, operarios de las artes grdficas y afines.

731 Mecanicos de precisidon en metales y materiales similares.

732 Alfareros, operarios de cristalerias y afines.

733 Artesanos de la madera, tejidos, cuero y materiales similares.

734 Oficiales y operarios de las artes graficas y afines.

74 Otros oficiales, operarios y artesanos de artes mecdnicas y de otros oficios.

741 Oficiales y operarios del procesamiento de alimentos y afines.

742 Oficiales y operarios del tratamiento de la madera, ebanistas y afines.

743 Oficiales y operarios de los textiles y de la confeccién y afines.
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744 Oficiales y operarios de las pieles, cuero y calzado.

Gran grupo 8: Operadores de instalaciones y maquinas y montadores.

81 Operadores de instalaciones fijas y afines.

811 Operadores de instalaciones mineras y de extraccién y procesamiento de minerales.
812 Operadores de instalaciones de procesamiento de metales.

813 Operadores de instalaciones de vidrieria, ceramica y afines.

814 Operadores de instalaciones de procesamiento de la madera y de la fabricacién de papel.
815 Operadores de instalaciones de tratamientos quimicos.

816 Operadores de instalaciones de produccion de energia y afines.

817 Operadores de cadenas de montaje automatizadas y de robots industriales.

82 Operadores de mdquinas y montadores.

821 Operadores de mdaquinas para trabajar metales y productos minerales.

822 Operadores de maquinas para fabricar productos quimicos.

823 Operadores de maquinas para fabricar productos de caucho y de material plastico.
824 Operadores de mdaquinas para fabricar productos de madera.

825 Operadores de madquinas de imprenta, encuadernacién y fabricacion de productos de
papel.

826 Operadores de mdaquinas para fabricar productos textiles y articulos de piel y cuero.
827 Operadores de mdaquinas para elaborar alimentos y productos afines.

828 Montadores.

829 Otros operadores de maquinas y montadores.

83 Conductores de vehiculos y operadores de equipos pesados méviles.

831 Maquinistas de locomotoras y afines.

832 Conductores de vehiculos de motor.

833 Operadores de maquinaria agricola movil y de otras maquinas moéviles.
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834 Marineros de cubierta y afines.

Gran grupo 9: Trabajadores no calificados

91 Trabajadores no calificados de ventas y servicios.

911 Vendedores ambulantes y afines.

912 Limpiabotas y otros trabajadores callejeros.

913 Personal doméstico y afines, limpiadores, lavanderos y planchadores.

914 Conserjes, lavadores de ventanas y afines.

915 Mensajeros, porteadores, porteros y afines.

916 Recolectores de basura y afines.

92 Peones agropecuarios, forestales, pesqueros y dfines.

921 Peones agropecuarios, forestales, pesqueros y afines.

93 Peones de la mineria, la construccion, la industria manufacturera y el transporte.

931 Peones de la mineria y la construccion.

932 Peones de la industria manufacturera.

933 Peones del transporte.

Gran grupo 0: Fuerzas armadas.

01 Fuerzas armadas.
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Anexo D. Lista de Sector Econdmico Encuesta Proflex

Segun Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas

SECTOR PRIMARIO

01 — Agricultura, ganaderia y silvicultura
02 — Pesca y piscicultura

SECTOR INDUSTRIAL

03 — Energia y agua (“Extraccion y transformacién de minerales energéticos” y “Captacion,
depuracion y distribucion de agua”)

04 - Industria de bienes intermedios (“Extraccion y transformacién de minerales no
energéticos” y “Productos quimicos”)

05 — Industria de bienes de capital (“Fabricacion de productos metalicos, maquinas, equipos
mecdanicos y material de transporte”)

06 — Industria de bienes de consumo (“Produccion de manufacturas, alimentos, textiles,
madera, papel, etc.”)

07 — Construccién

SECTOR SERVICIOS

08 — Transportes

09 — Correo y telecomunicaciones

10 — Comercio

11 — Servicios de recuperacidn y reparacion
12 — Hosteleria y restauracion

13 —Instituciones financieras

14 — Seguros

15 — Servicios a Empresas

16 — Servicios de alquiler de bienes muebles
17 - Servicios de alquiler de bienes inmuebles
18 — Educacion e investigacién

19 - Sanidad
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20 — Administracidn

21 —Servicios publicos

22 —Servicios sociales

23 — Servicios recreativos y culturales
24 — Servicios personales

25 — Servicios domésticos

26 — Representacion internacional
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Anexo E. Codificacion de Variables

PREGUNTA NOMBRE DE LA VARIABLE

Muestra Reflex y Proflex

1.Procedencia de la Muestra Muestra
2.Pais de la Encuesta Pais
3.Continente de referencia Continente
4.Ponderacion pais Pond
5.Area de Estudios Area

Trabajo Actual

6. ¢ Cudl es tu ocupacién o Puesto? Ocupacién

7. ¢Qué tipo de Contrato Tienes Actualmente?

Contrato Indefinido Contrato
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Trabajo Actual

Contrato Temporal CTemporal
8. ¢Cual es el promedio de horas que trabajas a la semana?

Horas Segun contrato HContrato
Horas Total HTotal
9. ¢Cual es aproximadamente tu sueldo mensual bruto?

Sueldo o base regular SContrato
Sueldo Total STotal
10. Paridad de Poder Adquisitivo (PPA) F7PPP
11. Segun tu opinidn ¢Cudl es el drea de estudios mas apropiado para este trabajo? AHorizontal

Exclusivamente tu propia area de estudios, Tu propia area o alguna relacionada, Un area totalmente
diferente, Ningun area en particular.
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Trabajo Actual

12. ¢En qué medida usas tus conocimientos y habilidades en tu trabajo actual? Uso

13. ¢éEn qué medida tu trabajo actual requiere mds conocimientos y habilidades de las que tu Requiere

puedes ofrecer?

14. {En general estds satisfecho con tu trabajo actual? Satisfecho
Organizacion en la que trabajas

15. ¢A qué sector econdmico pertenece la organizacién en que trabajas?

Cédigo del Sector - Lista Sector Econdmico Sector

16. T organizacion pertenece al sector: Spublico

17. ¢Cuantas personas trabajan en tu organizacion y si corresponde, en el lugar, establecimiento o
sucursal donde trabajas?

Organizacion

POrganizacion

Establecimiento o sucursal

PEstableci
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Organizacion en la que trabajas

18. En qué medida eres responsable de...

éEstablecer objetivos para la organizacion?

ObjetivosOrg

éEstablecer objetivos para tu propio trabajo?

ObjetivosTrab

¢Decidir estrategias de trabajo para la organizacién?

Estrategias

¢Decidir como hacer tu trabajo? Decidir
19. En qué medida son aplicables a tu trabajo las siguientes afirmaciones:
Los compafieros, clientes, etc. acuden a mi para pedirme consejo Consejo

Mantengo informados a mis compafieros de profesidn sobre nuevos desarrollos en mi campo

Informacion

Suelo iniciar relaciones profesionales con expertos ajenos a la organizacién

Relacién

Las cuestiones de ética profesional forman parte importante de mis funciones

Etica
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Organizacion en la que trabajas

20. ¢ Cudnto Perjudicarias a tu organizacidn si cometieras un error grave en tu trabajo?

Perjuicio

Competencias (Conocimientos, habilidades y destrezas) Parte A

PREGUNTA

NOMBRE DE LA VARIABLE

21. A Cémo Valoras tu actual nivel de competencias?

a. Dominio de tu area o disciplina. H1OWNFO
b. Conocimientos de otras areas o disciplinas. H10THFO

c. Pensamiento analitico. H1ANALYO
d. Capacidad para adquirir con rapidez nuevos conocimientos. H1ACKNOO

e. Capacidad para negociar de forma eficaz.

HINEGOTO
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Competencias (Conocimientos, habilidades y destrezas) Parte A

PREGUNTA NOMBRE DE LA VARIABLE

f.  Capacidad para trabajar bajo presion. H1PRESSO

g. Capacidad para detectar nuevas oportunidades. H1ALERTO

h. Capacidad para coordinar actividades. H1COORDO

i. Capacidad para usar el tiempo de forma efectiva. H1UTIMEO
j.  Capacidad para trabajar en equipo. H1IWWOTHO

k. Capacidad para movilizar las capacidades de otros. H1MOBOTO

|.  Capacidad para hacerte entender. H1CMEANO

m. Capacidad para hacer valer tu autoridad. H1AUTHOO

n.

Capacidad para utilizar herramientas informaticas.

H1COMPUO




364 Apéndices

Competencias (Conocimientos, habilidades y destrezas) Parte A

PREGUNTA NOMBRE DE LA VARIABLE
o. Capacidad para encontrar nuevas ideas y soluciones. H1SOLUTO
p. Predisposicion para cuestionar ideas propias o ajenas. H1QUESTO
g. Capacidad para presentar en publico productos, ideas o informes. H1PRESEO
r. Capacidad para redactar informes o documentos. H1IWRITEO
s. Capacidad para escribir y hablar en idiomas extranjeros. H1LANGO

Competencias (Conocimientos, habilidades y destrezas) Parte B

PREGUNTA NOMBRE DE LA VARIABLE

21. B Que nivel de competencias necesitas en tu trabajo actual?

a. Dominio de tu area o disciplina. H1OWNFR
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Competencias (Conocimientos, habilidades y destrezas) Parte B

PREGUNTA NOMBRE DE LA VARIABLE

b. Conocimientos de otras areas o disciplinas. H1O0THFR

c. Pensamiento analitico. HI1ANALYR

d. Capacidad para adquirir con rapidez nuevos conocimientos. H1ACKNOR

e. Capacidad para negociar de forma eficaz. HINEGOTR

f.  Capacidad para trabajar bajo presion. H1PRESSR

g. Capacidad para detectar nuevas oportunidades. H1ALERTR

h. Capacidad para coordinar actividades. H1COORDR

i. Capacidad para usar el tiempo de forma efectiva. H1UTIMER

j.  Capacidad para trabajar en equipo. HIWWOTHR
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Competencias (Conocimientos, habilidades y destrezas) Parte B

PREGUNTA NOMBRE DE LA VARIABLE
k. Capacidad para movilizar las capacidades de otros. H1MOBOTR
|.  Capacidad para hacerte entender. H1CMEANR
m. Capacidad para hacer valer tu autoridad. H1AUTHOR
n. Capacidad para utilizar herramientas informaticas. H1COMPUR
0. Capacidad para encontrar nuevas ideas y soluciones. H1SOLUTR
p. Predisposicidn para cuestionar ideas propias o ajenas. H1QUESTR
g. Capacidad para presentar en publico productos, ideas o informes. H1PRESER
r. Capacidad para redactar informes o documentos. H1WRITER
s. Capacidad para escribir y hablar en idiomas extranjeros. H1FLANGR
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Valores Laborales Parte A.

PREGUNTA

NOMBRE DE LA VARIABLE

22. A Indica la importancia que las siguientes caracteristicas del trabajo tienen para ti.

a. Autonomia en el trabajo J1IAUTONI
b. Estabilidad laboral J1ISECURE
c. Oportunidad de aprender cosas nuevas J1ILEARNI
d. Ingresos elevados J1EARNI1
e. Afrontar nuevos retos J1CHALLI
f.  Buenas perspectivas profesionales J1CAREEI
g. Tener tiempo para actividades recreativas JILEISUI
h. Reconocimiento/prestigio social JISTATUI
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Valores Laborales Parte A.

PREGUNTA NOMBRE DE LA VARIABLE
i. Oportunidad de hacer algo util para la sociedad JIUSEFUI
j.  Facilidad para combinar trabajo y familia JIFAMILI

Valores Laborales Parte B.

22. B En qué medida se aplican a tu situacion laboral actual.

a. Autonomia en el trabajo JIAUTONA
b. Estabilidad laboral JISECURA
c. Oportunidad de aprender cosas nuevas JILEARNA
d. Ingresos elevados J1IEARNIA

e. Afrontar nuevos retos J1CHALLA
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f.  Buenas perspectivas profesionales J1CAREEA
g. Tener tiempo para actividades recreativas JILEISUA
h. Reconocimiento/prestigio social JISTATUA
i.  Oportunidad de hacer algo util para la sociedad JIUSEFUA
j.  Facilidad para combinar trabajo y familia J1IFAMILA
Informacion Personal
23. Género Sexo
24. Afio de Nacimiento Afo
25. Edad Edad
26. ¢COmo vives actualmente? Vive

27. éTienes hijos?

Hijos







Anexo F. Resumen del Analisis Exploratorio: Exito Laboral Objetivo y Subjetivo, Rol, Competencias, Valores Laborales

371



372

Apéndices

Anexo F: Resumen del Andlisis Exploratorio: Exito Laboral Objetivo y Subjetivo, Rol (Funciones), Competencias, Valores Laborales.

