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RESUMEN

Estudio correlacional que aborda la empleabilidad autopercibida, entendida como la
apreciacion subjetiva acerca de sus posibilidades de obtener y mantener un empleo tomando
en cuenta la situacion objetiva del mercado laboral y determinadas caracteristicas personales,
y su relacién con la autoeficacia profesional entendida como el conjunto de creencias que
tienen los profesionales acerca de su capacidad para realizar exitosamente acciones
relacionadas a la profesion. La muestra qued6 conformada por 150 estudiantes de postgrado de
una universidad publica. Los instrumentos de recoleccion de datos fueron: Self perceived

Employabilty Survey y Cuestionario de Autoeficacia Profesional.

Los resultados indican que la empleabilidad autopercibida en los estudiantes de postgrado se
ubica en un nivel alto; por su parte, la autoeficacia profesional de los mismos se ubica en un
nivel muy alto. En el andlisis correlacional se confirma una relacion positiva y estadisticamente
significativa entre la empleabilidad autopercibida y la autoeficacia profesional; ademas
respecto a las dimensiones de empleabilidad se encuentra que si bien tanto la empleabilidad
interna como externa guardan una relacion estadisticamente significativa con la autoeficacia
profesional, esta es mayor con la empleabilidad externa, determinado que la autoeficacia
profesional es mas relevante cuando los profesionales se exponen a nuevos contextos laborales.
También se presentan diferencias significativas en la empleabilidad autopercibida segun carga

familiar, antigiiedad laboral y personal a cargo.

Palabras clave: Empleabilidad, empleabilidad autopercibida, empleabilidad interna,

empleailidad externa, autoeficacia profesional, estudiantes de postgrado.



ABSTRACT

This is a correlational research that investigates the relationship between self-perceived
employability, understood as a subjective appreciation about individual’s chance of get a job
in the internal and external labor market, and professional self-efficacy, understood as beliefs
in their ability to successfully perform actions related to the profession. The sample was of 150
post-graduate students of a public university. The instruments used in the study were: Self

perceived Employability Survey and Professional self-efficacy Survey.

The results indicated that the self-perceived employability of students is in an upper level, and
besides the professional self-efficacy is un a very upper level. In the correlational analysis was
found that self-perceived employability and professional self-efficacy have a significant
relationship; besides the dimensions of employability, internal and external, has a significant
relationship with professional self-efficacy. But the relationship is stronger with external
employability because professional self-efficacy is more relevant when professionals are
exposed to new work contexts. Also, there are significant differences in the self-perceived
employability according to dependents, seniority in a company and responsibility about

personnel.

Key words: Employability, self-perceived employability, internal employability, external

employability, professional self-efficacy, post-graduate students.



INTRODUCCION

La dindmica entre los protagonistas en el mercado laboral ha evolucionado, cada vez se
considera menos que el Estado y los empleadores son los responsables de proporcionar a los
ciudadanos o empleados empleos duraderos o seguros (Fundipe, 2000). En su lugar se acepta
mas la idea de que son las personas deben asumir la responsabilidad de renovar y perfeccionar
sus conocimientos y competencias para adaptarse y ser eficaces en sus empleos, y de esta
manera contribuir en la prosperidad nacional, organizacional e individual (Gamboa, Gracia,

Ripoll y Peiro, 2007).

En ese contexto, el concepto de empleabilidad cobra valor, pues se requiere que los
empleados posean habilidades transferibles a otros puestos y empleadores para que puedan
desenvolverse eficazmente en un mercado laboral donde la seguridad en el empleo depende de

poseer de competencias deseables y atractivas para una amplia variedad de empleadores.

Por lo que frecuentemente se han estudiado una serie de caracteristicas individuales de
la persona que pueden posicionarla como empleable, por ejemplo, competencias, actitudes, etc.
A estos factores se les ha identificado como empleabilidad real, la cual la literatura describe
como dificil de medir; por lo tanto, se ha puesto mayor atencién sobre la empleabilidad
autopercibida, es decir, como se interpreta las probabilidades de empleo, lo que condiciona la

capacidad de explorar el mercado laboral.



El estudio de la empleabilidad percibida sigue un modelo que no solo se centra en las
caracteristicas individuales, sino destaca la interaccién de los empleados con sus centros de
trabajo y el mercado laboral en general, lo cual pone en evidencia que la empleabilidad genera
beneficios no solo a nivel individual, sino también a nivel de las organizaciones y la sociedad

en general, por lo tanto, es una responsabilidad compartida.

Comprendiendo esta responsabilidad compartida, actualmente algunas empresas
emprenden acciones haciéndose cargo de su cuota de responsabilidad en esta relacién, brindado
propuestas de empleo que contribuyan al desarrollo de la empleabilidad mediante la formacion
y politicas de capacitacion, para poder ser mds atractivas para los profesionales mds
demandados, por que sin duda estos tendrdn en cuenta ello a la hora de decidir de formar parte

de determinada organizacion.

Ademas, los profesionales que son conscientes de la responsabilidad que tienen sobre
su empleabilidad emprenderdn una serie acciones que consideren importantes para desarrollar
su empleabilidad, reforzaran su formacién mediante el estudio de programas de especializacion
y postgrado, y reforzaran también sus redes de contacto para posicionarse como expertos en
sus dreas de accion y para extender su capacidad para reconocer y alcanzar oportunidades

laborales en diferentes organizaciones y sectores.

Debido a las acciones que toman los diferentes actores a favor de la empleabilidad,
resulta importante reconocer cuales son los antecedentes de la percepcion de empleabilidad
para poder actuar sobre ellas. La literatura nos indica que en ella influyen tanto factores
individuales como organizacionales, entre ellos uno de los antecedentes mds estudiado es la
autoeficacia. La cual se concibe como un elemento que forma parte del capital psicologico de

las personas y que influye en su desarrollo laboral y general.



Ademads, se indica que otros factores como sexo, edad, capital humano, categoria
profesional y otras caracteristicas personales y organizacionales son antecedentes de la
empleabilidad percibida. En consecuencia, mediante la presente investigacién se busca
identificar si la autoeficacia profesional, como importante factor individual, guarda relacién
con la empleabilidad autopercibida y cudles son aquellos factores personales y
organizacionales que generan diferencias significativas en la empleabilidad autopercibida y la

autoeficacia profesional.

Estudiar la empleabilidad y las variables asociadas, en el contexto laboral peruano,
resulta relevante para conocer en qué medida es necesario prestar atencion a los factores
individuales y situacionales para promover que los profesionales mejoren su situacion laboral
tanto en sus trabajos actuales como en su futuro profesional, dadas las caracteristicas del

mercado laboral.

El presente informe de tesis estd conformado por cinco capitulos en los cuales se
describen las caracteristicas tedricas y metodologicas bajo las cuales se ha desarrollado el

problema de investigacion para lograr los resultados obtenidos.

En el primer capitulo, se comenta el planteamiento del estudio, la justificacion y la

formulacion de objetivos generales y especificos.

En el segundo capitulo, se expone el marco tedrico de la investigacion, en el cual se
presentan los antecedentes del estudio, los principales enfoques tedricos desde los cuales se
han abordado los constructos estudiados, se definen las variables a estudiar, y se presentan las

hipétesis planteadas.

El tercer capitulo, hace referencia a los aspectos metodoldgicos, como el tipo y disefio
de estudio, la modalidad de muestreo y participantes, las variables de estudio, los instrumentos

empleados y las técnicas de andlisis de datos utilizadas.



En el cuarto capitulo, se exponen los resultados descriptivos y comparativos de cada
una de las variables de estudio y posteriormente los resultados del contraste de hipétesis de

correlacion.

Finalmente, en el quinto capitulo, se discuten los resultados del estudio teniendo en
cuenta las investigaciones previas similares llevadas a cabo en otros contextos geogréficos y
culturales, se presentan ademds las conclusiones de investigacion y se plantean
recomendaciones para continuar con la linea de investigacion. Posteriormente, se incluyen en
el informe las referencias bibliograficas y anexos donde puede consultarse los instrumentos

utilizados para evaluacion y los resultados estadisticos complementarios.



CAPITULO1I

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.Planteamiento del problema

El mercado laboral ha experimentado una serie de transformaciones en la funcionamiento
interno de las organizaciones y en las relaciones empleado-empresa. En la actualidad, las
relaciones de trabajo estdn rompiendo con los conceptos del contrato psicoldgico,
tradicionalmente basado en la lealtad a cambio de seguridad laboral (Fundipe, 2000). Si bien
antes las empresas retribuian el buen desempefio de sus colaboradores con estabilidad,
actualmente, debido al contexto cambiante, las empresas ya no pueden asegurarles estabilidad
a sus colaboradores, pues se encuentran expuestas a restructuraciones, reducciones de personal
y otros diversos cambios que pueden afectar directamente a su fuerza laboral. Ahora la relacion
empleado-empresa se basa fundamentalmente en el aporte de valor que el empleado le brinda

a la organizacion (Fundipe, 2000).

Como resultado, la responsabilidad de la empleabilidad actual se ha volcado hacia las
personas, es decir, nos desenvolvemos en una dindmica laboral donde el individuo es el duefio
de su propia carrera profesional, es quien tiene la responsabilidad de fortalecer su
empleabilidad, para ser empleable ante los empleadores o empresas, en un mercado laboral con
oportunidades limitadas (Gamboa et. al, 2007). En este marco, la responsabilidad de la persona
sobre su nivel de empleabilidad, se convierte en una problema complejo, ya que es la persona

la responsable de su éxito o fracaso en el mundo del trabajo, més alld de si posee o no las



competencias establecidas en los perfiles de determinado puesto, pues existe otros factores que

entran a tallar (Case et al., 1997; citado por Renteria y Malvezzi, 2008, p. 323).

Segin el informe de empleo de Enero a Diciembre 2017, durante ese afio se registraron
358 mil 400 personas sin empleo, lo que representa el 6,9% del total de la PEA (INEI, 2018).
Lo cual evidencia que existe una brecha entre las oportunidades de empleo y la cantidad de
personas desempleadas en nuestro pais, que debe abordarse y trabajarse desde diversas

perspectivas.

Frente a la problematica expuesta, el concepto de empleabilidad emerge como un recurso
para explicar la dindmica de empleo, desempleo, y relacién de las personas con el mercado de
trabajo (Renteria-Pérez y Andrade, 2007). Aunque este término presenta una gran variabilidad
de significados para algunos autores, la empleabilidad se relaciona con la presencia de
caracteristicas personales que facilitan la adaptacion al trabajo (Renteria- Pérez y Malvezzi,
2008). Hillage y Pollard (1998) definen la empleabilidad como la capacidad individual para
obtener una oportunidad laboral, mantenerse en ella, trasladarse entre puestos en la misma

organizacion, obtener un nuevo empleo si es necesario y garantizar un trabajo apropiado.

Los modelos organizacionales contindan basdndose en competencias, por lo tanto, la
empleabilidad estd relacionada con el desarrollo de un conjunto de competencias que les
otorgan ventajas a las personas para encontrar un empleo, mantenerlo y hacer transiciones
deseables. Sin embargo, se considera que un efecto de este desarrollo es la percepcion que una
persona tiene sobre sus propias posibilidades de obtener un empleo y mantenerlo. Por lo cual,
diversas investigaciones han optado por estudiar la empleabilidad a nivel individual desde la

medida de la empleabilidad autopercibida (Gamboa, 2014).

Dentro de esa perspectiva, tradicionalmente se recomienda que se evalie dicha percepcion

en base a dos dimensiones: Empleabilidad interna y externa (Rotwell y Arnold, 2007). Debido



a que permite evaluar por separado dos escenarios en los que el individuo puede evaluar sus
posibilidades de empleo. Por un lado, la empleabilidad interna permite abordar la valoracién
de los profesionales de sus caracteristicas personales y su confianza de mantener el empleo
actual o hacer una linea de carrera al interior de la empresa donde actualmente se desenvuelven,;
mientras que la empleabilidad externa hace posible analizar la valoracion del nivel de
competitividad que tienen los mismos para trasladarse a un empleo similar o diferente en una

empresa distinta a la actual.

A pesar del incremento de las investigaciones sobre empleabilidad percibida, se ha
estudiado y analizado muy poco las consecuencias de dicha percepcion (Berntson, E., Sverke,
M., y Marklund, S., 2006; citado en Gamboa, 2014, p. 67). Por una parte, existe literatura que
muestra evidencia empirica sobre la relacion positiva entre la empleabilidad percibida y la
seguridad laboral. Por otra, se registra una relacion positiva entre la empleabilidad percibida y
salud, bienestar, compromiso, satisfaccion con la vida y la calidad del empleo obtenido. A pesar
de ello, el conocimiento aun es limitado (De Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson, De Witte, y

Alarco, 2008).

Diversos estudios sostienen que, en la bisqueda de empleo, ademds de conocimiento y
competencias técnicas, intervienen también una seria de constructos socio-cognitivos, que
determinan en gran medida la posibilidad de conseguir un empleo (Pérez de las Vacas, 2016).
Es por ello que la empleabilidad ha sido también vinculada a la adaptabilidad personal y uno
de sus componentes mas importantes: La autoeficacia. Segun los planteamientos de Fugate et
al. (2004) la autoeficacia general influye positivamente en la adaptacion al entorno laboral y a
las diferentes caracteristicas de los trabajos obtenidos, es decir, influye en el proceso de

adaptacién y de mantencion del nuevo empleo y el actual.

Cuando nos referimos al constructo de autoeficacia, debemos identificar dos componentes:

las “expectativas de eficacia”, es decir percepcion de la propia capacidad para realizar una
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determinada conducta; y las “expectativas de resultado”, las creencias de que al realizar
determinadas conductas obtendremos ciertos resultados (Pérez de las Vacas, 2016). Las
creencias sobre la eficacia inciden en la motivacion, en las elecciones que se realizan, en el
esfuerzo que destinan en cada accidn y en su capacidad para vencer obsticulos (Garrido, 2000;

citador por Pérez de las Vacas, 2016, p. 89).

Garrido (citado por Pérez de las Vacas, 2016, p. 83), considera que la autoeficacia es
importante “en siete momentos diferentes de la carrera profesional, a saber: eleccion de carrera
y tarea; busqueda de empleo; negociacion de salario; progreso dentro de la empresa; formacion
continua; toma de decisiones complejas y autoeficacia grupal y liderazgo”. Por lo tanto, es una

variable significativa en el proceso de socializacion laboral.

La autoeficacia, como la creencia de la capacidad para afrontar una determinada situacion,
es una habilidad critica en el éxito profesional, incluido el proceso de biisqueda y mantencion
del empleo, procesos que estin directamente relacionados con la empleabilidad. Debido a que
en estos procesos necesario manejar una serie de acciones para obtener un determinado

resultado deseado (Bandura, Barbarabelli, Caprara, y Pastorelli, 2001).

Ademas, las creencias de autoeficacia tienen un rol modulador entre los factores estresores
o demandas del trabajo y la conducta de afrontamiento, por lo tanto, las personas que poseen
elevado nivel de autoeficacia utilizaran mas conductas de afrontamiento enfocadas en la
solucion del problema, contribuyendo asi a un mejor éxito laboral y también a la mantencion

del empleo (Salanova, Grau y Martinez, 2005).

Si bien como se ha mencionado, la empleabilidad se ha vinculado a diversas variables, en
nuestro contexto existen pocos estudios que aborden la autoeficacia en el 4mbito laboral, por
ello en esta investigacion planteamos explorar la relacion de la empleabilidad con la

autoeficacia, realizando un acercamiento a este &mbito especificamente.
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Debido a que diversos autores (Maffei, Spontén, Spontén y Medrano, 2010; Maffei,
Spontén, Spontén y Castellano, 2012) mencionan que podemos obtener una medida mds
precisa de la autoeficacia si la enfocamos en algin aspecto vital, por ello la presente
investigacion se orienta a estudiar de forma especifica la autoeficacia profesional, es decir, la
creencia de los trabajadores en sus propias capacidades para realizar exitosamente actividades

relacionadas a su profesion, en relacidon con la Empleabilidad Autopercibida.
1.2.Formulacién del problema

De acuerdo con lo mencionado en el apartado anterior, se ha formulado la siguiente

pregunta de investigacion:

(Existe relacion entre la empleabilidad y la autoeficacia profesional en profesionales que

cursan estudios de postgrado?
1.3.0bjetivos
1.3.1. Objetivo general

Conocer la relacion entre la empleabilidad y la autoeficacia profesional en profesionales

que cursan estudios de postgrado.
1.3.2. Objetivos especificos
En ese sentido, se plantearon los siguientes objetivos especificos:

1. Conocer la relacion entre la empleabilidad interna y la autoeficacia profesional en
profesionales que cursan estudios de postgrado.

2. Conocer la relacion entre la empleabilidad externa y la autoeficacia profesional en
profesionales que cursan estudios de postgrado.

3. Comparar la empleabilidad autopercibida, la subdimension empleabilidad interna, la

subdimension empleabilidad externa y la autoeficacia profesional segun las variables
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sexo, rango de edad, estado civil, carga familiar, carrera base, especialidad de
postgrado, afio de estudios, tiempo de experiencia laboral, sector laboral, tamafio de
empresa, estabilidad laboral, rango de salario mensual, antigiiedad laboral y personal a

cargo de los profesionales que cursan estudios de postgrado.

4. Analizar las caracteristicas de la empleabilidad autopercibida, la subdimension
empleabilidad interna, la subdimensién empleabilidad externa y la autoeficacia
profesional en profesionales que cursan estudios de postgrado.

5. Examinar las caracteristicas de la empleabilidad autopercibida, la subdimension
empleabilidad interna, la subdimension empleabilidad externa y la autoeficacia
profesional segun las variables sexo, rango de edad, estado civil, carga familiar, carrera
base, especialidad de postgrado, afio de estudios, tiempo de experiencia laboral, sector
laboral, tamafio de empresa, estabilidad laboral, rango de salario mensual, antigiiedad

laboral y personal a cargo de los profesionales que cursan estudios de postgrado.
1.4.Justificacion

El mercado laboral marca una desmedida diferencia en el acceso al empleo de jovenes
debido a su formacion profesional, algunas carreras tienen alta demanda, mientras que existen
otras que tienen una menor (Paz, Betanzos y Uribe, 2014). En base a estas diferencias, resulta
relevante estudiar la empleabilidad en profesionales, considerando sus dreas de especialidad,
en esta investigacion aislaremos dichas areas considerando sus estudios de postgrado, pues
estos han venido aplicando sus habilidades y ganando experiencia en contextos profesionales

y laborales diferentes, generando oportunidades y condiciones de empleo también diferentes.

Ademads, al obtener datos de los diferentes grupos por separado podemos caracterizar cual
es la situacién de cada uno de ellos respecto a los fendmenos estudiados y los aspectos

asociados a €éstos.
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Se ha considerado estudiar a profesionales que se encuentran cursando estudios de
postgrado para poder someter a prueba las premisas que indican que la formacién es un factor
que concede empleabilidad. Y mediante los resultados contrastar si efectivamente, las
expectativas asociadas a los estudios de postgrado se traducen en una mejor percepcion de la

propia empleabilidad.

Considerando como una etapa critica en la vida de una persona, el momento en que finaliza
su formacion para ingresar al mercado laboral (Martinez y Carmona, 2010). Una investigacion
que abarque la temética de la empleabilidad desde una especialidad profesional, como lo son
los estudios de postgrado de Psicologia, permite que los jovenes que se encuentran en etapa de
eleccion vocacional, asi como a los proximos graduados en proceso de insercion laboral,
puedan tener informacion respecto al éxito que han logrado obtener los profesionales en dicho

campo, como modelo y sustento para sus proyecciones académicas y profesionales.

La insercion laboral de los jovenes es un tema de interés para diversos agentes sociales,
politicos, econdmicos y educativos, quienes son cada vez mds conscientes de la relevancia que
tiene la insercion de las nuevas generaciones al mercado laboral y la estabilidad econémica y
social (Martinez y Carmona, 2010). Ante este escenario, las universidades y organizaciones
deben trabajar de la mano, para asegurar que las universidades puedan tener claro cudl es la
situacion presentada en los profesionales que vienen formando y si su formacion estd en
correspondencia con los requerimientos precisos del mercado y las organizaciones
(Altamirano, 2014). Esta investigacion sirve como base para la informacién que permitiria
incorporar mejoras en los procesos de formacion, tal es el caso del disefio de programas que
busquen mantener un acompafiamiento y monitorear el cumplimiento del perfil del profesional
en la casa de estudios al que pertenece la muestra de participantes. En conclusion, los resultados
del estudio pueden contribuir al andlisis de la calidad y cumplimiento de las funciones del

centro de formacion (universidad) que se ha tomado como muestra en el estudio.
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Por su parte, la teoria de autoeficacia ha sido estudiada en diversas esferas de la vida
humana como la politica, la economia, el deporte, la salud, la educacién y también el &mbito
laboral o profesional. Considerando este tltimo 4mbito central en la presente investigacion, es
necesario determinar y comprender la autoeficacia que predomina en el contexto del empleo.
El estudio de las creencias de autoeficacia en este dmbito incluye informacién en relacién a
cudn capaces se sienten los profesionales peruanos para emprender sus tareas diarias y en un
ambito de profesionales vinculados a la psicologia constituye aun de mayor importancia, pues
nos permite conocer cuan capaz se siente el profesional en los distintos d&mbitos en los que se

desarrollan los profesionales en psicologia: diagndstico, evaluacion e intervencion.

La literatura ha evidenciado el impacto de la autoeficacia en el favorecimiento la calidad
de vida de los trabajadores, pero su estudio se ha restringido a un grupo especifico de
profesionales, como es el caso de docentes, esta investigacion se propone ampliar el campo de
aplicacion de este constructo relaciondndolo con dmbito de trabajo del profesional en
psicologia y subrayando la relevancia que estas creencias tienen en el desempefio profesional

y la busqueda y conservacion del empleo.

Es pertinente también resaltar que al igual que la empleabilidad autopercibida, la
autoeficacia profesional, como constructo con mayor especificidad que la autoeficacia general,
ha sido poco explorada en el contexto peruano, pero al ser un factor fundamental en el estudio
e interpretacion de las creencias, autopercepciones y expectativas relacionadas al dmbito
laboral y éxito de carrera, resulta interesante aplicarla a este contexto. Mediante esta
investigacion se intenta resaltar la importancia de las creencias de autoeficacia en profesionales
y de la empleabilidad autopercibida en profesionales de nuestro contexto, especificamente el
aquellos que cursa estudios de postgrado en Psicologia en una universidad estatal en Lima y

hacer un contraste con investigaciones en otros contextos.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes

La empleabilidad se ha estudiado desde diversos niveles y bajo el foco de una amplia
diversidad de disciplinas académicas, a continuacion, presentamos algunos estudios que han

sido relevantes para la elaboracién del presente estudio.

El estudio de Gamboa, et al. (2007) sobre la empleabilidad desde la psicologia se destaca
la aproximacion subjetiva, la cual “implica la exploracion de las percepciones de los individuos
sobre su capacidad para obtener empleo en funcidn tanto de los recursos personales como de
las caracteristicas del mercado laboral, a través de herramientas como el auto reporte”

(Gamboa, et al., 2007, p.8)

Rothwell y Arnold (2007) construyeron una escala de autoinforme para medir la
empleabilidad percibida de los individuos y examinaron su validez de constructo y sus
correlatos. En base al andlisis de literatura relevante, propusieron inicialmente dieciséis items
que estaban destinados colectivamente a reflejar la empleabilidad dentro y fuera de la
organizaciéon actual de la persona. Los resultados evidenciaron que la escala tenia un
coeficiente de confiabilidad interna satisfactorio (o= .83) si se conservaba once de los dieciséis.

Ademas, permitio aislar dos dimensiones relacionadas: empleabilidad interna (0=.72) y externa
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(a=.79). La escala diferenci6 con éxito la empleabilidad del compromiso profesional, y con

bastante éxito del éxito profesional.

Rothwell, Herbert, y Rothwell (2008), desarrollaron un instrumento de investigacidn para
examinar la empleabilidad autopercibida de los estudiantes universitarios en tres universidades
del Reino Unido y examinar su relacion con otras medidas. Se encontré que la escala tenia un
coeficiente de confiabilidad interna satisfactorio (o =.75) y tenia validez discriminante de otras
medidas nuevas como el compromiso universitario. Se identificaron dimensiones "internas" y
"externas", esta ultima relacionada con las percepciones de la fuerza de la marca universitaria,

las condiciones del mercado laboral externo y la demanda de la asignatura de grado.

Betanzos y Paz (2013) realiz6 un estudio que tuvo como objetivo conocer cudles son los
niveles de empleabilidad, iniciativa personal, autoeficacia y formacion universitaria en
estudiantes de psicologia, identificar la correlacion entre dichas variables y construir un modelo
de regresion multiple. Sus resultados reportan que no existe relacion significativa entre
empleabilidad y percepcion de empleabilidad. Ademds, se encontraron relaciones positivas
entre las variables iniciativa personal con exploracion del mercado laboral y planificacion

proactiva de carrera.

Pena (2017) propuso un modelo que podia predecir la empleabilidad y el éxito de carrera
percibidos por trabajadores, a partir de tres variables subjetivas evaluadas en una muestra de
profesionales chilenos, 283 trabajadores que laboraban en una universidad tradicional y un
instituto profesional. Su investigacion se oriento a analizar la capacidad predictiva del capital
social organizacional, el prestigio y la identificaciéon organizacionales en el modelo de

empleabilidad y éxito de carrera percibidos.

En el contexto peruano, Carranza (2018) realizé un estudio que tuvo como objetivo

identificar los factores que influyen en el nivel de empleabilidad de los egresados de la carrera
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de administracion de una universidad nacional en una muestra de 76 egresados. Los resultados
refieren que el ciento por ciento de los egresados opind que el nivel de empleabilidad se ve
influida por factores académicos-profesionales, personales, laborales, sociales y de mercado

laboral.

Ademads, Rodriguez (2009) elaboré un Indice de Empleabilidad, con el objetivo de
cuantificar la empleabilidad. Este indice evalda y cuantifica indicadores relacionados a las
competencias y habilidades de los jovenes, las cuales han ido adquiriendo en su formacién y
ademads de otros factores personales, economicos y sociales que también restringen o facilitan

sus posibilidades de conseguir un empleo.

Respecto a estudios previos sobre autoeficacia profesional, podemos citar a Maffei,
Spontén, Spontdn, Castellano, y Medrano, L. (2012) quienes llevaron a cabo estudios con el el
proposito de evaluar las propiedades psicométricas del cuestionario de autoeficacia profesional
(AU-10) en una muestra de trabajadores cordobeses, donde participaron 684 trabajadores de la
ciudad. En los resultados corroboraron que existe un unico factor subyacente, que explica un
53% de la varianza del instrumento, validando que se encuentra conformada por items

homogéneos (a = .88).

En el contexto peruano, Calderén, Dominguez y Arroyo (2018), analizaron la escala de
autoeficacia profesional (AU-10) en 100 colaboradores del area administrativa de una empresa
del rubro retail de Lima. Los resultados indican representatividad de los items, un factor
unidimensional, un indice de confiabilidad elevado al retirar uno de los items del cuestionario

original (>.80).

Hackett y Betz (1981), llevaron a cabo una investigacion para analizar las diferencias de
las elecciones de carrera de hombres y mujeres y su relacion con la autoeficacia percibida. Se

seleccionaron 20 ocupaciones entre tradicionalmente femeninas y no tradicionalmente
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femeninas. Se evalio la autoeficacia de mujeres y hombres (235) preguntindoles si se
consideraban capaces de cumplir con los requisitos académicos y laborales de cada una de las

veinte ocupaciones seleccionadas.

Los resultados confirmaron que no habia diferencias significativas entre hombres y
mujeres en la autoeficacia para cumplir los requisitos de las ocupaciones. Sin embargo, si se
encontraron diferencias significativas cuando se separaron los puntajes medios de las
ocupaciones tradicionales de las no tradicionales. Bajo ese andlisis, las mujeres posefan
percepciones mucho mds bajas para las ocupaciones tradicionalmente masculinas que para las
tradicionalmente femeninas, a diferencia de los hombres. Ademds, no se comprobaron
diferencias significativas segun género en las medidas de habilidad lo cual resalta la

importancia de la autoeficacia en el proceso de eleccion de carrera o profesion.

Por su parte, Matsui, Matsiu y Ohnishi (1990) estudiaron la autoeficacia para las
matematicas en estudiantes. Los resultados reportaron que los hombres poseen mayor
autoeficacia para las matemadticas que las mujeres, las diferencias no fueron significativas y no

se identificaron diferencias segun género las fuentes de autoeficacia.

Veliz y Urquijo (2012) examinaron el nivel de autoconcepto, autoeficacia académica y
bienestar psicoldgico de estudiantes de una universidad en Chile. Sus resultados mostraron que
los hombres presentan mayor nivel de autoconcepto, tanto emocional como fisico. En la
variable de autoeficacia académica no se encontraron diferencias significativas seguin sexo,
segiin edad se observa que los participantes mds adultos presentan un nivel superior y

estadisticamente significativo al de los participantes mds jovenes.

Anicama et al. (2012) estudio la relacion entre la autoeficacia y la salud mental positiva y
comparo por las variables de edad, sexo y afio de estudios, en estudiantes de psicologia de una

universidad publica de Lima. Los resultados sefialan una correlacion de nivel moderado entre
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las dos variables mencionadas (p<0.01). Ademads, se reportaron diferencias significativas en la
variable salud mental segliin edad y afio de estudios, mientras que en autoeficacia no se

confirmaron diferencias significativas segun las variables de comparacion.

Salanova et al., (2005) examinaron el papel mediador de la autoeficacia profesional entre
las demandas laborales y conductas de afrontamiento, en una muestra de 625 trabajadores de

diferentes ocupaciones en Espafa.

Los resultados indican que las personas que poseen elevadas creencias de autoeficacia
muestran mayores conductas de afrontamiento activo o centrado en el problema que las
personas que poseen niveles menores de autoeficacia. Por su parte, las conductas de
afrontamiento centradas en el problema se ponen de manifiesto cuando existen altas demandas

laborales y un alto nivel de autoeficacia.

Existen diversos estudios que vinculan la autoeficacia con la empleabilidad, algunos las
estudian desde un constructo mds amplio como el capital psicolégico y otros desde la
autoeficacia en general y constructos mas especificos como la autoeficacia para la busqueda de

empleo.

Berntson, Naswall y Sverke (2008) estudiaron si la empleabilidad y la autoeficacia son dos
construcciones distintas pero relacionadas y, la naturaleza de su asociacion. Los resultados
indicaron que la empleabilidad era distinta de la autoeficacia y predecia la autoeficacia
posterior, en lugar de lo contrario o que una relacion reciproca. En ese mismo estudio se
propuso identificar los predictores de la empleabilidad percibida. La combinacién de factores
situacionales e individuales se identific6 como importante para las percepciones de

empleabilidad.