Exito Laboral (Exlab)

Variable Tipo | Min | Max Media Mediana De_ls_;’;?:;én Asimetria Curtosis e Estimador
(Normalidad) | M-Huber
HContrato Escala 1 98 37,28 40 10,00 -0,602 3,920 0,00 38,78
HTotal Escala 1 98 41,99 41 12,61 0,185 2,788 0,00 41,98
SContrato Escala 0 | 14677 1924 1594 1401 1,147 1,762 0,00 1689
STotal Escala 0 | 14677 2059 1670 1553 1,633 4,841 0,00 1776
Variable Tipo Moda Mediana Minimo Maximo Recorrido Per;:ntil Percentil 50 Per;:ntil
Uso Ordinal 5 4 1 5 4 3 4 5
Requiere Ordinal 3 3 1 5 4 2 3 4
Satisfecho Ordinal 4 4 1 5 4 3 4 5
Rol (Funciones)
Variable Tipo Moda Mediana Minimo Maximo Recorrido Per;:ntil Percentil 50 Per;gntil
AHorizontal Ordinal 2 2 1 4 3 1 2 2
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Rol (Funciones)

Variable Tipo Moda Mediana Minimo Maximo Recorrido Per;:ntll Percentil 50 Per;:ntll
ObjetivosOrg Ordinal 1 2 1 5 4 1 2 4
ObjetivosTrab Ordinal 5 4 1 5 4 4 4 5
Estrategias Ordinal 1 3 1 5 4 1 3 4
Decidir Ordinal 5 5 1 5 4 4 5 5
Consejo Ordinal 4 4 1 5 4 3 4 4
Informacidn Ordinal 4 3 1 5 4 3 3 4
Relacién Ordinal 3 3 1 5 4 2 3 4
Etica Ordinal 5 4 1 5 4 3 4 5
Perjuicio Ordinal 4 4 1 5 4 3 4 5

Competencias Nivel Propio y Requerido en el Puesto de trabajo

Variable Tipo Moda Mediana Minimo Maximo Recorrido Per;:ntll Percentil 50 Per;:ntll
H1OWNFO Ordinal 6 5 1 7 6 5 5 6
H1O0THFO Ordinal 5 5 1 7 6 4 5 5
H1ANALYO Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 6
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Competencias Nivel Propio y Requerido en el Puesto de trabajo
Variable Tipo Moda Mediana Minimo Maximo Recorrido Per;:ntil Percentil 50 Per;:ntil
H1ACKNOO Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 7
HINEGOTO Ordinal 5 5 1 7 6 4 5 6
H1PRESSO Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 6
H1ALERTO Ordinal 5 5 1 7 6 4 5 6
H1COORDO Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 6
H1UTIMEO Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 6
H1IWWOTHO Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 6
H1MOBOTO Ordinal 5 5 1 7 6 4 5 6
H1CMEANO Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 6
H1AUTHOO Ordinal 5 5 1 7 6 4 5 6
H1COMPUO Ordinal 7 6 1 7 6 5 6 7
H1SOLUTO Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 6
H1QUESTO Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 6
H1PRESEO Ordinal 6 5 1 7 6 4 5 6
H1WRITEO Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 6
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Competencias Nivel Propio y Requerido en el Puesto de trabajo
Variable Tipo Moda Mediana Minimo Maximo Recorrido Per;:ntil Percentil 50 Per;:ntil
H1LANGO Ordinal 6 5 1 7 6 3 5 6
H10OWNFR Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 7
H1O0THFR Ordinal 4 4 1 7 6 3 4 6
H1ANALYR Ordinal 6 5 1 7 6 4 5 6
H1ACKNOR Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 7
HINEGOTR Ordinal 6 5 1 7 6 4 5 6
H1PRESSR Ordinal 7 6 1 7 6 5 6 7
H1ALERTR Ordinal 6 5 1 7 6 4 5 6
H1COORDR Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 7
HI1UTIMER Ordinal 7 6 1 7 6 5 6 7
H1IWWOTHR Ordinal 7 6 1 7 6 5 6 7
H1MOBOTR Ordinal 6 5 1 7 6 4 5 6
H1CMEANR Ordinal 6 6 1 7 6 5 6 7
H1AUTHOR Ordinal 6 5 1 7 6 4 5 6
H1COMPUR Ordinal 7 6 1 7 6 5 6 7
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Competencias Nivel Propio y Requerido en el Puesto de trabajo

Variable Tipo Moda Mediana Minimo Maximo Recorrido Per;:ntll Percentil 50 Per;:ntll
H1SOLUTR Ordinal 6 6 1 7 6 4 6 6
H1QUESTR Ordinal 6 5 1 7 6 4 5 6
H1PRESER Ordinal 6 5 1 7 6 4 5 6
H1WRITER Ordinal 6 6 1 7 6 4 6 7
H1FLANGR Ordinal 1 4 1 7 6 2 4 6

Valores Laborales

Variable Tipo Moda Mediana Minimo Maximo Recorrido Per;:ntll Percentil 50 Per;:ntll
J1IAUTONI Ordinal 5 4 1 5 4 4 4 5
J1SECURE Ordinal 5 5 1 5 4 4 5 5
JILEARNI Ordinal 5 5 1 5 4 4 5 5
J1EARNI1 Ordinal 4 4 1 5 4 3 4 5
J1CHALLI Ordinal 4 4 1 5 4 4 4 5
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Valores Laborales
Variable Tipo Moda Mediana Minimo Maximo Recorrido Per;:ntil Percentil 50 Per;:ntil
J1CAREEI Ordinal 5 4 1 5 4 3 4 5
J1LEISUI Ordinal 5 4 1 5 4 4 4 5
JISTATUI Ordinal 4 3 1 5 4 3 3 4
J1USEFUI Ordinal 4 4 1 5 4 3 4 5
JIFAMILI Ordinal 5 4 1 5 4 4 4 5
JIAUTONA Ordinal 5 4 1 5 4 4 4 5
JISECURA Ordinal 5 4 1 5 4 3 4 5
JILEARNA Ordinal 4 4 1 5 4 3 4 5
J1EARNIA Ordinal 3 3 1 5 4 2 3 4
JICHALLA Ordinal 4 4 1 5 4 3 4 4
J1CAREEA Ordinal 3 3 1 5 4 2 3 4
JILEISUA Ordinal 3 3 1 5 4 3 3 4
JISTATUA Ordinal 3 3 1 5 4 3 3 4
JIUSEFUA Ordinal 4 4 1 5 4 3 4 4
JIFAMILA Ordinal 3 3 1 5 4 3 3 4
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Informacion General
.., Sig.
Variable Tipo | Min | Max Media Mediana De_lsyl?uon Asimetria Curtosis
Ipica (Normalidad)
EDAD2 Escala 22 66 31,39 30 4,946 2,746 11,761 0,00
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Anexo G: Ajuste de los valores monetarios

Tasas utilizadas en el calculo del salario promedio mensual bruto segun contrato y salario
promedio total

El Salario promedio mensual bruto segun contrato y el salario promedio calculado para los
paises de referencia en Délares USD, estan corregidos segun el indice de precios al consumidor
(IPC)* para el afio 2013. Los coeficientes utilizados en la base de datos, tienen como pais de
referencia a Espafia. Las tasas de la tabla se utilizaron en los resultados que se presentan en la
tabla 5.10 del capitulo 5 de este documento.

A partir de los resultados obtenidos en Euros, se hicieron los cambios a ddlares americanos,
tomando como referencia los promedios de las tasas de cambio para el aio 2005 en el caso de
los graduados europeos y el promedio de la tasa de cambios del afio 2007 para los graduados
latinoamericanos.

Valores de referencia para elaborar la tabla de Salarios basada en IPC para L.A. y Europa

Tasas Comparativas por Paises segun Indice de Precios .
Razéon Referencia a EEUU Razén Referencia Espaia
Paises IPC 2013 80,54 83,14

Espaiia 83,14 1,032282096 1

Estados Unidos 80,54 1 0,968727448
Argentina 70,44 0,874596474 0,84724561
Bolivia 41,50 0,515271915 0,499158047
Brasil 70,00 0,86913335 0,841953332
Chile 63,83 0,792525453 0,767741159
Colombia 58,44 0,725602185 0,702910753
Honduras 48,00 0,595977154 0,577339427
México 53,56 0,665011175 0,644214578
Puerto Rico 80,54 1 0,968727448
Uruguay 81,66 1,013906134 0,982198701
Panama 53,38 0,66277626 0,642049555
Latinoamérica 61,735 0,766513534 0,742542699
Espafa 83,14 1,032282096 1

Francia 103,24 1,281847529 1,241760885
Alemania 91,64 1,137819717 1,10223719
R. Unido 102,24 1,269431338 1,229732981
Suiza 151,77 1,884405264 1,825475102
Paises Bajos 103,9 1,290042215 1,249699302
Italia 101,42 1,259250062 1,219870099
Austria 97,88 1,215296747 1,177291316
Finlandia 106,99 1,328408244 1,286865528
Noruega 173,85 2,158554755 2,091051239
Rep.Checa 63,35 0,786565682 0,761967765
Bélgica 108,04 1,341445245 1,299494828
Estonia 70,75 0,878445493 0,85097426
Unidén Europea 104,48 1,297243606 1,256675487

Fuente: Elaboracién Propia a partir de Indice de Precios al Consumo 2013.
http://www.numbeo.com/cost-of-living/gmaps_rankings_country.jsp?year=2013
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* CPI: Cost of Living Index by Country

Las tasas de Cambio de euros a ddlares americanos USD utilizadas como referencia®®:

Tasa de Cambio promedio 2005:
OANDA: Euros a USD - Europa 0.8043

Tasa de Cambio promedio 2007:
OANDA: Euros a USD - L. América 0.7306

8 OANDA: http://www.oanda.com/lang/es/currency/converter/

OECD StatExtracts: http://stats.oecd.org/Index.aspx?DatasetCode=SNA TABLE4

CPI: Cost of Living Index by Country:

http://www.numbeo.com/cost-of-living/rankings by country.jsp



http://www.oanda.com/lang/es/currency/converter/
http://stats.oecd.org/Index.aspx?DatasetCode=SNA_TABLE4
http://www.numbeo.com/cost-of-living/rankings_by_country.jsp
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Anexo H: Analisis de Correlaciones

Tabla H.1. Correlaciones entre las variables de Exito Laboral Objetivo

Apéndices

¢Cudl es el s
. ¢Cual es el
promedio de romedio de
Sueldo Sueldo horas que P
- . horas que
Correlacién de Pearson Contrato Total trabajasala .
. trabajas ala
lgualado lgualado semana? Segun
semana?
contrato en el
. o Total
trabajo principal
Correlaciéon 1 910" 314 286"
de Pearson
Sueldo Si
Contrato Ve ,000 ,000 ,000
(bilateral)
N 25333 25333 25333 25333
Correlaciéon 910" 1 280" 317
de Pearson
Sueldo Total . Sig. 1000 1000 1000
(bilateral)
N 25333 25333 25333 25333
¢Cudl e.s el | Correlacion 314" 280" 1 777"
promedio de | de Pearson
horas que Sig.
trabajasala | (bilateral) 000 000 000
semana?
Segun
contrato en el N 25333 25333 36449 36449
trabajo
principal
¢Cudl e.s el | Correlacion 286" 317" 777" 1
promedio de | de Pearson
horas que Sig.
trabajasala | (bilateral) 000 000 /000
semana?
N 25333 25333 36449 36449
Total

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla H2. Correlaciones entre las variables de Exito Laboral Subjetivo
¢En
¢En qué medida usas tus ¢En' que medida t‘u genelral,
. trabajo actual requiere estas
conocimientos y , . .
Rho de Spearman . . mas conocimientos y satisfecho
habilidades en tu trabajo . .
habilidades de los que tu con tu
actual? .
puedes ofrecer? trabajo
actual?
) ) Coeficiente
¢En qué medida de 1,000 167" 375"
usas tus correlacién
conocimientosy
habilidades en | Sig. (bilateral) ,000 ,000
tu trabajo
actual? N 41853 41711 41718
¢En qué medida Coeficiente N N
tu trabajo actual dle y /167 1,000 ,126
requiere mas correfacion
conocimientosy | sjg (bilateral) ,000 ,000
habilidades de
los que tu
puedes ofrecer? N 41711 41796 41687
Coeficiente
¢En general, de 5 ,375 ,126 1,000
estas satisfecho correlacion
con tu trabajo | Sig. (bilateral) ,000 ,000
actual?
N 41718 41687 41825

**_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla H3. Correlaciones entre las variables del factor Rol (Funciones)

Apéndices

Rho de Spearman

¢En qué
medida eres
responsable
de establecer

¢En qué
medida eres
responsable
de establecer

éEn qué
medida eres
responsable
de decidir

¢En qué
medida eres
responsable

Los
compaifieros,
clientes, etc.

Mantengo
informados a
mis
compaferos

Suelo iniciar
relaciones
profesionales

Las cuestiones
de ética
profesional

éCudnto
perjudicarias a
tu
organizacién

L L . de decidir acuden a mi de profesién con expertos forman parte . .
objetivos para | objetivos para |estrategias de , . . . si cometieras
i ) cdmo hacertu | para pedirme | sobre nuevos ajenos a la importante de
la tu propio trabajo para la X . . ., X X un error grave
R ) i K . trabajo? consejo desarrollos en| organizacidon | mis funciones .
organizacién? trabajo? organizacién? i en tu trabajo?
mi campo
¢En qué medida eres Coeficiente de P o - P o x . o
. 1,000 ,446 ,727 ,305 ,246 ,253 ,361 ,209 ,188
responsable de establecer correlacién
objetivos para la Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
organizacién? N 41092 40996 40876 40956 40712 40657 40658 40603 40705
¢En qué medida eres Coeficiente de . P . . P o o o
.. ,446 1,000 ,394 ,554 ,265 ,266 ,317 ,239 ,103
responsable de establecer correlacién
objetivos para tu propio Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
trabajo? N 40996 41258 40960 41116 40856 40794 40783 40741 40856
¢En qué medida eres Coeficiente de . - - - P o o o
. . ,727 ,394 1,000 ,345 ,275 ,273 ,359 ,205 ,205
responsable de decidir correlacién
estrategias de trabajo para Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
la organizaciéon? N 40876 40960 41046 40947 40674 40615 40613 40561 40659
, . Coeficiente de . .- - .- - x o o
¢En qué medida eres . ,305 ,554 ,345 1,000 ,246 ,217 ,247 ,203 ,065
responsable de decidir correlacion
, R Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
como hacer tu trabajo?
N 40956 41116 40947 41245 40849 40774 40766 40727 40844
. . Coeficiente de . - o o P o o o
Los compafieros, clientes, . ,246 ,265 ,275 ,246 1,000 ,494 ,363 ,225 ,131
. correlacién
etc. acuden a mi para . R
R . Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000
pedirme consejo
N 40712 40856 40674 40849 41091 40859 40831 40766 40766
Mantengo informados a mis | Coeficiente de - . . - . - o o
~ . . ,253 ,266 ,273 ,217 ,494 1,000 ,457 ,233 ,123
compafieros de profesidn correlacién
sobre nuevos desarrollos en| Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000
mi campo N 40657 40794 40615 40774 40859 41018 40812 40707 40700
L . Coeficiente de . N . . N - o o
Suelo iniciarrelaciones . ,361 ,317 ,359 ,247 ,363 ,457 1,000 ,264 ,134
rofesionales con expertos correlacion
P R i o, Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000
ajenos a la organizacion
N 40658 40783 40613 40766 40831 40812 41002 40719 40688
Las cuestiones de ética Coeficiente de . . P . . o o o
. . ,209 ,239 ,205 ,203 ,225 ,233 ,264 1,000 ,124
profesional forman parte correlacién
importante de mis Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000
funciones N 40603 40741 40561 40727 40766 40707 40719 40969 40651
Coeficiente de - . .. - . .. - ..
lacié ,188 ,103 ,205 ,065 ,131 ,123 ,134 ,124 1,000
éCudnto perjudicarias a tu correlacion
organizacion si cometieras | sjg. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
un error grave en tu trabajo?
N 40705 40856 40659 40844 40766 40700 40688 40651 41150
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Tabla.H4a Correlaciones entre las variables del Factor Competencia Propias.
Rho de Spearman a. b. c. d. e. f. g. h. . J. k. l. m. n. 0. p. q. r. s.
a. Dominio de tu  |Coeficiente de 1,000 ,361" ,379" 374" ,288" 3127 ,284" 3177 ,3047 ,268" ,262" ,320” ,294” ,259” ,356" 276" ,290” 278" ,159"
area o disciplina |correlacion
Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 44544 44312 44223 44300 44169 44269 44106 44207 44242 44208 44124 44208 44129 44248 44123 44177 44163 44173 44200
b. Conocimientos |Coeficiente de 361" 1,000 ,365™ ,336" 292" 252" ,305™ 275" ,206" ,203" 278" ,250" ,268" ,230™ 337" 255" 281" 244" ,194™
de otras areas o |correlacion
disciplinas Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 44312 44413 44163 44227 44103 44192 44040 44142 44169 44140 44056 44134 44059 44169 44046 44098 44088 44099 44128
c. Pensamiento | Coeficiente de 379" ,365™ 1,000 476" ,283" ,323" ,310" 327" ,262" ,252" 277" 312" ,264” ,318” 417" ,352" ,307" ,326™ 215"
analitico correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 44223 44163 44336 44181 44063 44153 44002 44102 44120 44087 44014 44083 44017 44122 43994 44049 44043 44050 44075
d. Capacidad Coeficiente de 3747 336" 476" 1,000 ,348" 414" 365" ,400™ 367" 347" ,306" 365" ,308" 355" 424" 344" 332" 352" 225"
para adquirir con |correlacién
rapidez nuevos  [Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
conocimientos N 44300 44227 44181 44413 44130 44235 44075 44180 44206 44172 44089 44165 44091 44202 44078 44133 44121 44129 44162
e. Capacidad Coeficiente de ,288" ,292" ,283" ,348" 1,000 412" 4347 434" 321" 322" 416" 396" 466" 161" ,362" ,289” ,388" ,280™ ,106™
para negociar de |correlacion
forma eficaz Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 44169 44103 44063 44130 44280 44143 44031 44087 44105 44070 44007 44058 43996 44094 43982 44030 44032 44030 44055
f. Capacidad para |Coeficiente de 3127 252" ,323" 414" 412" 1,000 ,430” 459 ,403" ,3707 ,368" ,359” ,376” 247" ,360" ,280" ,324" ,300” ,151"]
trabajar bajo correlacion
presion Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 44269 44192 44153 44235 44143 44389 44094 44183 44211 44173 44094 44165 44093 44204 44086 44133 44123 44136 44158
g. Capacidad Coeficiente de 284" ,305™ ,310” ,365™ 4347 1430”7 1,000 454” ,336" ,337" 431" ,350™ 379" 207" 472" 324" ,384" ,286" 1757
para detectar correlacion
nuevas Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
oportunidades N 44106 44040 44002 44075 44031 44094 44225 44058 44066 44034 43965 44023 43964 44061 43950 43996 43987 43991 44017,
h. Capacidad Coeficiente de 317" ,275™ 327" L4007 4347 459" 454" 1,000 516" 4417 451" 413" 4317 ,236™ 412" ,330" ,381" ,354” ,135
para coordinar correlacion
actividades Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 44207 44142 44102 44180 44087 44183 44058 44328 44170 44135 44064 44130 44062 44162 44044 44093 44089 44091 44124
i. Capacidad para |Coeficiente de ,304™ ,206™ 262" 367" 3217 403" 336" 516" 1,000 423" ,338" 361" 337" ,208” 322" 259" 257" ,302" ,097"
usar el tiempo de |correlaciéon
forma efectiva  [Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 44242 44169 44120 44206 44105 44211 44066 44170 44361 44180 44103 44175 44106 44210 44087 44135 44128 44132 44163
j. Capacidad para |Coeficiente de ,268" ,203" ,252" 347" 322" ,370” 337" 441" 423" 1,000 481" 416" ,339” ,233" 342" ,313" ,301" ,300” 107"
trabajar en equipo|correlacién
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 44208 44140 44087 44172 44070 44173 44034 44135 44180 44324 44086 44144 44081 44179 44057 44105 44098 44111 44134
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Tabla H4b. Correlaciones entra las variables del Factor Competencias Propias.

Apéndices

Rho de Spearman a. b. c. d. e. f. g. h. i. J. k. l. m. n. o. p. q. r. s.
k. Capacidad para|Coeficiente de 262" 278" 2777 ,306™ 416" ,368" 431" 451" ,338" 481" 1,000 ,489” ,495” ,164” ,409" ,336" ,386" ,293” ,135"7
movilizar las correlacion
capacidades de |Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
otros N 44124 44056 44014 44089 44007 44094 43965 44064 44103 44086 44239 44096 44019 44104 43994 44043 44038 44044 44065
I. Capacidad para |Coeficiente de ,320™ ,250™ 312" ,365" 396" ,359” ,350" 413" 361" 416”7 489" 1,000 512" 212" ,395™ ,362" 416" 3717 1129
hacerte entender |correlacién
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 44208 44134 44083 44165 44058 44165 44023 44130 44175 44144 44096 44322 44091 44193 44074 44130 44121 44128 44156
m. Capacidad Coeficiente de ,294” ,268" 264" ,308" 466" 376" 379" 431" ,337" ,339” 495” 512" 1,000 173" ,390" ,313" ,406™ 284" ,095
para hacer valer [correlacion
tu autoridad Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 44129 44059 44017 44091 43996 44093 43964 44062 44106 44081 44019 44091 44245 44125 44014 44060 44056 44058 44088
n. Capacidad Coeficiente de ,259" ,230" ,318" ,355" ,161" 247" ,207" ,236" ,208” ,233" 164" 212" 1737 1,000 ,393" ,281" ,245” ,296" ,231"1
para utilizar correlacion
herramientas Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
informaticas N 44248 44169 44122 44202 44094 44204 44061 44162 44210 44179 44104 44193 44125 44369 44125 44175 44162 44172 44205
0. Capacidad Coeficiente de 356" 337" 417" 424" ,362" ,360™ 472" 412" 322" 342" 409" ,395™ ,390™ ,393" 1,000 492" 423" 366" 196"
para encontrar correlacion
nuevas ideasy [Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000
soluciones N 44123 44046 43994 44078 43982 44086 43950 44044 44087 44057 43994 44074 44014 44125 44237 44068 44050 44054 44082
p. Predisposicién |Coeficiente de 276" 255" 352" ,344” ,289" ,280" 324" ,330" ,259” 313" 336" ,362" 313" 281" 492" 1,000 361" ,340” 173
para cuestionar |[correlacion
ideas propias o [Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000
ajenas N 44177 44098 44049 44133 44030 44133 43996 44093 44135 44105 44043 44130 44060 44175 44068 44288 44104 44110 44129
q. Capacidad Coeficiente de ,290” ,281" ,307" ,332" ,388" ,324” ,384" ,381" ,257" ,301" ,386" 416" ,406” ,245" 423" ,361" 1,000 454" ,237"1
para presentar en|correlacion
publico Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000
productos, ideas [N 44163 44088 44043 44121 44032 44123 43987 44089 44128 44098 44038 44121 44056 44162 44050 44104 44279 44115 44136
r. Capacidad para |Coeficiente de 278" 244" ,326™ 352" ,280" ,300™ 286" ,354™ ,302" ,300” ,293" 3717 284" ,296™ ,366" ,340” 454" 1,000 236"
redactar informes |correlacién
o documentos Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ) ,000
N 44173 44099 44050 44129 44030 44136 43991 44091 44132 44111 44044 44128 44058 44172 44054 44110 44115 44292 44148
s. Capacidad Coeficiente de ,159” ,194™ ,215™ 225" ,106™ 1517 1757 ,135™ ,097” 107" 135" ,129” ,095™ 231" ,196™ 173" 237" 236" 1,000
para escribir y correlacion
hablar en idiomas [Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 .
extranjeros N 44200 44128 44075 44162 44055 44158 44017 44124 44163 44134 44065 44156 44088 44205 44082 44129 44136 44148 44327

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).



Anexo H

Tabla H5a. Correlaciones entre las variables del Factor Competencias Requeridas

389

Rho de Spearman

a. b. C. d. e. f. g. h. i. . K. l. m. n. 0. p. qg. r. S.
a. Dominio de  |Coeficiente de 1,000 316" 436" 449" ,291" ,343" ,316" ,345" 377" ,328" ,283" ,335" 284" ,285" ,367" ,345" ,307" ,3317 ,181"
tu areao correlacion
disciplina Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 39668 39330 39227 39286 39215 39313 39106 39233 39267 39237 39184 39220 39152 39247 39176 39166 39171 39182 38769
b. Coeficiente de 316™ 1,000 ,396" ,392" 342" 258" ,369” 328" 277" 276" ,330" ,300” ,298” ,260” 357" ,340” 323" 310" ,233”
Conocimientos |correlacién
de otras areas |Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
odisciplinas [N 39330 39520 39176 39214 39139 39225 39030 39157 39180 39150 39098 39134 39073 39154 39095 39084 39091 39101 38690
c. Pensamiento |Coeficiente de 436" ,396” 1,000 550" ,345” ,365" ,381" ,376” ,366" ,339” 323" 374" ,299” ,365™ 456" 438" ,369” 4117 281"
analttico correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 39227 39176 39426 39161 39089 39164 38983 39099 39131 39091 39049 39071 39006 39097 39032 39033 39027 39030 38622
d. Capacidad |Coeficiente de 449" ,392" 550" 1,000 ,393" 452" 433" 437" 455" ,403" 341" 409" 315" 418" 475" 435" ,390" 406" 281"
para adquirir  |correlacion
conrapidez  |Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
nuevos N 39286 39214 39161 39486 39148 39236 39035 39159 39191 39160 39117 39143 39090 39165 39104 39093 39096 39108 38696
e. Capacidad |Coeficiente de 291" 3427 ,345” ,393" 1,000 457" 507" 472" ,390" ,370” 425" ,405™ 437" 234" ,389” ,365" 411" ,330" 167"
para negociar |correlacion
de forma Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
eficaz N 39215 39139 39089 39148 39417 39233 39067 39149 39161 39129 39103 39115 39060 39135 39084 39066 39081 39080 38659
f. Capacidad |Coeficiente de ,343" ,258" ,365™ 452" 457" 1,000 432" 488" 525" 432" 371" ,383" ,350" ,298" 364" ,330" 3117 318" 1186
para trabajar  [correlacion
bajo presién  |Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 39313 39225 39164 39236 39233 39519 39130 39245 39271 39237 39185 39216 39158 39242 39180 39160 39174 39174 38761
g. Capacidad |Coeficiente de 316" ,369” 381" 433" 507" 432" 1,000 496" 414" ,395™ 459" ,398" 377" 286" 522" 458" 452" 346" 254"
para detectar |correlacion
nuevas Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
oportunidades N 39106 39030 38983 39035 39067 39130 39308 39085 39086 39059 39033 39044 38993 39060 39010 39001 38999 38993 38589
h. Capacidad |Coeficiente de ,345” 328" 376" 437" 472" 488" 496" 1,000 561" ,508” 525" 469" ,465™ 307" 466" 426” 414" ,385" 11837
para coordinar |correlacion
actividades Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 39233 39157 39099 39159 39149 39245 39085 39440 39229 39193 39151 39176 39115 39190 39132 39118 39127 39130 38715
i. Capacidad |Coeficiente de 377" 277" ,366" 455" ,390" 525" 414" 561" 1,000 529" 431" A747 ,392" 325" 425" ,388" ,352" ,360" 1169
para usar el correlacion
tiempo de Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
forma efectiva [N 39267 39180 39131 39191 39161 39271 39086 39229 39471 39234 39192 39223 39155 39225 39171 39154 39161 39157 38746
j. Capacidad  |Coeficiente de 328" 276" ,339” 403" 370" 432" ,395™ 508" 529" 1,000 558" 4747 397" 316" 433" 412" 354" 341" 1166
paratrabajar [correlacion
en equipo Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 39237 39150 39091 39160 39129 39237 39059 39193 39234 39443 39167 39195 39130 39210 39147 39124 39136 39140 38728
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Tabla H5b. Correlaciones entre las variables del Factor Competencias Requeridas

Apéndices

Rho de Spearman a. b. c. d. e. f. g. h. i. J. k. l. m. n. 0. p. q. r. s.

k. Capacidad  |Coeficiente de ,283" ,330" 323" 341" 425" 371" 459" 525" 431" 558" 1,000 541" 539" 224" 455" 444" 4117 ,330" 172"

para movilizar [correlacion

las Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

capacidades [N 39184 39098 39049 39117 39103 39185 39033 39151 39192 39167 39382 39170 39107 39155 39103 39085 39099 39102 38687

. Capacidad  |Coeficiente de 335" ,300” 374" ,409” ,405™ ,383" ,398" 469”7 4747 474" 541" 1,000 543" 2777 472" 462" 438" ,406™ ,150"

para hacerte [correlacion

entender Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 39220 39134 39071 39143 39115 39216 39044 39176 39223 39195 39170 39427 39146 39208 39152 39133 39146 39143 38731

m. Capacidad |Coeficiente de 284" ,298" ,299” 315" 437" ,350" 377" 465 ,392" 397" 539" 543" 1,000 207" ,408™ 407" ,409” 321" 1139

para hacer correlacion

valer tu Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 } ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000]

autoridad N 39152 39073 39006 39090 39060 39158 38993 39115 39155 39130 39107 39146 39360 39151 39092 39081 39089 39088 38670

n. Capacidad |Coeficiente de ,285" ,260™ ,365" 418" 234" ,298" 286" ,307" ,325” 316" 224" 277" 207" 1,000 449" 378" 322" ,389" 1316

para utilizar correlacion

herramientas | Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

informaticas (N 39247 39154 39097 39165 39135 39242 39060 39190 39225 39210 39155 39208 39151 39457 39195 39177 39171 39181 38776

0. Capacidad |Coeficiente de 367" 357" 456" 475" ,389” ,364” 522" 466" 425" 433" 455" 472" ,408” 449" 1,000 ,636" 502" 444" ,287"

para encontrar |correlacion

nuevas ideas y |Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ) ,000 ,000 ,000 ,000]

soluciones N 39176 39095 39032 39104 39084 39180 39010 39132 39171 39147 39103 39152 39092 39195 39388 39129 39131 39132 38716

p. Coeficiente de ,345" ,340" 438" 435" ,365" ,330" 458" 426" ,388" 4127 444" 462" 407" ,378" ,636™ 1,000 ,490” 448" 273"

Predisposicion |correlacion

para Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000

cuestionar N 39166 39084 39033 39093 39066 39160 39001 39118 39154 39124 39085 39133 39081 39177 39129 39373 39113 39111 38701

g. Capacidad |Coeficiente de ,307" ,323" ,369” ,390" 4117 3117 452" 414" ,352" ,354" 4117 438" ,409” 322" 502" ,490” 1,000 536" ,301"

para presentar |correlacion

en plblico Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ; ,000 ,000]

productos, N 39171 39091 39027 39096 39081 39174 38999 39127 39161 39136 39099 39146 39089 39171 39131 39113 39379 39164 38733

r. Capacidad  |Coeficiente de 13317 ,310” 411" 406" ,330" 318" 346" 385" ,360" 341" ,330" 406" 321" ,389" 444" 448" 536" 1,000 ,284"

para redactar |correlacion

informes o Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ) ,000]

documentos [N 39182 39101 39030 39108 39080 39174 38993 39130 39157 39140 39102 39143 39088 39181 39132 39111 39164 39392 38744

s. Capacidad |Coeficiente de 1817 ,233" 281" 281" 167" ,186™ 254" ,183" ,169” ,166" 1727 ,150” 139" 316" 287" 2737 ,301" 284" 1,000

para escribir y [correlacion

hablar en Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 .

idiomas N 38769 38690 38622 38696 38659 38761 38589 38715 38746 38728 38687 38731 38670 38776 38716 38701 38733 38744 38987

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla H6. Correlaciones entre las variables del Factor Valores Laborales — Importancia Personal
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Tener tiempo