El analisis factorial reporté que las medidas de empleabilidad y autoeficacia eran distintas

entre si, dentro y sobre los puntos de medicion, lo que indica que se trata de construcciones
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relacionadas pero separadas. Los resultados mostraron ademas que la empleabilidad predijo la
autoeficacia posterior, incluso después de controlar la edad, el sexo, el nivel de educacién y las
diferencias regionales. Por lo tanto, la empleabilidad no es una expresiéon de creencias de
eficacia, sino que el fortalecimiento de las percepciones de empleabilidad puede tener efectos

beneficiosos sobre las creencias de eficacia mds generales (Berntson, et al., 2008).

Chen y Lim (2012) examinaron la influencia del capital psicoldgico en la bisqueda de
empleo entre los empleados desplazados. Sobre la base de una muestra de 179 profesionales,
gerentes, ejecutivos y técnicos despedidos, confirmaron que el capital psicolégico
(autoeficacia, esperanza, optimismo y capacidad de recuperacion) estaba relacionado
positivamente con el nivel de empleabilidad percibida de los empleados desplazados. La
relacion entre el capital psicolégico y la busqueda de trabajo activa y preparatoria estuvo
mediada por la empleabilidad percibida y el afrontamiento centrado en el problema. Por lo
tanto, el capital psicologico es significativa cuando se necesita que los desempleados a
mantengan una actitud positiva respecto a su percepcion de empleabilidad mientras tienen que

enfrentarse a los desafios propios del proceso de busqueda.

Ngoma y Dithan (2016) evaluaron la relacion entre el capital psicoldgico, la identidad
profesional, el capital social y la empleabilidad de los graduados. La muestra estuvo compuesta
por 215 jovenes desempleados que llevaban participaban en un programa de desarrollo de
habilidades de Compassion International. Los resultados mostraron una relacion positiva y
significativa entre la identidad profesional y la empleabilidad de los graduados, el capital social
y la empleabilidad de los graduados y el capital psicolégico y la empleabilidad de los

graduados.

La regresion jerdrquica reveld que aproximadamente el 15 por ciento de la variacién en la
empleabilidad de los graduados se explica por el capital psicoldgico, el capital social y la

identidad profesional. Por lo tanto, dichas variables median completamente la relacién entre la
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identidad profesional, el capital psicolégico y la empleabilidad de los graduados. Es decir,
ayudard a contrarrestar los desafios de la empleabilidad. En conclusién, se muestran que el
capital psicolégico resultd ser una variable predictora de la empleabilidad, incluido la

autoeficacia como variable predictora de la empleabilidad (Ngoma y Dithan, 2016).

Ferndndez (2018) estudi6 los elementos del capital psicolégico como predictores de la
empleabilidad y la bisqueda de empleo en jévenes desempleados. El constructo de capital
psicoldgico es considerado un estado de desarrollo psicoldgico positivo caracterizado por tener
la confianza que le permite afrontar retos y tareas complejas (autoeficacia); realizar
atribuciones positivas sobre los triunfos presentes y futuros (optimismo); visualizar y
perseverar en las metas, asi como redirigir los objetivos cuando sea necesario para conseguir

el éxito (esperanza); y recuperarse e incluso salir fortalecido de la adversidad (resiliencia).

Se confirmé que el capital psicoldgico predice la empleabilidad percibida, se obtuvo un
coeficiente de relacion de .20. Sin embargo, se obtiene que la varianza de la empleabilidad
explicada por el capital psicolégico no es muy elevada, explicando solo un 7% de la
variabilidad de este. Los resultados obtenidos estdn en consonancia por los presentados por

Ngoma y Ditham (2016) y son inferiores a los manifestados por Chen y Lim (2012).

En nuestro caso, siguiendo la necesidad de especifidad al estudiar el constructo
autoeficacia (Blanco, 2010), hemos decidido relacionar la empleabilidad con un aspecto de la
autoeficacia mds cercano a la carrera profesional, que es la autoeficacia profesional. No se ha
encontrado estudios antecedentes que intenten relacionar especificamente la autoeficacia
profesional con la empleabilidad autopercibida, pero se considera un elemento importante para

la mantencion del empleo y el éxito de carrera de los profesionales.
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2.2. Empleabilidad

2.2.1. Historia y evolucion del concepto de empleabilidad

El término “empleabilidad” ha tomado presencia desde la década de los noventa; sin
embargo, no es un concepto nuevo, pues las primeras publicaciones que incluyen este término
datan de los afos cincuenta (Forrier y Sels, 2003). El término ha tomado diversas acepciones

desde sus inicios, logrando evolucionar considerablemente hasta la actualidad.

Durante las décadas de los 50’ y 60’ el concepto de empleabilidad se estudié respondiendo
a una finalidad primordialmente econémica, que se centraba en alcanzar un empleo pleno. Este
panorama se dio en un contexto de prosperidad econémica y de mercado de trabajo ajustado,
relacionandose estrechamente con el fomento del empleo para que las personas sin empleo
fueran parte en el proceso de empleo del mercado laboral. Asimismo, las formas de
intervencion gubernamental destinada a estimular la inclusion en el mercado de trabajo fueron
las medidas mads resaltantes para promover la empleabilidad que surgieron (Forrier y Sels,

2003).

A principios de los afios 70’ la situacion econdmica sufrié cambios, por lo tanto, el énfasis
respecto lo relativo a la empleabilidad se centro en otro entorno. Sin embargo, la empleabilidad
sigui6é teniendo como objetivo el empleo total, debido al incremento de los indices de
desempleo. En este escenario, la atencion se traslado hacia los conocimientos y habilidades de
los empleados. De manera que recae en éstos ultimos la necesidad econdmica de ser tan

“empleables” como fuera posible (Forrier y Sels, 2003).

En la década de los 80’ el énfasis se ubico a nivel de las empresas y la forma como estas
afrontaban los cambios permanentes. La empleabilidad fue considerada un medio para lograr

que las empresas puedan ser flexibles y se adapten a los cambios. Abordando la tematica como
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una herramienta de gestion de recursos humanos para alcanzar eficacia en el de los

colaboradores (Forrier y Sels, 2003).

En los 90°, la atencién de la empleabilidad retorné hacia la empleabilidad vista como un
indicador del mercado laboral; sin embargo, tomando un matiz diferente a décadas anteriores.
En esta instancia, la empleabilidad no solo era importante para las personas sin empleo sino
también para el conjunto de persona con empleo, considerdndola como un factor protector para

la seguridad laboral (Forrier y Sels, 2003).

Por lo tanto, no solo era importante estimular el ingreso al mercado laboral de la poblacion,
sino que también poder asegurar el desarrollo de carrera al interior y fuera de la organizacion.
Lo cual se ve reflejado en la bibliografia sobre empleabilidad que se enfoca en la capacidad del
individuo para mantenerse empleado tanto en el mercado laboral interno y externo a la

organizacion (Forrier y Sels, 2003).

Es asi como, en la actualidad, la empleabilidad tiene mucho que ver con un “nuevo contrato
psicologico” entre las organizaciones y sus colaboradores, en el que se espera que los
colaboradores tomen la responsabilidad por desarrollar y optimizar su propia carrera y que a
cambio de ello, la organizacion los apoye y brinde las facilidades para ampliar su empleabilidad

(Forrier y Sels, 2003).

La literatura revisada confirma lo sefialado por Thijssen y Van der Heijden (2003), se ha
estudiado la empleabilidad desde el nivel individual y organizacional, y por diversas disciplinas
académicas: negocios, recursos humanos, psicologia y ciencias de la educacion; sin embargo,

en muy pocas ocasiones se ha tener una perspectiva integrativa.

En respuesta a esta variedad de disciplinas que estudian la empleabilidad, Suarez (2016)

presenta las siguientes definiciones generadas desde organizaciones de dmbitos variados:
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The Confederation of British Industry (CBI, 1999; citado en Sudrez, 2016): “la posesion
de un individuo de las cualidades y competencias requeridas para enfrentar las cambiantes

necesidades de los empleadores y asi ayudar a realizar sus aspiraciones y su potencial en el

trabajo” (p. 70).

Céritas (1999; citado en Sudrez, 2016): “la capacidad de una persona para adaptarse a la
oferta de empleo” gracias a la posesion de un conjunto de “actitudes, intereses, motivaciones,
conocimientos, formacién y aptitudes que la posicionan favorablemente en el mercado de

trabajo” (p. 71).

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2000; citado en Suarez, 2016):
“probabilidad de obtener una vacante en un mercado de trabajo especifico a partir de los
atributos con los cuales estd dotado el buscador, y que son los que le permiten superar los

obsticulos que le impone el mercado” (p. 71).

La Fundacion para el Desarrollo de la Funciéon de Recursos Humanos (FUNDIPE, 1999;
citado en Sudrez, 2016): “aptitud de una persona para tener empleo que satisfaga sus
necesidades profesionales, econdmicas, de promocién y desarrollo a lo largo de su vida” (p.

71).

The Enhancing Student Employability Co-ordination Team (Yorke, 2004; citado en
Sudrez, 2016): “conjunto de logros - habilidades, conocimientos y atributos personales - que
hacer que los graduados tengan mds posibilidades para obtener un empleo y tener éxito en la

eleccién de una determinada ocupacién” (p. 71).

A pesar de no existir una unica definicién, a manera de sintesis de la literatura revisada,

Hillage y Pollard (1998) identifican tres elementos clave que forman parte del concepto:
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- Lahabilidad de obtener el primer empleo, por lo tanto, el interés de asegurar esa habilidad
clave, la eleccién de la carrera y comprension del mundo del trabajo; los cuales estarian
establecidos en el sistema de educacion.

- Lahabilidad para mantener el empleo, y hacer transiciones entre trabajos y roles dentro de
la misma organizacion para satisfacer nuevos requerimientos laborales.

- La habilidad para obtener un nuevo empleo si se requiere, esto es, ser independiente en el
mercado laboral y ser capaz de gestionar las transiciones de empleo entre y dentro de las

organizaciones.

Cada definicion sobre la Empleabilidad describe la idea general sobre el constructo, pero
enfatiza aspectos personales y del contexto del individuo en mencién (Gamboa, 2014). Sin
embargo, en la literatura e investigaciones recientes, la empleabilidad se examina
principalmente a nivel individual, lo que no significa que otros aspectos se pierdan de vista

(Forrier y Sels, 2003).

2.2.2. Modelos teéricos de Empleabilidad

A pesar de que, como hemos mencionado anteriormente, existen diversas definiciones y
modelos tedricos sobre empleabilidad, a continuacidn, se presentaran los cuatro principales

marcos tedricos de enfoque psicosocial desarrollados.

Incluyendo el modelo tedrico que aborda la empleabilidad desde una perspectiva subjetiva,
el cual ha sido desarrollado en primera instancia por Rotwell y Arnold (2007). Este modelo
tedrico se toma como marco de referencia la presente tesis, debido a la importancia que asigna
por igual, a las de las caracteristicas personales en la identificacién y obtencién de

oportunidades laborales, como el impacto del contexto en la posibilidad de obtener un empleo.
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2.2.2.1.Modelo multidimensional de empleabilidad centrada en la persona

Para Fugate et al. (2004) la empleabilidad individual esta constituida por una gran variedad
de factores enfocados en la persona que facilitan su adaptacién efectiva a los cambios a los que
se enfrenta en el trabajo. Por lo tanto, la empleabilidad es descrita como un constructo
psicosocial que incluye caracteristicas individuales que fomentan componentes emocionales,

conductuales y cognitivos que facilitan la adaptacién y mejoran la relacién individuo-trabajo.

Este énfasis centrado en la persona coincide con la responsabilidad sobre los empleados
del desarrollo de su propia carrera. En consecuencia, los individuos han de adquirir el
conocimiento, habilidades, capacidades y demds caracteristicas valoradas por los probables
futuros empleadores y que favorezcan su situacion y les permitan adaptarse a las demandas del

contexto.

Para Fugate et al. (2004) la empleabilidad se compone de tres dimensiones presentadas en
la Figura 1: identidad de carrera, adaptabilidad personal y capital humano y social, las cuales

se determinan reciprocamente.

Adaptabilidad personal

EMPLEABILIDAD

Identidad de carrera

Capital humano y social

Figura 1. Modelo Heuristico de la Empleabilidad (Fugate et al., 2004, p.19)
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2.2.2.2.Modelo multidimensional basado en competencias

Van der Heijden y Van der Heijden (2006) construyen un modelo basandose en los cambios
de la estructura del trabajo que han ido generdndose en la actualidad. Por un lado, el sistema
de gestion de recursos humanos que ha pasado de basarse en el trabajo a orientarse hacia las
personas y sus competencias, debido a que los nuevos conceptos de produccién y gestién de la
calidad total han ido disminuyendo la division del trabajo y aumentando el trabajo el equipo,
lo cual implica cambios en el perfil ideal del trabajador y el tipo de habilidades que se necesitan
del mismo. Por lo tanto, los recursos humanos se han posicionado como elementos claves en

la estrategia de las organizaciones para lograr sus metas.

En ese contexto, las competencias de los colaboradores se consideran activos valiosos que
deben ser desarrollados y se perciben como beneficiosos tanto para el colaborador como para
la organizacion. Como tal, la experiencia ocupacional y la empleabilidad brindan continuidad
de trabajo y posibilidades de desarrollo de carrera. Por lo tanto, las empresas mantendran una
orientacion por la captacion y preservacion de los trabajadores mas competentes y por instaurar

politicas y précticas adecuadas que posibilite la inversion en ellos.

Athey y Orth (1999; citado por Van der Heijden y Van der Heijden, 2006), definen la
competencia como “un conjunto de dimensiones de desempefio observables, que incluyen
conocimiento individual, habilidades, actitudes y comportamientos, asi como equipo colectivo,
proceso y capacidades organizativas, que estan vinculados a un alto nivel de rendimiento, y

proporcionan a la organizacion una ventaja competitiva sostenible” (p. 452).

Van der Heijden, Volz, Reidinga y Schutte (2001; citado en Van der Heijden y Van der
Heijden, 2006, p. 453) definen la gestion de competencias a nivel organizativo como el ajuste
fino de competencias y talentos continuamente integrado. Por su parte, la empleabilidad es

definida como “‘el cumplimiento continuo, la adquisicion o la creacidn de trabajo a través del
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uso 6ptimo de las competencias” (Van der Heijden y Van der Heijden, 2005; citado en Van der

Heijden y Van der Heijden, 2006, p. 453).

Los elementos clave de modelo son los siguientes (Van der Heijden y Van der Heijden,
2006): (1) la empleabilidad constituye una ventaja competitiva tanto para las metas
profesionales como para las metas organizacionales; (2) a nivel de empleado, la empleabilidad
es ventajosa tanto para llevar a cabo el trabajo actual como para lograr las metas profesionales
(desempefio a largo plazo, que implica el proceso de adaptacién y aprendizaje); (3) ademads del
comportamiento adaptativo, la empleabilidad contiene caracteristicas personales como la
personalidad, actitudes y motivacion; y (4) la empleabilidad representa la conexion entre

competencias propias del puesto y las transversales.

Ademads, este modelo contempla 5 dimensiones: “la dimensién de la experiencia
profesional se complementa con cuatro competencias mdas generales: anticipacion vy
optimizacion, flexibilidad personal, sentido corporativo y equilibrio” (Van der Heijden y Van

der Heijden, 2006, p.453).
2.2.2.3.Modelo de la empleabilidad como proceso

Desde una perspectiva secuencial, Forrier y Sels (2003) desarrollaron un modelo conocido
como proceso de empleabilidad, que explica el proceso para crear y utilizar las oportunidades

de empleo y conjuga tanto las caracteristicas personales como los factores del contexto.

La empleabilidad no se considera una caracteristica estdtica de las personas, sino que esta
relacionada con el tiempo y con el espacio y, por esta razon, su medicién directa resulta
compleja. Desde esta perspectiva, la empleabilidad es una combinacion de varios componentes
y estd sujeta a cambios constantes, esto exigen que se le dé prioridad al proceso mds que a la

medicion. El interés por el proceso implica conocer los mecanismos que influyen en las
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oportunidades de los individuos de tener un trabajo y los pasos que estos dan en el mercado

laboral interno y externo (Gamboa, 2014).

La Figura 2 muestra el modelo de proceso de empleabilidad, se observa qué factores
afectan la posibilidad de que un individuo trabaje en el mercado laboral interno y externo y

como estos factores pueden interactuar.

Contexto Eventos de
Choque
Posicién en Capital de
i Facilidad de
el mercado »| Movimiento h 4 > - A 4 > icid
™ abomal (M) Movimiento r Transicion
h 4 A4 Y
Oportunidad Disposicion para
para mantener o Disposicion al
mantener o meijorar el CM movimiento
mejorar el CM propio
propio 4+
¥ r
Actividades para
mantener o mejorar el
CM propio

Figura 2. Modelo del proceso de la empleabilidad (Forrier y Sels, 2003)

2.2.2.4.Modelo de empleabilidad autopercibida

La empleabilidad pueda analizarse en funciéon de los modelos tedricos ya comentados
anteriormente, o como proponen De Cuyper, Raeder, Van der Heijden y Wittekind (2012),
también puede analizarse “en términos de los resultados asociados con la probabilidad de
obtener y mantener un empleo” (p. 162), los cuales, segtin estas autoras, se refieren al nivel de

la percepcion de oportunidades de empleo o empleabilidad percibida.

Tradicionalmente, la empleabilidad se ha evaluado con indicadores objetivos de la posicion
de un individuo en el mercado de trabajo, como por ejemplo la educacién, la formacién o la
posicion ocupacional (De Cuyper et al., 2008); sin embargo, recientemente, los autores han

desarrollado indicadores subjetivos de empleabilidad en base a las investigaciones sobre la



30

percepcion de la facilidad de movimiento, como propusieron originalmente March y Simon
(1958, citado por Aguilar y Arisméndez, 2014, p. 223); es decir, la percepcidon que tiene el
individuo de las opciones disponibles para si en el mercado de trabajo interno o externo. En
esta linea, para Berntson y sus colegas (Berntson y Marklund, 2007) la empleabilidad es "la

percepcion del individuo de sus posibilidades de lograr un nuevo empleo” (p. 490).

Otros autores han definido la empleabilidad de acuerdo con indicadores subjetivos, como
“la percepcion de los empleados sobre las alternativas disponibles en el mercado de trabajo

interno y / o externo” (March and Simon, 1958; citado por De Cuyper et al., 2008, p. 490).

El estudio de la empleabilidad desde la Psicologia se enfoca en la aproximacion subjetiva,
la cual apunta al andlisis de las percepciones sobre la capacidad para obtener un empleo
dependiendo de los recursos personales y de las caracteristicas del mercado laboral (Gamboa

et al. 2007).

Gamboa et al. (2007) definen la empleabilidad percibida como “la percepcion del individuo
sobre las oportunidades que tiene de conseguir un empleo de su preferencia o de mejorar el que
posee, teniendo en cuenta que dichas oportunidades van a depender de sus caracteristicas y
conductas, y de los factores contextuales que le rodean”. En opiniéon de Hernandez (2011) la
definicion de empleabilidad percibida propuesta por Gamboa “es 1til, porque es clara, incluye
la dimensién subjetiva del constructo, y contiene tanto caracteristicas o factores personales

como contextuales” (p. 132).

A continuacion, se analiza la definicién, y dimensiones de la empleabilidad percibida,
segun el abordaje realizado por diversos autores con un foco especial en los planteamientos de

Rotwell y Arnold, que serd la linea a la cual se refiere la presente investigacion.
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2.2.3. Definicion de empleabilidad autopercibida

Rothwell y Arnold (2007) indican que la empleabilidad a nivel percibido se ajusta a las
percepciones del individuo sobre su capacidad presente y futura de afrontar adecuadamente
circunstancias como promociones, procesos de seleccion, despido o reduccién de personal. Por
lo tanto, definen la empleabilidad auto-percibida como “la evaluacion actual de la propia
capacidad para navegar en el mundo del trabajo en el futuro (especialmente en el corto plazo)”
(p-26). En este sentido “la percepcion de dichas oportunidades depende tanto de las
caracteristicas y conductas individuales, como de los factores contextuales que le rodean,
posicionandola como la apreciacién subjetiva que el individuo hace de sus posibilidades de
encontrar trabajo en funcién de la situacién objetiva del mercado laboral y de determinadas
caracteristicas personales” (Ripoll, Rodriguez, Hontangas, Peir6 y Prieto, 2007, p.82: citado de

Gamboa, 2014, p. 60).

En base a la definicién propuesta por Rotwell y Arnold (2007), desarrollaron una escala de
empleabilidad percibida para personas empleadas, la cual evalda la percepcion de la habilidad

para mantener u obtener el empleo deseado.

La literatura sobre empleabilidad percibida se ha caracterizado por enfocarse en el anélisis
de las percepciones de las personas empleadas. Debido a ello se ha definido como “la
percepcion de los individuos sobre sus posibilidades de lograr un nuevo empleo o la
autoevaluacion de oportunidades en el mercado laboral interno y/o externo” (Wittekind, Raeder
y Grote, 2010, p. 568) Por su parte Trevor (2001) la ha denominado facilidad percibida de

movimiento en el mercado laboral.

Vanhercke, De Cuyper, Peeters y De Witte (2014) definen la empleabilidad percibida
como “la percepcion de los individuos acerca de sus posibilidades de obtener y mantener un

empleo” (p. 593). Consideran que existen cinco factores importantes en esta definicion.
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En primer lugar, “la empleabilidad percibida es una evaluacion subjetiva y se ajusta asi a
una nocién psicoldgica, es decir, la misma situacién objetivo evoca percepciones diferentes en

las personas” (Vanhercke et al., 2014, p. 595).

En segundo lugar, “en el sentido mds amplio, la empleabilidad percibida se refiere a
posibilidades de empleo. El término posibilidades es amplio e implica la integraciéon de
factores personales, factores estructurales, y sus interacciones” (Vanhercke et al., 2014, p. 595).
Los factores personales estdn ligados a la persona, mientras los factores estructurales estdn al

nivel del trabajo, la organizacion, o la sociedad (Vanhercke et al., 2014).

Vanhercke et al. (2014) nos brindan el siguiente ejemplo que ilustra el efecto principal de
los factores personales y estructurales. Una persona mayor (factor personal) probablemente se
perciba a si mismo como menos empleable que una persona mas joven debido a que su perfil
tiene un costo elevado en el mercado laboral. Cuando el gobierno proporciona incentivos
financieros que permite que los empleadores contraten més personal (factor estructural), una
persona en busca de empleo probablemente se percibird mas empleable en comparacién con

cuando no se proporcionan tales incentivos.

Un ejemplo de interaccion de los factores personales y estructurales seria cuando el
incentivo econdmico para contratar trabajadores maduros reduce la relacion negativa entre
"edad" y "empleabilidad percibida" (Forrier et al., 2009, citado por Vanhercke et al., 2014, p.

595).

En tercer lugar, “esta definicion se refiere a obtener y mantener el empleo. Esto manifiesta
la idea de que la empleabilidad percibida es relevante para diferentes grupos en el mercado
laboral y a lo largo de la carrera” (Vanhercke et al., 2014, p. 595). En cuanto a los diferentes
grupos, se ha estudiado la empleabilidad percibida en estudiantes (graduados), empleados y

desempleados.
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En cuanto a la carrera individual, “la empleabilidad percibida es crucial en las fases de
exploracién del mercado de trabajo, consolidacién y mantenimiento del empleo actual, y en la
realizacion de transiciones” (Cron y Slocum, 1986; citado por Vanhercke et al., 2014, p. 595).
Considerando que “las transiciones deben interpretarse ampliamente en términos de
transiciones entre empleos, organizaciones y sectores. También se refiere a las transiciones
dentro y fuera del mercado de trabajo, por ejemplo, después de la licencia de maternidad o en

la perspectiva de la jubilacién” (Vanhercke et al., 2014, p. 595).

En cuarto lugar, la empleabilidad percibida “se refiere a las posibilidades de empleo, ya
sea con el empleador actual (mercado laboral interno) o con otro empleador (mercado laboral
externo). Esta distincion se relaciona con la empleabilidad interna percibida y la empleabilidad

externa percibida, respectivamente” (Vanhercke et al., 2014, p.595).

En quinto lugar, ‘el término general empleo también se refiere tanto a la cantidad (es decir,
el nimero de empleos disponibles) como en la calidad (es decir, el tipo de empleos
disponibles)” (Berntson et al., 2008; citado en Vanhercke et al., 2014, p. 596). El aspecto
cuantitativo se refiere a posibles otros trabajos, mientras que la calidad se refiere a trabajos

similares o mejores (Berntson et al., 2008; citado en Vanhercke et al., 2014).

La importancia de considerar una perspectiva percibida de la empleabilidad se fundamenta
en que dicha percepcion puede ser un antecedente importante de otras percepciones,
comportamientos y resultados laborales a nivel individual. Asimismo, esta perspectiva “puede
capturar de una manera mads precisa la interaccion entre los factores individuales y contextuales
relacionados con la empleabilidad, teniendo en cuenta que los indicadores objetivos pueden
presentar problemas a la hora de predecir algunos resultados laborales” (De Cuyper et al., 2008;
Silla et al., 2009, p. 492). Estas ventajas de la empleabilidad percibida ha sido motivo del

estudio de esta en relacion con la autoeficacia profesional en la presente tesis.
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2.2.4. Dimensiones de empleabilidad

Rothwell y Arnold (2007), recomiendan que la evaluacién de la empleabilidad debe
considerar el valor de los atributos personales y de la propia ocupacién, tanto dentro de la

organizacion actual como fuera de esta, por ello plantean las siguientes dimensiones:

2.2.4.1. Empleabilidad Interna

La empleabilidad interna es la valoraciéon de caracteristicas personales, habilidades y la
confianza que tienen en si mismos los trabajadores para mantener su empleo actual y/o
promocionar internamente en la empresa (Rothwell y Arnold, 2007). Segin Rothwell y Arnold
(2007, citado en Gamboa, 2014, p. 61) “el anélisis del valor de los atributos personales y
ocupacionales para la organizacién actual permite conocer cudn til se percibe el sujeto para la

empresa y como este valora su ocupacion”.

La empleabilidad interna se refiere a “la posibilidad de un trabajador de sentir que tiene
oportunidades de carrera en su actual trabajo, que sus competencias profesionales facilitan la
rotacién o movilidad interna, que la aplicacién de su potencial se administra de forma adecuada
y siente que tiene valor para la organizacidon donde desarrolla en ese momento su actividad”
(De Witte, 2005, citado por Santos, Guillén y Montalban, 2012, p.347). Una elevada
percepcion de empleabilidad interna genera mayores niveles de satisfacciéon y de compromiso
afectivo con la organizacién. Ademads, representa para el colaborador una mayor probabilidad
de mantener su empleo actual (De Witte, 2005, citado por Santos, Guillén y Montalban, 2012,

p.347).

2.2.4.2. Empleabilidad Externa

La empleabilidad externa se refiere a la valoracion del nivel de competitividad, capacidad
y voluntad que tienen los trabajadores para cambiar a un puesto similar o diferente en otra

empresa, es decir en el entorno del mercado laboral externo. En base a una evaluacién sobre
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los acontecimientos futuros en términos laborales, ya que puede proporcionar una alternativa a
la seguridad en el empleo al considerar que el stock de conocimientos y habilidades que tienen
los trabajadores no estd vinculado a un tnico empleador, sino que puede ser transferido a otras
empresas (Rothwell y Arnold, 2007). “El andlisis de estos atributos en el mercado laboral
externo permite obtener la percepcion del individuo acerca de la valia de sus caracteristicas
personales en dicho mercado y de la valoracién que hace el mercado de las personas que tienen
experiencia en el dmbito ocupacional” (Rothwell y Arnold, 2007; citado en Gamboa, 2014, p.

61).

La dimension empleabilidad externa se refiere a “la percepcion de su valor en el mercado
de trabajo, y siendo elevada, con el mercado favorable, la probabilidad de encontrar empleo
que le dé mejores perspectivas de desarrollo profesional o niveles superiores de compensacion
y de beneficios es mayor” (Santos, Guillén y Montalbdn, 2012, p. 347). Poseer una elevada
percepcion de empleabilidad externa generard en el colaborador “actitudes de confianza
profesional, niveles elevados de motivacion ya que desarrolla su actividad en un ambiente de
mayor seguridad laboral” (Santos, Guillén y Montalbén, 2012, p. 347) , y si desea cambiar de
trabajo voluntariamente o frente una situacion involuntaria de culminacién vinculo laboral con
la organizacion, el colaborador sentird que podrd encontrar un empleo alternativo con mayor
facilidad (Santos, Guillén y Montalban, 2012).

Mercados laborales

internos
Auto-evaluacion en la Valor percibido de |la
organizacion actual ocupacion en la
Atributos organizacion actual Atributos
personales ocupacionales
Auto-evaluacion fuera Valor percibido de la
de la organizacion actual ocupacién fuera de la
organizacion actual

Mercados laborales
externos

Figura 3. Dimensiones de la empleabilidad percibida (Rothwell y Arnold, 2007)
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Rothwell y Arnold (2007) desarrollaron un cuestionario de 16 items basado en un modelo
tedrico de tipo cuadrante con las dimensiones expuestas en el Grafico N°3: atributos
personales, atributos ocupacionales y mercados laborales internos y externos (ver figura 3). Un
andlisis factorial exploratorio con una muestra de trabajadores profesionales sugirié que la
medida era distinta de otras variables, era potencialmente psicométricamente solida (o = .83)
y tenia el potencial de ser utilizada como una escala completa o como dos separadas:
empleabilidad externa y empleabilidad interna (Vargas, Sdnchez-Queija, Rothwell, A. y Parra,

2018)

Para el propésito de la presente investigacion, se utilizaré la escala desarrollada por Rohwell y

Arnold (2007) y posteriormente validada por Pefia (2017) en una muestra chilena.

2.2.5. Consecuencias de la empleabilidad

La investigacion sobre las consecuencias de la empleabilidad se ha centrado en aspectos
relacionado con el mundo laboral, las transiciones en el mercado laboral y los sintomas

psicolégicos (Peiré y Yeves, 2017).

En relacién con el mundo laboral, diversos estudios sostienen que los colaboradores que
tienen alta percepcion de empleabilidad padecen menor inseguridad laboral o tienden a percibir
mayor seguridad en sus empleos (De Cuyper et al., 2008). Otro, aspecto bastante estudiado es
la satisfaccion laboral, las investigaciones sugieren que las personas que tiene una percepcion
mads elevada de su empleabilidad estdn mas satisfechas en sus empleos (Forrier y Sels, 2003;
Gamboa et al., 2007). También se ha reportado una relacién positiva entre la empleabilidad

percibida y el compromiso organizacional (De Cuyper, Notelaers, y De Witte, 2009).