Oportunidad de

. . Oportunidad de Buenas Reconocimient . .| Facilidad para
Autonomia en Estabilidad Ingresos Afrontar X para L hacer algo util .
Rho de Spearman . aprender perspectivas o o/prestigio combinar
el trabajo laboral elevados nuevos retos . actividades . parala . -
cosas nuevas profesionales . social . trabajo y familia
recreativas sociedad
) Coeficiente de 1,000 141" 279" 163" 265" 176" 132" 139" 171" 144"
Autonomia en el correlacion
trabajo Sig. (bilateral) } ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 43068 42904 42911 36518 42872 42850 42885 42822 42869 42804
i Coeficiente de 1417 1,000 ,192™ ,336™ ,085™ 273" 268" ,263™ ,206™ ,318™
Estabilidad correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 ) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 42904 43149 43018 36619 42983 42953 42997 42928 42983 42912
Coeficiente de " o - - - - . o -
i 279 ,192 1,000 1239 ,495 ,350 173 ,180 273 ,195
Oport:;mdad de correlacion
apre:u:\r/:;sas Sig. (bilateral) ,000 ,000 : ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 42911 43018 43157 36635 42999 42975 43008 42945 42995 42922
Coeficiente de 163" ,336" 239" 1,000 296" ,509" 234" 401" ,120" 227"
Ingresos correlacion
elevados Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 36518 36619 36635 36749 36617 36582 36622 36573 36601 36544
Coeficiente de 265" 085" 495" 296" 1,000 435" 125" 214" 247" 122"
Afrontar nuevos correlaciéon
retos Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 42872 42983 42999 36617 43117 42945 42987 42921 42966 42893
Buenas Coeficiente de 176" 273" 350" 509" 435" 1,000 176" 406" 217" 208"
N correlacion
prir;’;?g:;zss Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000
P N 42850 42953 42975 36582 42945 43093 42966 42904 42047 42877
Coeficiente de o o " - - - . . -
- © 132 ,268 173 ,234 125 176 1,000 ,201 223 ,430
Tenert_tle_(rjn;o correlacion
pa:zg‘;;:vzses Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000
N 42885 42997 43008 36622 42987 42966 43135 42937 42991 42924
. Coeficiente de ,139" 263" ,180™ 401" 214" 406" 201" 1,000 296" 218"
Reconocimiento/ correlacion
prestigio social | Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000
N 42822 42928 42945 36573 42921 42904 42937 43064 42930 42860
Coeficiente de o - . . o o . . -
i 171 ,206 273 ,120 247 217 223 ,296 1,000 ,324
aportumldad (:T correlacion
acerago uth | gy (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000
para la sociedad
N 42869 42983 42995 36601 42966 42947 42991 42930 43120 42917
Coeficiente de . - - . - - o o o
Fai,l'hdad pira: correlacion 144 ,318 ,195 227 122 ,208 ,430 ,218 ,324 1,000
com ";::nt"'l: A0 sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 .
Y N 42804 42912 42922 36544 42893 42877 42924 42860 42917 43049

** La correlaciéon es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla H7. Correlaciones entre las variables del Factor Valores Laborales — Grado de aplicacién en el trabajo

Apéndices

Tener tiempo

Oportunidad de

Autonomia en Estabilidad Oportunidad de Ingresos Afrontar Buena_s para Reconocimiento/pr | hacer algo util Facmdaq para
Rho de Spearman B aprender perspectivas . L . combinar
el trabajo laboral elevados nuevos retos X actividades estigio social para la i .
cosas nuevas profesionales . . trabajo y familia
recreativas sociedad
Coeficiente de x x x x x o " . .
’ e 1,000 ,139 ,279 ,145 277 ,165 ,096 ,192 ,170 ,138
Autonomia en el correlacion
trabajo Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 38775 38589 38564 32722 38538 38527 38545 38483 38541 38495
N Coeficiente de 139" 1,000 173" 256" 121" 249" ,190™ ,192” 181" ,205™
Estabilidad correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 ) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 38589 38868 38684 32846 38667 38651 38661 38601 38660 38610
Coeficiente de x o o s s e " ” -
i 279 173 1,000 ,261 613 435 ,068 ,310 ,255 ,008
Oport(ijldad de correlacion
apre:u:\r/;osas Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 38564 38684 38838 32822 38633 38623 38636 38584 38628 38581
Coeficiente de 145" 256" 261" 1,000 312" 474" ,129” 373" ,089™ ,119”
Ingresos correlacién
elevados Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 32722 32846 32822 32903 32814 32807 32810 32775 32814 32755
Coeficiente de 277" 121" 613" 312" 1,000 482" ,026" ,320" 249" ,060™
Afrontar nuevos correlaciéon
retos Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 38538 38667 38633 32814 38823 38619 38633 38578 38626 38584
Coeficiente de - . - . . . - - -
,165 249 435 474 482 1,000 ,084 ,430 ,182 ,090
Buengs correlacion
prirfse?g:;iss Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 : ,000 ,000 ,000 ,000
P N 38527 38651 38623 32807 38619 38810 38627 38560 38620 38570
Coeficiente de o Jox o o wx o " " .
i 1 12 2 4 1 1 2 12
Tenert'tle'gpdo e e ,096 ,190 ,068 1129 ,026 ,08 ,000 ,159 ,200 6
pa:z;‘;;;vzses Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ) ,000 ,000 ,000
N 38545 38661 38636 32810 38633 38627 38825 38587 38635 38600
o Coeficiente de 192" 192" ,310" 373" 320" 430" ,159" 1,000 292" 154"
Reconocimiento/p| correlacion
restigio social Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000
N 38483 38601 38584 32775 38578 38560 38587 38766 38591 38542
Coeficiente de x wx . aox sox e o o .
i ,170 ,181 255 ,089 249 ,182 ,200 292 1,000 ,282
C:]portumldad ctlle correlacion
aceraigo Ut | g (pilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . ,000
para la sociedad
N 38541 38660 38628 32814 38626 38620 38635 38591 38822 38605
Coeficiente de - - - - - - o o o
F::E'hdad pira- correlacion ,138 ,205 ,008 119 ,060 ,090 612 154 282 1,000
col ";:LL:Z 310 | sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 }
Y N 38495 38610 38581 32755 38584 38570 38600 38542 38605 38776

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Anexo I: Analisis Factorial
Seccion I1: Andlisis Factorial de las variables para EUROPA

11-A Medida del Exito Laboral

La medida del Exito laboral entendida como, Exito laboral objetivo y Exito Laboral Subjetivo.

11-A1 Medida del Exito Laboral Objetivo

Tabla 11-1 Resumen de la Prueba Factorial

Prueba Resultado

Alfa de Cronbach 0,970

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,500

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 97,350

Los resultados de cargas factoriales del factor obtenido, se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 11-2 Resultados de las cargas factoriales: Exito Laboral Objetivo Europa

0, V H
IdVariable Variables Ne Componentes Carg‘as % a.rlanza
Interpretados | Factoriales Explicada
éCual es aproximadamente tu
Sueldo Contrato | sueldo mensual bruto? Segun 0,987 97,350
contrato
- - 1 Exlabob_E
¢Cuadl es aproximadamente tu
Sueldo Total | sueldo Total bruto? Segun 0,987
contrato

11-A2 Medida del Exito Laboral Subjetivo

Tabla 11-3 Resumen de la Prueba Factorial

Prueba Resultado

Alfa de Cronbach 0,574

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,500

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 70,132
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Los resultados de cargas factoriales del factor obtenido, se presenta en la siguiente tabla:
Tabla 11-4 Resultados de las cargas factoriales: Exito Laboral Subjetivo Europa
o -
1dVariable Variables Componentes Carg.as % Va.rlanza
Interpretados | Factoriales Explicada
Uso ¢En qL-Je -medlda usas. 'Fus 0,837
conocimientos y habilidades?
- I - —— Exlabsu_E 70,132
Satisfaccion | ¢EN 8eneral, estas satisfecho con tu 0,837
trabajo actual?
11-B Medida del Rol en el Trabajo
Tabla I11-5 Resumen de la Prueba Factorial
Prueba Resultado
Alfa de Cronbach 0,759

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,762

Prueba de esfericidad de Barlett (sig)

0,000

Varianza total explicada (%)

61,381

Los resultados de las cargas factoriales de los factores obtenidos, se presenta en la tabla 11-6.
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Tabla 11-6 Resultados de las cargas factoriales: Rol en el Trabajo Europa
IdVariable Variables N Componentes Carg'as % Va'rianza
Interpretados Factoriales Explicada
¢En qué medida eres responsable de
R1 establecer objetivos para la 0,818
organizacion?
¢En qué medida eres responsable de
R2 establecer objetivos para tu propio 0,708
trabajo? Responsabilidad 26,189
¢En qué medida eres responsable de
R3 decidir estrategias de trabajo para la 0,800
organizacion?
R c'_En.q.ué rlnedida eres resporTsabIe de 0,639
decidir cémo hacer tu trabajo?
RS Los compaﬁleros, clien.tes, etc. . 0,775
acuden a mi para pedirme consejo.
Mantengo informados a mis
R6 compaiieros de profesidn sobre 0,820
nuevos desarrollos en mi campo. Relaciones en el
Suelo iniciar relaciones profesionales Trabajo 23,645
R7 con expertos ajenos a la 0,654
organizacion.
Las cuestiones de ética profesional
R8 forman parte importante de mis 0,503
funciones.
éCuanto perjudicarias a tu
R9 organizacion si cometieras un error Perjuicio 0,871 11,548

grave en tu trabajo?

Método de extraccion: Analisis de componentes principales

Método de Rotacidn: Normalizacidon Varimax con Kaiser
Continente=

Europa

Gréfico de sedimentacion
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11-C Medida de las Competencia Propias
En la tabla I11-7 se presenta el resumen del analisis.

Tabla 11-7 Resumen de la Prueba Factorial

Prueba Resultado
Alfa de Cronbach 0,880
Medida de adecuacidén muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,932
Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000
Varianza total explicada (%) 51,817

En la tabla 11-8, se muestran los resultados obtenidos de las cargas factoriales y los

componentes interpretados.

397



398 Apéndices
Tabla 11-8 Resultados de las cargas factoriales: Competencias Propias Europa
o .
IdVariable Variables Componentes Carg.as % Varlanza
Interpretados Factoriales Explicada
CPE Capaada.d para negociar de 0,606
forma eficaz
CPG Capacidad para .detectar 0,489
nuevas oportunidades
CPK Capac'ldad para movilizar las 0,679
capacidades de otros . .
i Competencias de Liderazgo 17 041
CPL Capacidad para hacerte y Comunicacién 0631 ’
entender ’
CPM Capaud?d para hacer valer 0,724
tu autoridad
Capacidad para presentar
CPQ en publico productos, ideas 0,589
o informes
CPE Ca'paadac.ilpara trabajar 0,545
bajo presién
CPH Ca[:-)aludad para coordinar . 0,608
actividades Competencias 1232
Capacidad para usar el Organizativas !
CPI . . 0,781
tiempo de forma efectiva
CPJ Cap'audad para trabajar en 0,627
equipo
CPN Capaud'ad par'a utlllzzi\r' 0,624
herramientas informaticas
CPO Capaad.ad para encqntrar 0,442
nuevas ideas y soluciones
Predisposicién para Competencias
CPP | cuestionar ideas propias o Instrumentalesy de 0,467 11,363
ajenas Innovacion
CPR Fapaudad para redactar 0,608
informes o documentos
CPS Capacu.zla.d para escrlb.lr y 0,624
hablar idiomas extranjeros
CPA D.or'r.nn_lo de tu drea o 0,642
disciplina
CPB (IZonouml.en.to.de otras Competencias de 0,705
areas o disciplinas Conocimiento y 11094
CPC Pensamiento analitico Pensamiento 0,596 !
Capacidad para adquirir con Metacognitivo
CPD rapidez nuevos 0,489

conocimientos.

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacidon: Normalizacidn Varimax con Kaiser
Continente=Europa
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Grafico de sedimentacion

Continente: Europa

s
1

Autovalores

W
i

o

— T T T T T T T T T T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 €& 7 8 8 10 1M 12 13 14 15 16 17 18 18

Numero de componente

Fig 11-2

11-D Medida de las Competencia Requeridas en el Trabajo

Tabla 11-9 Resumen de la prueba Factorial

Prueba Resultado
Alfa de Cronbach 0,906
Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,942
Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000
Varianza total explicada (%) 52,405

En la tabla I11-10 se muestra el resumen de la prueba factorial resultante.
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Tabla 11-10 Resultados de las cargas factoriales: Competencias Requeridas en el Trabajo

Europa
. . Componentes Cargas % Varianza
IdV | V |
AL S0l Interpretados Factoriales Explicada
CRE Capauda.d para negociar de 0,488
forma eficaz
CRG Capacidad para .detectar 0,462
nuevas oportunidades
CRH Ca|:')a.C|dad para coordinar 0,540
actividades
CRJ Capfa\cidad para trabajar en C.om.petenc.ias 0,518 19,99
€quipo Organizativas y Liderazgo
CRK Capacidad para movilizar las 0,754
capacidades de otros
CRL Capacidad para hacerte 0,682
entender
CRM Capaud:?ld para hacer valer 0,738
tu autoridad
CRB (I:onoaml.en.to.de otras 0,439
areas o disciplinas
CRC Pensamiento analitico 0,599
CRN Capacidad para utilizar 0,639
herramientas informaticas
CRO Capacid.ad para encqntrar 0,585
nuevas ideas y soluciones '
Predisposicion para Competencias de
CRP cuestionar ideas propias o Innovacion, Instrumentales 0,559 17,783
ajenas y de Comunicacién
Capacidad para presentar
CRQ en publico productos, ideas 0,548
o informes
CRR Fapaudad para redactar 0,622
informes o documentos
CRS Capacidad para escribiry 0,619
hablar idiomas extranjeros
CRA D.orr.nn.lo de tu drea o 0,493
disciplina
Capacidad para adquirir con
CRD rapidez nuevos Competencias de 0,567
conocimientos. Conocimiento, 14,631
CRF Ca!:)acidat':llpara trabajar organizativas 0,727
bajo presidn
CRI Capacidad para usar el 0,672

tiempo de forma efectiva

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacién: Normalizacién Varimax con Kaiser
Continente=Europa

11-E Medida de Los Valores Laborales Personales

En la tabla 11-11 se puede apreciar el resumen del analisis.
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Tabla 11-11 Resumen de la prueba Factorial

Prueba Resultado
Alfa de Cronbach 0,692
Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,729
Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000
Varianza total explicada (%) 54,251

Las cargas factoriales se representan en la tabla 11-12

Tabla 11-12 Resultados de las cargas factoriales: Valores laborales Personales Europa

o .
1dVariable Variables Componentes Carg.as % Varlanza
Interpretados Factoriales Explicada
VP4 Ingresos elevados 0,820
VPG Buefna§ pezspectlvas Ingresos y 0,747 16,27
;ro esionales — Reconocimiento ’
VP8 ec.onoumlento/prestlglo 0,619
social
VP1 Autonomia en el trabajo . 0,570
Oportunidad de aprender cosas Puesto de Trabajo
VP3 P P Enriquecido 0,753 17,606
nuevas Wy .
satisfactorio
VP5 Afrontar nuevos retos 0,747
VP2 Estabilidad laboral 0,520
VP7 Tener t!empo para actividades 0,700
recreativas . - -
- — Ocio, Familia y Servicio 17 376
VP9 Oportunlde.ld de hacer algo util a la sociedad 0,545 ,
para la sociedad
VP10 FaC|I|q§d para combinar trabajo 0,769
y familia

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacidén: Normalizacidon Varimax con Kaiser
Continente=Europa

Grafico de sedimentacion
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I11-F Medida de Los Valores Laborales en el Trabajo
La tabla 11-13 muestra el resumen de la prueba.

Tabla 11-13 Resumen de la prueba factorial

Prueba Resultado

Alfa de Cronbach 0,704

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,729

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 57,601

Tabla 11-14 Tabla Resultados de las cargas factoriales: Valores laborales en el trabajo Europa

0, V H
IdVariable Variables Ne Componentes Carg.as % arlanza
Interpretados Factoriales Explicada
VT1 Autonomia en el trabajo 0,596
VT3 ngjrsjmdad de aprender cosas Puesto de Trabajo 0,752
1 Enriquecido 20,308
VT5 Afrontar nuevos retos 0,760

"satisfactorio"

Oportunidad de hacer algo util

1

M para la sociedad 0,53
VT2 Estabilidad laboral 0,552
VT4 Ingresos elevados N 0,796

Buenas perspectivas ) Ingresos, Estabilidad y 19.68
vT6 profesionales Reconocimiento 0,723 !
VTS Rec.onoumlento/prestlglo 0,552

social
VT7 'rl'::rz;::sar:;po para actividades 0,839

Facilidad para combinar trabajo 3 Ocio y Familia 17,613
VT10 P ) 0,858

y familia

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacién: Normalizacién Varimax con Kaiser
Continente=Europa
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11-G Medida del ajuste de las competencias

Tabla 11-15 Resumen de la prueba Factorial

Prueba Resultado
Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,942
Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000
Varianza total explicada (%) 48,42

Los resultados de cargas factoriales del factor obtenido, se presenta en la tabla |1 — 16.
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Tabla 11-16 Tabla Resultados de las cargas factoriales: Ajuste de las competencias Europa

Id Variables Componentes Cargas % Varianza
Variable Interpretados Factoriales | Explicada
CAJE Ca.paC|dad para negociar de forma 0,555
eficaz
CAIG Capaudéd para detectar nuevas 0,428
oportunidades
CAJH Ca[:->aIC|dad para coordinar 0,602
actividades
CAJl f:rr;ig(:?:czi;a usar el tiempo de - 0,530
C.de L@era.zgo y 18,93
Organizativas
CAJ) Capacidad para trabajar en equipo 0,620
CAIK Capaclldad para movilizar las 0,728
capacidades de otros
CAJL | Capacidad para hacerte entender 0,624
CAIM Capaqdad para hacer valer tu 0,670
autoridad
CAIN Capaucllad par.a Utl|lzall’. 0,511
herramientas informaticas
CAJO Fapaudad pa.lra encontrar nuevas 0,556
ideas y soluciones
e o
Capacidad para presentar en
CA) L . . icacié 0,627
Q publico productos, ideas o informes Comunicacion
CAIR Capacidad para redactar informes o 0,652
documentos
CAJS 'Ca?paadad para. escribir y hablar 0,600
idiomas extranjeros
CAJA | Dominio de tu drea o disciplina 0,606
CAJB gic;:icmlli;n;;snto de otras areas o 0,530
P Competencias de
CAJC | Pensamiento analitico Conouml.ento y 0,648 14,714
Pensamiento
. .. Metacognitivo
CAID Capaadad para adqmrlr.con 0,685
rapidez nuevos conocimientos.
CAJE CapaTclldad para trabajar bajo 0,538
presion

Método de extraccion: Andlisis de componentes principales

Método de Rotacidn: Normalizacidon Varimax con Kaiser

Continente=Europa
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11-H Medida del ajuste de los Valores Laborales

Tabla 11-17 Resumen de la prueba Factorial

Varianza total explicada (%)

Prueba Resultado
Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,759
Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000
56,309

Los resultados de cargas factoriales del factor obtenido, se presenta en la tabla 11 — 18.
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Tabla 11-18 Tabla Resultados de las cargas factoriales: Ajuste de los Valores Laborales Europa

Id Variables Ne Componentes Cargas % Varianza
Variable Interpretados Factoriales | Explicada
AJVT1 | Autonomia en el trabajo 0,519
Oportunidad de aprender cosas
AIVT3 nuevas Puesto de Trabajo 0,773
1 Enriquecido 20,871
AJVTS | Afrontar nuevos retos "satisfactorio" 0,795
AJVTO Oportumd:?\d de hacer algo util 0,496
para la sociedad
AJVT2 | Estabilidad laboral 0,652
AJVT4 | Ingresos elevados B 0,758
) Ingresos, Estcat?llldad y 18,491
Reconocimiento
AIVT6 | Buenas perspectivas profesionales 0,648
AJVT8 | Reconocimiento/prestigio social 0,562
AVT7 Tener t!empo para actividades 0,837
recreativas
— : : 3 Ocio y Familia 16,948
AIVT0 Fau!l.dad para combinar trabajo y 0,844
familia

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacidén: Normalizacidon Varimax con Kaiser
Continente=Europa

Grafico de sedimentacion
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Seccién 12: Analisis Factorial de las variables para LATINOAMERICA

12-A Medida del Exito Laboral

La medida del Exito laboral entendida como, Exito laboral objetivo y Exito Laboral Subjetivo.

12-A1 Medida del Exito Laboral Objetivo

Tabla 12-1 Resumen de la Prueba Factorial

Prueba Resultado

Alfa de Cronbach 0,959

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,500

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 96,378

Los resultados de cargas factoriales del factor obtenido, se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 12-2 Resultados de las cargas factoriales: Exito Laboral Objetivo. Latinoamérica

0, V H
IdVariable Variables Ne Componentes Carg‘as % a.rlanza
Interpretados | Factoriales Explicada
éCual es aproximadamente tu
Sueldo Contrato | sueldo mensual bruto? Segun 0,982
contrato
— . 1 | Exlabob_LA 96,378
¢Cudl es aproximadamente tu
Sueldo Total | sueldo Total bruto? Segun 0,982
contrato

12-A2 Medida del Exito Laboral Subjetivo

Tabla 12-3 Resumen de la Prueba Factorial

Prueba Resultado

Alfa de Cronbach 0,533

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,500

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 68,228
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Los resultados de cargas factoriales del factor obtenido, se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 12-4 Resultados de las cargas factoriales: Exito Laboral Subjetivo. Latinoamérica

o .
IdVariable Variables Ne Componentes Carg.as % Va.rlanza
Interpretados | Factoriales Explicada
Uso ¢En qL-Je -medlda usas. 'Fus 0,826
conocimientos y habilidades?
- I - —— 1 Exlabsu_LA 68,228
Satisfaccion | ¢EN general, estds satisfecho con tu 0,826
trabajo actual?
12-B Medida del Rol en el Trabajo
Tabla 12-5 Resumen de la Prueba Factorial
Prueba Resultado
Alfa de Cronbach 0,798

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,788

Prueba de esfericidad de Barlett (sig)

0,000

Varianza total explicada (%)

62,132

Se obtuvieron tres factores y sus cargas factoriales resultantes, se presentan en la siguiente

tabla.
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Tabla 12-6 Resultados de las cargas factoriales: Rol en el Trabajo. Latinoamérica

. . Componentes Cargas % Varianza
IdVariable Variables Ne P g. oo
Interpretados Factoriales Explicada
Los compaiieros, clientes, etc.
R5 acuden a mi para pedirme 0,647

consejo.

Mantengo informados a mis
R6 compafieros de profesidn sobre 0,783

nuevos desarrollos en mi campo. . .
P 1 Relaciones en el trabajo 22,344

Suelo iniciar relaciones
R7 profesionales con expertos 0,728
ajenos a la organizacion.

Las cuestiones de ética
R8 profesional forman parte 0,501
importante de mis funciones.

¢En qué medida eres responsable
R1 de establecer objetivos para la 0,84
organizacion?

¢En qué medida eres responsable
R3 de decidir estrategias de trabajo 2
para la organizacién?

Responsabilidad con la

N 0,827 21,263
organizacion

¢Cuanto perjudicarias a tu
R9 organizacion si cometieras un 0,587
error grave en tu trabajo?

¢En qué medida eres responsable

R2 de establecer objetivos para tu 0,799
. 5 .
propio trabajo? 3 . Autonomla. . 18,524
. . . trabajo/Responsabilidad PT.
R ¢En qué medida eres responsable 0865
de decidir como hacer tu trabajo? !
Método de extraccién: Analisis de componentes principales
Método de Rotacién: Normalizacidén Varimax con Kaiser
Continente = Latinoamérica
12-C Medida de las Competencia Propias
Tabla 12-7 Resumen de la Prueba Factorial
Prueba Resultado
Alfa de Cronbach 0,932

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,968

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 58,467

Los resultados de las cargas factoriales se observan en la Tabla 12-8.
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Tabla 12-8 Resultados de las cargas factoriales: Competencias Propias. Latinoamérica
o .
|dVariable Variables Componentes Carg.as % Va.rlanza
Interpretados Factoriales Explicada
CPE Capaada.d para negociar de 0,603
forma eficaz
CPE Capa?clldad para trabajar bajo 0,620
presion
PG Capaudz?\d para detectar nuevas 0,622
oportunidades
CPH Capa_adad para coordinar 0,748
actividades
Pl Capacidad para? usar el tiempo 0,713
de forma efectiva
Capacidad para trabajar en
CPJ . [ izati 0,713
equipo Com_petenaas_Organlz.ejtlvas, 31,405
liderazgo, innovacion
CPK Capacidad para movilizar las 0.715
capacidades de otros
CPL Capacidad para hacerte 0,675
entender
CPM Capaclldad para hacer valer tu 0,718
autoridad
CPO Capacidad para encontrar 0619
nuevas ideas y soluciones
CPP Predisposicion para cuestionar 0462
ideas propias o ajenas
CPA Dominio de tu area o disciplina 0,704
CPB C.on_oc!mlento de otras areas o 0,780
disciplinas Competencias de Conocimiento 14.949
CPC Pensamiento analitico y Pensamiento Metacognitivo 0,645 ’
CPD Capacidad para adquirir con 0,530
rapidez nuevos conocimientos
CPN Capacidad para utilizar 0,458
herramientas informaticas
Capacidad para presentar en
CcPQ publico productos, ideas o . 0,566
. Competencias instrumentales y
informes L 12,113
Capacidad para redactar de Comunicacion
cPR | P 0,617
informes o documentos
CPS Capacidad para escribir y hablar 0,770

idiomas extranjeros

Método de extraccidn: Analisis de componentes principales
Método de Rotacidén: Normalizacion Varimax con Kaiser
Continente = Latinoamérica
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12-D Medida de las Competencias Requeridas en el Trabajo

Tabla 12-9 Resumen de la Prueba Factorial

Prueba Resultado
Alfa de Cronbach 0,943
Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,969
Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000
Varianza total explicada (%) 57,633

Resultado de las cargas factoriales, representados en la tabla 12-10.

411
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Tabla 12-10 Resultados de las cargas factoriales.
Competencias Requeridas en el Trabajo. Latinoamérica
o -
IdVariable Variables Componentes Carg_as % Varlanza
Interpretados Factoriales Explicada
CRA D.onr_un_lo de tu drea o 0,507
disciplina
CRC Pensamiento analitico 0,594
Capacidad para adquirir
CRD con rapidez nuevos 0,623
conocimientos.
CRE Capauda@ para negociar de 0,697
forma eficaz
CRE CaPaC|da<?I,para trabajar 0,730
bajo presién
CRG Capacidad para .detectar 0,693
nuevas oportunidades
CRH Capa.adad para coordinar 0,790
actividades
Capacidad para usar el
CRI tiempo de forma efectiva C. Organizativas, liderazgo, 0,756
- - innovacién, Pensamiento 39,392
CRJ Capgudad para trabajar en Metacognitivo 0,755
equipo
CRK Capacidad para movilizar 0,759
las capacidades de otros
CRL Capacidad para hacerte 0,748
entender
CRM CapaC|d§d para hacer valer 0,706
tu autoridad
CRO Capacidad para encontrar 0,672
nuevas ideas y soluciones
Predisposicidn para
CRP cuestionar ideas propias o 0,536
ajenas
Capacidad para presentar
CRQ en publico productos, ideas 0,563
o informes
CRB (l:onoaml.en'to'de otras 0,556
areas o disciplinas
CRN Capacidad para utilizar Competencias 0,571
herramientas informaticas instrumentales,
- L 18,241
Capacidad para redactar Comunicaciony
CRR . . 0,564
informes o documentos Conocimiento
CRS Capacidad para escribiry 0,811

hablar idiomas extranjeros

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacidn: Normalizacidon Varimax con Kaiser
Continente = Latinoamérica
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El grafico de sedimentacion (figura 12-2), muestra el comportamiento del primer componente

donde el autovalor es mas elevado con respecto a los demas. De igual manera ocurre con la

varianza total explicada (39,39%).