Respecto a las transiciones dentro del mercado laboral, las investigaciones muestran que
las personas que poseen una alta percepcion de su empleabilidad consiguen empleos mas

rapidamente (Hillage y Pollard, 1998) y tienen un mayor éxito en el desarrollo de sus carreras
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profesionales (Van der Heijden y Van der Heijden, 2006). Ademas, algunas investigaciones
sostienen que las personas con alta empleabilidad perciben mayores salarios y empleos de

mayor calidad (Gonzdlez-Romd, Gamboa, y Peird, 2018).

Trevor (2001) sostiene que es probable que los profesionales que se perciben como
empleables renuncien a puestos de trabajo que no son gratificantes o satisfactorios; en lugar de
sentirse atrapados en trabajos que no les gustan. Los trabajadores empleables actian de acuerdo
con la percepcion de que existen otras alternativas potencialmente mejores o de mayor calidad
para participar en la busqueda de empleo. Esto podria implicar que finalmente terminan en

puestos de trabajo de buena calidad, que se sabe que promueven bienestar.

Por otro lado, la empleabilidad ha sido presentada como un indicador clave del nuevo
contrato psicolégico que existe entre colaboradores y organizaciones. Los colaboradores se
comprometen con un alto rendimiento y flexibilidad a cambio de apoyo organizativo para

promover la empleabilidad y las facilidades para explotar la empleabilidad (Gamboa, 2013).

En relacion con los sintomas psicolégicos, de manera general, se ha sugerido que las
percepciones afectan los resultados fisicos, emocionales y conductuales (Lazarus y Folkman,
1984; citado por Bertson, 2008, p. 19), las personas reaccionan y actiian ante las situaciones
como las perciben. En varias teorfas, se ha propuesto un vinculo entre la percepcion de
situaciones y la salud fisica y mental. Aplicando estas afirmaciones al contexto de la

empleabilidad, se sostiene que tener un trabajo tiene una influencia positiva en la salud.

El trabajo proporciona a las personas una estructura de tiempo diaria, contactos regulares
con otras personas y un estado e identidad personal. También proporciona objetivos a las vidas
de las personas. De manera similar, se ha indicado que el miedo a perder un trabajo puede tener
consecuencias negativas a nivel de la salud y el bienestar (De Witte, 1999; citado en Bertson,

2008, p. 30). Una conclusion natural de esto es que las personas que creen que es facil encontrar
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empleo también tienen mejor salud, porque es menos probable que tengan que preocuparse por

las consecuencias de no tener un trabajo.

La empleabilidad influye en la evaluacién individual de los eventos que le ocurren. Una
persona que se percibe a si misma como empleable considerard que una situacién dada es
menos amenazante en comparacion con una persona que cree que sus posibilidades de obtener
un nuevo empleo son bajas (Bertson, 2008). Por lo tanto, la percepcién de poder encontrar un
nuevo empleo si es necesario puede dar lugar a que varios eventos organizacionales sean
evaluados como amenazantes o no, por ejemplo, si un individuo percibe sus posibilidades de
contraer el empleo es pobre, un evento en la organizacién, por ejemplo, una reorganizacion,

puede parecer muy aterrador (Bertson, 2008).

En conclusion, ser empleable puede tener efectos positivos a nivel de la salud y el bienestar
del individuo por diversas razones (Bertson, 2008). En primer lugar, ser empleable significa
que el individuo cree que es facil encontrar un nuevo empleo. Por lo tanto, se reduce el riesgo
de estar desempleado, asi como el riesgo de preocupacion y la pérdida de los efectos positivos
de tener un trabajo. En segundo lugar, ser empleable es una forma de control que
potencialmente se relaciona con la forma como las personas evalian las situaciones que ocurren
en una organizacion. El grado de amenaza interpretado en una situacion puede reducirse
significativamente o ser inexistente, cuando un individuo sabe que es posible cambiar de

empleo si es necesario, lo que puede generar menos tension.

2.3. Autoeficacia profesional

2.3.1. Conceptualizacion de la autoeficacia

A lo largo de la historia de la humanidad, siempre se ha cuestionado cdmo influyen las
creencias y sentimientos acerca de las propias capacidades, habilidades y destrezas, sobre las

acciones que se desarrollan en la vida cotidiana. Especialmente, desde el enfoque psicoldgico,
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al iniciarse la segunda revolucién cognitiva, se comienza a poner atencion al estudio de los

procesos internos y dindmicos de la persona.

A partir de ello surgen los planeamientos de la teoria social cognitiva de Albert Bandura
(1994; 1997; 1999), la cual “propone un modelo de comportamiento humano que destaca el rol
de las creencias autorreferentes, rechazando la indiferencia conductista hacia los procesos
internos” (Olaz, 2001, p. 17) mostrando al ser humano como capaz de crear y modificar las

condiciones en las que vive interactuando constantemente su contexto (Veldsquez, 2012).

Al finalizar la década de los 60°, se desarrolla la teoria de la autoeficacia, partiendo de dos
ideas principales de Bandura: “las intervenciones que modifican el ambiente son eficaces para
modificar la conducta y que la intervencion cognitiva del sujeto es imprescindible”(Valencia,
2006, citado en Velasquez, 2012, p. 150). Por lo tanto, la autoeficacia surge “como un estado
psicoldgico en el cual la persona evalia su capacidad y habilidad de ejecutar determinada tarea,
actividad, conducta, entre otros, en una situacion especifica con un nivel de dificultad previsto”

(Bardales, Diaz, Jimenez, Terreros y Valencia, 2006; citado en Veldsquez, 2012, p. 150).

Para Bandura, (1997; citado en Veldsquez, 2012), “la autoeficacia se define como los
juicios de las personas acerca de sus capacidades para alcanzar niveles determinados de
rendimiento” (p. 150). Asimismo, Bandura (1997) define la autoeficacia percibida como las
creencias del individuo acerca de sus capacidades personales para organizar y emprender
acciones para producir resultados esperados. Es este tltimo, el constructo que sera estudiado

en la presente investigacion.

La autoeficacia es un concepto que ha recobrado atencion desde la psicologia social, para
explicar ciertas creencias, pautas y comportamientos a partir de andlisis emocionales,

cognitivos y conductuales (Velasquez, 2012).
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2.3.2. Bases teoricas de la autoeficacia

La teoria de autoeficacia ha atravesado por diversas etapas conceptuales y metodoldgicas;
sin embargo, en todas ellas esta teoria “ha intentado demostrar como los aspectos cognitivos,
conductuales, contextuales y afectivos de las personas estan condicionados por la autoeficacia”

(Covarrubias y Mendoza, 2015, p. 65).

El constructo autoeficacia se origind de la teoria del aprendizaje social de Rotter (1966;
tomado por Corzo, 2006, p. 45) y de la teoria sociocognitiva de Bandura (1986; tomado de

Corzo, 2006, p. 45).

2.3.2.1.Aprendizaje Social Rotter

La primera linea de investigacion de la eficacia surgio bajo la teoria del aprendizaje social

de Rotter (1966; citado en Covarrubias y Mendoza, 2015, p. 65).

La internalidad o externalidad que plantea Rotter (1966; citado en Covarrubias y Mendoza,
2015, p. 65), estos actiian pronosticando y dando a conocer como se da la concepcion y

estructuracion de las experiencias de las personas.

Rotter (1966; citado en Covarrubias y Mendoza, 2015, p. 65) planteo el locus interno y
externo. Cuando las personas poseen locus control interno, son capaces de asumir las
responsabilidades de sus circunstancias, y atribuir el éxito gracias a sus capacidades y
esfuerzos. Sin embargo, si las personas poseen un locus de control externo consideran que lo
que sucede en su vida sucede debido a otras personas o fuerzas externas y, por lo tanto, sus
logros o fracasos los atribuyen al azar o a la suerte (Woolfolk, 2006; citado en Covarrubias y

Mendoza, 2015, p. 65).
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2.3.2.2.Teoria Sociocognitiva de Bandura

Otro enfoque que tuvo impacto en el estudio de la autoeficacia fue el de la teoria socio-

cognitiva de Bandura (1997).

Bandura (1977), en su teoria socio-cogntiva, sostuvo que la autoeficacia se relaciona con
las capacidades personales para la identificacién de las oportunidades que ofrece el entorno y
la interpretaciéon de los obstidculos que se perciben en el mismo. En consecuencia, la
autoeficacia no es un rasgo estable de la personalidad, si no tiene que ver con un juicio de
capacidad donde “no se es capaz para todo, ni a los mismos niveles” (Garrido, 2000: 13; citado

en Covarrubias y Mendoza, 2015, p. 65).

Las creencias de autoeficacia se describen como “los juicios de cada individuo acerca de
sus capacidades para llevar a cabo una tarea” (Corzo, 2006, p. 45). Bandura sostiene que las
personas “poseen un sistema interno que les permite ejercer control sobre sus propias acciones,
conductas y pensamientos, siendo este sistema un componente fundamental de influencia en el

logro de las metas que quien se propone” (Corzo, 2006, p. 45).

Bandura (1997) sostiene que “las creencias de autoeficacia constituyen un factor decisivo
en el logro de metas y tareas de un individuo. Si las personas creen que no tienen poder para
producir resultados, no haran el intento para hacer que esto suceda” (p. 3). El control y la
competencia personal son elementos creadores de su propio entorno y les permite responder a
las circunstancias del contexto, ademds de que los capacita para transformar su contexto por
medio de su actuacion o desempefio, brindando un mecanismo de referencia a partir del cual

percibir y evaluar su propio comportamiento (Corzo, 2006).

Por lo tanto, si el sujeto se evaltiia capaz y tiene confianza en su habilidad para ejecutar una

tarea especifica, dicha autopercepcion contribuird al éxito de su desempeiio en esta tarea, es
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decir, el éxito que se espera sobre el logro de una meta esta vinculado directamente con las

expectativas de resultado que el sujeto anticipa (Corzo, 2006).

Considerando la teoria de Bandura (1997) el sentido de logro del ser humano se representa
en una relacién conjunta entre 3 elementos: la conducta, los factores personales (cognitivos,
afectivos, y bioldgicos) y el ambiente. Estos interactian reciproca e interdependientemente

constituyendo un sistema unificado (Corzo, 2006) representado en la Figura 4.

Y I : Representa los factores internos del individuo
/7 \
"\\\,\ C : Representa la conducta
X \
\\
'\\ E : Representa el entorno o ambiente
// \ \‘\.
C \\'\-.\ E
AN
¢

Figura 4. Representacion esquematica del determinismo reciproco (Bandura, 1996 p. 6;

citado en Corzo 2006, p. 46)

“Los individuos evalian sus propias experiencias mediante la autorreflexion, de manera
que el juicio o creencias personales sobre las capacidades y logros previos ejercen una fuerte
influencia en las actuaciones futuras” (Corzo, 2006, p. 46). Por lo tanto, las creencias de
autoeficacia son més eficaces al anticipar el comportamiento futuro que la actuacién previa.
No obstante, es importante subrayar que las tareas que se es capaz de ejecutar no pueden ir mas
alld de sus capacidades, ya que no es suficiente creer en las capacidades que se poseen, sino
son necesarias tener las habilidades y conocimientos requeridos para lograr de una competencia

adecuada (Corzo, 2006).

Cabe resaltar que las creencias de autoeficacia son diferentes a la autoestima, el

autoconcepto y los juicios valorativos que el sujeto posee sobre su imagen global (Bandura,
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1997). La autoeficacia alude a juicios sobre de las capacidades individuales en la ejecucién de
determinadas tareas, la autoestima tiene que ver con juicios valorativos sobre si mismo. Por
tanto, un individuo con un nivel bajo de autoeficacia no necesariamente tendrd un nivel bajo
de autoestima, pues la autoeficacia personal se evalia en términos de capacidades para realizar

una tarea especifica, no en relacién con la imagen o valores (Bandura, 1997).

También, es importante resaltar que la autoeficacia percibida es un constructo dindmico,
es decir va transformandose con el tiempo debido a las nuevas experiencias, las cuales se
desarrollan en circunstancias y contextos diversos donde se demandan habilidades especificas
que influyen en el desempefio de cada individuo (Gist y Mitchell, 1992; citado en Corzo, 2006,

p. 46).

Para con Albert Bandura (1994, citado en Beltrdan, 2019) “la autoeficacia es producto de
las creencias de la persona sobre sus capacidades y el control percibido para enfrentarse a los
eventos o circunstancias con los que tenga que lidiar en su vida” (p. 8). Tener el control de los
eventos y ser capaz de predecirlos otorga la capacidad para influir sobre los eventos que le
afectan, lo que incrementa su creencia en sus capacidades o autoeficacia. Por el contrario,
cuando una persona no se cree competente de ejercer control para prevenir los eventos
adversos, entonces siente desconfianza, apatia o desesperacion. En consecuencia, “el ejercicio
de control personal promueve y desarrolla la confianza que conduce al sentido de eficacia y al

éxito personal” (Beltran, 2009, p. 8).

La autoeficacia percibida es definida como “los juicios que cada individuo hace sobre sus
capacidades, a base de las cuales organizard y ejecutard sus actos de modo que le permitan
alcanzar el rendimiento deseado” (Beltran, 2009, p. 9). Las creencias de eficacia influyen sobre

los pensamientos, emociones, motivaciones y conductas de las personas. (Beltran, 2009).
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Albert Bandura (1999, citado en Covarrubias y Mendoza, 2015, p. 65), sostiene que “la
autoeficacia puede ser desarrollada a través de cuatro fuentes: las experiencias de dominio, las
experiencias vicarias, la persuasion social y los estados psicolégicos y emocionales”. El
impacto de estos factores provoca diferencias en la percepcion de autoeficacia de las personas,

determinando que tengan un nivel alto o bajo de autoeficacia.

Las personas con un nivel alto tienen interés intrinseco que los motiva a esforzarse y
mantenerse perseverantes pese a las contrariedades, son capaces de percibir los problemas
como desafios y oportunidades para aprender y, en consecuencia, los perciben como
oportunidades de desarrollo de sus habilidades. Por su parte, las persona con nivel bajo tienen
poco compromiso, se desalientan rdpidamente ante las dificultades, eluden tareas complejas,
evaden de los problemas y dejan de creer en si mismas (Covarrubias y Mendoza, 2015). A
continuacion, se describird con mayor detalle el funcionamiento de las diferentes fuentes de

autoeficacia.

2.3.3. Fuentes de autoeficacia

Existen cuatro fuentes de influencia bajo la cual se desarrolla las creencias de autoeficacia:

2.3.3.1.Experiencias directas o de dominio

Las experiencias de dominio son las mds efectivas para el desarrollo de la autoeficacia.
Para Bandura (1997), las creencias de autoeficacia se desarrollan a partir del éxito o fracaso en
la ejecucion de una tarea y son estas, las experiencias de dominio, las mas efectivas para el
desarrollo de la autoeficacia. Por un lado, los éxitos contribuyen a desarrollar una sélida
creencia en la propia eficacia personas y, por otro, los fracasos debilitan esas creencias, sobre
todo si se producen antes de que previamente se haya establecido un sentido firme y flexible

de eficacia.
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Sin embargo, es importante recalcar que, si la persona sélo experimenta éxitos facilmente,
esperara resultados rapidos y, si esto no se da como esperaba, cuando experimente el fracaso
se desanimard facilmente. Cierto grado de dificultad es necesaria en la tarea o meta que se
espera lograr, ya que ello ayuda al individuo a mantener su perseverancia y a convertir los
fracasos en éxitos, utilizando las capacidades individuales para ejercer el control sobre el
contexto cambiante (Bandura, 1997). En consecuencia, para que las personas logren
convencerse de que tienen lo que se necesita para lograr el éxito, es necesario que previamente
hayan pasado por un proceso de superacion de obstdculos y dificultades, y a través de la

perseverancia y esfuerzo sostenido hayan logrado el éxito (Bandura, 1997).

Este ultimo proceso mencionado, permite que cimentar su capacidad de perseverar ante la
adversidad y recuperarse rapidamente después de los eventos infortunados (Bandura, 1994).
En conclusion, la experiencia de dominio demanda el desarrollo de herramientas cognitivos,
conductuales y autorreguladores para enfrentarse apropiadamente a las circunstancias

cambiantes de la vida.

En el caso de los profesionales, sus creencias relacionadas a su autoeficacia profesional se
construyen a partir de la experiencia directa en su dmbito de trabajo y las experiencias de campo
u aplicativas durante su formacion base y educacion continua. Retomando, la perspectiva de la
teoria sociocognitiva de Bandura, las experiencias directas son una fuente elemental para el
desarrollo de la autoeficacia. Es por ello, que la formacién de todo profesional debe basarse en
experiencias directas en el uso y manejo de las técnicas y actividades aplicativas del programa

de estudios.

2.3.3.2.Experiencias vicarias o aprendizaje por observacion

Otra forma de generar y fortificar las creencias de autoeficacia es a través modelos sociales

que brindan de experiencias vicarias. El aprendizaje por observacion permite al individuo
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evaluar sus habilidades para llevar a cabo la tarea prevista por medio de la observacion

(Bandura, 1997)

Al ver a personas similares alcanzar el éxito tras esfuerzos perseverantes, genera creencias
en quien observa que también posee la capacidad de dominar actividades similares necesarias
para tener un éxito semejante, es decir la persona se persuade a s mismo de que si otros pueden
hacerlo, él también tiene la capacidad para hacerlo (Bandura, 1994). Por lo tanto, el modelaje

es una herramienta para promover el sentido de eficacia.

De igual manera, observar a los demads fracasar a pesar del esfuerzo reduce en los
observadores juicios de su propia eficacia y disminuye su nivel de motivacién. Sin embargo,
para que el efecto sea importante, la similitud de los modelos debe ser significativa, por lo
tanto, si la gente ve a los modelos muy diferentes a ellos, su autoeficacia percibida no se vera
muy afectada por el comportamiento de estos (Bandura, 1994). Por otro lado, cuando se
sobrepasa el nivel de logro obtenido por colegas o compafieros, se incrementan las creencias
de autoeficacia mientras que lo contrario, es decir, ser superado por los demads, tiende a

disminuir las mismas (Bandura 1997).

En la formacién inicial y continua de los profesionales, los educadores de estos son una
fuente sustancial de aprendizaje vicario mediante el modelado de procedimientos, acciones y
actitudes sobre el ser y el hacer de determinada profesion (Brockbank y McGill, 1999; citado
por Corzo, 2006, p. 50). Estas conductas y actitudes seran imitadas posteriormente por los
futuros profesionales y se convertirdan en fuentes de informacion del sentido de autoeficacia e
influencian los logros. Por tanto, los educadores deben modelar una practica que induzca a

formar y fortalecer el sentido de autoeficacia en los aprendices.
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2.3.3.3.Persuasion verbal

Una tercera forma de fortalecer las creencias de autoeficacia es la persuasion social.
Cuando las personas reciben evaluaciones basadas en juicios valorativos o evaluativos de
personas cercanas, acerca de sus capacidades para lograr el éxito, esta persuasion verbal
fortalece el sentido de autoeficacia, lo cual lleva al individuo a esforzarse para alcanzar sus
metas, ya sea a través de nuevas estrategias o poniendo una mayor voluntad y esfuerzo de su
parte (Bandura, 1997). Las personas que son persuadidos verbalmente llevan a cabo mayor
esfuerzo y lo sostienen durante mds tiempo que si por el contrario tienen dudas de si mismos,
no han sido persuadidos de su capacidad, o piensan en sus defectos individuales ante las

dificultades (Bandura, 1994).

La persuasion tiene diferentes efectos sobre la autoeficacia, por un lado, es mas dificil
infundir creencias de elevada autoeficacia mediante solo la persuasion social; sin embargo, la
persuasion social si tiene un impacto importante al momento de debilitarla. Ya que aumentos
de autoeficacia poco realistas son desmentidos rdpidamente por los resultados decepcionantes
de los intentos. Sin embargo, las personas que han sido convencidos de que escasean de
capacidades para desarrollar con éxito determinada actividad, debilitindosele su eficacia
personal, evitan dichas actividades desafiantes que pueden cultivar sus capacidades y se rinden
rdpidamente ante los obsticulos. Al restringir las actividades disminuyen su motivaciéon
generando una propia validacién de su incapacidad para determinado comportamiento

(Bandura, 1994).

Ademads, Bandura (1997) plantea que las personas que colaboran con el desarrollo de la
autoeficacia de otros mediante la persuasion no solo transmiten una estimacidn positiva, el

fendmeno va maés all4, también los ayudan a estructurar condiciones que favorecen el éxito y
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evitan colocarles en situaciones de alta posibilidad de fracaso. Asimismo, animan a los demas

a medir sus éxitos en términos de automejora, en lugar de comparaciones con otros.

Para el presente estudio, los profesionales pueden beneficiarse de la persuasion verbal de
parte de sus profesores y colegas. La persuasion verbal que se les brinde y que esté basada en
las habilidades y destrezas reales del estudiante, ayuda a potenciar su confianza para asumir
los retos y complejidades relacionadas al aprendizaje de nuevos conocimientos y técnicas
profesionales. También puede ayudar a reducir las dudas que siente en relacién con su
desenvolvimiento en su dmbito profesional, dudas que de permanecer pueden incidir

negativamente en su persistencia hacia el logro de la tarea o meta propuesta.

2.3.3.4. Activacion Fisiologica / Favorecer el estado fisico y emocional

Las emociones de la persona influyen sobre la autoeficacia (Bandura, 1999), por ello la
cuarta forma de modificar las creencias de autoeficacia es la reduccion las reacciones de estrés
y el cambio de tendencias emocionales negativas y malas interpretaciones de los estados

fisicos.

La activacion fisiolégica evidenciada en ansiedad, estrés, estado de 4nimo y temores
afectan el desempeiio del individuo, ademéas del modo en que se perciben e interpretan dichas
reacciones emocionales y fisicas dependera del nivel de autoeficacia del individuo. Por lo que
el sentido de eficacia puede ser transformado al favorecer el estado fisico, reducir el estrés y

reacciones emocionales (Bandura, 1997).

Es probable que las personas que tienen un alto nivel de autoeficacia perciban su estado de
excitacion afectiva como un facilitador de energia y dinamismo del desempeifio, mientras que
los que se ven acosados por dudas sobre sus capacidades consideran la excitacién es un

elemento debilitador. En general, los indicadores fisioldgicos de eficacia desempefian un papel
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especialmente influyente en la salud y en las actividades que demandan esfuerzo fisico y

persistencia (Bandura, 1994; 1997).

Basandose en las fuentes de las creencias de eficacia percibida ya mencionadas, Bandura
(1999) concluye que “la medida en que los logros derivados de la ejecucion alteran la eficacia
percibida dependera de las preconcepciones de la persona en relacidon a sus capacidades,
dificultad percibida de las tareas, cantidad de esfuerzo destinado, su estado fisico y emocional
en el momento, la cantidad de ayuda externa que reciba y las circunstancias situacionales bajo

las que ejecute su accion” (p. 23).

2.3.4. La autoeficacia como mediador del comportamiento

Olaz (2001) afirmé que de acuerdo con la Teoria Social Cognitiva las creencias de

autoeficacia afectan el comportamiento humano de cuatro maneras:

e La autoeficacia tiene influencia al momento de elegir las actividades y conductas: las
personas eligen y se comprometen con aquellas actividades en las que se perciben altamente
eficaces y rechazan aquellas en la que se perciben como ineficaces.

e La autoeficacia determina el esfuerzo que se invierte en una actividad y la perseverancia
frente a los obstaculos: a mayor esfuerzo invertido, mayor autoeficacia. En cambio, una
autoeficacia débil restringe el potencial de los seres humanos para fortalecer en lo que
creen.

e La autoeficacia influye en los patrones de pensamiento y las reacciones emocionales: los
sujetos con una baja autoeficacia consideran que las actividades a realizar son mas dificiles
de lo que realmente son, lo que puede provocar mucho més stress y un alto nivel de
ansiedad. Un nivel alto de autoeficacia proporciona mas confianza y tranquilidad para

afrontar tareas dificiles.



50

La autoeficacia afecta el comportamiento permitiendo a las personas ser protagonistas de
su propio futuro: estas personas se perciben mas eficaces, se ponen retos, se esfuerzan mas
cuando el rendimiento no es suficiente con relacion a las metas que se proponen, experimentan
bajo nivel de estrés ante tareas dificiles y presentan mds interés por situaciones nuevas (Olaz,

2001).

2.3. Autoeficacia Profesional

Un aspecto particularmente crucial en la investigacion de la autoeficacia es el relativo a la
esencia particular del constructo y a la definicion de los diversos niveles de precision a los que

puede ser operativizado (Blanco, 2010).

De acuerdo con Bandura (1997) la autoeficacia no es un rasgo global, sino un conjunto de
autocreencias vinculadas a ambitos de desempeiio especificos. “Un aspecto particularmente
critico en esta drea de investigacion es el relativo a la naturaleza especifica del constructo
autoeficacia y a la definicién de los diversos niveles de concrecion a los que puede ser

operativizado” (Blanco, 2010, p. 2).

Considerando esta afirmacion “se ha generado una notable discusion sobre el desarrollo
posterior del constructo Autoeficacia General y su validez” (Scherbaum, Cohen-Charash y
Kern, 2006; citado por Blanco, 2010, p. 2), y se ha planeado la necesidad de estudiar la

autoeficacia en contextos especificos, por ejemplo, el &mbito laboral, educativo, etc.

Los sujetos no s6lo emiten juicios de autoeficacia diferenciados para dominios diversos,
sino que “la autoeficacia puede y debe definirse con distintos niveles de especificidad en
relacién con un dmbito dado (4rea, tareas o problemas en el &mbito educativo), de acuerdo con

la conducta criterio de interés” (Blanco, 2010, p. 2).

En el marco de los antecedentes expuestos, en el presente estudio se ha identificado como

contexto especifico el dmbito laboral o profesional y se tiene como objetivo evaluar la
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autoeficacia en el ambito laboral, es decir la Autoeficacia Profesional, en una muestra de
profesionales que cursan estudios de maestria. Esto siguiendo las afirmaciones que parten de
la Teoria Cognitiva Social (Blanco, 2010): “a) las creencias de autoeficacia son especificas de
un dmbito de funcionamiento dado y, b) el constructo autoeficacia puede ser distinguido de

otros constructos autorreferentes cuando se evaliia en relacién con un dominio especifico” (p.2)

Atendiendo a lo anterior, esta investigacion se centra, en primer lugar, en estudiar el
constructo en el dmbito laboral. Para llevar a cabo, este objetivo, en este estudio se analizan los
resultados de una escala que evalia la autoeficacia profesional que fue disefiada para medir

dicho constructo y fue empleada en investigaciones anteriores.

Los autores que desarrollaron esta escala definen a la autoeficacia profesional como el
conjunto de creencias que poseen los trabajadores de su capacidad para llevar a cabo

exitosamente acciones relacionadas a su profesion (Maffei et al., 2012).

2.4. Empleabilidad y Autoeficacia

La empleabilidad se ha relacionado constantemente con la autoeficacia (Herndndez,
Ramos, Negrin, Ruiz, y Herndndez, 2011); debido a que esta ultima “influye sobre el
pensamiento y las conductas, los objetivos y aspiraciones, la resiliencia a la adversidad, el
compromiso con los objetivos, el esfuerzo, los resultados y la perseverancia” (Pepe, Farnese,

Avallone y Vecchione, 2010; citado en Betanzos y Paz, 2013, p. 50).

"La autoeficacia y las expectativas de resultados son un elemento clave para el desarrollo
de intereses académico-profesionales, que llevardn al establecimiento de objetivos y a mayor
implicacion en las actividades dirigidas a la consecucion de los mismos” (Herndndez, Ramos,
Negrin, Ruiz, y Hernandez, 2011, p. 134). Y son la fuente fundamental del comportamiento
eficaz y exitoso, es decir, “las personas que se perciben como eficientes realizaran maés

esfuerzos para alcanzar las metas deseadas y perseveraran cuando encuentran con dificultades;



52

asimismo, tenderdn a expresar juicios positivos y no negativos sobre las consecuencias de sus

conductas” (Betanzos y Paz, 2013, p. 50).

La empleabilidad subjetiva o autopercibida, hace referencia a la interpretacion de las
opciones de empleo. Esta interpretacion supedita la habilidad que tiene la persona para explorar
un contexto de trabajo flexible e incierto, debido a que es la percepcion de la realidad la que
afecta el comportamiento, los sentimientos y los pensamientos de la persona ante la
incertidumbre, mas que la realidad misma. Por lo tanto, la percepcion de ser o no ser empleable
influye en como una persona se siente y actda frente a sus oportunidades de carrera (Rothwell

y Arnold, 2007).

La empleabilidad autopercibida brinda a la persona confianza para iniciar un proceso de
busqueda de empleo o abordar un cambio profesional. Por lo tanto, si una persona siente que
tendrd dificultades para encontrar un nuevo trabajo puede tomar la decisiéon de no actuar aun

cuando desee cambiar de empleo (Vanhercke et al., 2014).

En la percepcion de empleabilidad influyen tanto factores del entorno como factores
personales (Vanhercke et al., 2014). En este apartado queremos destacar la asociacion de la
empleabilidad con recursos psicoldgicos personales. La investigacion sobre empleabilidad ha
expuesto que distintas caracteristicas psicoldgicas personales se relacionan con esta variable,
uno de los antecedentes fundamentales de la empleabilidad percibida es la autoeficacia, un

componente del capital psicoldgico de cada persona y que influye en su desenvolvimiento.

Es importante destacar el cardcter bidireccional la relaciéon entre autoeficacia y
empleabilidad. “Una mayor autoeficacia incrementa la empleabilidad percibida e induce a
actuar. Si esta accion permite un cambio de trabajo, este éxito reforzara la autoeficacia de la
persona y, en consecuencia, mejorard la percepcion que tiene de su propia empleabilidad”

(Future for work institute, 2017).
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Berntson (2008) analiz6 la relacion entre ambas variables, considerando que la
empleabilidad se ha relacionado con la autoeficacia en multiples ocasiones e incluso ambos
constructos han sido considerados como conceptos equivalentes. Los resultados de su
investigacion muestran que la empleabilidad autopercibida y la autoeficacia, aunque estidn

relacionadas, son constructos distintos que operan por separado.

Si bien ser empleable es importante para comenzar en el mundo laboral, la percepcion de
ser empleado se vuelve atin mas importante cuando el entorno laboral es flexible y dificil de
predecir para el individuo, esto debido a que las percepciones en general tienen un impacto no
solo en el comportamiento sino también en los sentimientos, pensamientos y condiciones
fisicas de las personas (Lazarus y Folkman, 1984; en Berntson, 2008, p. 19). Si bien la
empleabilidad real a menudo entra en juego cuando la atencion se centra en la necesidad o el
deseo de cambiar de trabajo, la percepcion de la empleabilidad también proporciona al
individuo un sentimiento de seguridad y un sentimiento de independencia frente a las

circunstancias ambientales (Berntson, 2008).