12-E Medida de los Valores Laborales Personales

Tabla 12-11 Resumen de la Prueba Factorial

Prueba Resultado
Alfa de Cronbach 0,894
Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,917
Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000
Varianza total explicada (%) 60,354

Las cargas factorial se muestran en la tabla 12-12.
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Tabla 12-12 Resultados de las cargas factoriales: Valores Laborales Personales. Latinoamérica

o .
IdVariable Variables Ne Componentes Carg'as % Varlanza
Interpretados Factoriales Explicada
VP1 Autonomia en el trabajo 0,660
VP2 Estabilidad laboral 0,717
VP3 Oportunidad de aprender cosas ' 0,777
nuevas 1 Puesto de Trabajo 37183
VP4 Ingresos elevados Enriquecido. Ingresos 0,701 !
VP5 Afrontar nuevos retos 0,741
VPG Buena§ perspectivas 0,754
profesionales
VP7 Tener t!empo para actividades 0,568
recreativas
Reconoc'lgu|§r:jto{lprest|gllo sclnc'llal , Ocio, Familia y 13171
VP9 Oportuni ? e hacer algo uti Servicio a la sociedad 0,763 ’
para la sociedad
VP10 FaC|I|c-ia-1d para combinar trabajo 0,565
y familia

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacidn: Normalizacidn Varimax con Kaiser
Continente = Latinoamérica

Grafico de sedimentacion
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12-F Medida de los Valores Laborales en el Trabajo

Tabla 12-13 Resumen de |la Prueba Factorial

Prueba

Resultado

Alfa de Cronbach

0,875

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,877

Prueba de esfericidad de Barlett (sig)

0,000

Varianza total explicada (%)

59,959
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Las cargas factorial que se muestran en la tabla 12-14, corresponde a los dos factores
obtenidos

Tabla 12-14 Resultados de las cargas factorial: Valores laborales en el Trabajo. Latinoamérica

0, V H
IdVariable Variables Ne Componentes Carg.as % a.rlanza
Interpretados Factoriales | Explicada
VTl Autonomia en el trabajo 0,533
VT2 Estabilidad laboral 0,592
VT3 Oportunidad de aprender 0,793
€0sas nuevas
VT4 Ingresos elevados Puesto de Trabajo 0,687
VT5 Afrontar nuevos retos Enrlqu.eclldo. Ingres.os', 0,840 34,468
B " Reconocimiento, Servicio a
VT6 uena§ perspectivas la sociedad 0,838
profesionales
VTS Rec.onoumlento/prestlglo 0,642
social
VT9 (:)portumdad d.e hacer algo 0,469
util para la sociedad
v :igsi:izzzprizfrae?tivas 0,875
Facilidad para combinar Ocio y Familia 21,491
VT10 rad para 0,902
trabajo y familia

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacidn: Normalizacidon Varimax con Kaiser
Continente = Latinoamérica

Grafico de sedimentacion
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12-G Medida del ajuste de las competencias

Tabla 12-15 Resumen de |la Prueba Factorial

Apéndices

Prueba Resultado
Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,936
Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000
Varianza total explicada (%) 45,591

Las cargas factorial que se muestran en la tabla 12-16, corresponde a los tres factores

obtenidos.
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Tabla 12-16 Resultados de las cargas factorial: Ajuste de Competencias. Latinoamérica
Componentes Cargas %
IdVariable Variables P g' Varianza
Interpretados Factoriales .
Explicada
CAJE Capaudad para negociar de 0,532
forma eficaz
CAJF Capafldad para trabajar bajo 0,539
presion
CAIG Capaudad para detectar nuevas 0,542
oportunidades
CAH Car.)a'udad para coordinar 0,675
actividades
Capacidad para usar el tiempo de
CcAll forma efectiva Competencias 0,625
- : Organizativas, liderazgo, 20,211
CALl Capf'mdad para trabajar en innovacién 0,628
equipo
CAJK Capac-ldad para movilizar las 0,673
capacidades de otros
CAIL Capacidad para hacerte entender 0,561
CAIM Capac.ldad para hacer valer tu 0,585
autoridad
CAJO F:apaudad péra encontrar nuevas 0,462
ideas y soluciones
CAJA Dominio de tu area o disciplina 0,691
CAJB C.on.ocimiento de otras areas o Competencias de 0,633
disciplinas Conocimiento y
. 12,77
Pensamiento
CAJC Pensamiento analitico Metacoghnitivo 0,682
CAID Capaudad para adqun."lr.con 0,618
rapidez nuevos conocimientos.
CAIN Capac@ad par.a utlllza,\r. 0,518
herramientas informaticas
Predisposicion para cuestionar
CAJAP | . . 0,546
ideas propias o ajenas
Capacidad para presentar en Competencias
CAJQ publico productos, ideas o Instrumentales y C. de 0,648 12,609
informes Comunicacién
CAJR Capacidad para redactar informes 0,642
o documentos
CAJS Capacidad para escribir y hablar 0,634

idiomas extranjeros

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacidén: Normalizacidén Varimax con Kaiser

Continente =

Latinoamérica
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12-H Medida del ajuste de los Valores Laborales

Tabla 12-17 Resumen de la Prueba Factorial

Prueba Resultado

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,855

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 51,94

La tabla 12-18 muestra los resultados de las cargas factoriales obtenidas.
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Tabla 12-18 Resultados de las cargas factorial: Ajuste de los Valores Laborales. Latinoamérica

%
IdVariable Variables Componentes Carg‘as Varianza
Interpretados Factoriales .
Explicada
AJVT1 | Autonomia en el trabajo 0,426
AJVT2 Estabilidad laboral 0,515
AJVT3 Oportunidad de 0,738
aprender cosas nuevas
Puesto de Trabajo Enriquecido.
AIVT4 Ingresos elevados Ingresos, Estabilidad y 0,664 31,993
Reconocimiento
AIVTS Afrontar nuevos retos 0,779
AIVTE Buena§ perspectivas 0,783
profesionales
AJVTS Recohoumlento/prestlgl 0,571
o social
Tener tiempo para
AIVT7 L . 0,848
actividades recreativas
AVTO Opor'fu.nldad de hac.:er Ocio, Famllla- y Servicio a la 0,436 19,948
algo util para la sociedad sociedad
AJVT10 FaC|I|(.:Iad para. f:omblnar 0,88
trabajo y familia

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacién: Normalizacién Varimax con Kaiser

Continente =

Latinoamérica

Grafico de sedimentacion
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Seccidn 13: Andlisis Factorial de las Variables Para Pais: ESPANA

13-A Medida del Exito Laboral

La medida del Exito laboral entendida como, Exito laboral objetivo y Exito Laboral Subjetivo.

13-A1 Medida del Exito Laboral Objetivo

Tabla 13-1 Resumen de la Prueba Factorial

Prueba Resultado

Alfa de Cronbach 0,965

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,500

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 96,712

Los resultados de cargas factoriales del factor obtenido, se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 13-2 Resultados de las cargas factoriales: Exito Laboral Objetivo Espafia

0, V H
IdVariable Variables Ne Componentes Carg‘as % a.rlanza
Interpretados | Factoriales Explicada
éCual es aproximadamente tu
Sueldo Contrato | sueldo mensual bruto? Segun 0,983
contrato
P - 1 | Exlabob_Spn 96,712
¢Cuadl es aproximadamente tu
Sueldo Total | sueldo Total bruto? Segun 0,983
contrato

13-A2 Medida del Exito Laboral Subjetivo

Tabla 13-3 Resumen de la Prueba Factorial

Prueba Resultado

Alfa de Cronbach 0,626

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,500

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 72,870
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Los resultados de cargas factoriales del factor obtenido, se presenta en la siguiente tabla:

Tabla 13-4 Resultados de las cargas factoriales: Exito Laboral Subjetivo Espafia

o .
|dVariable Variables Ne Componentes Carg.as % Varlanza
Interpretados | Factoriales Explicada
Uso ¢En qL.Je medlda usas-’Fus 0,854
conocimientos y habilidades?
- I - foch 1 | Exlabsu_Spn 72,870
Satisfaccion | €EM ggnera , estas satisfecho con tu 0,854
trabajo actual?

I13-B Medida del Rol en el Trabajo
Los resultados obtenidos para el Rol en el trabajo aparecen resumidos en las tablas 13-5y 13-6

Tabla 13-5 Resumen de la Prueba factorial

Prueba Resultado

Alfa de Cronbach 0,809

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,803

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 63,533

Los resultados de las cargas factoriales resultantes aparecen en la Tabla I3-6.
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Tabla 13-6 Resultados de las cargas factoriales: Rol en el Trabajo Espania
o .
1dVariable Variables Componentes Carg.as % Va.rlanza
Interpretados Factoriales Explicada
¢En qué medida eres responsable de
R1 establecer objetivos para la 0,803
organizacion?
¢En qué medida eres responsable de
R2 establecer objetivos para tu propio 0,759
trabajo? Responsabilidad 27,415
¢En qué medida eres responsable de
R3 decidir estrategias de trabajo para la 0,808
organizacion?
R c_En.q.ue r'nedlda eres respon.sable de 0,656
decidir cémo hacer tu trabajo?
RS Los compan/eros, cllen.tes, etc. . 0,727
acuden a mi para pedirme consejo.
Mantengo informados a mis
R6 compafieros de profesién sobre 0,795
nuevos desarrollos en mi campo. ;
i ' ' ReIaC|one§ en el 24,025
Suelo iniciar relaciones profesionales Trabajo
R7 con expertos ajenos a la 0,59
organizacion.
Las cuestiones de ética profesional
R8 forman parte importante de mis 0,603
funciones.
¢Cudnto perjudicarias a tu
R9 organizacion si cometieras un error Perjuicio 0,844 12,093
grave en tu trabajo?
Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacidon: Normalizacidn Varimax con Kaiser
Pais = Espafia
I13-C Medida de las Competencias Propias
Tabla 13-7 Resumen de la Prueba factorial
Prueba Resultado
Alfa de Cronbach 0,896
Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,942
Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000
Varianza total explicada (%) 54,753
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Los resultados de las cargas factoriales resultantes aparecen en la Tabla I13-8.

423

Tabla 13-8 Resultados de las cargas factoriales: Competencias Propias Espafia

0, V H
1dVariable Variables Componentes Carg.als % arlanza
Interpretados Factoriales Explicada
CPE CapaC|da.d para negociar de 0,715
forma eficaz
CPG Capacidad para .detectar 0,564
nuevas oportunidades
CPK Capac.ldad para movilizar las 0,609
capacidades de otros
Capacidad para hacerte . .
CPL entender Compet:;:’:jiiiicl.if:razgo 0,525 17,348
Capacidad para hacer valer y
CPM . 0,722
tu autoridad
CPO Capaudlad para encqntrar 0,389
nuevas ideas y soluciones
Capacidad para presentar
CcPQ en publico productos, ideas 0,575
o informes
CPE Ca.paada(.i,para trabajar 0,426
bajo presién
CPH Ca[:.)a.udad para coordinar . 0,537
actividades Competencias
- L 13,713
Capacidad para usar el Organizativas
CPI . . 0,693
tiempo de forma efectiva
CcPJ Capjaadad para trabajar en 0,722
equipo
Dominio de tu drea o
CPA disciplina 0,658
Conocimiento de otras Competencias de
. s 0,723
CPB areas o disciplinas Conocimiento y
- - . 12,212
CPC Pensamiento analitico Pensamiento 0,592
Capacidad para adquirir con Metacognitivo
rapidez nuevos 0,518
CPD conocimientos.
Capacidad para utilizar
. . . 0,531
CPN herramientas informaticas
Predisposicion para
cuestionar ideas propias o Competencias 0,465
CPP ajenas Instrumentales y de 11,481
Capacidad para redactar Innovacién 0619
CPR informes o documentos !
Capacidad para escribir y
. . 0,712
CPS hablar idiomas extranjeros

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacién: Normalizacién Varimax con Kaiser
Pais = Espafia
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I13-D Medida de las Competencias Requeridas en el Trabajo

Tabla 13-9 Resumen de la Prueba Factorial

Prueba Resultado

Alfa de Cronbach 0,921

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,948

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 55,234

Los resultados de las cargas factoriales resultantes aparecen en la Tabla 13-10.
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Tabla 13-10 Resultados de las cargas factoriales

Competencias Requeridas en el Trabajo Espafa

425

o .
IdVariable Nombre Variable Componentes Carg.as % Varlanza
Interpretados Factoriales Explicada
CRE CapaC|da.d para negociar de 0,504
forma eficaz
CRH Ca[:->aIC|dad para coordinar 0,662
actividades
CRI C.apaudad para usar eI. 0,539
tiempo de forma efectiva
CR Cap.audad para trabajar en 0,587
equipo
CRK Capac.idad para movilizar las Competencias 0,764
capacidades de otros Organizativas, Liderazgo e 22,46
- | .,
CRL Capacidad para hacerte nnovacion 0,657
entender
CRM Capaud:?ld para hacer valer 0,756
tu autoridad
CRO Capaud.ad para encqntrar 0,497
nuevas ideas y soluciones
Predisposicion para
CRP cuestionar ideas propias o 0,526
ajenas
CRA D.orr.un.|o de tu dreao 0,576
disciplina
CRB (l:onoaml.en.to'de otras 0,532
areas o disciplinas
CRC Pensamiento analitico Competencias de 0,595
Capacidad para adquirir con Conocimiento y 18128
CRD rapidez nuevos Pensamiento 0,751 ’
conocimientos. Metacognitivo
CRF Ca.paC|dac'ilpara trabajar 0,619
bajo presidn
CRG Capacidad para Fietectar 0,506
nuevas oportunidades
CRN Capaad.ad par.a ut|||z:i\r. 0,535
herramientas informaticas
Capacidad para presentar
CRQ en publico productos, ideas Competencias 0,619
o informes Instrumentales y de 14,646
CRR Fjapacidad para redactar Comunicacién 0,648
informes o documentos
CRS Capacidad para escribiry 0,690

hablar idiomas extranjeros

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacién: Normalizacién Varimax con Kaiser
Pais = Espafia
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I13-E Medida de los Valores Laborales Personales

Tabla 13-11 Resumen de la Prueba Factorial

Apéndices

Prueba Resultado
Alfa de Cronbach 0,763
Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,793
Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000
Varianza total explicada (%) 45,956
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Los resultados de las cargas factoriales resultantes aparecen en la Tabla 13-12.

427

Tabla 13-12 Resultados de las cargas factoriales: Valores Laborales Personales Espania

o .
IdVariable Nombre Variable Ne Componentes Carg.as % Varlanza
Interpretados Factoriales Explicada
VP1 Autonomia en el trabajo 0,474
VP3 Oportunidad de aprender cosas 0,737
nuevas
VP5 Afrontar nuevos retos Puesto de Trabajo 0,818
Buenas perspectivas 1 Enriquecido 25,106
VPé profesionales "satisfactorio" 0,671
VP8 Reconocimiento/prestigio social 0,452
VP9 Oportunldz?d de hacer algo util 0,503
para la sociedad
VP2 Estabilidad laboral 0,590
VP4 Ingresos elevados 0,481
Tener tiempo para actividades | 5 Ocio y Familia - 2
VP7 recreativas Ingresos y Estabilidad 0,770 0,85
VP10 Facilidad para combinar trabajo 0,790

y familia

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacion: Normalizacidn Varimax con Kaiser
Pais = Espafia
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I13-F Medida de los Valores Laborales en el Trabajo

Tabla 13-13 Resumen de |la Prueba Factorial

Prueba Resultado

Alfa de Cronbach 0,821

Medida de adecuacidén muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,824

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 65,135

En la tabla 13-14 se muestran los resultados obtenidos.

Tabla 13-14 Resultados de las cargas factorial: Valores Laborales en el Trabajo Espafia

o .
IdVariable Nombre Variable Ne Componentes Carg.as % Varlanza
Interpretados Factoriales | Explicada
VT1 Autonomia en el trabajo 0,516
VT3 Oportunidad de aprender 0,799
€0sas huevas
VT5 Afrontar nuevos 'retos Puesto de Trabajo 0,833
VT6 Buena.s perspectivas 1 Enriquecido 0,669 30,184
profesionales "satisfactorio"
VTS Rec.onoumlento/prest|g|o 0,639
social
VT9 (lJp.)ortunldad d.e hacer algo 0,600
util para la sociedad
VT7 ;I'::ri-;::sar;r;po para actividades 0,872
Facilidad para combinar 2 Ocioy Familia 18,998
VT10 lad para « 0,889
trabajo y familia
VT2 Estabilidad laboral . 0,832
3 Ingresos y Estabilidad 15,953
VT4 Ingresos elevados 0,649

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacién: Normalizacién Varimax con Kaiser
Pais = Espafia
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Grafico de sedimentacion

Autovalores

T T T T T T T T T
1 2 3 4 5 6 7 ] g
Namereo de componente

Fig. 13-4

13-G Medida del ajuste de Competencias

Tabla 13-15 Resumen de la Prueba Factorial

Prueba Resultado

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,947

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 51,366

En la tabla 13-16 se muestran los resultados obtenidos.
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Tabla I13-16 Resultados de las cargas factorial: Ajuste de Competencias Espania
o .
IdVariable Nombre Variable e Componentes Carg_as % Varlanza
Interpretados Factoriales Explicada
CAJE Capauda@ para negociar de 0,572
forma eficaz
CAJE Ca'paadac.ilpara trabajar 0,573
bajo presién
CAIG Capacidad para 'detectar 0,485
nuevas oportunidades
CAH Capa.adad para coordinar 0,631
actividades
Capacidad para usar el
| .
A tiempo de forma efectiva Competencias 0,607
: : 1 Organizativas, liderazgo, 21,788
CAJ Cap'audad para trabajar en innovacién 0,591
equipo
CAIK Capaclldad para movilizar las 0,729
capacidades de otros
CAIL Capacidad para hacerte 0,616
entender
CAIM Capaudz-ad para hacer valer 0,672
tu autoridad
CAJO Capaudlad para encqntrar 0,490
nuevas ideas y soluciones
CAJA D.orr.un-lo de tu areao 0,695
disciplina
cajp | Sonocimiento de otras Competencias de 0,661
areas o disciplinas Conodimiento
2 Pensamientoy 14,792
CAIC Pensamiento analitico . 0,706
Metacognitivo
Capacidad para adquirir con
CAJD rapidez nuevos 0,688
conocimientos.
CAIN Capacu:!ad par.a utlllzellr. 0,549
herramientas informaticas
Predisposicion para 3
CAJAP cuestionar ideas propias o 0,569
ajenas _
Capacidad para presentar Competencias
CAJQ | en publico productos, ideas Instrumentales y C. de 0,647 14,786
o informes Comunicacidn
CAJR Fapaadad para redactar 0,688
informes o documentos
CAJS Capacidad para escribir y 0,674

hablar idiomas extranjeros

Método de extraccion: Analisis de componentes principales
Método de Rotacidn: Normalizacidén Varimax con Kaiser
Pais = Espafia
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I13-H Medida del ajuste de los Valores Laborales

Tabla 13-17 Resumen de la Prueba Factorial

Prueba Resultado

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,824

Prueba de esfericidad de Barlett (sig) 0,000

Varianza total explicada (%) 61,844

En la tabla 13-18 se muestran los resultados obtenidos.
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Tabla 13-18 Resultados de las cargas factorial: Ajuste de Valores laborales Espafia
o .
IdVariable Nombre Variable Ne Componentes Carg.as % Varlanza
Interpretados Factoriales Explicada
AIVT1 Autonomia en el trabajo 0,486
AIVT3 Oportunidad de aprender cosas 0,765
nuevas
AJVT5 | Afrontar nuevos retos Puesto de Trabajo 0,809
: 1 Enriquecido 29,278
AIVTE Buena§ perspectivas "satisfactorio” 0,677
profesionales
AJVT8 Reconocimiento/prestigio social 0,611
AVTO Oportunlde'xd de hacer algo util 0,590
para la sociedad
AVT7 Tener t!empo para actividades 0,877
recreativas
— : - 2 Ocio y Familia 18,59
AVT10 FaC|I|c.Ia.|d para combinar trabajo 0,881
y familia
AJVT2 Estabilidad laboral 0,884
3 | Ingresosy Estabilidad 13,975
AJVT4 | Ingresos elevados 0,517

Método de extraccidn: Analisis de componentes principales
Método de Rotacién: Normalizacion Varimax con Kaiser

Pais = Espafia

Grafico de sedimentacién
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Anexo J: Correlaciones Bivariadas

Correlaciones entre los factores que componen cada variable y cada par de variables objeto
de andlisis y correlaciones parciales

Seccion J1: EUROPA.

J1_1. Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito laboral y los factores del rol.

Tabla J1-1 Correlaciones bivariadas Exlab_Rol

Rho de Spearman Responsa_E_1 | Relacion_E_1 Perjuicio_E_1
Coeficiente
de -,056 ,147 ,296
Exlabob E 1 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000 1000
Coeficiente
de ,237 ,246 -,002
Exlabsu E 1 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000 ,682

J1_2 Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito Laboral y los factores de las
competencias personales

Tabla J1-2 Correlaciones bivariadas Exlab_Competencias Personales (CPE)

Rho de Spearman CPE_F1_1 CPE_F2_1 CPE_F3_1 CPE_F4_1
Coeficiente
de ,040 ,004 ,050 ,027

Exlabob E 1 | correlacion

Sig.

(bilateral) ,000 ,462 ,000 ,000

Coeficiente
de ,126 ,106 ,045 ,088

Exlabsu E 1 | correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000 ,000

(bilateral)
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J1_3 Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito laboral y los factores de las

competencias requeridas en el trabajo

Tabla J1-3 Correlaciones bivariadas Exlab _ Competencias requeridas

en el trabajo (CRE)

Rho de Spearman CRE_F1_1 CRE_F2_1 CRE_F3_1
Coeficiente
de ,000 -,009 ,001
Exlabob E 1 | correlacion
Sig.
(bilateral) ;991 ,145 ,902
Coeficiente
de /153 ,215 ,148
Exlabsu E 1 | correlacién
Sig.
(bilateral) /000 ,000 ,000
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J1-4 Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito laboral y los factores de los valores

laborales personales

Tabla J1-4 Correlaciones bivariadas Exlab _ Valores laborales

personales (VPE)

Rho de Spearman VPE_F1_1 VPE_F2_1 VPE_F3_1
Coeficiente
de -,100 ,021 -,262
Exlabob_E_1 | correlacion
Sig.
1
(bilateral) /000 /00 000
Coeficiente
de -,041 ,178 ,022
Exlabsu_E_1 | correlacién
Sig.
. ,000 ,000 ,000
(bilateral)




436

Apéndices

J1-5 Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito laboral y los factores de los valores

laborales en el trabajo

Tabla J1-5 Correlaciones bivariadas Exlab _ Valores laborales en el

trabajo (VLTE)

Rho de Spearman VLTE_F1_1 | VLTE_F2_1 VLTE_F3_1
Coeficiente
de /078 ,185 -,115
Exlabob E 1 | correlacion
Sig.
. ,000 ,000 ,000
(bilateral)
Coeficiente
de 466 ,227 073
Exlabsu E 1 | correlacion
Sig. 000 000 000
(bilateral) ’ ’ )

J1-6 Correlaciones bivariadas entre los factores del rol y las competencias Personales (CPE)

Tabla J1-6 Correlaciones bivariadas Rol_CPE

Rho de Spearman CPE_F1_1 | CPE_F2_1 | CPE_F3_1 | CPE_F4_1
Coeficiente
de ,256 ,020 -,006 ,098
Responsa_E_1 | correlacién
Sie. ,000 ,001 313 ,000
(bilateral)
Coeficiente
de ,273 ,125 ,192 ,259
Relacion_E_1 | correlacidn
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
Coeficiente
de ,089 ,036 -,080 -,003
Perjuicio_E_1 | correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000 ,581
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J1-7 Correlaciones bivariadas entre los factores del rol y las competencias requeridas en el

trabajo (CRE)

Tabla J1-7 Correlaciones bivariadas Rol_CRE

Rho de Spearman

CRE_F1_1

CRE_F2_1

CRE_F3_1

Responsa_E_1

Coeficiente
de
correlacion

,315

,109

,059

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

Relacion_E_1

Coeficiente
de
correlacion

,181

,226

,144

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

Perjuicio_E_1

Coeficiente
de
correlacion

,062

-,100

,089

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

J1-8 Correlaciones bivariadas entre los factores del rol y los valores laborales personales

(VPE)

Tabla J1-8 Correlaciones bivariadas Rol_VPE

Rho de Spearman VPE_F1_1 VPE_F2_1 VPE_F3_1
Coeficiente
de ,018 ,114 -,005
Responsa_E_1 | correlacidon
Sig.
. ,005 ,000 ,409
(bilateral)
Coeficiente
de ,026 ,277 -,057
Relacion_E_1 | correlacidn
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000
Coeficiente
de ,092 ,023 -,066
Perjuicio_E_1 | correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000

(bilateral)
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J1-9 Correlaciones bivariadas entre los factores de rol y los valores laborales en el trabajo
(VLTE)

Tabla J1-9 Correlaciones bivariadas Rol_VLTE

Rho de Spearman VLTE_F1_1 | VLTE_F2_1 | VLTE_F3_1

Coeficiente
de ,287 ,115 ,041
Responsa_E_1 | correlacién
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de ,270 ,079 -,026
Relacion_E_1 | correlacion
Sig.
(bilateral)
Coeficiente
de ,006 ,122 -,144
Perjuicio_E_1 | correlacion
Sig.
(bilateral)

,000 ,000 ,000

,000 ,000 ,000

,320 ,000 ,000

J1-10 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias personales (CPE) y las
competencias requeridas en el trabajo (CRE)

Tabla J1-10 Correlaciones bivariadas CPE_CRE

Rho de Spearman CRE_F1_1 CRE_F2_1 CRE_F3_1
Coeficiente
de ,507 ,013 ,032
CPE_F1_1 correlacién
Sig.
. Vi ’ 2 ’
(bilateral) 000 028 000
Coeficiente
de ,112 -,039 ,397
CPE_F2_1 correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000
Coeficiente
de ,002 ,461 -,027
CPE_F3_1 correlacion
Sig.
. ,745 ,000 ,000
(bilateral)
Coeficiente
de -,071 ,190 ,186
CPE_F4_1 correlacion
Sig. ,000 ,000 ,000

(bilateral)
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J1-11 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias personales (CPE) y los

valores laborales personales (VPE)

Tabla J1-11 Correlaciones bivariadas CPE_VPE

Rho de Spearman

VPE_F1_1

VPE_F2_1

VPE_F3_1

CPE_F1_1

Coeficiente
de
correlacion

,126

,229

,040

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

CPE_F2_1

Coeficiente
de
correlacion

,144

,141

,071

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

CPE_F3_1

Coeficiente
de
correlacion

,033

,215

-,071

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

CPE_F4_1

Coeficiente
de
correlacion

,057

,191

-,104

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000
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J1-12 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias personales (CPE) y los

valores laborales en el trabajo (VLTE)

Tabla J1-12 Correlaciones bivariadas VPE_VLTE

Rho de Spearman

VLTE_F1_1

VLTE_F2_1

VLTE_F3_1

CPE_F1_1

Coeficiente
de
correlacion

,198

,095

,031

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

CPE_F2_1

Coeficiente
de
correlacion

,056

,087

,011

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,104

CPE_F3_1

Coeficiente
de
correlacion

,138

,010

-,064

Sig.
(bilateral)

,000

,120

,000

CPE_F4_1

Coeficiente
de
correlacion

,091

,026

-,009

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,166

J1-13 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias requeridas en el

trabajo (CRE) y los valores laborales personales (VPE)

Tabla J1-13 Correlaciones bivariadas CRE_VPE

Rho de Spearman

VPE_F1_1

VPE_F2_1

VPE_F3_1

CRE_F1_1

Coeficiente
de
correlacion

,097

,168

,105

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

CRE_F2_1

Coeficiente
de
correlacion

,086

,186

-,071

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

CRE_F3_1

Coeficiente
de
correlacion

,100

,120

,026

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000
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J1-14 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias requeridas en el

trabajo (CRE) y los valores laborales en el trabajo (VLTE)

Tabla J1-14 Correlaciones bivariadas CRE_VLTE

Rho de Spearman

VLTE_F1_1

VLTE_F2_1

VLTE_F3_1

CRE_F1_1

Coeficiente
de
correlacion

,250

,151

,014

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,042

CRE_F2_1

Coeficiente
de
correlacion

,341

,144

-,107

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000

CRE_F3_1

Coeficiente
de
correlacion

,173

,118

-,166

Sig.
(bilateral)

,000

,000

,000
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J1-15 Correlaciones bivariadas entre los factores de los valores laborales personales (VPE) y

los valores laborales en el trabajo (VLTE)

Tabla J1-15 Correlaciones bivariadas VPE_VLTE

Rho de Spearman VLTE_F1_1 | VLTE_F2_1 | VLTE_F3_1
Coeficiente
de -,082 ,322 -,093
VPE_F1_1 | correlacion
Sig. 000 000 000
(bilateral) ! ! !
Coeficiente
de ,397 -,010 ,021
VPE F2 1 correlacion
Sig. 000 107 001
(bilateral) ! ! ’
Coeficiente
de ,064 -,032 ,339
VPE F3 1 | correlacion
Sig. 000 000 000
(bilateral) ! ! !




442

Seccion J2: LATINOAMERICA.

Apéndices

J2-1. Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito laboral y los factores del rol.