La empleabilidad percibida puede verse, asi como un reflejo de las creencias de las
personas sobre sus posibilidades de conseguir un nuevo empleo o conservarlo. La
empleabilidad percibida podria compararse especialmente con las creencias de eficacia, que se
refieren a las opiniones generales de los individuos sobre sus capacidades para realizar tareas.
La autoeficacia se refiere a las creencias de los individuos sobre sus habilidades para resolver
tareas o asumir ciertos roles (Bandura, 1997). Especificamente, en el ambito laboral, la
autoeficacia profesional se define como el conjunto de creencias que poseen los trabajadores
de su capacidad para llevar a cabo exitosamente acciones relacionadas a su profesion (Maffei,

etal., 2012).

Algunos investigadores argumentan a favor de esta correspondencia entre empleabilidad y

autoeficacia. Por ejemplo, dentro de la investigacion sobre empleabilidad educativa, Knight y
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Yorke (2004) sugieren que las creencias de eficacia son uno de los cuatro componentes de la
empleabilidad. Proponen, en su modelo USEM, que las creencias de eficacia, junto con la

comprension, las habilidades y la metacognicién, constituyen el concepto de empleabilidad.

El apoyo para este tipo de enfoque también se puede encontrar dentro del campo de la
investigacion del desempleo, donde, por ejemplo, la autoeficacia se ha incluido como una de
las seis dimensiones de la empleabilidad, en un estudio que prueba la dimensionalidad de la
empleabilidad (Mc Ardle et al, 2007; Berntson, 2008, p. 20). Otros académicos lo llevan atin
mas lejos cuando usan los términos empleabilidad y autoeficacia indistintamente. En
consecuencia, algunos consideran que la empleabilidad es lo mismo que la autoeficacia
profesional (Daniels et al., 1998; Berntson, 2008, p. 20), mientras que otros prefieren
considerarlo como un indicador de autoeficacia general (Washington, 1999; Berntson, 2008, p.

20).

A pesar de que es comun, como se ha mencionado anteriormente, emplear autoeficacia y
empleabilidad como términos idénticos, en la presente investigacion, los consideramos
conceptos distintos, pero relacionados entre si, por lo tanto, mds alld de corroborar si son

conceptos idénticos, la pregunta es entonces si estdn relacionados.

En linea con la teorfa cognitiva social, Bandura (1997) argumenta que la autoeficacia es
un concepto generativo, es decir, estd determinado por experiencias anteriores y las influencias
de otras personas, y que, a su vez, afecta el comportamiento, por ejemplo, en el lugar de trabajo.
Si lo comentado anteriormente, es aplicado en relacion con la asociacién entre empleabilidad
y autoeficacia, fuertes creencias de autoeficacia afectarian la empleabilidad percibida del
individuo, lo que, a su vez, estimularia al individuo a tomar acciones. Si esta accién produce
un resultado exitoso (un cambio en el trabajo), afectaria positivamente las creencias de eficacia

del individuo (Berntson, 2008).
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Empiricamente, se ha encontrado apoyo para diferentes de asociaciones entre
empleabilidad y autoeficacia. En el primer caso, se ha sugerido que la autoeficacia afecta la
empleabilidad. Por ejemplo, se ha reportado que la autoeficacia estd relacionada con la
capacidad de buscar trabajo, la cantidad de entrevistas de trabajo a la que se es invitado y los
resultados laborales posteriores una vez obtenido el empleo (Berntson, 2008). En segundo
lugar, y viceversa, también se ha descubierto que la empleabilidad es importante para fortalecer
las creencias de eficacia. Ademads, existe evidencia empirica de una asociacién reciproca

(Berntson, 2008).

Los resultados del estudio de Berntson (2008) concluyen dos puntos importantes. En
primer lugar, la autoeficacia y la empleabilidad no son lo mismo, son dos construcciones
distintas que miden fendmenos relacionados pero diferentes. En segundo lugar, los resultados

apoyan la nocion de que la empleabilidad predice la autoeficacia en lugar de lo contrario.

Una posible explicacion para esto es que la autoeficacia refleja una creencia general sobre
el yo, mientras que la empleabilidad esta relacionada con factores mas especificos, como los
diferentes tipos de conocimiento y habilidades (Berntson, 2008). Es decir, la mejora de una
percepcion general puede no extenderse a una percepcion especifica, como la empleabilidad.
Por otro lado, lo contrario, la mejora de una percepcion especifica puede tener efectos

indirectos en la vision general del yo.

Por otro lado, en un estudio llevado a cabo por Dacre y Qualter (2013; Fernandez, 2018,
p. 120) en una muestra de estudiantes, exponen que la autoeficacia es un predictor importante
de la empleabilidad, asi como que ésta media la relacion entre la autoeficacia y la satisfaccién
con la carrera profesional. Por lo general, los resultados de diversas investigaciones van en la
direccion de posicionar a la autoeficacia como una potente variable predictora de la

empleabilidad (Herndndez-Fernaud, et al., 2011; Ferndndez, 2018).
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En conclusién, debido a la evidencia que apoya tanto que la autoeficacia es predictora de
la empleabilidad y viceversa, la empleabilidad es predictora de la autoeficacia, en la presente
investigacion, pretendemos tnicamente confirmar si esa relacién existe, de manera que se

puedan comprobar los argumentos compartidos anteriormente.

La literatura nos indica que la emplebilidad autopercibida es la forma como se interpreta
las posibilidades de encontrar trabajo en funcién del contexto y caracteristicas personales,
ambos son antecedentes de la empleabilidad. Dentro de las caracteristicas personales
encontramos un factor que forma parte del capital psicologico de la persona: la autoeficacia y
siguiendo la necesidad de especificidad para este constructo, fuertes creencias de autoeficacia
laboral afectan la empleabilidad percibida, la cual brinda confianza para tomar acciones, entre
ellas para iniciar el proceso de biisqueda de empleo o cambio profesional lo cual brinda nuevas

oportunidades de carrera (Hernandez-Fernaud, et al., 2011; Fernandez, 2018).

Si la accién produce el resultado exitoso de la obtencion del cambio deseado, asi como
nuevas oportunidades de experimentar un resultado exitoso en actividades de su profesion, esto
afectara positivamente en las creencias de eficacia del individuo en general y especificamente
sobre su capacidad para llevar a cabo exitosamente acciones relacionadas a su profesion, es

decir afectara su autoeficacia profesional (Hernandez-Fernaud, et al., 2011; Fernandez, 2018).

2.5. Marco contextual

2.2.1. Revision del panorama del empleo en el Peri

Segtn el informe de empleo de Enero a Diciembre 2017 (INEI, 2018), durante el 2017, en
Lima Metropolitana se registré 5 millones 204 mil 300 personas que componen la Poblacién
Econémicamente Activa (PEA), de las cuales se estim6 que 4 millones 846 mil personas
forman parte de la PEA ocupada, que representa el 93,1% del total de la PEA. Por lo tanto, se

registraron 358 mil 400 personas desocupadas, representando el 6,9% del total de la PEA. Lo
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cual evidencia que hay una brecha entre las oportunidades de empleo en nuestro pais, por la

cual trabajar desde las diversas perspectivas que abordan este fenémeno (INEIL, 2018).

Si consideramos el factor género, En el afio 2017, 1a poblacién ocupada femenina aument6
en 2,4% (51 mil 900) y en 0,7% (19 mil) la PEA ocupada masculina. Del total de poblacién
ocupada, el 45,4% (2 millones 200 mil 700) son mujeres y el 54,6% (2 millones 645 mil 200)

son hombres (INEI, 2018).

Respecto a la edad del total de poblacién ocupada, el 19,9% tiene entre 14 a 24 afios, el
53,7% de 25 a 44 afios y el 26,4% de 45 y mds afios. Segun grupos de edad, en el afio 2017
ingresaron al mercado de trabajo poblacion de 45 y mds afios, que es aquella que presenta
experiencia laboral y aument6 en 4,9% (60 mil 300); también aument6 en 0,6% (16 mil 600)
la poblacion de 25 a 44afios; mientras que disminuyeron en 0,6% (5 mil 900) la poblacion joven

de 14 a 24 afios (INEI, 2018).

Si tomamos en cuenta el nivel educativo, el 7,7% de la poblacion ocupada tiene primaria
o menor nivel educativo, el 47,9% educacion secundaria, el 19,1% superior no universitaria y
el 25,3% cuenta con estudios universitarios. En el afio 2017, aument6 en 2,4% (21 mil 800) la
poblacién ocupada con educacién superior no universitaria, seguido de los que tienen
educacion secundaria que crecié en 2,3% (52 mil 600 personas), en tanto los que lograron
estudiar educacion universitaria aumentd ligeramente en 0,4% (4 mil 300); mientras que
disminuy6 en 2,1% (7 mil 800 personas) la poblacién ocupada con educacion primaria 0 menor

nivel educativo (INEI, 2018).

Considerando los niveles de empleo de la poblacidn, se registré que de enero a diciembre
del 2017, la poblacién ocupada con empleo adecuado alcanzé los 3 millones 99 mil 300
personas. Comparado con el afio 2016, registré los mismos niveles en ambos afios. Por su parte,

la poblacion subempleada, aumenté en 4,2% (71 mil). Los subempleados por ingresos
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(subempleo invisible) lo hizo en 5,0% (56 mil 600) y los subempleados por horas (subempleo

visible) en 2,7% (14 mil 400).

Respecto a las tasas de niveles de empleo, en este periodo de cada 100 personas de la
poblacién econdmicamente activa (PEA), 93 tenian empleo y 7 buscaban trabajo activamente.
Mientras que, de la poblacién ocupada, 60 cuentan con empleo adecuado y 34 estidn

subempleados: 11 subempleados por horas (visible) y 23 por ingresos (invisible).

En continuidad a lo anterior, precisaremos ademads los datos respecto de la poblacién
respecto a su nivel educativo, debido a que es de interés para esta investigacion. El Grafico
N°1 nos indica que en el periodo enero-diciembre del 2017 el empleo adecuado se incrementd
en 3,5% (22 mil) en la poblaciéon con educacién superior no universitaria y en 1,0% (13 mil)
en la poblacién con educacion secundaria; mientras que se redujo en 5,9% (10 mil 800) entre
los ocupados con educacién primaria o menor nivel y en 2,6% (24 mil 400) entre los que tienen
educacion universitaria (INEI, 2018). Lo cual nos indica un incremento de la tendencia al

subempleo de la poblacion con educacién universitaria.

Lima Metropolitana: Variacion porcentual de la Poblacién con empleo adecuado
segun nivel de educaciéon

Anual: Enero - Diciembre 2017/2016

(Porcentaje)
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica - Encuesta Permanente de Empleo.

Figura 5. Variacion porcentual de la Poblacion con empleo adecuado segun nivel de

educacion.
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Los datos presentados anteriormente, evidencian que las oportunidades laborales de las
personas varian en funcién a aspectos sociodemograficos. Lo cual es un aspecto que busca

indagar la presente investigacion para el caso especifico, de los profesionales de Psicologia.

2.6. Formulacion de hipétesis

2.7.1. Hipétesis general

Hy: Existe una relacion estadisticamente significativa entre la empleabilidad y la

autoeficacia profesional de los profesionales que cursan estudios de postgrado.
2.7.2. Hipotesis especificas

H;i: Existe una relacién estadisticamente significativa entre la empleabilidad interna y la

autoeficacia profesional en profesionales que cursan estudios de postgrado.

Hb»: Existe una relacion estadisticamente significativa entre la empleabilidad externa y la

autoeficacia profesional en profesionales que cursan estudios de postgrado.

Hs: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,
la subdimension empleabilidad interna, la subdimension empleabilidad externa y la
autoeficacia profesional segin el sexo de los profesionales que cursan estudios de

postgrado.

Ha: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,
la subdimension empleabilidad interna, la subdimension empleabilidad externa y la
autoeficacia profesional segtin el rango de edad de los profesionales que cursan estudios de

postgrado.

Hs: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,

la subdimension empleabilidad interna, la subdimensién empleabilidad externa y la
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autoeficacia profesional segin el estado civil de los profesionales que cursan estudios de

postgrado.

He: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,
la subdimensién empleabilidad interna, la subdimensién empleabilidad externa y la
autoeficacia profesional segin la carga familiar de los profesionales que cursan estudios de

postgrado.

H7: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,
la subdimension empleabilidad interna, la subdimension empleabilidad externa y la
autoeficacia profesional segun la carrera base de los profesionales que cursan estudios de

postgrado.

Hs: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,
la subdimension empleabilidad interna, la subdimension empleabilidad externa y la
autoeficacia profesional segun la especialidad de postgrado de los profesionales que cursan

estudios de postgrado.

Ho: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,
la subdimensién empleabilidad interna, la subdimension empleabilidad externa y la
autoeficacia profesional segun el afio de estudios de los profesionales que cursan estudios

de postgrado.

Hio: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,
la subdimensién empleabilidad interna, la subdimension empleabilidad externa y la
autoeficacia profesional segun el tiempo de experiencia laboral de los profesionales que

cursan estudios de postgrado.

Hii: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,

la subdimensién empleabilidad interna, la subdimension empleabilidad externa y la
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autoeficacia profesional segtin el sector laboral de los profesionales que cursan estudios de

postgrado.

Hi2: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,
la subdimensién empleabilidad interna, la subdimensién empleabilidad externa y la
autoeficacia profesional segtn el tamafio de empresa donde laboran los profesionales que

cursan estudios de postgrado.

His: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,
la subdimension empleabilidad interna, la subdimension empleabilidad externa y la
autoeficacia profesional segun la estabilidad laboral de los profesionales que cursan

estudios de postgrado.

Hi4: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,
la subdimension empleabilidad interna, la subdimension empleabilidad externa y la
autoeficacia profesional segun el rango salarial de los profesionales que cursan estudios de

postgrado.

His: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,
la subdimensién empleabilidad interna, la subdimension empleabilidad externa y la
autoeficacia profesional segun la antigiiedad laboral de los profesionales que cursan

estudios de postgrado.

Hie: Existen diferencias estadisticamente significativas en la empleabilidad autopercibida,
la subdimensiéon empleabilidad interna, la subdimension empleabilidad externa y la
autoeficacia profesional segun el personal a cargo de los profesionales que cursan estudios

de postgrado.
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2.7. Definicion de conceptos basicos

A continuacioén, se definen los conceptos basicos de la presente investigacion, en base a de
la revision bibliogréifica expuesta anteriormente, y a la revision del uso habitual de la lengua

mediante la consulta en el diccionario de la Real Academia de la Lengua Espaiola:

Empleabilidad autopercibida: “apreciacion subjetiva que el individuo hace de sus
posibilidades de encontrar trabajo en funcidn de la situacion objetiva del mercado laboral
y de determinadas caracteristicas personales” (Ripoll, Rodriguez, Hontangas, Peir6 y

Prieto, 2007, p.82, citado de Gamboa, 2014, p. 60).

Empleabilidad autopercibida interna: Valoracion de caracteristicas personales,
habilidades y la confianza que se tiene de si mismo para mantener su empleo actual y/o

promocionar internamente en la empresa (Rothwell et. al, 2008).

Empleabilidad autopercibida externa: Valoraciéon del nivel de competitividad,
capacidad y voluntad que tienen los trabajadores para cambiar a un puesto similar o
diferente en otra empresa, es decir en el entorno del mercado laboral externo (Rothwell et.

al, 2008).

Autoeficacia profesional: Conjunto de creencias que poseen los colaboradores sobre su
capacidad para realizar exitosamente acciones relacionadas a su profesion (Maffei, et al.,

2012).

Sexo: Condicién orgdnica, masculina o femenina, de las personas. Variable bioldgica

compuesta por dos opciones: Hombre, Mujer.

Edad: Tiempo que ha vivido una persona. Afios que ha acumulado una persona desde la

fecha de su nacimiento (INEGI, 2001).
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Estado Civil: Situacion de la persona con relacién a las leyes y costumbres relacionadas

al matrimonio del pais.

Carga Familiar: La cualidad de tener parientes que dependan de él o ella
econémicamente, y que demanden un conjunto de necesidades que van desde la
alimentacion y educacion hasta gastos relacionados al hogar, servicios médicos, productos
farmacéuticos, otros factores humanos que permitan mantener condiciones de vida dignas

a los miembros de la familia.

Carrera base: Formacion que las personas reciben para incursionar en el mundo laboral,

que los capacitan para desarrollar empleos.

Especialidad de postgrado: Area de estudios de especializacion cursada tras concluir la

carrera universitaria. Incluye los estudios de especializacion, maestria y doctorado.

Afio de estudios: Afio del programa de estudios de postgrado en el que se encuentra

cursando actualmente el profesional. Compuesto

Tiempo de experiencia laboral: Tiempo total en afios del historial de carrera que el
profesional ha dedicado a actividades relacionadas a su profesion. Que define su grado de
especializacion, conocimientos y aptitudes que se ha adquirido a partir de realizar alguna

actividad profesional en un transcurso de tiempo determinado.

Sector Laboral: Tipo de administracién de la empresa, organizacion o institucién para
que el profesional trabaja, que se dedica a la produccion o prestacion de bienes o servicios
que son demandados por los consumidores; obteniendo de esta actividad un rédito

econdmico o un beneficio para la colectividad de la que forma parte.

Tamano de empresa: Es el total de trabajadores en la empresa, organizacion o institucion,

donde el profesional labora.

Estabilidad laboral:
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La estabilidad laboral es “el derecho que tiene el trabajador a conservar su puesto de trabajo
indefinidamente, mientras no incurra en faltas previamente determinadas o de no
presentarse especialisimas circunstancias” (Zegarra, 1986, p. 315). Para el trabajador
significa la probabilidad de su propia seguridad, una ocupacién duradera y cierta garantia

para su propio sostenimiento y el de su familia.

Tipo de Contrato: Describe el tipo de vinculo laboral, de acuerdo a lo acordado por el
empleador y el trabajador, donde se especificardn las condiciones en que se desempefiaran

las actividades de trabajo.

Salario: Es la cantidad de dinero que recibe en forma periddica un trabajador a cambio del

trabajo para el que fue contratado.

Antigiiedad laboral: Tiempo total que tiene un colaborador prestando sus servicios para
su actual empleador, independientemente de que durante dicho tiempo haya cambiado sus

funciones, de puesto o que fuere reubicado en una nueva area.

Personal a cargo: Condicion de tener autoridad o poder sobre una persona o un grupo para

dirigir su trabajo o sus acciones.



CAPITULO III

METODOLOGIA

3.1.Tipo de investigacion

La presente investigacion, segin su enfoque, es que tipo cuantitativa, debido a que utiliza
la estadistica como herramienta principal para el andlisis de datos y prevalece el método

hipotético-deductivo (Sdnchez y Reyes, 2015).

Respecto a su nivel o esquema de investigacion, de trata de una investigacién descriptivo
correlacional, debido a que “se orienta a la determinacién del grado de relacion existente entre
dos 0 mds variables de interés en una misma muestra de sujetos” (Sanchez y Reyes, 2015, p.
104). Se pretende conocer el grado de relacion entre la empleabilidad y la autoeficacia
profesional. Ademads, también se puede considerar que se trata de una investigacion
descriptivo-comparativa, pues busca analizar y comparar estableciendo cuales con las
caracteristicas de este fendmeno en base a la comparacién de los datos recogido (Sanchez y
Reyes, 2015). En la presente investigacion se desean comprobar si existen diferencias
significativas en las dos variables estudiadas en base a las diferentes variables

sociodemogréficas y sociolaborales.
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Segun su finalidad, se trata de una investigacion aplicada, debido a que se caracteriza por
el interés en la aplicacion de los conocimientos tedricos a determinada situacién concreta y las

consecuencias practicas que de ella se deriven (Sanchez y Reyes, 2015).

Siguiendo la clasificacién de Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014), la investigacion es
de caracter no experimental, debido a que se trata de un estudio en el cual no se hace variar
intencionalmente las variables independientes para ver sus efectos sobre otras variables, sino
se observan y analizar los fendmenos tal y como se dan en su entorno natural (Hernandez, et
al., 2014). Y su tipo de alcance es correlacional, debido a que se describen relaciones entre dos

0 mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado (Herndndez, et al., 2014).

3.2. Diseiio de investigacion

Se adopta un disefio de correlaciones, que “implica la recoleccién de dos conjuntos de
datos de un grupo de sujetos con la intencién de determinar la subsecuente relacion entre estos
conjuntos de datos” (Tuckman, 1978; tomado de Sanchez y Reyes, 2015, p. 110). En este caso
se busca conocer la relacion entre la empleabilidad y autoeficacia profesional, de acuerdo con
el siguiente esquema:

M r

/v O,
\ 0,
Donde:

M: muestra de profesionales

Oi: empleabilidad autopercibida

Oy: autoeficacia profesional

r: relacion
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Donde M es la muestra de profesionales, O1 es la empleabilidad de los profesionales, O2

es la autoeficacia profesional evidenciada en los mismos.

3.3.Identificacion de variables

Variables Psicologicas:

Empleabilidad autopercibida: Medida con la escala de Empleabilidad Autopercibida de

Rothwell, et al. (2008), adaptada al espafiol por Pefia (2017).

Empleabilidad autopercibida interna: Medida con la subescala de Empleabilidad Interna,
que forma parte de la Empleabilidad Autopercibida de Rothwell y Arnold (2005) y Peiia

(2017).

Empleabilidad autopercibida externa: Medida con la subescala de Empleabilidad Externa,

que forma parte de la Empleabilidad Autopercibida de Rothwell.

Autoeficacia profesional: Medida con la Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU-10)

de Maffei, et al. (2012).
Variables sociodemogrdficas:
Sexo: Variable bioldgica compuesta por dos opciones:

- Mujer

- Hombre

Rango de Edad: Afios cumplidos que tiene la persona desde la fecha de su nacimiento hasta
el momento de la encuesta, para la presente investigacion cada rango genera una categoria que

describe la etapa de la vida en la que se encuentra el profesional:

- Muy joven: 25 a 29 afos
- Joven: 30 a 39 afios

- Mayor: 40 afios a més
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Estado Civil: Situacién de la persona con relacion a las leyes y costumbres relacionadas al
matrimonio del pais y se refiere a aquélla en la que se encontraba la persona en el momento de
la aplicacién del cuestionario. Inicialmente estaba compuesta por las siguientes categorias:
soltero, conviviente, casado, otro (separado, divorciado, viudo). Sin embargo, debido a la nula
o escasa cantidad de datos para algunas categorias, esta variable fue recategorizada bajo 2

categorias:

- Actualmente Soltero (Soltero/Otro)

- Conviviente/Casado

Carga Familiar/Dependientes a cargo: Cualidad de tener parientes que dependan de €l o ella

econdémicamente, comprendida por dos opciones:

- St

- No

Carrera base: Formacion que los profesionales recibieron para incursionar en el mundo
laboral. Para la presente investigacion debido a la escasa cantidad de datos para carreras
diferentes a Psicologia, debido al contexto de la muestra, finalmente esta variable estuvo

conformada por dos opciones:

- Psicologia

- Oftra carrera

Estudios de Postgrado: Estudios posteriores a culminar la carrera universitaria, pueden incluir
especializaciones, maestrias y doctorados. Para la presente investigacion se incluyen
unicamente estudios de maestria, todos los participantes del estudio tienen la caracteristica que

se encuentran cursando programas de estudios de maestria.

Especialidad de postgrado: Area de estudios de especializacién cursada tras concluir la

carrera universitaria. Incluye los estudios de especializacién, maestria y doctorado. Se
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encuentra comprendida por 4 de los programas de maestrias presentes de la universidad publica

de la unidad de Postgrado en Psicologia:

- Maestria en Psicologia Organizacional
- Maestria en Psicologia Clinica y de la Salud
- Maestria en intervencion psicoeducativa en trastornos del neurodesarrollo

- Maestria en Psicologia Educativa.

Ano de estudios: Ao del programa de estudios de postgrado en el que se encuentra cursando

actualmente el profesional. Comprendida por las siguientes opciones:

- Primer afio

- Segundo aiio

Variables sociolaborales:

Tiempo de experiencia laboral: Tiempo total en afios del historial de carrera que el
profesional ha dedicado a actividades relacionadas a su profesion. Que define su grado de
especializacion, conocimientos y aptitudes logradas al realizar actividades profesionales a lo

largo de un tiempo determinado. Compuesta por las siguientes categorias:

- Experiencia inicial: 1 a 4 afos
- Experiencia media: 5 a 9 afios

- Experiencia superior: més de 10 afos

Sector Laboral: Tipo de administracion de la empresa, organizacion o institucion para que el
profesional trabaja, que se dedica a la produccién de bienes o prestacion de servicios
demandados por los consumidores; que le permite obtener un resultado econémico o un

beneficio para la colectividad de la que forma parte. Comprendida por las siguientes opciones:

- Publico
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- Privado

Tamaiio de empresa: Categoria segtn el total de trabajadores en la empresa, organizacién o

institucién donde trabaja el profesional encuestado. Se consideran las siguientes opciones:

- Microempresa: Hasta 10 trabajadores
- Pequefia empresa: 11 a 49 trabajadores
- Mediana empresa: 50 a 250 personas

- Gran empresa Mas de 250 personas

Estabilidad laboral: La estabilidad laboral es “el derecho que tiene el trabajador a conservar
su puesto de trabajo indefinidamente, mientras no incurra en faltas previamente determinadas
o de no presentarse especialisimas circunstancias” (Zegarra, 1986, p. 315). Para la presente
investigacion se recogi6 segun el tipo de contrato, el cual describe el tipo de vinculo laboral,
de acuerdo a lo acordado por el empleador y el trabajador, donde se especificardn las
condiciones en que se desempefiaran las actividades de trabajo, las cuales se encuentran
limitadas por la Ley de Trabajo. Inicialmente se contaban con las categorias: Sin contrato,
independiente, contrato por locacién de servicios, convenio de pricticas, contrato a tiempo
parcial, contrato a plazo fijo, contrato indefinido, otro. Sin embargo, debido a la nula o escasa
cantidad de datos para algunas categorias, esta variable fue recategorizada bajo 3 categorias

que describen las condiciones de estabilidad laboral:

- Autogestionada (Profesional independiente, Contrato por Locacion de Servicios)
- Temporal (Contrato a Plazo fijo)

- Indefinida (Contrato Indefinido)

Rango de Salario mensual: Es la cantidad de dinero que recibe en forma mensual un
colaborador a cambio de realizar el trabajo para el que fue contratado, comprendido por los

siguientes rangos:
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- 2000 soles 0 menos
- 2001 a 3000 soles

- 3001 soles a mas

Antigiiedad laboral: Tiempo total expresado en afios que tiene un colaborador prestando sus
servicios para su actual empleador, independientemente de que durante dicho tiempo haya
cambiado sus funciones, de puesto o que fuere reubicado en una nueva area. Compuesto por

los siguientes rangos:

- Hasta 2 anos
- 2ab5 anos

- Mas de 5 anos

Personal a cargo: Condicion de tener autoridad o poder sobre una persona o un grupo para

dirigir su trabajo o sus acciones. Compuesta por las siguientes opciones:

- Si
- No
3.4.Poblacion y muestra de estudio

La poblacién estudiada en la presente investigacion, fueron profesionales que se
encontraban cursando estudios de postgrado de Psicologia en una universidad publica de Lima.
Considerando que la eleccién del programa de postgrado depende de su formacién base y la

direccién que ha tomado se experiencia laboral en determinado campo de experiencia.

La unidad de postgrado de Psicologia de la universidad de donde proviene la muestra
cuenta con 5 programas de maestria: Maestria en Psicologia Organizacional, Maestria en
Psicologia Clinica y de la Salud, Maestria en intervencién psicoeducativa en trastornos del
neurodesarrollo, Maestria en Psicologia Educativa y Maestria en gestion del riesgo psicosocial

para la seguridad ciudadana. De las cuales participaron en el estudio los 4 programas
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mencionados inicialmente, excluyendo unicamente al programa de Maestria en gestion del
riesgo psicosocial para la seguridad ciudadana, debido a su escaso nimero de alumnos y

restringida accesibilidad.

Se establecieron algunas condiciones que debian reunir los participantes del estudio, estos
ultimos debian encontrarse matriculados activamente en uno de los programas de postgrado ya

mencionados y trabajando actualmente.

La obtencién de la muestra se realizé a través de un muestreo no probabilistico accidental
de la poblacion de postgrado en Psicologia, debido a que se reclutaron casos hasta completar
el nimero de sujetos necesario segun el tamafio de muestra deseado. Estos casos, se eligieron
de manera casual, para ello se determiné un lugar a partir del cual reclutar e incluir a todos los
sujetos accesibles que accidentalmente se encuentren a su disposicion (Otzen y Manterola,
2017). Para el caso del presente estudio, entre todos los profesionales que cursan estudios de
postgrado se eligieron a los 150 casos incluibles que se encuentren en el aula donde

regularmente reciben clases para uno de los cursos que conforman el programa de postgrado.

La muestra quedo constituida por 150 profesionales, en adelante se describird con detalle
las caracteristicas de la muestra (Ver Tabla 1). Respecto al sexo, el 28% (42) son varones y
72% (108) son mujeres, por lo que se puede observar un grupo predominantemente femenino.
También se aprecia que la muestra estd constituida por un amplio rango de edad, donde el
grupo con mayor presencia es el “Joven” con edades entre 30 y 39 afios, representando el 41%
(62) de la muestra, el 29,3% (44) es “Muy Joven” con edades entre los 25 a 29 afos, y el 29,3%
(44) es “Mayor” de 40. Sobre el estado civil, el 65,3% (98) estd actualmente soltero (soltero,
divorciado o separado) y 34,7% (52) son casados o convivientes. Respecto a la carga familiar,

el 40% (60) tiene alguna persona que depende econémicamente de €l o ella.
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El 100% de los participantes es profesional, es decir ha finalizado la educacién superior
universitaria, respecto a la carrera base para sus estudios de postgrado, el 61.3% (92) son
profesionales en Psicologia y el 38.7% (58) ha estudiado alguna otra carrera a fin (educacion,
administracion, ingenieria industrial, trabajo social, derecho, comunicacidn, ciencia politica,
economia y traduccién). El 31,3% (47) cursa la maestria de Psicologia Clinica y de la Salud,
24.,7% (37) la maestria en Intervencién psicoeducativa en trastornos del neurodesarrollo, 23,3%
(35) la maestria en Psicologia Organizacional y el 20,7% (31) la maestria en Psicologia
Educativa. Respecto a su afio de estudios del programa de maestria, el 46,7% (70) se encuentra

en el primer afio de estudios y el 53,3% (80) en el segundo.
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Tabla 1.
Tabla de frecuencias segiin datos sociodemogrdficos

Sexo F %
Mujer 108 72.0
Hombre 42 28.0
Total 150 100.0
Rango de edad F Y
Muy Joven
25 a 29 anos 44 293
Joven
30 a 39 afios 62 41.3
Mayor 44 29.3
40 afios a mas
Total 150 100.0
Estado Civil F %
Actualmente Soltero 98 65.3
Conviviente/ Casado(a) 52 34.7
Total 150 100.0
Carga Familiar F 9o
Si 60 40.0
No 90 60.0
Total 150 100.0
Carrera base F %
Psicologia 92 61.3
Otra carrera 58 38.7
Total 150 100.0
Programa de postgrado F 9o
Maestria en Psicologia Organizacional 35 23.3
Maestria en Psicologia Clinica y de la Salud 47 31.3
Maestria en intervencion psicoeducativa en

37 24.7
trastornos del neurodesarrollo
Maestria en Psicologia Educativa 31 20.7
Total 150 100.0
Ao de estudios F Yo
Primer afio 70 46.7
Segundo afio 80 53.3
Total 150 100.0

Respecto a datos sociolaborales, el 100% son personas que laboran actualmente y tienen
al menos 1 afio de experiencia laboral, el 26.7% (40) tiene entre 1 y 4 afios de experiencia
laboral, 33.3% (50) tiene entre 5 a 9 afios y el 40% (60) posee més de 10 afios. El 39.3% (59)
trabaja en el sector publico y el 60.7% (91) en el sector privado, evidenciando que nuestra

muestra estd expuesta predominantemente a las condiciones laborales brindadas por el sector
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privado. Sobre el tamafio de la empresa o instituciéon donde trabajan, 24% (36) de los
participantes trabaja entidades con menos de 10 empleados, 30% (45) en entidades con 10 a 49
empleados, 26.7% (40) en entidades con 50 a 250 empleados y 19.3% (29) en entidades con
mads de 250 personas. Respecto a su estabilidad laboral el 27.3% (41) de los participantes brinda
sus servicios profesionales como independiente, es decir su estabilidad laboral depende de si
mismos o es autogestionada, 39.3% (59) mantiene un contrato laboral temporal, manteniendo
una estabilidad también temporal y el 33.3% (50) tiene una relacién laboral indefinida con su

actual centro laboral.

Respecto al ingreso mensual el 41.3% (62) tiene un ingreso mensual de 2000 soles o
menos, 31.3% (47) de 2001 a 3000 soles y 27.3% (41) tiene ingresos de 3000 soles a més.
Sobre la antigiiedad en el centro de trabajo, el 44.7% (67) ha permanecido en su empleo actual
hasta 2 afios, 31.3% (47) de 2 a 5 anos y 24% (36) més de 5 afios de permanencia. Finalmente,
49.3% (74) de ellos tiene al menos una persona a cargo como parte de sus responsabilidades

laborales.
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Tabla 2.
Tabla de frecuencias segiin datos sociolaborales

Experiencia laboral f %
Experlgnma inicial 40 267
1 a4 afios

Experlgnma media 50 333
5 a9 anos

Ex/perlenc1a~super10r 60 40
mds de 10 afios

Total 150 100.0
Sector Laboral f Y
Publico 59 39.3
Privado 91 60.7
Total 150 100.0
Tamaifio de empresa f 9o
Menor a 10 personas 36 24
10 a 49 personas 45 30
50 a 250 personas 40 26.7
Mas de 250 personas 29 19.3
Total 150 100.0
Estabilidad laboral f 9o
Autogestionada 41 27.3
Temporal 59 39.3
Indefinida 50 33.3
Total 150 100.0
Ingreso mensual f %
2000 soles 0 menos 62 41.3
2001 a 3000 soles 47 31.3
3001 soles a mas 41 27.3
Total 150 100.0
Antigiiedad laboral f 9o
Hasta 2 afios 67 44.7
2 a5 anos 47 31.3
Mas de 5 afios 36 24
Total 150 100.0
Personal a cargo f %
Si 74 49.3
No 76 50.7

Total 150 100.0
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3.5.Instrumentos de Recoleccion de Datos
3.5.1. Escala de empleabilidad autopercibida
3.5.1.1.Ficha técnica
Nombre: Self perceived Employabilty Survey (Escala de empleabilidad

autopercibida)

Autores: Rothwell, A. and, Arnold, J.
Adaptacion al espaiiol: Peiia, K.

Ano: 2007, Adaptacion al espaiiol 2017.

Objetivo de la medicion: Self Perceived Employabilty Survey examina las percepciones
respecto a lo bien que esperan poder enfrentar una serie de circunstancias relacionadas a
su empleabilidad, que pueden presentarse en el presente y el futuro, ya sean positivas o
negativas, tanto en el actual centro de trabajo como fuera del mismo (Rothwell y Arnold,

2007).

Forma de administracion: Individual y colectiva.

Rango de aplicacion: mayores de 18 afios con experiencia laboral.

Ambito de aplicacion: Psicologia organizacional, orientacion profesional, empleabilidad.
Tiempo Aplicacion: 10 minutos aproximadamente.

3.5.1.2.Descripcion general
Se utiliz6 la escala desarrollada por Rothwell y Arnold (2007), la cual es de tipo Likert y
consta de 11 iftems que miden la empleabilidad interna (4 items) y externa (7 items), cuyos

rangos de respuesta van de 1 a 5, donde 1 = muy en desacuerdo y 5 = muy de acuerdo.

Self-perceived Employabilty Survey en su version original fue desarrollada en idioma

ingles y estaba compuesta por 16 items que pretende medir dos dimensiones, empleabilidad
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interna y empleabilidad externa. La creacién de los 16 items se basé en cuatro cuadrantes
desarrollados a partir de una revision de bibliografia (Rothwell y Arnold 2007). Posteriormente
se trasladoé la escala a la poblacidn experimental, fue aplicada a 200 profesionales de Recursos
Humanos, 93 de los participantes fueron hombres y 107 mujeres, el rango de edad fue de 26 a
67 afios, con una media de 44.3 anos (DS=8.7.), todos los profesionales se encontraban

laborando cuando respondieron el cuestionario.

Después de someter los items de empleabilidad y otras 2 escalas empleadas para comprobar
su validez discriminante, se decidi6 eliminar 5 items para minimizar la superposicion con otro
de los constructos cercanos a empleabilidad: éxito de carrera de carrera subjetivo, por lo que la

escala final qued6 conformada por 11 items (Rothwell y Arnold, 2007).

La version en espafiol fue desarrollada por Pefia (2017) para el estudio de la empleabilidad
de docentes universitarios chilenos, mediante un proceso de traduccion y adaptaciéon de los
instrumentos, en el cual se requiri6 autorizacion a los autores del instrumento original y se
pidi6 la colaboracion de expertos para garantizar una apropiada adaptacion lingiiistica,
psicoldgica y cultural de los instrumentos (experto 1: Psicologo laboral y organizacional,
espanol nativo, con dominio avanzado del inglés; experto 2: traductor espafiol nativo con
dominio avanzado del inglés; experto 3: traductor inglés nativo con dominio intermedio del

espanol) (Pefia, 2017).

Los items que se usaron el presente estudio provienen de la escala adaptada al espafiol por
Pefia (2017). Se realizé un andlisis preliminar de contenido, donde la version chilena fue
sometida a opinién de profesionales psic6logos dedicados a la investigacidn, quienes sugirieron
cambiar algunas palabras con el objetivo de que el contenido de los items refleje el uso
cotidiano del lenguaje en Pert y se encuentren dirigidos a profesionales en general y no se

limiten al &mbito docente.
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Por ejemplo, en el item uno se cambio la expresion casa de estudio (Aunque hubiese una
reduccion de personal en [esta casa de estudios], tengo confianza en que yo permaneceria en
ella) por mi centro de trabajo, ya que esta tltima se dirige a profesionales en general, lo mismo
sucedid en diversos items que contenian la expresion casa de estudios o universidad. Del mismo
modo, el sustantivo habilidades se cambi6 por competencias en diversos items, por ejemplo,
en el item 11 (Podria conseguir cualquier trabajo para el que mis habilidades y experiencia
fueran relevantes.), el termino habilidades se cambié por competencias, debido a que en la
actualidad el concepto competencias es utilizado con mayor frecuencia y engloba

conocimientos y habilidades, ambos requeridos en el &mbito laboral.

De este modo, los 11 items fueron modificados levemente sin alterar su relacién con el

constructo estudiado, en la Tabla 3 presentamos el detalle de los cambios realizados.



Tabla 3.
Adaptacion de la escala de empleabilidad autopercibida
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NO
de Version en espafiol original Version adaptada
item
Aunque hubiese una reduccion de personal en esta casa ~ Aunque hubiese una reduccién de personal en mi centro
1 de estudios, tengo confianza en que yo permaneceria en de trabajo, tengo confianza en que yo permaneceria en
ella. él.
> Mis redes personales en esta casa de estudios me ayudan Mis redes de contactos en mi centro de trabajo me
en mi carrera. ayudan en el desarrollo de mi carrera profesional.
Soy consciente de las oportunidades que se presentan en Soy consciente de las oportunidades laborales que se
3 esta casa de estudios, aunque sean diferentes a lo que presentan en mi centro de trabajo, aunque sea diferentes
hago ahora. a mis responsabilidades actuales.
Las habilidades adquiridas en mi trabajo actual pueden Las habilidades aprendidas en mi trabajo actual pueden
4 ser transferibles a otras ocupaciones fuera de esta ser transferibles a otros puestos de trabajo fuera de mi
universidad. centro de trabajo.
5 Podria entrenarme facilmente para tener mds opciones de Me mantengo capacitado para tener mas opciones de
empleo en otra parte. empleo fuera de mi centro de trabajo.
Tengo un buen conocimiento de las oportunidades con .
. Conozco las oportunidades a las que puedo acceder en el
las que cuento fuera de esta casa de estudios, aunque . .
6 o mercado laboral, aunque sean diferentes a mi puesto
sean absolutamente distintas a lo que hago en la
. actual.
actualidad.
7 En esta casa de estudios soy reconocido entre las Soy reconocido entre mis compaiieros debido a la forma
personas que realizan el mismo trabajo que yo. como hago mi trabajo.
. . e De ser necesario, podria conseguir ficilmente otro
De ser necesario, podria conseguir facilmente otro . P . .
8 . P TR trabajo como el mio en un centro de trabajo del mismo
trabajo como el mio en una organizacién similar. .
nivel en que me encuentro ahora.
9 Podria conseguir facilmente un trabajo similar al mio en  Podria conseguir ficilmente un trabajo similar al mio en

casi cualquier otra organizacion.

un centro de trabajo de un nivel superior.

Cualquier persona con mi nivel de habilidades y de
conocimientos, y con experiencias laborales y
organizacionales similares a las mias, serd muy solicitada
por los empleadores.

Cualquier persona con mi perfil de competencias y
experiencia serd muy solicitada por los empleadores.

Podria conseguir cualquier trabajo para el que mis
habilidades y experiencia fueran relevantes.

Podria conseguir cualquier trabajo para el que mis
competencias y experiencia fueran relevantes.

La escala adaptada, conservo la estructura utilizada por Rotwell y Arnold (2007) y Pefia
(2017) en la Tabla 4 se presenta la distribucién de los 11 items en sus dos subescalas:

empleabilidad interna (4 items) y externa (7 items).



Tabla 4.

Dimensiones de la escala de empleabilidad autopercibida

N° de

Dimensiones ) Items
item
1 Aunque hubiese una reduccién de personal en mi centro de
trabajo, tengo confianza en que yo permaneceria en él.
’ Mis redes de contactos en mi centro de trabajo me ayudan en
N el desarrollo de mi carrera profesional.
Empleabilidad Soy consciente de las oportunidades laborales que se
Interna 3 presentan en mi centro de trabajo, aunque sea diferentes a
mis responsabilidades actuales.
Las habilidades aprendidas en mi trabajo actual pueden ser
7 transferibles a otros puestos de trabajo fuera de mi centro de
trabajo.
4 Me mantengo capacitado para tener mas opciones de empleo
fuera de mi centro de trabajo.
5 Conozco las oportunidades a las que puedo acceder en el
mercado laboral, aunque sean diferentes a mi puesto actual.
6 Soy reconocido entre mis compaieros debido a la forma
como hago mi trabajo.
. De ser necesario, podria conseguir facilmente otro trabajo
Empleabilidad . P gul . . J
8 como el mio en un centro de trabajo del mismo nivel en que
Externa
me encuentro ahora.
9 Podria conseguir facilmente un trabajo similar al mio en un
centro de trabajo de un nivel superior.
10 Cualquier persona con mi perfil de competencias y
experiencia serd muy solicitada por los empleadores.
1 Podria conseguir cualquier trabajo para el que mis

competencias y experiencia fueran relevantes.

3.5.1.3.Confiabilidad y validez

Se realiz6 el andlisis de items de la escala general de Empleabilidad Autopercibida
mediante el andlisis de correlaciones {tem-test corregido que permite observar el
comportamiento de los 11 items que componen la escala (ver Tabla 5), se obtuvieron valores
que fluctian de 0.345 (item 03) a 0.642 (item 07), confirmandose que cumplen con el criterio

propuesto por Kline (1986), es decir son superiores a 0.20 (p < .05), lo cual indica que los items

son consistentes entre si.
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Mediante el estadistico alfa de Cronbach se obtuvo una confiabilidad muy buena («=0.833)
(Ver Tabla 5) segtn el criterio de De Vellis (Garcia, 2006) (Ver anexo 5), este coeficiente de
confiabilidad indica que existe poco error en la medicidn y que los items de la escala en general

estan en intercorrelacion y por lo tanto las mediciones son confiables.

Tabla 5.
Andlisis de items y confiabilidad de la escala general de empleabilidad autopercibida

Correlacion total- Alfa de Cronbach

Items M DE elemento si se suprime el

corregida elemento
EA_ITEMO1 3,97 926 ,408 .830
EA_ITEMO2 3,84 970 434 .828
EA_ITEMO3 3,70 ,857 ,345 .834
EA_ITEMO04 4,19 ,825 ,565 814
EA_ITEMOS 4,42 ,698 ,538 817
EA_ITEMO06 4,06 753 ,520 818
EA_ITEMO7 4,27 7123 ,642 .809
EA_ITEMOS 4,03 ,798 ,532 817
EA_ITEMO09 3,95 ,834 ,496 821
EA_ITEM10 4,05 ,673 ,638 .810
EA_ITEMI11 4,09 ,679 ,582 814

N= 150 Alfa de Cronbach a=0.833

Para determinar la validez de la escala general de Empleabilidad Autopercibida, se recurrid
a evidencias de validez de contenido por criterio de jueces empleando el Indice de V de Aiken.
La validez de contenido ha sido definida “como el grado en que los items que constituyen la
prueba son una muestra representativa del dominio de contenido que mide” (Nunnally, 1973,
Mehrens y Lehmann, 1982; citados en Escurra, 1988, p. 105). Para esta investigacion se
recurrié a la valoracion de 10 jueces, los cuales analizaron la conveniencia de cada item en
relacion a la empleabilidad autopercibida. Los resultados se presentan en la Tabla 6, donde se
muestran que los valores oscilaban entre .80 y 1.00, lo cual permite demostrar la evidencia de

validez de contenido del instrumento.
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Tabla 6.
V de Aiken de los items de la escala de autoeficacia profesional

N° de ftem N° de acuerdos V de Aiken
1 9 0.90
2 9 0.90
3 10 1.00
4 10 1.00
5 9 0.90
6 0.90
7 8 0.80
8 10 1.00
9 9 0.90
10 10 1.00
11 10 1.00

El estudio de validez de constructo de la escala de estimacion se realizd mediante el
Analisis Factorial Exploratorio. En el andlisis preliminar se obtuvo un determinante de matriz
significativo de 0.25, coeficiente KMO de 0.84 y un indice de esfericidad de Bartlett
significativo (x*=531,80; p<0.05), los cuales permitieron rechazar la hipétesis nula de que la
matriz de correlaciones observada entre los conceptos de la escala es similar a la matriz
identidad, es decir, se puede concluir que las correlaciones obtenidas son aleatorias. Estos

resultados nos permiten asegurar que el modelo factorial es adecuado para explicar los datos.

El anélisis factorial (Tabla 7) se realiz6 a través del método de los componentes principales
y la rotacién ortogonal Varimax, los mismos que indicaron la existencia de 2 factores que
permiten explicar el 52.22% de la varianza total, la cual se distribuye de la siguiente forma:
factor 1 (empleabilidad externa) explica el 39.60% de la varianza total, y estd conformada por
los items: item 4, item 5, item 6, item 8, item 9, item 10 e item11; factor 2 (empleabilidad
interna), explica el 18,33 % de la varianza total y se conforma por los items: item 1, item 2,

ftem 3 e item 7.
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Tabla 7.
Andlisis factorial de escala empleabilidad autopercibida

Andlisis Factorial por Componentes Principales

Comunalidades Peso Factorial
Inicial Extraccion Factor 1 Factor 2
EA_ITEMO1 1.00 0.38 0.60
EA_ITEMO2 1.00 0.56 0.75
EA_ITEMO3 1.00 0.46 0.68
EA_ITEMO7 1.00 0.57 0.58
EA_ITEMO04 1.00 0.44 0.50
EA_ITEMOS 1.00 0.48 0.65
EA_ITEMO06 1.00 0.41 0.48
EA_ITEMOS 1.00 0.69 0.83
EA_ITEMO9 1.00 0.71 0.84
EA_ITEM10 1.00 0.55 0.55
EA_ITEMI11 1.00 0.50 0.62
Varianza Explicada 39.60% 12.61%
Varianza Explicada Acumulada 39.60% 52.22%
Determinante 0.25
Medida Kaiser-Meyer-Olkin 0.84
Prueba de Aprox. Chi-cuadrado 531.80
esfericidad de gl 55
Bartlett Sig. 0.00

N=150

Adicionalmente, segtin el Analisis Factorial se observo que los conceptos que componen
los factores estdn estrechamente relacionados, lo que permitié indicar que los conceptos
guardan una relacién armonica entre si y sobre lo que miden. Ademads, se confirmé que la
estructura de la escala y sus componentes es idéntica a la planteada por el creador de la escala
y las investigaciones realizadas con la misma (Rothwell, et al., 2005), lo cual refuerza la

evidencia de la validez de la escala, es decir ésta mide lo que pretende medir.

Mediante el estadistico alfa de Cronbach se obtuvo una confiabilidad para cada
componente de la escala de Empleabilidad Autopercibida, (ver Tabla 8) obteniéndose una
confiabilidad muy buena (a=0.823) para el componente Empleabilidad Externa y una

confiabilidad minima aceptable (a=0.655) para el componente de Empleabilidad Interna, segtiin
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el criterio de De Vellis (Garcia, 2006), lo cual indica que las mediciones son confiables ; sin
embargo existe un nivel mayor de confiabilidad para el componente Empleabilidad Externa.
Esta diferencia entre los niveles de confiabilidad entre la subdimension de Empleabilidad
Interna y Externa es reportada usualmente, en los estudios previos que han utilizado la escala

(Rothwell, et al., 2007; Pena, 2017).

Tabla 8.
Confiabilidad de la escala de empleabilidad autopercibida-componente

Correlacion Correlacion
Alfa de
) total de total de Cronbach por
Items M DE elementos elementos Onbach po
. . componente
corregida corregida por "
General Componente
Empleabilidad Interna

A_ITEMO1 3,97 926 ,408 ,830

A_ITEMO2 3,84 970 ,434 ,828 0.655
A_ITEMO3 3,70 857 ,345 ,834 ‘
A_ITEMO7 4,27 ,123 ,642 ,809

Empleabilidad Externa

A_ITEMO04 4,19 ,825 ,565 814

A_ITEMOS 4,42 ,698 ,538 ,817

A_ITEMO6 4,06 ,7153 ,520 818

A_ITEMO8 4,03 ,798 ,532 817 0.823
A_ITEMO09 3,95 ,834 ,496 821

A_ITEM10 4,05 ,673 ,638 ,810

A_ITEMI11 4,09 ,679 ,582 814

N= 150 Alfa de Cronbach general a=0.833

Segun todas las evaluaciones realizadas a la escala de autoeficacia profesional y sus
dimensiones, se puede concluir que es estable en el tiempo y, por ende, confiable y presenta

evidencias de validez, los resultados se resumen en la Tabla 9.
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Tabla 9.
Tabla Resumen de validez y confiabilidad de la escala general de empleabilidad autopercibida

Confiabilidad Validez

Alfa de Crombach Varianza explicada
Empleabilidad Interna 0.655 12.61%
Empleabilidad Externa 0.823 39.60%
Empleabilidad General 0.833 52.22%

Como se ha podido observar, las propiedades psicométricas evaluadas en la presente
investigacion coinciden con los resultados reportados por los autores que desarrollaron la
prueba original y la validacion al espafiol. Como se menciond, se obtuvo un coeficiente de
confiabilidad de 0=0.83 (a=0.83 en el estudio original y a=0.81 en validacién al espafiol) para
la escala completa y un coeficiente de a=0.66 para la dimension empleabilidad interna (a=0.72
en el estudio original y a=0.65 en la validacion al espanol) y de a=0.82 para la dimension
empleabilidad externa (a=0.79 en el estudio original y a=0.84 en la validacion al espafiol).
Conservandose la tendencia de que la escala de empleabilidad externa obtenga un indice

superior de confiabilidad que la interna.

Se realizé un andlisis de confiabilidad segun las variables socio-demogréficas y socio-
laborales consideradas en la presente investigacion, para asegurarnos que las mediciones sean
por si mismas consistentes y la medicion del instrumento no sea producto de sesgos propios
del instrumento que pueden verse evidenciados al exponerlos ante grupos especificos de
participantes, podemos observar también que para la escala general los datos son consistentes
y su confiabilidad para la medicion no se ve afectada por condiciones sociodemograficas y

sociolaborales.

Sin embargo, la escala de empleabilidad interna no logra mantener el nivel de consistencia
cuando se evalda al grupo de mujeres, a los participantes de 30 a 39 afios, actualmente solteros,

a los participantes sin carga familiar, a los participantes con carrera base de psicologia, los
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participantes que cursan maestria en Psicologia Educativa, a los participantes que tienen
experiencia laboral de 5 a 9 afos, a los participantes que trabajan en empresas de 50 a 250
empleados, a los participantes que tienen una situacién de estabilidad temporal, a los
participantes que tienen de 2 a 5 afios de permanencia en sus centro de trabajo, a los
participantes que no tienen personal a su cargo, debido que para estos subgrupos se obtuvieron
estadisticos alfa de Cronbach indeseables (0<0.65) e inaceptables (0<0.60). Por lo tanto, se
debe tener cuidado de las conclusiones a las cuales podemos llegar para estos casos, pues la
variabilidad o poder discriminante de esta variable puede que no se deba a las variables
sociodemogréficas y sociolaborales en si, sino a un probable sesgo presente en el instrumento

que afecta a este grupo de participantes (Ver Anexo 6).

3.5.1.4.Normas de aplicacion y correccion

La escala es aplicada tanto de manera individual como colectiva, para su resolucion se
emplea un aproximado de 15 minutos. En las instrucciones iniciales, se solicita al o los
evaluados que lean cada afirmacion e indique su grado de acuerdo o desacuerdo con cada una
de ellas, considerando las categorias de la escala que van de 1 a 5: Muy desacuerdo (1), En
desacuerdo (2), Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3), De acuerdo (4) y Muy de acuerdo (5)

siendo esta ultima la categoria con el mayor grado de afirmacién.

En el proceso de correccion, debemos resaltar que todos los items se encuentran redactados
de forma positiva. Por lo que para obtener un puntaje general de la escala y los dos puntajes de
las dimensiones que la componen, se deben de sumar las puntuaciones directas obtenidas por
los items que conforman cada una de las subescalas y efectuar una division entre el nimero de
items. Por ejemplo, para obtener el puntaje de Empleabilidad Externa debemos de sumar el
puntaje directo de todos los items que conforman esa subescala y dividirlo entre 7. Por su parte
para obtener el puntaje de Empleabilidad Interna, se conviene que se debe de sumar el puntaje

directo de la totalidad de items que componen la subescala y dividirlo entre 4. Finalmente, para
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obtener el puntaje de Empleabilidad general, se deben de sumar los puntajes obtenidos en la

totalidad de items y dividirlos entre 11, numero de items total de la escala.

3.5.1.5.Interpretacion

Para la interpretacion de los datos obtenidos se realizé una categorizacion de elaboracion
propia la cual se presenta en la Tabla 7, tomando como punto de referencia los puntajes directos
de la escala misma. Esta interpretacion se aplicé tanto a la escala general como a cada una de
las 2 dimensiones. Esto nos permitird tener una idea de cdmo los profesionales perciben su
posicion en el mercado de trabajo, es decir la percepcion de sus posibilidades de carrera, en su
empleo actual (empleabilidad interna) y/o en el mercado laboral frente a otros empleadores

(empleabilidad externa).

Tabla 10.

Interpretacion de niveles para la escala de empleabilidad autopercibida

Puntaje directo Nivel
1.0a2.9 Bajo
30a3.9 Medio
39a5.0 Alto

De acuerdo con la tabla anterior si uno persona evaluada con este instrumento obtiene en
la escala evaluada puntajes entre los rangos de 1.0 y 2.9, se podria interpretar que su percepcion
sobre su empleabilidad posee un nivel bajo, es decir se percibe en un posicion débil en
comparacion con otras personas en el mercado laboral interno y/o externo, si se obtiene entre
3.0y 3.9 que posee un nivel intermedio caracterizado por una posicién es indecisa, en la cual
no tiene una posicién definida. Finalmente, los profesionales que puntian entre 3.9 y 5.0
poseen una opinién mds favorable frente a la percepcion de su propia empleabilidad y se
perciben en una posicién mds robusta respecto a sus oportunidades de carrera, en comparacion

con otras personas en el mercado laboral.
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3.5.2. Escala de autoeficacia profesional
3.5.2.1.Ficha técnica

Nombre: Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU-10)

Autores: Salanova, M.

Adaptacion al contexto peruano: Calderon, G.; Dominguez, S. y Arroyo, F.
Ano: 2004, Adaptacion al contexto peruano 2017.

Objetivo de la medicion: El cuestionario de Autoeficacia Profesional examina las
creencias que poseen los trabajadores de sus propias capacidades para ejecutar de manera

exitosa actividades asociadas a su profesion.

Forma de administracion: Individual o colectiva.

Rango de aplicacion: mayores de 18 afios con experiencia laboral.
Ambito de aplicacion: Entorno laboral (edad indistinta).

Tiempo Aplicacion: 15 minutos como méaximo.

3.5.2.2.Descripcion general

El cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU-10) desarrollado por Salanova (2004),
“basado en los items del cuestionario de Autoeficacia General de Schwarzer y Jerusalem”
(1995, citado por Valdez, Jiménez y Villa, 2015, p. 231), “se asocia de manera directa con los
planteamientos expresados por Bandura” (Stajkovic y Luthans, 1998, citado por Valdez,
Jiménez y Villa, 2015, p. 232), “quien remarca la importancia de mantener una relacion cercana
de evaluacion entre la eficacia y el contexto en que se desempeiia la tarea, asi como el nivel de

demanda que implica la conducta” (Valdez, Jiménez y Villa, 2015, p. 232).

El Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU-10), es un instrumento de autoinforme,

que evalda las creencias sobre las propias capacidades para ejecutar con éxito actividades



90

relacionadas a su profesion (por ejemplo: “Seré capaz de encontrar lo que quiero en mi trabajo,
aunque alguien se me oponga”). Es unidimensional y consta de 10 items, con una escala tipo
Likert del 0 al 6, donde 0 es “nunca o ninguna vez” y 6 “siempre o todos los dias”; un puntaje

alto en el cuestionario indica una mejor autoeficacia profesional percibida (Maffei et al., 2012).

Segin Maffei et al. (2012), la confiabilidad del Cuestionario de Autoeficacia Profesional
(AU-10), en el estudio aplicado a la poblacién de trabajadores cordobeses en Argentina, fue:
0=.88. Asi mismo, en el estudio donde Valdez et al. (2015) aplicaron el Cuestionario de
Autoeficacia Profesional (AU-10) a una poblacion de mexicanos que estudian y trabajan, el

instrumento mostrd ser confiable con un alfa de Crombach de a=.95.

En el contexto peruano, Calderén et. al, (2018) analizaron la escala de Autoeficacia
Profesional (AU-10) en colaboradores del drea administrativa de una empresa retail peruana.
Como parte del andlisis se realizé un andlisis de la validez de contenido segun el acuerdo de
jueces, asi como un andlisis estructural mediante un andlisis factorial confirmatorio, mediante

el cual se comprobé el modelo unidimensional del cuestionario (Calderén et. al, 2018).

Los items que se emplearon en el presente estudio provienen de la escala analizada en el
contexto peruano por Calderon et. al (2018). Para esta escala también se realizé un analisis
preliminar de contenido, donde la version original fue sometida a opinién de profesionales
psicdlogos dedicados a la investigacion, quienes sugirieron cambiar algunas palabras con el
objetivo de que el contenido de los items refleje el uso cotidiano del lenguaje (Tabla 11). Por
ejemplo, en el item uno se cambid la expresion “encontrar” y “alguien se me oponga” (Seré
capaz de [encontrar] lo que quiero en mi trabajo, aunque [alguien se me oponga]) por “lograr”
y “se presenten obstaculos” ya que estas ultimas son de uso mas frecuente y por lo tanto mas
comprensibles para el publico. Del mismo modo, el sustantivo “problemas” se cambié por

“situaciones” en el item 2 (Seré capaz de resolver [problemas] dificiles en mi trabajo si lo



91

intento) para minimizar la redundancia. De este modo, los dos items fueron modificados

levemente, procurando no alterar su relacion con el constructo estudiado.

Tabla 11.
Adaptacion del cuestionario de autoeficacia profesional

NO
de Version original Versién adaptada
item
1 Seré capaz de encontrar lo que quiero en mi trabajo, Seré capaz de lograr lo que quiero en mi trabajo,
aunque alguien se me oponga aunque se presenten obstdculos.
2 Seré capaz de resolver problemas dificiles en mi Soy capaz de resolver situaciones dificiles en mi
trabajo si lo intento trabajo si lo intento.

3.5.2.3. Confiabilidad y Validez

Se realiz6 el andlisis de items de la escala Autoeficacia profesional mediante el andlisis de
correlaciones item-test corregido (ver Tabla 12), se obtuvo valores que fluctian de 0.70 (item
09) a 0.83 (item 04), las cuales son superiores a 0.20 (p<.05), es decir cumplen con lo propuesto

por Kline (1986), lo cual indica que los items son consistentes entre si.

Ademas, mediante el andlisis de confiabilidad, la escala obtuvo un Alfa de Cronbach igual
a 0.95, lo cual segun el criterio establecido por De Vellis (Garcia, 2006) indica que tiene una
muy buena confiabilidad, es decir los items de la escala estdn relacionados entre si en relacion

con el puntaje total, confirmando que nos permite obtener puntajes confiables.



Tabla 12.