Tabla J2-1 Correlaciones bivariadas Exlab_Rol

Rho de Spearman Relacion_LA_2 | Responsa_LA_2 | Autonomia_LA_2
Coeficiente
de 121 -071 1062
Exlabob LA 2 | correlacion
Sig.
. ,000 ,000 ,000
(bilateral)
Coeficiente
de ,285 1226 108
Exlabsu LA 2 | correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000

J2-2 Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito Laboral y los factores de las

competencias personales

Tabla J2-2 Correlaciones bivariadas
Exlab_Competencias personales (CPLA)

Rho de Spearman CPLA_F1-2 CPLA_F2_2 CPLA_F3_2
Coeficiente
de ,039 ,165 ,105
Exlabob_LA_2 | correlaciéon
Sig.
. ,002 ,000 ,000
(bilateral)
Coeficiente
de ,167 ,189 ,095
Exlabsu_LA_2 | correlacién
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000
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J2-3 Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito laboral y los factores de las

competencias requeridas en el trabajo

Tabla J2-3 Correlaciones bivariadas Exlab_Competencias

requeridas en el trabajo (CRLA)

Rho de Spearman CRLA_F1_2 CRLA_F2_2
Coeficiente
de ,090 ,124
Exlabob_LA_2 | correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000
Coeficiente
de ,185 1237
Exlabsu LA 2 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000

443

J2-4 Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito laboral y los factores de los valores

laborales personales

Tabla J2-4 Correlaciones bivariadas Exlab_Valores laborales

personales (VPLA)

Rho de Spearman VPLA_F1_2 VPLA_F2_2
Coeficiente
de ,113 -121
Exlabob LA 2 | correlacién
Sig.
(bilateral) /000 ,000
Coeficiente
de ,097 ,118
Exlabsu LA 2 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000
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J2-5 Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito laboral y los factores de los valores

laborales en el trabajo

Tabla J2-5 Correlaciones bivariadas Exlab _ Valores laborales

en el trabajo (VLTLA)

Rho de Spearman VLTLA_F1_2 | VLTLA_F2_2
Coeficiente
de ,114 -,065
Exlabob LA 2 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000
Coeficiente
de ,406 1109
Exlabsu LA 2 | correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000

J2-6 Correlaciones bivariadas entre los factores del rol y las competencias Personales (CPLA)

Tabla J2-6 Correlaciones bivariadas Rol_CPLA

Rho de Spearman CPLA_F1-2 | CPLA_F2_2 | CPLA_F3_2
Coeficiente
de 251 ,251 ,147
Relacion_LA_2 correlacién
Sig.
i ,000 ,000 ,000
(bilateral)
Coeficiente
de ,137 ,067 -013
Responsa_LA_2 correlacién
Sig.
2
(bilateral) /000 ,000 /266
Coeficiente
de ,168 ,080 1052
Autonomia_LA_2 | correlacion
Sig.
i ,000 ,000 ,000
(bilateral)
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J2-7 Correlaciones bivariadas entre los factores del rol y las competencias requeridas en el

trabajo (CRLA)

J2-8 Correlaciones bivariadas entre los factores del rol y los valores laborales personales

(VPLA)

Tabla J2-7 Correlaciones bivariadas Rol_CRLA

Rho de Spearman CRLA_F1_2 | CRLA_F2_2
Coeficiente
de ,262 ,242
Relacion_LA_2 correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000
Coeficiente
de ,175 ,095
Responsa_LA_2 correlacién
Sig.
(bilateral) /000 ,000
Coeficiente
de ,204 ,041
Autonomia_LA_2 | correlacion
Sig.
1
(bilateral) /000 ,00

Tabla J2-8 Correlaciones bivariadas Rol_VPLA

Rho de Spearman VPLA_F1_2 | VPLA F2_2
Coeficiente
de ,142 137
Relacion LA 2 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000
Coeficiente
de ,037 ,104
Responsa_LA_2 correlacién
Sig.
(bilateral) /003 ,000
Coeficiente
de ,128 ,011
Autonomia LA 2 | correlacion
e ,000 ,374

(bilateral)
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J2-9 Correlaciones bivariadas entre los factores de rol y los valores laborales en el trabajo

(VLTLA)

Tabla J2-9 Correlaciones bivariadas Rol_VLTLA

Rho de Spearman VLTLA_F1_2 | VLTLA_F2_2
Coeficiente
de ,279 ,062
Relacion_LA_2 | correlacion
Sig.
; ,000 ,000
(bilateral)
Coeficiente
de ,294 ,074
Responsa_LA_2 correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000
Coeficiente
de ,068 ,079
Autonomia_LA_2 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000

J2-10 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias personales (CPLA) y las
competencias requeridas en el trabajo (CRLA)

Tabla J2-10 Correlaciones bivariadas CPLA_CRLA

Rho de Spearman CRLA_F1_2 CRLA_F2_2
Coef|C|ent.e, de 625 080
correlacion
CPLA_F1-2
Sig. (bilateral) ,000 ,000
Coef|C|ent.el de 193 273
correlacion
CPLA_F2_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000
Coeflaent.e: de 073 452
correlacion
CPLA_F3_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000
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J2-11 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias personales (CPLA) y los

valores laborales personales (VPLA)

Tabla J2-11 Correlaciones bivariadas CPLA_CRLA

Rho de Spearman CRLA_F1_2 CRLA_F2_2
Coef|C|ent.e' de 625 080
correlacion
CPLA_F1-2
Sig. (bilateral) ,000 ,000
Coef|c1ent.e: de 193 273
correlacién
CPLA_F2_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000
Coef|C|ent.e, de 073 452
correlacion
CPLA_F3_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000

J2-12 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias personales (CPLA) y los
valores laborales en el trabajo (VLTLA)

Tabla J2-12 Correlaciones bivariadas CPLA_VLTLA

Rho de Spearman

VLTLA_F1_2

VLTLA_F2_2

CPLA_F1-2

Coeficiente
de
correlacion

,239

,110

Sig.
(bilateral)

,000

,000

CPLA_F2_2

Coeficiente
de
correlacion

,163

,087

Sig.
(bilateral)

,000

,000

CPLA_F3_2

Coeficiente
de
correlacion

,149

,109

Sig.
(bilateral)

,000

,000
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J2-13 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias requeridas en el

trabajo (CRLA) y los valores laborales personales (VPLA)

Tabla J2-13 Correlaciones bivariadas CRLA_VPLA

Rho de Spearman VPLA_F1_2 VPLA_F2_2
Coef|C|ent.e, de 286 157
correlacion
CRLA_F1-2
Sig. (bilateral) ,000 ,000
Coef|C|ent'el de 119 102
correlacion
CRLA_F2_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000

J2-14 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias requeridas en el

trabajo (CRLA) y los valores laborales en el trabajo (VLTLA)

Tabla J2-14 Correlaciones bivariadas CRLA_VLTLA

Rho de Spearman VLTLA_F1_2 | VLTLA_F2_2
Coeﬁuent.ej de 301 025
correlacion
CRLA_F1-2
Sig. (bilateral) ,000 ,057
Coeﬂuent.e, de 290 088
correlacion
CRLA_F2_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000
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J2-15 Correlaciones bivariadas entre los factores de los valores laborales personales (VPLA) y

los valores laborales en el trabajo (VLTLA)

Tabla J2-15 Correlaciones bivariadas VPLA_VLTLA

Rho de Spearman VLTLA_F1_2 | VLTLA_F2_2
Coeﬂuentlel de 255 059
correlacién
VPLA_F1_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000
Coef|C|ent.e, de 191 270
correlacion
VPLA_F2_2
Sig. (bilateral) ,000 ,000
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Seccion J3: ESPANA

J3-1.

Tabla J3-1 Correlaciones bivariadas Exlab_Rol

Apéndices

Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito laboral y los factores del rol.

Rho de Spearman Responsa_Spn_3 | Relacion_Spn_3 | Perjuicio_Spn_3
Coeficiente
de ,104 175 034
Exlabob_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000 ,030
Coeficiente
de ,317 ,306 ,039
Exlabsu_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,009

J3-2 Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito Laboral y los factores de las
competencias personales

Tabla J3-2 Correlaciones bivariadas Exlab_Competencias Personales (CPSPN)

Rho de Spearman CPSpn_F1_3 CPSpn_F2_3 CPSpn_F3_3 CPSpn_F4_3
Coeficiente
de ,075 -,062 ,083 ,114
Exlabob_Spn_3 correlacién
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
Coeficiente
de ,141 ,096 ,088 ,076
Exlabsu_Spn_3 correlacién
8. ,000 ,000 ,000 ,000
(bilateral)
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J3-3 Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito laboral y los factores de las

competencias requeridas en el trabajo

Tabla J3-3 Correlaciones bivariadas. Exlab _ Competencias requeridas en el trabajo

(CRSPN)
Rho de Spearman CRSpn_F1_3 CRSpn_F2_3 CRSpn_F3_3
Coeficiente
de 120 117 ,158
Exlabob_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) 000 /000 ,000
Coeficiente
de ,201 ,221 ,238
Exlabsu_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000 ,000
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J3-4 Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito laboral y los factores de los valores

laborales personales

Tabla J3-4 Correlaciones bivariadas. Exlab _ Valores laborales
personales (VPSPN)

Rho de Spearman VPSpn_F1_3 VPSpn_F2_3
Coeficiente
de ,010 -,018
Exlabob_Spn_3 | correlacion
Sig.
- ,543 ,255
(bilateral)
Coeficiente
de 170 ,004
Exlabsu_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,819
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J3-5 Correlaciones bivariadas entre los factores del éxito laboral y los factores de los valores

laborales en el trabajo

Tabla J3-5 Correlaciones bivariadas. Exlab _ Valores laborales en el trabajo (VLTSPN)

Rho de Spearman VLTSpn_F1_3 VLTSpn_F2_3 VLTSpn_F3_3
Coeficiente
de 163 -,032 ,265
Exlabob_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,048 ,000
Coeficiente
de ,514 ,162 124
Exlabsu_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000 ,000

J3-6 Correlaciones bivariadas entre los factores del rol y las competencias Personales

(CPSPN)
Tabla J3-6 Correlaciones bivariadas Rol_CPSPN
Rho de Spearman CPSpn_F1_3 CPSpn_F2_3 CPSpn_F3_3 CPSpn_F4_3
Coeficiente
de ,263 ,002 ,096 ,032
Responsa_Spn_3 correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,907 ,000 ,045
Coeficiente
de ,239 ,108 ,188 ,158
Relacion_Spn_3 correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000
Coeficiente
de ,141 ,006 ,043 -,063
Perjuicio_Spn_3 correlacion
Sie- ,000 687 ,007 ,000
(bilateral)
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J3-7 Correlaciones bivariadas entre los factores del rol y las competencias requeridas en el

trabajo

(CRSPN)

Tabla J3-7 Correlaciones bivariadas Rol_CRSPN

Rho de Spearman CRSpn_F1_3 CRSpn_F2_3 CRSpn_F3_3
Coeficiente
de ,292 ,075 ,182
Responsa_Spn_3 correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000 ,000
Coeficiente
de ,249 ,242 108
Relacion_Spn_3 | correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000
Coeficiente
de ,115 ,179 -,064
Perjuicio_Spn_3 correlacion
Sig.
. ,000 ,000 ,000
(bilateral)

J3-8 Correlaciones bivariadas entre los factores del rol y los valores laborales personales

(VPSPN

)

Tabla J3-8 Correlaciones bivariadas Rol_VPSPN

(bilateral)

Rho de Spearman VPSpn_F1_3 VPSpn_F2_3
Coeficiente
de 117 -,056
Responsa_Spn_3 correlacion
Sig.
(bilateral) /000 ,000
Coeficiente
de ,223 -,004
Relacion_Spn_3 | correlacion
Sig.
. ,000 ,779
(bilateral)
Coeficiente
de ,072 -,011
Perjuicio_Spn_3 correlacion
Sig. 000 95
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J3-9 Correlaciones bivariadas entre los factores de rol y los valores laborales en el trabajo

(VLTSPN)
Tabla J3-9 Correlaciones bivariadas Rol_VLTSPN
Rho de Spearman VLTSpn_F1_3 VLTSpn_F2_3 VLTSpn_F3_3
Coeficiente
de ,342 ,070 ,091
Responsa_Spn_3 | correlacién
Sig.
(bilateral) /000 000 /000
Coeficiente
de ,323 -,016 ,021
Relacion_Spn_3 | correlacidn
Sig.
(bilateral) ,000 ,312 ,171
Coeficiente
de ,105 -,085 ,082
Perjuicio_Spn_3 | correlacién
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000

J3-10 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias personales (CPSPN) y

las competencias requeridas en el trabajo (CRSPN)

Tabla J3-10 Correlaciones bivariadas CPSPN_CRSPN

Rho de Spearman CRSpn_F1_3 CRSpn_F2_3 CRSpn_F3_3
Coeficiente
de ,437 ,000 ,054
CPSpn_F1_3 correlacién
Sig.
. ,000 ,977 ,001
(bilateral)
Coeficiente
de ,223 ,217 -,062
CPSpn_F2_3 correlacion
Sig.
. ,000 ,000 ,000
(bilateral)
Coeficiente
de -,031 ,321 ,064
CPSpn_F3_3 correlacién
Sig.
(bilateral) 049 /000 /000
Coeficiente
de -,007 ,048 ,460
CPSpn_F4_3 correlacién
Sig.
673 003 000
(bilateral) ! ! !
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J3-11 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias personales (CPSPN) y

los valores laborales personales (VPSPN)

Tabla J3-11 Correlaciones bivariadas CPSPN_VPSPN

Rho de Spearman

VPSpn_F1_3

VPSpn_F2_3

CPSpn_F1_3

Coeficiente
de
correlacion

,263

-,002

Sig.
(bilateral)

,000

,884

CPSpn_F2_3

Coeficiente
de
correlacion

,194

,139

Sig.
(bilateral)

,000

,000

CPSpn_F3_3

Coeficiente
de
correlacion

,138

,030

Sig.
(bilateral)

,000

,039

CPSpn_F4_3

Coeficiente
de
correlacion

,129

-,067

Sig.
(bilateral)

,000

,000
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J3-12 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias personales (CPSPN) y

los valores laborales en el trabajo (VLTSPN)

Tabla J3-12 Correlaciones bivariadas VPSPN_VLTSPN

Apéndices

Rho de Spearman

VLTSpn_F1_3

VLTSpn_F2_3

VLTSpn_F3_3

CPSpn_F1_3

Coeficiente
de
correlacion

,223

,031

,044

Sig.
(bilateral)

,000

,048

,006

CPSpn_F2_3

Coeficiente
de
correlacion

,088

,018

,059

Sig.
(bilateral)

,000

,246

,000

CPSpn_F3_3

Coeficiente
de
correlacion

,074

-,023

,052

Sig.
(bilateral)

,000

,143

,001

CPSpn_F4_3

Coeficiente
de
correlacion

,121

-,031

-,015

Sig.
(bilateral)

,000

,052

,341
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J3-13 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias requeridas en el

trabajo (CRSPN) y los valores laborales personales (VPSPN)

Tabla J3-13 Correlaciones bivariadas CRSPN_VPSPN

Rho de Spearman

VPSpn_F1_3

VPSpn_F2_3

Coeficiente
de

CRSpn_F1_3 | correlacién

,208

,053

Sig.
(bilateral)

,000

,001

Coeficiente
de

CRSpn_F2_3 | correlacion

,157

Sig.
(bilateral)

,000

,010

Coeficiente
de

CRSpn_F3_3 | correlacién

,139

-,059

Sig.
(bilateral)

,000

,000

J3-14 Correlaciones bivariadas entre los factores de las competencias requeridas en el

trabajo (CRSPN) y los valores laborales en el trabajo (VLTSPN)

Tabla J3-14 Correlaciones bivariadas CRSPN_VLTSPN

Rho de Spearman VLTSpn_F1_3 VLTSpn_F2_3 VLTSpn_F3_3
Coeficiente
de ,290 ,003 ,070
CRSpn_F1_3 correlacién
Sig.
(bilateral) /000 843 ,000
Coeficiente
de ,313 -,141 ,091
CRSpn_F2_3 correlacién
Sig.
(bilateral) /000 ,000 ,000
Coeficiente
de ,321 -,006 ,035
CRSpn_F3_3 correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,712 ,028
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J3-15 Correlaciones bivariadas entre los factores de los valores laborales personales (VPSPN)
y los valores laborales en el trabajo (VLTSPN)

Tabla J3-15 Correlaciones bivariadas VPSPN_VLTSPN

Rho de Spearman VLTSpn_F1_3 VLTSpn_F2_3 VLTSpn_F3_3
Coeficiente
de ,349 ,022 -,028
VPSpn_F1_3 correlacién
Sig.
1
(bilateral) /000 160 068
Coeficiente
de -,033 ,182 ,106
VPSpn_F2_3 correlacion
Sig.
. ,031 ,000 ,000
(bilateral)
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