Andlisis de items y confiabilidad de la escala general de autoeficacia profesional

. Correlacion Croﬁéﬁilﬁlesi se
Items M DE total- elerpento suprime el
corregida elemento
AP_ITEMO1 4,91 ,882 ,718 942
AP_ITEMO2 5,09 ,795 ,822 938
AP_ITEMO3 5,05 , 798 178 .939
AP_ITEMO04 5,07 ,873 ,832 937
AP_ITEMOS5 5,15 , 187 ,807 938
AP_ITEMO6 4,98 ,844 127 942
AP_ITEMO7 4,97 ,844 ,796 .939
AP_ITEMO8 5,14 ,825 , 765 940
AP_ITEMO09 5,02 ,868 ,700 943
AP_ITEM10 5,13 ,814 ,789 939
N=150 Alfa de Cronbach a=0.95

Se realiz6 el Andlisis Factorial Exploratorio para
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estudiar la validez de la escala

Autoeficacia Profesional, y se obtuvo un determinante de matriz significativo de 0.00, un

coeficiente KMO de 0.94 y un Indice de esfericidad de Bartlett significativos (x*=1214,16;

p=0.00), los cuales permitieron rechazar la hipétesis nula de esfericidad, la cual establece que

la matriz de correlaciones observada entre los conceptos de la escala es similar a la matriz

identidad, por lo tanto, se puede concluir que las correlaciones obtenidas son aleatorias. Estos

resultados indican que era factible efectuar el Andlisis Factorial y obtener resultados

significativos.

El andlisis se realizé mediante del método de los componentes principales (ver Tabla 13),

los mismos que indicaron la existencia de un dnico factor que permiten explicar el 67.38% de

la varianza total.
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Tabla 13.
Andlisis factorial de escala autoeficacia profesional

Andlisis Factorial por Componentes Principales

Comunalidades Peso Factorial

Inicial Extraccién Factor 1
AP_ITEMO1 1.00 0.60 0.77
AP_ITEMO2 1.00 0.74 0.86
AP_ITEMO3 1.00 0.68 0.82
AP_ITEMO04 1.00 0.76 0.87
AP_ITEMOS 1.00 0.72 0.85
AP_ITEMO6 1.00 0.61 0.78
AP_ITEMO7 1.00 0.71 0.84
AP_ITEMOS8 1.00 0.66 0.81
AP_ITEMO09 1.00 0.57 0.75
AP_ITEM10 1.00 0.69 0.83

Varianza Explicada 67.38%

Varianza Explicada Acumulada 67.38%
Determinante 0.00
Medida Kaiser-Meyer-Olkin 0.93

Prucba de Aprox. Chi-cuadrado 1214.16

esfericidad de Gl 45
Bartlett Sig. 0.00
N=150

Segtn todas las evaluaciones realizadas a la escala de autoeficacia profesional, se puede
concluir que esta es estable en el tiempo y, por ende, confiable y presenta evidencias de validez,

los resultados se resumen en la Tabla 14.
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Tabla 14.
Tabla resumen de validez y confiabilidad de la escala de autoeficacia profesional

Confiabilidad Validez
Alfa de Crombach Varianza explicada
Autoeficacia profesional 0.95 67.38%

Al realizar el andlisis de confiabilidad segiin las variables socio-demogréficas y socio-
laborales consideradas en la presente investigacion, podemos observar que la medicién del
instrumento no se ve influida por sesgos propios del instrumento, pues los datos de la escala
mantienen su consistencia al exponerlos ante grupos especificos de participantes (Ver anexo

6).

3.5.2.4.Normas de aplicacién y correccion

La escala es aplicada tanto de manera individual como colectiva, para su resolucion se
emplea un aproximado de 15 minutos. En las instrucciones iniciales, se solicita a las personas
evaluadas que lean cada afirmacién e indiquen la alternativa que consideren conveniente
tomando en cuenta las categorias de la escala de frecuencia que van de 0 a 6: Nunca o ninguna
vez (0), Casi nunca (1), Raramente (2), Ocasionalmente (3), Frecuentemente (4), Muy
frecuentemente (5), Siempre o todos los dias (6). Siendo esta dltima la categoria con el mayor

grado de frecuencia.

En el proceso de correccidon, debemos resaltar que todos los items se encuentran redactados
de forma positiva y conforman una tinica escala. Por lo que para obtener un puntaje general de
la escala se deben de sumar las puntuaciones directas obtenidas por todos los items y efectuar

una divisién entre 10, nimero total de items para la escala.
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3.5.2.5.Interpretacion
Para la interpretaciéon de los datos obtenidos para la escala general se realizé una
categorizacion de niveles de elaboracién propia (Ver Tabla 15), tomando como punto de

referencia los puntajes directos de la escala misma.

Tabla 15.

Interpretacion de niveles para la escala de autoeficacia profesional

Puntaje directo Nivel
0.0a2.9 Bajo
3.0a3.9 Medio
4.0a5.5 Alto
5.6a6.0 Muy alto

De acuerdo a la tabla anterior si uno persona evaluada con este instrumento obtiene en la
escala general puntajes entre los rangos de 0.0 y 2.9, se podria interpretar que su percepcion
sobre su autoeficacia profesional posee un nivel bajo, si se obtiene entre 3.0 y 3.9 que posee
un nivel intermedio caracterizado por no tener una posicion definida con referencia a su
percepcion de su autoeficacia profesional, si se obtiene entre 4.0 a 5.5 se interpreta que se posee
un nivel alto de Autoeficacia Profesional caracterizado por la frecuencia de evaluaciones
positivas sobre la creencia en su capacidad de llevar a cabo exitosamente actividades asociadas
a su profesion. Finalmente, los profesionales que puntian entre 5.6 y 6.0 poseen una opinién
mas favorable frente a la percepcion de su autoeficacia profesional, es decir reportan una
evaluacion mads positiva de su habilidad para hacer frente a las actividades y dificultades

relacionadas a sus labores profesionales.

3.6.Procedimiento de Recoleccién de Datos
La encuesta integré los dos instrumentos de recoleccion de datos y un cuestionario socio-

laboral; asimismo, conto con una seccion inicial referente al consentimiento informado para
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revision de los participantes. Se administré en la institucidn universitaria de los profesionales

estudiantes de postgrado, en horario habitual de clase.

Para acceder a las aulas de evaluacién se conversé con el docente a cargo del curso
previamente, para comunicarle detalles sobre la aplicacion del instrumento, presentando sus
objetivos y condiciones de desarrollo, con el fin de que accedieran a brindar un espacio de la
programacion de su clase para este fin. Con los docentes que aceptaron, se procedi6 a coordinar
las fechas y horarios de aplicacion mads convenientes. Las sesiones de evaluacidén se
desarrollaron durante 4 semanas consecutivas, considerando que las clases en la unidad de

postgrado de esta universidad se llevan a cabo una vez por semana.

Durante las sesiones de evaluacion, el responsable del estudio inicié presentando y
distribuyendo el consentimiento informado a los participantes, menciondndose el objetivo de
la investigacion, la condicion de participacion voluntaria, el cardcter de confidencialidad de la
informacion que se recogeria y los fines para los cuales se usaria la misma, ademas se menciond
el tiempo promedio que tomaria la aplicacion. Solo se evalué a quienes aceptaron. Ninguna de
las personas evaluadas que accedi6 a participar recibié compensacion econdmica ni algin otro

beneficio por su participacion.

3.7.Técnicas de procesamiento y analisis de datos

El anélisis estadistico de los datos se realiz6 en tres niveles: psicométrico, descriptivo-
exploratorio e inferencial. Para el nivel psicométrico se realiz6 un andlisis de los instrumentos
mediante el Alfa de Cronbach para obtener el indice de confiabilidad de cada instrumento,
ademds se realiz6 el andlisis de correlaciones item-test corregido para confirmar si los items

son consistentes entre si.

También se realizé un andlisis factorial para encontrar evidencia de su validez, mediante

la confirmacién de si los conceptos guardan relacion entre si y lo que miden, ademads de si los
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resultados en la presente investigaciéon guardan relacién con la estructura y/o componentes
propuestos por sus autores. Este andlisis se realizé a través del método de los componentes

principales y la rotacién ortogonal Varimax, segin el caso para cada escala.

En el nivel descriptivo se realizaron contrastes de normalidad para verificar que las
muestras se distribuyeran o no en una curva normal, lo cual permitié posteriormente determinar
el tipo de estadisticos a utilizar en el andlisis inferencial. Se emple6 la prueba de Kolmogorov
Sminov (K-S) y Shapiro Wilk (S-W), la eleccidn de la prueba se determiné segtin el nlimero
de casos para el segmento de muestra evaluado, considerandose la prueba S-W cuando el
segmento de la muestra tenia como méaximo un tamafio de 50 casos, y para segmentos de mayor

tamafio la prueba de K-S.

En el nivel inferencial, se emplearon estadisticos no paramétricos, en relacién con el
resultado de las pruebas de normalidad para cada escala con la muestra en general y segmentos
de la muestra segin variables sociodemograficas y sociolaborales y considerando que el
tamafo de los grupos tiene una distancia importante, de 27 casos a 102 por grupo, dependiendo
de la variable de segmentacion. Segun lo anterior, para validar las hipotesis de comparacion de
grupos se utilizaron estadisticos no paramétricos como la prueba de Mann Whitney (U), para
variables compuestas por 2 grupos y la prueba de Kruskal-Wallis (K-W) para mas de 3 grupos.
Por su parte, para el contraste de hipdtesis de correlacion entre escalas en general y seguin
variables sociodemograficas y sociolaborales se empleé el estadistico de correlacion Rho de

Spearman, para conocer la asociacion o interdependencia entre las variables.



CAPITULO IV

RESULTADOS

Inicialmente, se presentardn los resultados descriptivos de la variable, y luego los
resultados inferenciales, presentando en primera etapa los resultados derivados del analisis
correlacional y posteriormente los, comparativos ordenados segun el orden brindado a las
hipdtesis. En el andlisis descriptivo se presentardn los puntajes de las escalas generales de
empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional, asi como las subescalas que conforman
la primera prueba: Empleabilidad interna y Empleabilidad Externa. Asimismo, se presentara el
andlisis de distribucion de las puntuaciones mediante la prueba de bondad de ajuste
Kolmogorov-Smirnov (K-5%). Ademads,.se presentardn los resultados sobre el contraste de
hipétesis de correlacion usando el estadistico no paramétrico RHO de Spearman. Finalmente,
en el andlisis comparativo se presentard el mismo andlisis seguin variables demograficas y
laborales, analizando a su vez si existen diferencias significativas por grupos mediante los

estadisticos no paramétricos Kruskal-Wallis y U de Mann Whitney, segun sea el caso
4.1.Analisis descriptivo

El andlisis descriptivo de las variables numéricas (ver Tabla 16), indica que estas
presentaron una significacion inferior a 0.01 para todas las escalas (p<0.01), por lo cual se
rechaza la hipétesis nula del estadistico , es decir, los datos no poseen una aproximacion a la
distribucién normal: El puntaje de la escala empleabilidad autopercibida (EA) alcanza una

media de 4.11 y una desviacién estandar de 0.34 (M=4.11; DE=0.34). Los resultados del
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andlisis de la bondad de ajuste a la curva normal para FA, realizado a través de la prueba de
Kolmogorov-Smirnov (K-S5¢) con la correccion de Liliefors, hallaron valores significativos para
rechazar la hipétesis de distribucién normal (K-$=0.09, p=0.00). En cuanto a la subdimensién
de empleabilidad autopercibida interna (EAI) obtiene una media de 4.02 y una desviacion
estindar de 0.49 (M=4.02; DE=0.49), presentando puntajes que no se aproximan a la
distribucién normal (K-$9=0.20, p=0.00). por su parte la subdimensién de empleabilidad
autopercibida externa (EAE) obtiene una media de 4.17 y una desviacion estdndar de 0.39
(M=4.17; DE=0.39), presentando puntajes que no se aproximan a la distribucion normal (K-S*

=0.15, p = 0.00).

Al analizar la Escala de autoeficacia profesional (AP), los resultados indican que esta
escala alcanza una media de 5.07 y una desviacion estandar de 0.63 (M=5.07; DE=0.63),
presentando también puntajes que no se aproximan a la distribucion normal (K-S =0.11, p =

0.00).

Partiendo de que los resultados del andlisis descriptivo evidencia puntajes que no se
aproximan a la normal, para el contraste de hip6tesis se emplearan estadisticos no paramétricos

(Gbémez, Danglot y Vega, 2003).
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Tabla 16.
Prueba de bondad de ajuste a la curva normal de Kolmogorov-Smirnov de los puntajes de la
escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional

M DE As Kr K-S* P

Empleabilidad Autopercibida

Interna (EAI) 4.02 0.49 -0.59 0.76 0.20%* 0.00

Externa (EAI) 4.17 0.39 0.28 -0.06 0.15%%* 0.00

General (EA) 4.11 0.34 -0.12 -0.08 0.09%** 0.00
Autoeficacia Profesional

General (AP) 5.07 0.63 -0.33 -0.67 0.11%* 0.00
N=150 *<.05; *¥p<.01

4.2.Contraste de Hipdtesis

La comprobacion de hipotesis del estudio comprende 2 fases, una primera fase destinada
a confirmar si existe correlacion entre los puntajes de las variables estudiadas, y una segunda
de comparacion de grupos para los puntajes de estas. Debido a que en los resultados de la
prueba de bondad de ajuste Kolmogorov-Smirnov (K-$¢), presentados en los resultados
descriptivos, se encontraron puntajes de que no se aproximan a la curva normal para las escalas
y subdimensiones, para el contraste de hipotesis se empleo el estadistico Rho de Spearman (ry)

para evaluar las correlaciones.

Para el caso de las comparaciones de grupos se realizé el andlisis de distribucién de las
puntuaciones obtenidas en las variables estudiadas mediante la prueba de bondad de ajuste
Kolmogorov-Smirnov (K-5%) para los grupos mayores a 50 casos y Shapiro-Whilk (§-W) para
los grupos con menos de 50 casos. Las pruebas de bondad de ajuste mostraron una significacion
inferior a 0.01 para la mayoria de las escalas (p<0.01). Por lo cual se rechaz6 la hipétesis nula

del estadistico, es decir, se rechazé la normalidad en la mayoria de los puntajes.
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A pesar de que en algunos casos de la prueba de normalidad reportan una semejanza a la
curva normal en la distribucién de puntajes, debido a que el contraste de hipdtesis se realizé
también con otros grupos datos asimétricos y que los grupos donde se confirmé la normalidad
se trataba de grupos pequefios, alrededor de 40 casos, se decidié emplear estadisticos no
paramétricos para el contraste de hipdtesis, utilizando el estadistico U de Mann Whitney (U)
para comparar 2 grupos, el estadistico de Kruskal-Wallis (K-W) para comparar mds de 2

grupos.

4.2.1. Analisis de correlaciones

A continuacion, en la Tabla 17 se presentan los resultados de la hipétesis general del
presente estudio, segun la cual se observa que existe relacion estadisticamente significativa

entre la empleabilidad autopercibida y la autoeficacia profesional.

En primer lugar, se observa que, segun la clasificacion del grado de relacion de Hernéndez,
et al., (2014), existe una relaciéon positiva media y estadisticamente significativa entre la
empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional (r=0.47, p=.000; lo cual indica que
ambas van en el mismo sentido; es decir, a mejores indices de Empleabilidad Autopercibida,

mejores indices de Autoeficacia Profesional, por lo cual se valida la hipétesis general (Hyg).

En segundo lugar, se evidencia que existe una relacion positiva media y estadisticamente
significativa entre la empleabilidad autopercibida interna 'y autoeficacia profesional (r;=0.41,
p=0.00); lo cual indica que ambas van en el mismo sentido; es decir, a mejores indices de
empleabilidad interna, mejores indices de autoeficacia profesional, por lo cual se valida la

hipdtesis hi.

También, se confirma que existe una relacién positiva media y estadisticamente
significativa entre la empleabilidad autopercibida externa y autoeficacia profesional

(rtho=0.47, p<0.01); lo cual indica que ambas van en el mismo sentido; es decir, a mejores
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indices de Empleabilidad Externa, mejores indices de Autoeficacia Profesional, por lo cual se
valida la hip6tesis Ho.

Tabla 17.
Correlaciones entre la empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional

Empleabilidad Autopercibida

Autoeficacia Profesional

INTERNA EXTERNA GENERAL
GENERAL 0.35%* 0.41%* 0.47%%
N=150 #p<.05 **p<.01

a Se uso la correlacion Rho de Spearman

4.2.2. Anadlisis comparativo

4.2.2.1.Diferencias segiin sexo

En la tabla 18, se aprecia que en la variable empleabilidad autopercibida (EA) 1a media en
las mujeres (Mga=4.11, DEps=0.35) es igual a la media de los hombres (Mga=4.11,
DEg4=0.34); por lo tanto, no existen diferencias estadisticamente significativas, U=2007.00,
p=.99. Con respecto al andlisis de la subdimension empleabilidad autopercibida interna (EAI),
se encontro que la media de las mujeres (Mga=3.97, DEga/=0.50) es menor que la media de los
hombres (Mga=4.13, DEga/= 0.46); no obstante, no se encontraron diferencias estadisticamente
significativas U=1659.50, p=.10. Por otro lado, la subdimension empleabilidad autopercibida
externa (EAE), se encontré que la media de las mujeres (Meag=4.12 DEEag=0.40) es mayor que
la media de los hombres (Meag=4.10, DEgag=0.36); sin embargo, no se encontraron diferencias

estadisticamente significativas U=1785.50, p=.30.

Ademais, se observa que en la variable autoeficacia profesional (AP) la media en las
mujeres (Map=5.09, DE4p=0.61) es mayor a la media de los hombres (Map=5.06, DEAp=0.67);

a pesar de ello, no existen diferencias estadisticamente significativas, U=1961.00, p =.83.
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Los resultados permiten concluir que la hipétesis H3 relacionada a la diferencia en los
puntajes de las escalas segin el sexo no se valida, es decir que ser varén o mujer no se relaciona
con el percibir como favorable o desfavorable la propia empleabilidad y autoeficacia

profesional.



Tabla 18.

Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segiin sexo

Sexo
Mujer Varén U
(n=108) (n=42)
M DE K-S* M DE S-W
Empleabilidad Autopercibida
Interna (EAI) 3.97 0.50 0.21#%* 4.13 0.46 0.96 1659.50
Externa (EAI) 4.12 0.40 0.19%%* 4.10 0.36 0.97 1785.50
General (EA) 4.11 0.35 0.11%* 4.11 0.34 0.95 2007.00
Autoeficacia Profesional
General (AP) 5.09 0.61 0.14%%* 5.06 0.67 0.96 1961.00

N=150
a. Correccion de la significacion de Lilliefors

*»<.05 *p<.0l
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4.2.2.2.Diferencias segun rango de edad

En la Tabla 19, se presentan los resultados descriptivos y comparativos seguin los tres
grupos de edades (25 a 29 afios, 30 a 39 afios y 40 afios a mds). Como se observa, para la
variable FA la media obtenida para los participantes de 25 a 29 afios fue de 4.10 con una
desviacidén estandar de 0.32 (Mga=4.10; DEga=0.32), para los participantes de 30 a 39 afios se
obtuvo una media de 4.08 y una desviacion estandar de 0.38 (Mga=4.08; DEga=0.38), para los
participantes de 40 afios a mas la media fue de 4.18 y la desviacidn estandar de 0.32 (Mga=4.18;
DEg4=0.32). En esta variable no hubo diferencias estadisticamente significativas, K-Wga=2.18,
p=.34. Por otro lado, dentro de la subdimension EAI en el caso de los participantes de 25 a 29
afios se obtuvo una media de 3.97 y una desviacion estdndar de 0.44 (Mga=3.97; DEga=0.44),
para los participantes de 30 a 39 afios, una media de 4.01 y desviacion estandar de 0.54
(MEear=4.01; DEga=0.54), y para los participantes de 40 afios a mds, una media de 4.06 y
desviacion estandar de 0.49 (Mgai=4.06; DErai=0.49); no obstante, no se encontraron
diferencias estadisticamente significativas, K-Wga/=1.22, p=.54. Para la subdimension EAE, en
el caso de los participantes de 25 a 29 afios se obtuvo una media de 4.17 y una desviacion
estandar de 0.37 (Mgae=4.17; DEgag=0.37), para los participantes de 30 a 39 afios, una media
de 4.12 y desviacion estandar de 0.41 (Meag=4.12; DEgap=0.41), y para los participantes de 40
afios a mas, una media de 4.24 y desviacion estandar de 0.38 (Meag=4.24; DEgag=0.38); no

obstante, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas, K-Wgag=1.16, p =.56

Por su parte, en el anélisis descriptivo de la variable AP segun rangos de edad, la media
obtenida para los participantes de 25 a 29 anos fue de 4.98 con una desviacion estandar de 0.59
(Map=4.98; DEAp=0.59), para los participantes de 30 a 39 afios se obtuvo una media de 5.14 y
una desviacion estandar de 0.65 (Map=5.14; DEap =0.65), para los participantes de 40 afios a
mas la media fue de 5.10 y la desviacién estindar de 0.63 (Map=5.10; DE4p=0.63). En esta

variable tampoco hubo diferencias estadisticamente significativas, K-Wap=2.07, p=.36.
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Los resultados permiten concluir que la hipétesis Ha relacionadas a la diferencia en los
puntajes de las escalas segtin el rango de edad no se valida, es decir que tener determinada edad
no se relaciona con el percibir como favorable o desfavorable la propia empleabilidad y

autoeficacia profesional.



Tabla 19.

107

Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segiin rango de edad

LALA

Rangos de edad
25 - 29 afios 30 - 39 afios > 40 afios KW
(n=44) (n=62) (n=44) @
M DE S-W M DE K-S* M DE S-W
Empleabilidad Autopercibida
Interna (EAI) 3.97 0.44 0.86** 4.01 0.54  0.16%* 4.06 0.49 0.91** 1.22
Externa (EAI) 4.17 0.37 0.96 4.12 041  0.15%* 4.24 0.38 0.92%%* 1.16
General (EA) 4.10 0.32 0.99 4.08 0.38 0.11 4.18 0.32 0.96 2.18
Autoeficacia Profesional
General (AP) 4.98 0.59 0.95 5.14 0.65 0.10 5.10 0.63 0.93%* 2.07

N=150

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

*0<.05 *F¥p<.01
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4.2.2.3.Diferencias segun estado civil

En la tabla 20, se aprecia que en la variable EA la media en los actualmente solteros
(MEa=4.09, DEEpa=0.35) es menor a la media de los casados/convivientes (Mga=4.17,
DEE4=0.33); sin embargo, no existen diferencias estadisticamente significativas, U=2012.50,
p=-18. Con respecto al andlisis de las subdimensiones EAl 'y EAE, se encontr6 que la media de
los actualmente solteros (Mear=4.01, DEga= 0.46; Mpag=4.13 DEpag=0.40) es menor que la
media de los casados/convivientes (Mga=4.02, DEga=0.57; Mgag=4.25, DEgar=0.36); no
obstante, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas Ugar= 2314.00, p=.96;

Ugae=1992.50, p =.15.

Ademas, se observa que en la variable AP la media en los actualmente solteros (Mp=5.05,
DEr4=0.64) es menor a la media de los casados/convivientes (Mga=5.14, DEEs=0.58); a pesar

de ello, no existen diferencias estadisticamente significativas, U=2187.00, p =.56.

Los resultados permiten concluir que la hipétesis Hs relacionada a la diferencia en los
puntajes de las escalas segun el estado civil no se corrobora, es decir que ser tener la condicion
de actualmente soltero o ser casado/conviviente no se relaciona con el percibir como favorable

o desfavorable la propia empleabilidad y autoeficacia profesional.



Tabla 20.

Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segtin estado civil

Estado Civil
Actualmente Soltero Casado/Conviviente U
(n=98) (n=52)
M DE K-S? M DE S-W

Empleabilidad Autopercibida

Interna (EAI) 4.01 0.46 0.21** 4.02 0.57 0.95%* 2314.00

Externa (EAI) 4.13 0.40 0.14%** 4.25 0.36 0.92%* 1992.50

General (EA) 4.09 0.35 0.10* 4.17 0.33 0.98 2012.50
Autoeficacia Profesional

General (AP) 5.05 0.64 0.10* 5.14 0.58 0.95%* 2187.00

N=150
a. Correccion de la significacion de Lilliefors

£<0.05 *p<0.01
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4.2.2.4.Diferencias segun carga familiar

En la tabla 21, se aprecia que en la variable EA la media en los participantes con carga
familiar (Mga=4.19, DEga=0.34) es mayor a la media de los participantes sin carga familiar
(MEea=4.06, DEga=0.34), donde se evidencia que existen diferencias estadisticamente
significativas, U=1903.00, p=.03. Con respecto al andlisis de las subdimensiones EAl y EAE,
se encontrd que la media de quienes tienen carga familiar (Mgar=4.06, DEga1=0.55; MEag=4.26
DEEAE=0.38) es mayor de aquellos sin carga familiar (Mgai=3.98, DEga=0.46; Mgag=4.11,
DEgae=0.38); no obstante, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas

Uga1=2109.00, p=.18; Ugae=2019.50, p=.09.

Ademas, se observa que en la variable AP la media en los participantes con carga familiar
(Map=5.15, DEEa=0.57) es mayor a la media de los participantes sin carga familiar (Mga=5.04,
DEga=0.65); a pesar de ello, tales diferencias no llegan a ser estadisticamente significativas,

Uga=2158.50, p=.27.

Los resultados permiten concluir que la hipotesis He relacionada a la diferencia en los
puntajes de las escalas segun la carga familiar es verdadera cuando se comparan los puntajes
de la escala de empleabilidad general es decir, tener carga familiar se relaciona con una
percepcion mds favorable de empleabilidad en general; sin embargo la hipdtesis no se
comprueba cuando se comparan los puntajes de las escalas de empleabilidad interna,
empleabilidad externa y autoeficacia profesional, es decir que tener carga familiar o no tenerla
se relaciona con el percibir como favorable o desfavorable las caracteristicas individuales y el
desenvolvimiento en el mercado laboral para obtener y mantener un empleo. Ademds, no se
relaciona directamente con el percibir como favorable o desfavorable la Autoeficacia

Profesional.



Tabla 21.

Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segiin carga familiar

Carga Familiar

- U
Si No
(n=60) (n=90)
M DE K-S? M DE K-S?

Empleabilidad Autopercibida

Interna (EAI) 4.06 0.55 0.271%* 3.98 0.46 0.20%* 2109.00

Externa (EAI) 4.26 0.38 0.22%* 4.11 0.38 0.15%* 2019.50

General (EA) 4.19 0.34 0.09 4.06 0.34 0.10%* 1903.00*
Autoeficacia Profesional

General (AP) 5.15 0.57 0.15%* 5.04 0.65 0.08 2158.50

N=150

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

#<0.05 *p<0.01
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4.2.2.5.Diferencias segun carrera base

En la tabla 22, se aprecia que en la variable EA la media en los participantes con carrera de
Psicologia (Mga=4.10, DEEsa=0.33) es menor a la media de los participantes con otra carrera
(Mea=4.13, DEEa=0.38); sin embargo, tales diferencias no alcanzar a ser estadisticamente
significativas, U=2008.50, p=.46. Con respecto al andlisis de la subdimensién EAI se encontrd
que la media de los participantes con carrera de Psicologia (Mga=4.02, DEEa=0.51) es mayor
que la media de los participantes con otra carrera (Mea=4.01, DEga= 0.48); no obstante, las
diferencias no resultar ser estadisticamente significativas U=2352.50, p=.89. Por otro lado, la
subdimension EAE, se encontré que la media de los participantes con carrera de Psicologia
(Mgag = 4.15 DEgag= 0.37) es menor que la media de los participantes con otra carrera
(MEeag=4.20, DEEeap=0.42); aunque, las diferencia no fueron estadisticamente significativas

U=2240.00, p=.54.

Adicionalmente, se observa que en la variable AP la media en los participantes con carrera
de Psicologia (Map=5.07, DEsp=0.60) es menor a la media de los participantes con otra carrera
(M4p=5.10, DEsp=0.67); a pesar de ello, no existen diferencias estadisticamente significativas,

U=2373.00, p =.96.

Los resultados permiten concluir que las hipétesis H7 relacionada a la diferencia en los
puntajes de las escalas segun carrera base no se valida, es decir tener determinada carrera base
no se relaciona con el percibir como favorable o desfavorable la propia empleabilidad y

autoeficacia profesional.



Tabla 22.

Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segiin carrera base

Carrera Base

Psicologia Otra carrera U
(n=92) (n=58)
M DE K-S? M DE K-S*

Empleabilidad Autopercibida

Interna (EAI) 4.02 0.51 0.21%* 4.01 0.48 0.18%* 2352.50

Externa (EAI) 4.15 0.37 0.17%* 4.20 0.42 0.14* 2240.00

General (EA) 4.10 0.33 0.13%* 4.13 0.38 0.08 2208.50
Autoeficacia Profesional

General (AP) 5.07 0.60 0.12%* 5.10 0.67 0.11 2373.00

N=150

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

#<0.05 *p<0.01
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4.2.2.6.Diferencias segun programa de postgrado

En la Tabla 23, se presentan los resultados descriptivos y comparativos segtin los cuatro
grupos de programa de postgrado (psicologia organizacional, psicologia clinica y de la salud,
intervencidn psicoeducativa en trastornos del neurodesarrollo y psicologia educativa). Se
observa que para la variable EA la media obtenida para los participantes matriculados en el
programa de psicologia organizacional fue de 4.16 con una desviacién estdndar de 0.36
(MEa=4.16; DEEA=0.36), para los participantes del programa de psicologia clinica y de la salud
se obtuvo una media de 4.08 y una desviacion estandar de 0.31 (Mga=4.08; DEga=0.31), para
los participantes del programa de intervencién psicoeducativa en trastornos del
neurodesarrollo, la media fue de 4.11 y la desviacion estandar de 0.41 (Mga=4.11; DEga=0.41),
y para los participantes del programa de psicologia educativa se alcanz6 una media de 4.12 y
una desviacion estandar de 0.32 (Mga=4.12; DE£4=0.32). Esta variable no obtuvo diferencias

estadisticamente significativas K-Wga=1.16, p=.76.

Respecto a la subdimension EAI, los participantes del programa de psicologia
organizacional obtuvieron una media de 4.01 con una desviacion estandar de 0.56 (Mga=4.01;
DEEa=0.56), para los participantes del programa de psicologia clinica y de la salud se obtuvo
una media de 4.07 y una desviacion estandar de 0.45 (Mga=4.07; DEga=0.45), para los
participantes del programa de intervencion psicoeducativa en trastornos del neurodesarrollo, la
media fue de 3.96 y la desviacion estdndar de 0.56 (Mga=3.96; DEEa=0.56), y para los
participantes del programa de psicologia educativa se alcanz6 una media de 4.01 y una
desviacion estdndar de 0.41 (Mpa=4.01; DEpa=0.41); no obstante, no se encontraron

diferencias estadisticamente significativas, K-Wga=0.66, p=.88.

Para la subdimension EAE, los participantes del programa de psicologia organizacional
obtuvieron una media de 4.25 con una desviacion estandar de 0.43 (Mgag=4.25; DEgar=0.43),

para los participantes del programa de psicologia clinica y de la salud se obtuvo una media de
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4.08 y una desviacion estandar de 0.37 (Meag=4.08; DEgar=0.37), para los participantes del
programa de intervencion psicoeducativa en trastornos del neurodesarrollo, la media fue de
4.20 y la desviacion estandar de 0.42 (Mgag=4.20; DEpap=0.42), y para los participantes del
programa de psicologia educativa se alcanzé una media de 4.18 y una desviacion estdndar de
0.33 (Mgag=4.18; DErar=0.33); sin embargo, tales diferencias no alcanzan a ser

estadisticamente significativas, K-Wgag=4.05, p =.26.

Por otro lado, en el andlisis descriptivo y comparativo de la variable de AP segtn programa
de postgrado, la media obtenida para los participantes matriculados en el programa de
psicologia organizacional fue de 5.23 y una desviacion estindar de 0.62 (Map=5.23;
DEAp=0.62), para los participantes del programa de psicologia clinica y de la salud se obtuvo
una media de 5.06 y la desviacion estandar de 0.62 (Map=5.06; DE4sp=0.62), para los
participantes del programa de Intervencion psicoeducativa en trastornos del neurodesarrollo,
la media fue de 5.01 y la desviacion estindar de 0.60 (Map=5.01; DE4p=0.60), y para los
participantes del programa de psicologia educativa se alcanz6 una media de 5.04 y una
desviacion estdndar de 0.67 (Map=5.04; DEsp=0.67). En esta variable tampoco se obtuvieron

diferencias estadisticamente significativas, K-Wap=2.83, p=.42.

Los resultados permiten concluir que las hipétesis Hg relacionada a la diferencia en los
puntajes de las escalas segun programa de postgrado no se corrobora, es decir dedicarse y
formarse en un determinado campo de expertise no se relaciona con el percibir como favorable

o desfavorable la propia empleabilidad y autoeficacia profesional.



Tabla 23.

Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segiin programa de postgrado
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Programa de postgrado

Psicologia Organizacional

Psicologia Clinica y de la

Intervencién psicoeducativa

en trastornos del

Psicologia Educativa

(n=35) (iilr% neurodesarrollo (n=31) K-Wa)
B (n=37)
M DE S-W M DE S-W M DE S-W M DE S-W

Empleabilidad Autopercibida

Interna (EAI) 4.01 0.56 0.93 4.07 0.45 0.95 3.96 0.56 0.94 4.01 0.41 0.93 0.66

Externa (EAI) 4.25 0.43 0.97 4.08 0.37 0.95 4.20 0.42 0.93* 4.18 0.33 0.95 4.05

General (EA) 4.16 0.36 0.97 4.08 0.31 0.98 4.11 0.41 0.98 4.12 0.32 0.97 1.16
Autoeficacia Profesional

General (AP) 5.23 0.62 0.92%* 5.06 0.62 0.95% 5.01 0.60 0.94* 5.04 0.67 0.95 2.83
N=150 ¥<0.05 *#p<0.01
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4.2.2.7.Diferencias segiun aiio de estudios de postgrado

En la tabla 24, se aprecia que en la variable EA la media en los participantes que cursan el
primer afio (Mga=4.10, DEga=0.34) es menor a la media de los participantes que cursan el
segundo afio (Mga=4.12, DEEa=0.36); sin embargo, no existen diferencias estadisticamente
significativas, U=2524.00, p=.93. Con respecto al andlisis de la subdimensién EAI se encontrd
que la media de los participantes que cursan el primer afio (Mga=4.04, DEga=0.42) es mayor
que la media de los participantes que cursan el segundo afio (Mga=3.99, DEga= 0.56); no
obstante, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas U=2464.50, p=.74. Por
otro lado, la subdimension EAE, se encontrd que la media de los participantes que cursan el
primer afo (Meag = 4.10 DEgag= 0.38) es menor que la media de los participantes que cursan
el segundo ano (Mgap=4.20, DEgap=0.40); sin embargo, no se encontraron diferencias

estadisticamente significativas U=2354.00, p=.43.

Ademads, se observa que en la variable AP la media en los participantes que cursan el primer
afio (Map=4.99, DEsp=0.61) es menor a la media de los participantes que cursan el segundo
afio (Map=5.16, DEsp=0.63); no obstante, no existen diferencias estadisticamente

significativas, U=2089.50, p =.06.

Los resultados permiten concluir que las hipétesis Ho relacionada a la diferencia en los
puntajes de las escalas segun afo de estudios no se comprueba, es decir ubicarse en determinada
etapa de formacion profesional no se relaciona con el percibir como favorable o desfavorable

la propia empleabilidad y autoeficacia profesional.



Tabla 24.

Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segiin aiio de estudios de postgrado
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Ao de estudios

Primer afio Segundo afio v
(n=70) (n=80)
M DE K-S* M DE K-S*

Empleabilidad Autopercibida

Interna (EAI) 4.04 0.42 0.24%#%* 3.99 0.56 0.15%%* 2464.50

Externa (EAI) 4.14 0.38 0.15%* 4.20 0.40 0.16%* 2354.00

General (EA) 4.10 0.34 0.14%* 4.12 0.36 0.11* 2524.00
Autoeficacia Profesional

General (AP) 4.99 0.61 0.10 5.16 0.63 0.13%* 2089.50

N=150

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

#<0.05 *p<0.0]
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4.2.2.8.Diferencias segin experiencia laboral

En la Tabla 25, se presentan los resultados descriptivos y comparativos seguin los tres
grupos en afios de experiencia laboral (1 a4 afos, 5 a9 afios y 10 afios a mds). Como se observa,
para la variable EA la media obtenida para los participantes con 1 a 4 afios de experiencia fue
de 4.13 con una desviacién estandar de 0.33 (Mga=4.13; DE£a=0.33), para los participantes con
5 a 9 anos de experiencia se obtuvo una media de 4.06 y una desviacién estdndar de 0.35
(MEa=4.06; DEEs=0.35), para los participantes con experiencia igual o mayor a 10 afios de
experiencia se alcanz6 una media de 4.05 y la desviacion estidndar de 0.35 (Mga=4.05;
DEg4=0.35). En esta variable no hubo diferencias estadisticamente significativas, K-Wga=1.68,

p=.43.

Dentro de la subdimension EAI los participantes con 1 a 4 afos de experiencia laboral
obtuvieron una media de 4.04 con una desviacion estandar de 0.38 (MEgai=4.04; DEra=0.38),
para los participantes de 5 a 9 afios de experiencia se obtuvo una media de 3.94 y una desviacion
estandar de 0.53 (MEga=3.94; DEEa=0.53), y para los participantes de 10 o mas afios de
experiencia se alcanzé una media de 4.06 y una desviacion estdndar de 0.53 (MEga=4.06;
DEga=0.53); aunque, las diferencias no fueron estadisticamente significativas, K-Wga=0.42,

p=.81.

Para la subdimensiéon EAE, los participantes con 1 a 4 afios de experiencia laboral
obtuvieron una media de 4.18 con una desviacion estandar de 0.40 (Mgag=4.18; DEEag=0.40),
para los participantes de 5 a9 afios de experiencia se obtuvo una media de 4.13 y una desviacion
estdndar de 0.39 (Meap=4.13; DErap=0.39), y para los participantes de 10 o mds afios de
experiencia se alcanz6 una media de 4.20 y una desviacidn estdndar de 0.38 (Mrar=4.20;
DErse=0.38); a pesar de ello, las diferencias no resultan ser estadisticamente significativas, K-

Weag=0.50, p =.78.
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Por su parte, en el andlisis descriptivo de la variable AP segin programa de postgrado, la
media obtenida para los participantes con 1 a 4 afios de experiencia fue de 5.00 con una
desviacién estandar de 0.61 (Map=5.00; DE4p=0.61), para los participantes con 5 a 9 afios de
experiencia se obtuvo una media de 5.11 y una desviacién estdndar de 0.58 (Map=5.11;
DE4p=0.58), para los participantes con experiencia igual o mayor a 10 afios de experiencia se
alcanz6 una media de 5.11 y la desviacion estdndar de 0.68 (Map=5.11; DE4p=0.68). En esta
variable tampoco se obtuvieron diferencias estadisticamente significativas, K-Wap=0.71,

p=.70.

Los resultados permiten concluir que las hipotesis Hio relacionada a la diferencia en los
puntajes de las escalas segin experiencia profesional no se cumple, es decir tener un
determinado tiempo de ejecucidon de sus funciones no se relaciona con el percibir como

favorable o desfavorable la propia empleabilidad y autoeficacia profesional.



Tabla 25.

Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segiin experiencia laboral

Experiencia laboral

Experiencia Inicial

Experiencia Media

Experiencia Superior

1 a 4 afios 5 a9 afios > 10 afios K-W,
(n=40) (n=50) (n=60)
M DE S-w M DE S-w M DE K-S?
Empleabilidad Autopercibida
Interna (EAI) 4.04 0.38 0.96 3.94 0.53 0.88#%* 4.06 0.53 0.18*%* 0.42
Externa (EAI) 4.18 0.40 0.98 4.13 0.39 0.95* 4.20 0.38 0.20%* 0.50
General (EA) 4.13 0.33 0.98 4.06 0.35 0.97 4.05 0.35 0.09 1.68
Autoeficacia Profesional
General (AP) 5.00 0.61 0.95 5.11 0.58 0.96 5.11 0.68 0.11 0.71
N=150 *<0.05 **p<0.01 “ Grados de libertad = 2

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
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4.2.2.9.Diferencias segun sector laboral

En la tabla 26, se aprecia que en la variable FA la media en los participantes que laboran
para el sector publico (Mea=4.04, DEga=0.36) es menor a la media de los participantes que
laboran para el sector privado (Mga=4.16, DE4=0.33); sin embargo, no existen diferencias
estadisticamente significativas, U=1982.50, p=.50. Con respecto al andlisis de las
subdimensiones EAIl 'y EAE, se encontrd que la media de los participantes que laboran para el
sector publico (Mear=3.94, DEgar= 0.49; Meap=4.10 DEEae=0.39) es menor que la media de los
participantes que laboran para el sector privado (Mga=4.06, DEga=0.50; MEgag=4.21,
DEEap=0.38); aunque, las diferencias no fueron estadisticamente significativas Uga;=2041.50,

p=.10; Urae= 2002.00, p =.07.

Ademads, se observa que en la variable AP la media en los participantes que laboran para
el sector publico (Map=5.03, DEEs=0.72) es menor a la media de los participantes que laboran
para el sector privado (Mea=5.12, DEEa=0.56); a pesar de ello, las diferencias no alcanzar a ser

estadisticamente significativas, U=2357.00, p =.74.

Los resultados permiten concluir que las hipotesis Hii relacionada a la diferencia en los
puntajes de las escalas segtin sector laboral no se valida, es decir ubicarse en determinado sector
laboral no se relaciona con el percibir como favorable o desfavorable la propia empleabilidad

y autoeficacia profesional.



Tabla 26.

Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segiin sector laboral
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Sector Laboral

Pdblico Privado U
(n=59) (n=91)
M DE K-S* M DE K-S*
Empleabilidad Autopercibida
Interna (EAI) 3.94 0.49 0.21%* 4.06 0.50 0.19%* 2041.50
Externa (EAI) 4.10 0.39 0.17%* 4.21 0.38 0.15%* 2002.00
General (EA) 4.04 0.36 0.11%* 4.16 0.33 0.09 1982.50
Autoeficacia Profesional
General (AP) 5.03 0.72 0.10 5.12 0.56 0.10* 2357.00

N=150

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

#<0.05 *¥p<0.01
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4.2.2.10. Diferencias segun tamaiio de empresa

En la Tabla 27, se presentan los resultados descriptivos y comparativos segtin los cuatro
grupos de tamafo de empresa (10 personas o menos, 11 a 49 personas, 50 a 250 personas y
superior a 250 personas). Se observa que para la variable FA la media obtenida para los
participantes que laboran en microempresas fue de 4.18 con una desviacién estandar de 0.35
(MEa=4.18; DEEa=0.35), para los participantes que laboran en pequefias empresas se obtuvo
una media de 4.08 y una desviaciéon estandar de 0.37 (Mga=4.08; DEga=0.37), para los
participantes que laboran en la mediana empresa, la media fue de 4.14 y la desviacion estandar
de 0.36 (Mea=4.14; DEEs=0.36), y para los participantes que laboran en grandes empresas se
alcanz6 una media de 4.04 y una desviacion estdndar de 0.28 (Mga=4.04; DEga=0.28). Esta

variable no obtuvo diferencias estadisticamente significativas K-Wga=2.57, p=.46.

Ademads, en la subdimension EAI, los participantes que laboran en microempresas
obtuvieron una media de 4.07 con una desviacion estandar de 0.49 (MEgai=4.07; DErai=0.49),
para los participantes que laboran en pequefias empresas se obtuvo una media de 4.05 y una
desviacion estandar de 0.48 (Mrar=4.05; DEEa=0.48), para los participantes que laboran para
la mediana empresa, la media fue de 3.91 y la desviacién estdndar de 0.51 (Mga=3.91;
DEEa=0.51), y para los participantes que laboran en grandes empresas se alcanzé una media
de 4.04 y una desviacion estidndar de 0.52 (Mga=4.04; DEga=0.52); no obstante, las

diferencias no alcanzan a ser estadisticamente significativas, K-Wea=2.97, p=.40.

Por su parte, para la subdimension EAE, los participantes que laboran en microempresas
obtuvieron una media de 4.24 con una desviacion estandar de 0.42 (Mgag=4.24; DEpap=0.42),
para los participantes que laboran en pequefias empresas se obtuvo una media de 4.10 y una
desviacion estandar de 0.37 (Mgag=4.10; DEgag=0.37), para los que laboran para la mediana
empresa, la media fue de 4.27 y la desviacion estandar de 0.38 (Mear=4.27; DEEar=0.38), y

para los participantes que laboran para grandes empresas se alcanz6 una media de 4.04 y una
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desviacion estandar de 0.35 (Mrag=4.04; DEEpag=0.35); a pesar de ello, no se encontraron

diferencias estadisticamente significativas, K-Wgag=2.57, p =.46.

Por otro lado, en el andlisis descriptivo y comparativo de la variable de AP segtin tamafio
de la empresa, la media obtenida para los participantes que laboran en microempresas fue de
5.14 y una desviacién estandar de 0.70 (Map=5.14; DEAp=0.70), para los participantes que
laboran para pequefias empresas se obtuvo una media de 5.01 y una desviacién estdndar de
0.55 (Map=5.01; DEAp=0.55), para los participantes que laboran para la mediana empresa, la
media fue de 5.18 y la desviacion estdndar de 0.60 (Map=5.18; DEsp =0.60), y para los
participantes que laboran para grandes empresas se alcanz6 una media de 4.96 y una desviacion
estandar de 0.65 (Map=4.96; DEsp=0.65). Para esta variable, las diferencias no fueron

estadisticamente significativas, K-Wap=2.99, p=.39.

Los resultados permiten concluir que las hipotesis Hiz relacionada a la diferencia en los
puntajes de las escalas seglin tamafio de empresa no se corrobora, es decir laborar en una
organizacion de determinado tamafo caracterizada por el nimero total de trabajadores no se
relaciona con el percibir como favorable o desfavorable la propia empleabilidad y autoeficacia

profesional.



Tabla 27.
Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segiin tamariio de empresa
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Tamaiio de Empresa

Microempresa Pequefia Empresa Mediana Empresa Gran Empresa
<10 personas 11 a 49 personas 50 a 250 personas >250 personas K-w®
(n=36) (n=45) (n=40) (n=29)
M DE S-w M DE S-w M DE S-W M DE S-w
Empleabilidad Autopercibida
Interna (EAI) 4.07 0.49 0.93* 4.05 0.48 0.93* 391 0.51 0.95 4.04 0.52 0.91* 2.97
Externa (EAI) 4.24 0.42 0.93* 4.10 0.37 0.97 4.27 0.38 0.93* 4.04 0.35 0.97 5.62
General (EA) 4.18 0.35 0.94 4.08 0.37 0.95 4.14 0.36 0.96 4.04 0.28 0.96 2.57
Autoeficacia Profesional

General (AP) 5.14 0.70 0.92%* 5.01 0.55 0.96 5.18 0.60 0.95% 4.96 0.65 0.95 2.99
N=160 *<0.05 **p<0.01
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4.2.2.11. Diferencias segun estabilidad laboral

En la Tabla 28, se presentan los resultados descriptivos y comparativos seguin los tres
grupos de estabilidad laboral (autogestionada, temporal e indefinida). Como se observa, para
la variable EA la media obtenida para los participantes con estabilidad laboral autogestionada
fue de 4.18 con una desviacion estandar de 0.34 (Mga=4.18; DEEa=0.34), para los participantes
con estabilidad laboral temporal se obtuvo una media de 4.03 y una desviacién estandar de 0.34
(MEa=4.03; DEEa=0.34), para los participantes con estabilidad laboral indefinida se alcanz6
una media de 4.16 y la desviacion estandar de 0.34 (Mga=4.16; DEga=0.34). En esta variable

no hubo diferencias estadisticamente significativas, K-Wga=4.99, p=.08.

Para la subdimension EAI, los participantes con estabilidad laboral autogestionada
obtuvieron una media de 4.10 con una desviacion estandar de 0.44 (MEgai=4.10; DEEa/=0.44),
para los participantes con estabilidad laboral temporal se obtuvo una media de 3.91 y una
desviacion estandar de 0.50 (Mga=3.91; DEga=0.50), y para los participantes con estabilidad
laboral indefinida se alcanz6 una media de 4.07 y una desviacion estandar de 0.53 (Mga=4.07,;
DEEga=0.53); aunque, las diferencias no fueron estadisticamente significativas, K-Wga=3.20,

p=.20.

Para la subdimension EAE, los participantes con estabilidad laboral autogestionada
obtuvieron una media de 4.23 con una desviacion estandar de 0.42 (Mgag=4.23; DEgar=0.42),
para los participantes con estabilidad laboral temporal se obtuvo una media de 4.10 y una
desviacion estandar de 0.39 (Mear=4.10; DEErar=0.39), y para los participantes con estabilidad
laboral indefinida se alcanzé una media de 4.21 y una desviacion estandar de 0.36 (Meag=4.21;
DEEgap=0.36); a pesar de ello, tampoco no se encontraron diferencias estadisticamente

significativas, K-Wgag=2.63, p =.27.
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Por su parte, en el andlisis descriptivo de la variable AP segun estabilidad laboral, la media
obtenida para los participantes con estabilidad laboral autogestionada fue de 5.16 con una
desviacion estandar de 0.63 (Map=5.16; DEAsp=0.63), para los participantes con estabilidad
laboral temporal se obtuvo una media de 5.05 y una desviacién estdndar de 0.65 (Map=5.05;
DEAp=0.65), para los participantes con estabilidad laboral indefinida se alcanzé una media de
5.06 y una desviacion estandar de 0.59 (Map=5.06; DE4p=0.59). En esta variable tampoco se

evidenciaron diferencias estadisticamente significativas, K-Wap=1.10, p=.58.

Los resultados permiten concluir que las hipétesis His relacionada a la diferencia en los
puntajes de las escalas segun estabilidad laboral no se comprueba, es decir tener una
determinada probabilidad de conservar su puesto de trabajo no se relaciona con el percibir

como favorable o desfavorable la propia empleabilidad y autoeficacia profesional.



Tabla 28.
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Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segiin estabilidad laboral

Estabilidad Laboral
Autogestionada Temporal Indefinida
n=41 n=59 n=50
(n=41) (n=59) (n=50) KW
M DE S-w M DE K-S* M DE S-W
Empleabilidad Autopercibida
Interna (EAI) 4.10 0.44 0.927%#%* 391 0.50 0.26%%* 4.07 0.53 0.94#%* 3.20
Externa (EAI) 4.23 0.42 0.95* 4.10 0.39 0.13* 4.21 0.36 0.96 2.63
General (EA) 4.18 0.34 0.94 4.03 0.34 0.10 4.16 0.34 0.97 4.99
Autoeficacia Profesional
General (AP) 5.16 0.63 0.93* 5.05 0.65 0.14%* 5.06 0.59 0.96 1.10

N=150
a. Correccion de la significacion de Lilliefors

*<0.05 **p<0.01
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4.2.2.12. Diferencias segun rango de salario mensual

En la Tabla 29, se presentan los resultados descriptivos y comparativos seguin los tres
grupos de rango de salario mensual (menos o igual de 2000, 2001 a 3000 soles y 3001 soles a
mads). Como se observa, para la variable EA la media obtenida para los participantes con salario
menor o igual de 2000 soles fue de 4.03 con una desviacidn estdndar de 0.36 (Mga=4.03;
DErs=0.36), para los participantes con salario de 2001 a 3000 soles se obtuvo una media de
4.13 y una desviacion estandar de 0.37 (Mga=4.13; DEEpa=0.37), para los participantes con
salario de 3001 soles a mas se alcanzé una media de 4.21 y una desviacion estandar de 0.28
(MEa=4.21; DEEa=0.28). En esta variable no hubo diferencias estadisticamente significativas,

K-WEga=5.72, p=.06.

Dentro de la subdimension EAI, los participantes con salario menor o igual a 2000 soles
obtuvieron una media de 3.95 con una desviacion estandar de 0.41 (MEgai=3.95; DErai=0.41),
para los participantes con salario de 2001 a 3000 soles se obtuvo una media de 3.93 y una
desviacion estandar de 0.56 (MEgar=3.93; DEEa=0.56), y para los participantes con salario de
3001 soles a més se alcanz6 una media de 4.20 y una desviacion estandar de 0.48 (Mga=4.20;
DEEa=0.48), donde se evidencia que existen diferencias estadisticamente significativas, K-

WEear=6.51, p=.04.

Para la subdimension EAE, los participantes con salario menor o igual a 2000 soles
obtuvieron una media de 4.08 con una desviacion estindar de 0.42 (Mgag=4.08; DEgag=0.42),
para los participantes con salario de 2001 a 3000 soles se obtuvo una media de 4.25 y una
desviacion estandar de 0.37 (Meap=4.25; DErag=0.37), y para los participantes con de 3001
soles a mas se alcanzé una media de 4.21 y una desviacion estdndar de 0.28 (Mgpap=4.21;
DEpap=0.28); a pesar de ellos, tales diferencias no llegaron a ser estadisticamente

significativas, K-Wgag=5.72, p =.06.
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Por su parte, en el andlisis descriptivo de la variable AP segin rango salarial la media
obtenida para los participantes con salario menor o igual a 2000 soles fue de 4.97 con una
desviacidén estdndar de 0.67 (Map=4.97; DEAp=0.67), para los participantes con salario de 2001
a 3000 soles se obtuvo una media de 5.15 y una desviacién estandar de 0.58 (Map=5.15;
DEAp=0.58), para los participantes con salario de 3001 soles a mas se alcanz6 una media de
5.16 y una desviacion estdndar de 0.60 (Map=5.16; DE4p=0.60). En esta variable tampoco se

evidenciaron diferencias estadisticamente significativas, K-Wap=3.23, p=.20.

Los resultados permiten concluir que la hipétesis His relacionada a la diferencia en los
puntajes de las escalas segun rango salarial se comprueba para la escala de empleabilidad
interna, es decir, percibir un salario por encima de la media se relaciona directamente con una
percepcion mas favorable de empleabilidad interna; sin embargo no se cumple para las escalas
de empleabilidad general, empleabilidad externa y autoeficacia profesional segin rango
salarial, es decir que recibir un determinado salario no se relaciona directamente con el percibir
como favorable o desfavorable la propia empleabilidad general, empleabilidad externa y

autoeficacia profesional.
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Tabla 29.
Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segiin rango de salario mensual

Rango de salario mensual

<2000 soles 2001 a 3000 soles > 3001 soles

(n=62) (n=47) (n=41) K-Wo
M DE K-S? M DE S-W M DE S-W

Empleabilidad Autopercibida

Interna (EAI) 3.95 0.41 0.19%* 3.93 0.56 0.92%* 4.20 0.48 0.92%* 6.51%*

Externa (EAI) 4.08 0.42 0.16%* 4.25 0.37 0.96 4.21 0.34 0.93%* 547

General (EA) 4.03 0.36 0.11 4.13 0.37 0.98 4.21 0.28 0.97 5.72
Autoeficacia Profesional

General (AP) 4.97 0.67 0.12 5.15 0.58 0.95 5.16 0.60 0.94%* 3.23
N=150 *<0.05 *#p<0.01

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
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4.2.2.13. Diferencias segun antigiiedad laboral

En la Tabla 30, se presentan los resultados descriptivos y comparativos seguin los tres
grupos en aflos de antigiiedad laboral (menos de 2 afios, 2 a 5 afios y mds de 5 afios). Como se
observa, para la variable EA la media obtenida para los participantes con menos de 2 afios de
antigliedad fue de 4.04 con una desviacion estandar de 0.33 (Mga=4.04; DEs=0.33), para los
participantes con 2 afios a 5 afios se obtuvo una media de 4.09 y una desviacién estindar de
0.34 (Mea=4.09; DEEa=0.34), para los participantes con mas de 5 afios, se alcanz6 una media
de 4.29 y una desviacion estdndar de 0.34 (Mga=4.29; DEga=0.34). En esta variable se

evidenci6 que existen diferencias estadisticamente significativas, K-Wga=12.93, p=.00.

Dentro de la subdimension EAI, los participantes con antigiiedad menor a 2 afos
obtuvieron una media de 3.95 con una desviacion estandar de 0.47 (MEgai=3.95; DEEai=0.47),
para los participantes con 2 a 5 afios se obtuvo una media de 3.98 y una desviacion estandar de
0.50 (MEar=3.98; DEEAi=0.50), y para los participantes con mas de 5 afios se alcanz6 una media
de 4.17 y una desviacion estdndar de 0.53 (Mgai=4.17; DEEa=0.53); aunque las diferencias no

fueron estadisticamente significativas, K-Wga=5.29, p=.07.

Para la subdimensioén EAE, los participantes con antigiiedad menor a 2 afios obtuvieron
una media de 4.09 con una desviacion estandar de 0.40 (Mgag=4.09; DEEgag=0.40), para los
participantes con antigiiedad de 2 a 5 afios se obtuvo una media de 4.15 y una desviacion
estandar de 0.34 (Meae=4.15; DEEag=0.34), y para los participantes con antigiiedad superior a
S afios se alcanzé una media de 4.35 y una desviacion estiandar de 0.37 (Mgap=4.35;

DEgse=0.37), donde las diferencias son estadisticamente significativas, K-Wgag=9.73, p =.01.

Por su parte, en el andlisis descriptivo de la variable AP segtn estabilidad laboral, la media
obtenida para los participantes con antigiiedad menor a 2 anos fue de 4.99 con una desviacion

estdndar de 0.67 (Map=4.99; DEAp=0.67), para los participantes con antigiiedad laboral de 2 a
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5 aflos se obtuvo una media de 5.15 y una desviacion estandar de 0.57 (Map=5.15; DEAp=0.57),
para los participantes antigiiedad superior a 5 afios se alcanzé una media de 5.17 y una
desviacion estandar de 0.60 (Map=5.17; DE4p=0.60). En esta variable no se encontrd

diferencias estadisticamente significativas, K-Wap=2.06, p=.36.

Los resultados permiten concluir que la hipdtesis His relacionada a la diferencia en los
puntajes segtn la antigiiedad laboral se comprueban para las escalas de empleabilidad externa
y empleabilidad general segin la antigiiedad laboral, es decir, haber permanecido mayor
tiempo en el empleo actual se relaciona directamente con una percepcion mas favorable de
empleabilidad externa y por lo tanto de la empleabilidad en general; sin embargo, no se
corrobora para las escalas de empleabilidad interna y autoeficacia profesional segun la
antigiiedad laboral, es decir permanecer un determinado tiempo en el trabajo actual no se
relaciona directamente con el percibir como favorable o desfavorable la propia empleabilidad

interna y autoeficacia profesional.



Tabla 30.

Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segiin antigiiedad laboral
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Antigiiedad Laboral
< 2 afos 2 a5 afos > 5 aflos
n=67 n=47 n=36
(n=67) (n=47) (n=36) KW
M DE K-S* M DE S-W M DE S-W
Empleabilidad Autopercibida
Interna (EAI) 3.95 0.47 0.24%* 3.98 0.50 0.95 4.17 0.53 0.93* 5.29
Externa (EAI) 4.09 0.40 0.17%* 4.15 0.34 0.97 4.35 0.37 0.94 9.73%*
General (EA) 4.04 0.33 0.13* 4.09 0.34 0.98 4.29 0.34 0.96 12.93%*
Autoeficacia Profesional
General (AP) 4.99 0.67 0.11 5.15 0.57 0.95 5.17 0.60 0.95 2.06
N=150 *<0.05 **p<0.01

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
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4.2.2.14. Diferencias segiin personal a cargo

En la tabla 31, se aprecia que en la variable EA la media los participantes con personal a
cargo (Mpa=4.19, DEgs=0.12) es mayor a la media de los participantes sin personal a cargo
(MEga=4.04, DEE4a=0.33). En esta variable se evidencia que existen diferencias estadisticamente
significativas, U=1994.00, p=.02. Con respecto al andlisis de la subdimension EAI se encontrd
que la media de los participantes con personal a cargo (Mga=4.15, DEga=0.47) es mayor que
la media de los participantes sin personal a cargo (Mga=3.88, DEga= 0.49), donde se
encontraron que existen diferencias estadisticamente significativas U=1814.50, p=.00. Por otro
lado, la subdimension EAE, se encontr6 que la media de los participantes con personal a cargo
(MEag =4.22 DEEgap=0.40) es mayor que la media de los participantes sin personal a cargo
(MEeag=4.12, DEEag=0.38); sin embargo, tales diferencias no alcanzar a ser estadisticamente

significativas U=2250.00, p=.21.

Ademads, se observa que en la variable AP la media en los participantes con personal a
cargo (Map=5.08, DE4p=0.60) es idéntica a la media de los participantes sin personal a cargo
(M4p=5.08, DEsp=0.41); a pesar de ello, las diferencias no resultan ser estadisticamente

significativas, U=2545.50, p =.97.

Los resultados permiten concluir que la hipétesis His relacionada a la diferencia en los
puntajes segun la antigiiedad laboral se comprueban para las escalas de empleabilidad externa
y empleabilidad general segun la antigiiedad laboral, es decir, haber permanecido mayor
tiempo en el empleo actual se relaciona directamente con una percepcion mas favorable de
empleabilidad externa y por lo tanto de la empleabilidad en general; sin embargo, no se
corrobora para las escalas de empleabilidad interna y autoeficacia profesional segin la
antigiiedad laboral, es decir permanecer un determinado tiempo en el trabajo actual no se
relaciona directamente con el percibir como favorable o desfavorable la propia empleabilidad

interna y autoeficacia profesional.
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Los resultados permiten concluir que la hipétesis His relacionada a la diferencia en los
puntajes seguin personal a cargo se comprueba para las escalas de empleabilidad general y
empleabilidad interna, es decir, tener responsabilidad y autoridad sobre personas para dirigir
su trabajo se relaciona directamente con una percepcion mds favorable de empleabilidad
interna y empleabilidad general; sin embargo, no se valida para las escalas de empleabilidad
externa y autoeficacia profesional, es decir, tener responsabilidad y autoridad sobre personas
para dirigir su trabajo no se relaciona directamente con el percibir como favorable o

desfavorable la propia empleabilidad externa e autoeficacia profesional.



Tabla 31.

Andlisis descriptivo y comparativo escala de empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional segiin personal a cargo
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Personal a cargo

Si No U
(n=74) (n=76)
M DE K-S? M DE K-S*

Empleabilidad Autopercibida

Interna (EAI) 4.15 0.47 0.19%%* 3.88 0.49 0.20%* 1814.50%*

Externa (EAI) 4.22 0.40 0.20** 4.12 0.38 0.13** 2250.00

General (EA) 4.19 0.12 0.12* 4.04 0.33 0.13%%* 1994.00*
Autoeficacia Profesional

General (AP) 5.08 0.60 0.15%* 5.08 0.41 0.09 2545.50

N=150
a. Correccion de la significacion de Lilliefors

*<.05 *p<.01



CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.Discusion de Resultados

El presente estudio tuvo como propdsito examinar la situacion de empleabilidad en
estudiantes de postgrado en el contexto peruano y su relacion con la autoeficacia profesional.
Para llegar a confirmar esa relacion, primero se exploro la situacion actual de los profesionales,
que forman parte de la muestra de estudios, en términos de su empleabilidad y autoeficacia, y
se analiz6 también si existen diferencias en la percepcion de variables estudiadas, segun

caracteristicas sociodemogréficas y sociolaborales de los participantes.

Primero, se indag6 los resultados de las variables estudiadas en la muestra de profesionales.
En el caso del andlisis de la empleabilidad autopercibida, se obtuvo una media de 4.11 en la
escala general, lo cual evidencia un nivel alto, interpretando los resultados en base a los
puntajes directos de la escala. Lo cual es un resultado superior a lo encontrado por Rothwell y
Arnold (2007) quienes encontraron una media por encima del punto medio de la escala
(M=3.51), sin embargo, estos resultados muestran una tendencia de hallar puntuaciones por

encima del promedio en poblaciones profesionales.

Por lo tanto, los profesionales que actualmente se encuentran cursando estudios de
posgrado perciben que pueden enfrentar adecuadamente una serie de circunstancias

relacionadas a su empleabilidad, en el presente y el futuro, ya sean positivas o negativas, tanto
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en el actual centro de trabajo como fuera del mismo (Rothwell y Arnold, 2007). Siendo
ligeramente mds positivas sus oportunidades en el mercado laboral externo que interno. Esto
se relaciona con el contexto de desaceleracion actual de la economia donde esta presente la
inseguridad en el empleo, siendo cada vez mds frecuente la restructuracion y reduccién de
personal, por lo que para los profesionales es cada vez mds importante ir més alld de tener una
permanencia en su empleador actual, para enfocarse con mayor énfasis en tener experiencia y
conocimientos transferibles a otros empleadores y posiciones laborales mds atractivas. La
evaluacion de la empleabilidad se enfoca en los acontecimientos futuros en términos laborales,
pues proporciona seguridad en el empleo, debido a que los conocimientos y habilidades que
tienen los trabajadores no estin vinculados a un tnico empleador, sino que puede ser aplicados

a otras empresas y posiciones laborales mas atractivas (Rothwell y Arnold, 2007).

Considerando la subdimension de empleabilidad interna, para Rothwell y Arnold (2007),
el andlisis del valor de las caracteristicas personales y de la propia ocupacion para la
organizacion actual permite conocer cudn util se percibe el sujeto para la empresa y como este
valora su ocupacion. En la presente investigacion se obtuvo una media de 4.02, lo cual ubica
la empleabilidad interna en un nivel Alto. Segtin los resultados obtenidos, confirmamos que
los profesionales que forman parte de la muestra se perciben ttiles para la empresa o institucion
en la que laboran actualmente y, asimismo, se sienten conformes con la ocupacion que han

obtenido pues la valoran.

Por su parte para la subdimension de empleabilidad externa, debe de considerarse que el
andlisis de sus atributos tanto personales como ocupacionales en el mercado laboral externo
permite conocer la percepcion del individuo sobre la valia de sus caracteristicas personales en
dicho mercado y de la valoraciéon que hace el mercado de las personas que tienen experiencia
relacionada a su &mbito ocupacional (Rothwell y Arnold, 2007). En la presente investigacion

se obtuvo una media de 4.11, lo cual ubica la empleabilidad externa en un nivel Alto. Segun



141

los resultados reportados, confirmamos que los profesionales que forman parte del estudio
perciben como valiosas sus caracteristicas personales si desearan hacer frente al mercado
laboral externo y perciben ademads que las personas con su misma experiencia y perfil tienen

buenas posibilidades de carrera.

Gracias a su adecuada percepcion de capacidades personales y ocupaciones, los
profesionales actian de acuerdo con su percepcion, y deciden optar por alternativas de empleo
potencialmente mejores, lo cual les permite terminar en puestos de trabajo de buena calidad

(Berntson y Marklund, 2007).

En relacion con la autoeficacia profesional, los profesionales obtuvieron una media de
5.07, lo cual los ubica en un nivel muy alto, si se interpreta en base a los puntajes directos de
la escala. Este resultado nos indica que los profesionales se perciben con un buen rendimiento
en sus puestos de trabajo actuales, capaces de manejar exitosamente los estresores y demandas
de su vida profesional, asimismo, se sienten mds motivados para alcanzar sus metas
profesionales (Bandura, 1997). Ademas, el éxito esperado en el logro de las metas en su trabajo
se relaciona de manera directa con las expectativas de resultado que el sujeto anticipa, es decir

su confianza de realizarlas adecuadamente, logrando asi un buen desempefio (Corzo, 2006).

Lo cual se corresponde con lo encontrado por Irigoin (2018), quien, en su investigacion
con trabajadores de la ciudad de Cajamarca, encontr6 que el nivel general de autoeficacia
laboral en profesionales de los establecimientos de salud es alto; alcanzando un 92,2% del
100% de profesionales evaluados. Lo cual confirma la tendencia de encontrar niveles altos en

la percepcion de la autoeficacia para profesionales.

La hipétesis general del estudio sostenia que la empleabilidad, entendida como
empleabilidad autopercibida se relaciona con la autoeficacia profesional, a partir de los

resultados se obtuvo una respuesta afirmativa a dicho argumento. Tal y como lo conciben
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Fugate (2004) y Van der Heijden y Van der Heijden (2006) al considerar caracteristicas
personales relacionadas a la autoeficacia (capital de movimiento y pericia profesional) como

parte de los componentes de la empleabilidad.

Los resultados sugieren que las personas que creen en su capacidad para llevar a cabo
exitosamente acciones relacionadas a su profesion tienden a percibirse empleables, asimismo,
las personas que se perciben empleables tienden a tener creencias favorables sobre su capacidad
para llevar a cabo acciones relacionadas a su profesion. Los resultados exitosos en su profesion
permiten que las personas se evalien capaces y que confien en sus habilidades para ejecutar
tareas especificas y esta confianza en si misma contribuye directamente al éxito de su

desempefio en dicha tarea, asi como al éxito cuando emprenden una busqueda de empleo.

Fuertes creencias de autoeficacia afectan la empleabilidad percibida, es decir brinda
confianza para tomar una serie de acciones relacionadas a la busqueda de empleo, entre ellas
la motivacion para iniciar el proceso de busqueda de empleo o cambio profesional. Si la accion
produce resultados exitosos, como la obtencién del nuevo empleo, asi como oportunidades de
experimentar un resultado exitoso en nuevas actividades propias de su profesion, esto afectara
positivamente en las creencias de eficacia del individuo en general y especificamente sobre su
capacidad para llevar a cabo exitosamente acciones relacionadas a su profesion, es decir

afectara su autoeficacia profesional.

Una persona autoeficaz tendra mayor apertura y confianza para un cambio profesional con
miras a una mejora de sus condiciones laborales o para iniciar un proceso de busqueda si
considera que su trabajo actual no le resulta satisfactorio o no se ajustan a sus expectativas, y
por lo tanto buscara empleos con mejores condiciones laborales (Berntson y Marklund, 2007;
Gamboa, 2014). En consecuencia, el cambio a un empleo de mejores condiciones seria una

situacion que estd al alcance tanto de las personas empleables como eficaces en sus carreras,
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debido a que son altamente demandados en el mercado laboral ya que cuentan con las

caracteristicas necesarias y con un alto rendimiento laboral (Corzo, 2006).

En el apartado anterior, cuando nos referimos a las caracteristicas necesarias, nos referimos
también a los recursos psicoldgicos del individuo entre ellos la autoeficacia en general y si
hablamos en términos especificos y aplicados al mundo laboral, la autoeficacia profesional, por
ello podemos considerar a la autoeficacia como un aspecto individual que es antecedente y se

relaciona directamente con la empleabilidad.

Por otro lado, el percibirse empleable, permite emprender acciones para alcanzar cada vez
mejores condiciones laborales, en ese sentido Trevor (2001), sostiene que es probable que las
personas empleables renuncien a empleos que no son gratificantes o no satisfactorios; en lugar
de sentirse atrapados en trabajos que no les gustan. Al renunciar o buscar alternativas mejores
de empleo y obtenerlos, se generan nuevas experiencias directas o de domino de éxito dentro
del dmbito profesional, las cuales contribuyen a desarrollar nuevas creencias sobre la propia

eficacia.

Tal como lo indica Bandura (1997) las creencias de autoeficacia se generan a partir del
éxito o fracaso en la ejecucion de una tarea, siendo las experiencias directas las mas efectivas
para el desarrollo de la autoeficacia. Estas tareas ademds deben de tener cierto grado de
dificultad ya que ayudara al individuo a perseverar, es decir superar obstdculos y dificultades,
el buscar un empleo con nuevas responsabilidades y mejores condiciones aportan el grado de
dificultad necesario para reafirmar las creencias de autoeficacia con las que uno ya cuenta, asi

COmo generar nuevas.

En la adultez, la autoeficacia, contribuye a desarrollar la carrera y realizar elecciones
vocaciones con €xito, ademéas de incrementar el esfuerzo la busqueda de trabajo y finalmente

la adquisicion de uno. Por otro lado, las personas con baja autoeficacia son propensos a no
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obtener un empleo y a sufrir de estrés debido al desempleo. Es decir, existen reacciones

emocionales y conductuales. (Bandura, 1997)

Lo mencionado anteriormente evidencia lo referido por diversos autores como Fernandez
(2018) quien refiere que el capital psicoldgico, incluida la autoeficacia, se muestra como
predictor de la empleabilidad percibida; Chen y Lim (2012) confirman también que el capital
psicoldgico, y por ende uno de sus componentes, autoeficacia, estaba relacionada
positivamente con el nivel de empleabilidad percibida; Ngoma y Dithan (2016) quienes
encontraron una relacion positiva y significativa entre el capital psicoldgico y la empleabilidad
en graduados; y Berntson et al. (2008) quien sostiene que la empleabilidad predice la

autoeficacia.

Queda claro que las caracteristicas individuales son un facilitador en el desarrollo de
competencias para ser empleable y con ello los comportamientos eficaces que permiten

resolver con éxito las tareas que demandan los trabajos.

Como parte de los objetivos, también se debié identificar si las dimensiones se
empleabilidad propuestas por Rothwell y Arnold (2007) se relacionan con la autoeficacia
profesional, los resultados confirman que la autoeficacia profesional correlaciona con ambas
dimensiones: empleabilidad interna y externa, siendo mds fuerte la relacion en el caso de
empleabilidad externa, es decir, las creencias sobre la capacidad para llevar a cabo
exitosamente acciones relacionadas a su profesion se relacionan mucho més con la valoracion
del nivel de competitividad, capacidad y voluntad para moverse a un puesto similar o diferente

en otra organizacion, que para mantener su empleo actual o recibir promociones internas.

Para ser empleable tanto en el trabajo actual, como en uno similar o diferente en otra
organizacion, es necesario también creerse capaz de llevar a cabo las acciones relacionadas a

su profesion. Sin embargo, parece que la autoeficacia entra a tallar ain més cuando las personas
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se exponen a nuevos contextos laborales y cierto grado de desafio que les permiten percibir
mads facilmente las experiencias de dominio y el éxito relacionadas a las mismas. Es cuando la
persona se expone a nuevos escenarios de busqueda de empleo, donde se hace mds necesaria

las creencias de ser capaz de llevar a cabo esas acciones con éxito.

Sin embargo, no podemos negar que la autoeficacia también es necesaria en un contexto
donde al interior de la organizacién donde las personas laboran existen numerosos cambios en
su entorno, como fusiones, reorganizaciones, lo cual exigen empleados flexibles y con
confianza en obtener €xito en escenarios variados. Ademds, exige gran capacidad de
sobreponerse a las decepciones y recuperarse facilmente de las mismas, caracteristica que esté
muy asociada con la autoeficacia. Asimismo, a medida que cambia la configuracion del
empleo, respecto a estructuras de tiempo y espacio, como puede ser la introduccién de horarios
flexibles y teletrabajo. Para conservar y mantenerse en empleos cada vez mds cambiantes, es
necesaria la capacidad de llevar a cabo exitosamente las actividades relacionadas a su profesion

en ese contexto cambiante.

A partir de los resultados se encuentra una situacion favorable para los profesionales
participantes; sin embargo, se debe considerar que nuestra muestra, se trata de profesionales
activos en sus respectivos campos de accidn, que se encuentran capacitindose con miras a
obtener un mejor estatus profesional como académico. Consideramos que este factor, el énfasis
en el desarrollo académico y las expectativas que se tienen al conseguir esta meta, pueden haber
contribuido para que se mantenga una buena evaluacion de sus oportunidades de carrera o
empleabilidad, asi como de autoeficacia profesional. Seria importante aislar esta variable y
hacer estudios sobre empleabilidad en profesionales en otro tipo de escenario, por ejemplo, en
profesionales que no se encuentren laborando, tal es el caso de desempleados, estudiantes y

profesionales de nivel técnico.
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Ademads, existen ciertos escenarios en el proceso de biisqueda de empleo que no se abarcan
de la autoeficacia en esta investigacién, pues los resultados obtenidos se refieren
especificamente a la autoeficacia profesional. Considerandose que la autoeficacia profesional
esta presente principalmente cuando se tiene empleo y el profesional estd expuesto a nuevas
experiencias originadas de un cambio laboral o de su trabajo regular, faltando considerar algtin
tipo de autoeficacia especifica que entra a tallar mientras se busca empleo. Por lo tanto, una
alternativa de estudio interesante en linea con la empleabilidad, seria también la autoeficacia
para la busqueda de empleo. La cual permitiria recoger informacion para una evaluacion e
intervencion directa sobre las estrategias utilizadas por las personas que se encuentran en el

proceso de busqueda de empleo.

Sin embargo, los hallazgos de la presente investigacion son una base importante para
iniciar estudios ligados a la calidad del empleo de los profesionales, pues la empleabilidad no
estd limitada al obtener cualquier empleo, sino tiene que ver con obtener empleos que se
encuentran dentro de las expectativas de los profesionales y que cuenten con la calidad
necesaria. Ademads, puede ser la base para estudiar aspectos ligados el éxito de carrera de los
profesionales, al considerar la autoeficacia profesional un antecedente para el planteamiento
de objetivos mds ambiciosos, y mantenimiento del esfuerzo y perseverancia en las conductas

en el ambito laboral.

Con este estudio hemos podido encontrar resultados a nivel individual; sin embargo,
resultaria interesante estudiar cual es la situacion a nivel organizacional. Muchas instituciones
de educacion superior estdn obligadas a promover la empleabilidad de sus graduados y sus
actuaciones son monitoreadas, tal es el ejemplo de los centros de empleabilidad de la
universidades que de encargan de comunicar las ofertas laborales vinculadas a las carreras que
la universidad imparte y la relaciéon que estos centros de empleabilidad poseen con las

empresas, teniendo una labor contante de recomendacion de candidatos para determinados
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procesos que han identificado donde sus alumnos y egresados puedan calzar. Por su parte las
empresas también emprenden acciones relacionadas a desarrollar las carreras de sus
empleados: capacitacion y planes de desarrollo e individual. Resultaria interesante estudiar cual
es la situacién de la promocién de empleabilidad desde de las instituciones de educacién y

organizaciones y cudles son sus efectos sobre las carreras de los profesionales.

Ademads, como parte del estudio, se tuvo como objetivo determinar qué condiciones
sociodemograficas y sociolaborales conducian a encontrar diferencias significativas para las

dos variables estudiadas: empleabilidad autopercibida y autoeficacia profesional.

La variable empleabilidad percibida varia significativamente en funciéon de la carga
familiar, antigiiedad laboral y personal a cargo. Si se considera las subdimensiones, en el caso
de la empleabilidad interna se encontraron diferencias estadisticamente significativas cuando
se compara por salario y personal a cargo. Para el caso de empleabilidad externa se encontraron
diferencias estadisticamente significativas al comparar a los participantes por antigiiedad

laboral.

Las variables sociodemograficas y sociolaborales estudiadas se refieren a caracteristicas a
nivel individual o atributos del individuo destacado para su empleabilidad. Por su parte la
bibliografia toma como consideracion algunas variables relevantes como como edad,
competencia profesional, antigiiedad, experiencia laboral, formacidn, entre otras caracteristicas

personales, en adelante describiremos nuestros hallazgos.

En el presente estudio se ha podido confirmar que la carga familiar es una variable que
brinda diferencias al momento de analizar la empleabilidad percibida, tal y como lo considera
Carranza (2018), esta puede un factor que influye en el nivel de empleabilidad de profesionales,
otorgdndole un 25% en relaciéon con los factores sociales que influyen en el nivel de

empleabilidad. Se puede interpretar que cuando un profesional tiene carga familiar, teniendo a
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su cargo terceras personas que dependen econdmicamente, para cubrir su alimentacion,
educacién y/o salud, las personas suelen percibir mejor su empleabilidad, debido a que ponen
en juego una mayor cantidad de recursos para conseguir empleo frente a la necesidad que tienen
de subsistencia para si mismos como para sus familiares. Ademds, una persona que se percibe
empleable, también se animara a ponerse metas a nivel familiar, como iniciar una nueva familia
o aumentar el ndmero de los integrantes, pues la percepcion positiva de su empleabilidad, le
brinda un escenario positivo sobre la seguridad econdmica necesaria para emprender ese tipo

de proyectos.

En relacion con la antigiiedad laboral, existen dos posturas, una de ellas asume que aquellos
que pasan demasiado tiempo en el mismo trabajo reducen sus oportunidades futuras de carrera
debido a que llegan a un grado muy alto de especializacion, por lo tanto, existe determinado
tiempo de permanencia en el puesto y perspectivas de movimiento en los profesionales
altamente empleables. Una segunda postura enfatiza es necesario que pase cierto tiempo para
adquirir la competencia necesaria en un puesto y determinado grado de especializacion
requerida en el mercado laboral (Forrier y Sels, 2003). Los resultados de esta investigacion
confirman esta segunda postura, pues encuentran que a medida que se va a acumulando la

antigiiedad laboral, la empleabilidad autopercibida tiende también a incrementar.

En ese sentido se comprueba lo reportado por Sanders y de Grip (2004), quienes
encontraron que la antigiiedad laboral de trabajadores poco calificados predice positivamente
las transiciones dentro de la propia organizacion. Los resultados también se corresponden con
el analisis realizado por Ng, Eby, Sorensen y Feldman (2005), quienes encontraron que la
antigiiedad dentro de la organizacion se relaciona positivamente con el niimero de promociones
obtenidas. En conclusidn, para nuestro estudio reportamos que la antigiiedad laboral es un
factor que se relaciona con evaluaciones positivas de la empleabilidad autopercibida, debido a

que se puede considerar que los empleados con mayor antigiiedad construyen experiencia y



149

habilidades mds especificas y especializadas que perciben como atractivas para los

empleadores.

Siguiendo con las variables que reportaron diferencias significativas, tenemos al personal
a cargo y al salario, si bien no se han encontrado investigaciones que vinculen a la
empleabilidad con la responsabilidad de tener personal a cargo o nivel de salario, ambas
variables forman parte del concepto categoria profesional, pues al tener personal a cargo existe
un nivel de gestion superior y debido a que las categorias profesionales también implican cierta
jerarquia organizacional que se ve delimitada por diversos factores y beneficios entre ellos el

salario.

Segun los resultados obtenidos, la empleabilidad es mas favorable en los profesionales con
salario mds elevado, y denota que sus habilidades son valoradas en el mercado laboral por
encima de la media del mercado y sus empleadores se concentran en aplicar estrategias
monetarias de retencion. También se ha encontrado que las personas con personal a cargo y/o
mejor salario se perciben més atractivas para los empleadores, ello debido a que pueden sentir
que han construido una buena reputacion, habilidades y experiencia que los hardn valiosos en

posiciones similares o mejores a las que ocupan actualmente.

Estos resultados coinciden con lo manifestador por Rotwell y Arnold (2007), quienes
reportaron que el nivel jerdrquico esta positiva y significativamente relacionado con la
empleabilidad percibida y especialmente con la interna. En nuestro caso también encontramos
resultados similares para la subdimension de empleabilidad interna, ademds de encontrarse
diferencias significativas en la escala general para la variables personal a cargo, se encontraron

diferencias significativas para salario en la subdimension interna.

Los resultados anteriormente mencionados, nos permiten identificar cudles serian los

grupos de profesionales que, si bien no llegan a percibirse poco empleables, perciben cierta
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desventaja frente a otros que estdn mejor posicionados. Por lo tanto, si las instituciones de
educacién superior se interesan en tomar medidas frente a los resultados y abordar estrategias
para fortalecer la percepcién de empleabilidad de sus estudiantes y facilitar estrategias de
mejora de su empleabilidad real, seria importante ponerle foco a aquellos profesionales que no
tienen dependientes a cargo o atin no han logrado establecer una familia, personas que acaban
de comenzar en un nuevo empleo o con poca antigiiedad laboral, también en profesionales que
atn no han logrado ascender a categorias profesionales superiores, pero sus intereses estan
orientados a posicionarse en puestos de mayor jerarquia o de jefatura. Pues es en estos grupos
donde se encontrard mayores oportunidades para el desarrollo de la empleabilidad, ademas es
probable que exista un mayor de interés por parte de los profesionales de llevar a cabo acciones

en el favorecimiento de la misma.

Existen otras variables que se han estudiado tales son el sexo, edad, estado civil, carrera
base, especialidad de estudios de postgrado, afio de estudios, experiencia laboral, sector laboral,
tamafo de empresa y estabilidad laboral, en las cuales no se han encontrado diferencias
significativas para la variable empleabilidad autopercibida, ni sus dimensiones interna y
externa. Por lo que podemos afirmar que para los profesionales estos factores no estan
asociados con el percibir como favorable o desfavorable la propia empleabilidad. Sin embargo;
seria importante estudiar otras variables organizacionales en el contexto de la empleabilidad,

tales como el acceso a capacitacion y a otras estrategias para el fomento de la empleabilidad.

Para la variable de autoeficacia profesional no se reportaron diferencias estadisticamente
significativas en ninguna de las variables estudiadas: sexo, rango de edad, estado civil, carga
familiar, carrera base, especialidad de postgrado, afio de estudios, tiempo de experiencia
laboral, sector laboral, tamafio de empresa, estabilidad laboral, rango de salario mensual,
antigiiedad laboral y personal a cargo de los profesionales. Por lo que podemos sostener que,

para el caso de profesionales dentro de las especialidades estudiadas, determinados factores
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sociodemograficos o sociolaborales no se encuentran asociados a favorecer o no un

determinado nivel de autoeficacia profesional.

Los resultados anteriormente descritos para autoeficacia profesional confirman lo
encontrado por Betanzos (2013) quien al estudiar la autoeficacia en psicélogos no obtuvo
diferencias significativas segln caracteristicas demogréficas como sexo y nivel de estudios.
Los resultados también coinciden con lo encontrado por Hackett y Betz (1981) quienes no
reportaron diferencias significativas entre hombres y mujeres en el nivel total de autoeficacia
respecto a si ellos se consideraban capaces de cumplir con los requisitos educativos y laborales

de cada una de las veinte ocupaciones.

Estos resultados, también van en linea con lo encontrado por Matsui, Matsui y Ohnishi
(1990) quienes encontraron, aunque los hombres reportan mayor autoeficacia para las
matematicas que las mujeres, pero no se encontraron diferencias de género en las cuatro fuentes
de autoeficacia. Se suman también los resultados obtenido por Veliz y Urquijo (2012) quienes

no encontraron diferencias significativas entre hombres y mujeres.

En el contexto peruano, Anicama et al. (2012) tampoco encontr6 diferencias significativas
en la autoeficacia general comparar esta variable variables por edad, sexo y afno de estudios, lo
cual va en concordancia con lo reportado en la presente investigacion. Respecto a las otras
variables exploradas, no se han reportado estudios que hayan trabajado o encontrado datos

relacionado a lo resultante en esta presente investigacion.
5.2.Conclusiones
Se generaron las siguientes conclusiones:

1. Existe una relacidon positiva y estadisticamente significativa entre la empleabilidad
autopercibida y la autoeficacia profesional en los profesionales que cursan estudios de

postgrado.
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Existe una relaciéon positiva y estadisticamente significativa entre la empleabilidad
autopercibida interna y la autoeficacia profesional en los profesionales que cursan estudios
de postgrado.

Existe una relacién positiva y estadisticamente significativa entre la empleabilidad
autopercibida externa y la autoeficacia profesional en los profesionales que cursan estudios
de postgrado.

Existen diferencias estadisticamente significativas en el nivel de empleabilidad
autopercibida general segin carga familiar, antigiiedad laboral y personal a cargo, dado que
es mayor para los profesionales con dependientes a cargo, con mayor permanencia en la
empresa y con responsabilidad de personal a cargo.

No se encontraron diferencias estadisticamente significativas en el nivel de empleabilidad
autopercibida general segtin sexo, rango de edad, estado civil, carrera base, especialidad de
estudios de postgrado, afio de estudios, experiencia laboral, sector laboral, tamafio de
empresa y estabilidad laboral.

Existen diferencias estadisticamente significativas en el nivel de empleabilidad interna en
funcidn del salario y personal a cargo en los profesionales que cursan estudios de postgrado.
Existen diferencias estadisticamente significativas en el nivel de empleabilidad externa en
funcion de antigiiedad laboral en los profesionales que cursan estudios de postgrado.

No se hallaron diferencias estadisticamente significativas en el nivel de autoeficacia
profesional segun sexo, rango de edad, estado civil, carga familiar, carrera base,
especialidad de estudios de postgrado, afio de estudios, experiencia laboral, sector laboral,
tamafo de empresa, rango de salario mensual, antigiiedad y estabilidad laboral.

Los estudiantes de postgrado obtuvieron un nivel alto en su empleabilidad autopercibida
general, considerando que pueden enfrentar adecuadamente una serie de circunstancias

relacionadas a su empleabilidad.
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10. Los estudiantes de postgrado alcanzaron un nivel alto en su empleabilidad interna,
percibiéndose ttiles para la empresa o institucion en la que laboran actualmente y valoran
la ocupacion que han obtenido.

11. Los estudiantes de postgrado lograron un nivel alto en su empleabilidad externa,
percibiendo como valiosas sus caracteristicas personales si desearan hacer frente al
mercado laboral externo y perciben ademds que las personas con su misma experiencia y
perfil tienen buenas posibilidades de carrera.

12. Los resultados de los estudiantes de postgrado son ligeramente mejores en la empleabilidad
externa que en la empleabilidad interna.

13. Los estudiantes de postgrado alcanzaron un nivel muy alto en su autoeficacia profesional,
percibiendose con buen rendimiento en sus puestos de trabajo, capacidad de manejar
exitosamente los estresores y demandas de su vida profesional, y sintiéndose mads
motivados para alcanzar sus metas profesionales.

5.3.Recomendaciones
Se sugieren las siguientes recomendaciones:
Para los profesionales

- Llevar a cabo estrategias para fortalecer la percepciéon de la empleabilidad, la
empleabilidad en si misma y la autoeficacia en sus profesiones.
- Incentivar en los profesionales el adoptar estrategias para el fortalecimiento de su

empleabilidad en base al desarrollo de competencias de empleabilidad.
Para las instituciones de postgrado

- Promover programas de intervencién en la empleabilidad en las instituciones de
educacion superior; enfatizando en los grupos en donde se ha encontrado oportunidades

de desarrollo de la empleabilidad.
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Para los empleadores

- Promover politicas organizacionales en favor de la empleabilidad y autoeficacia
profesional de los colaboradores en las empresas empleadoras, tales pueden ser el

acceso a programas de capacitacion, lineas de carrera, entre otras.
Para los futuros investigadores

- Continuar el estudio de la empleabilidad desde un enfoque psicosocial, en diferentes
muestras para aislar algunos aspectos limitantes en la muestra de estudio actual
(muestra de profesionales empleados), se podria considerar muestras de estudiantes de
pre-grado, desempleados y otros campos profesionales diferentes al de la psicologia.

- Investigar otros factores sociolaborales u organizacionales relacionados a la
empleabilidad y autoeficacia profesional, tal es el caso del acceso a capacitacion de los
empleados.

- Investigar la empleabilidad y autoeficacia profesional segin la variable
sociodemografica de genero para contrastar los resultados obtenido al estudiar las
variables segun sexo, los cuales no arrojaron diferencias significativas.

- Considerar el presente estudio como base para indagar otros tipos de autoeficacia
relacionados con el mundo laboral y la busqueda de empleo, tal puede ser la
autoeficacia para la busqueda de empleo.

- Ampliar el estudio sobre empleabilidad, enfocdndose en la calidad de empleos
obtenidos y el éxito de carrera en profesionales peruanos.

- Estudiar la empleabilidad a nivel organizacional, considerando el impacto que tienen
las politicas de los empleadores e instituciones educativas sobre el fortalecimiento de

la empleabilidad en colaboradores y estudiantes.
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ANEXO 1

Consentimiento informado para participantes

La presente encuesta es para de una investigacion llevada a cabo por Diana Zuta Gutierrez,
Bachiller de la Facultad de Psicologia de la UNMSM. El propésito de esta encuesta es
identificar algunos factores que pueden influir en la empleabilidad de profesionales con

estudios de postgrado.

Su participacion en la resolucion de la encuesta es VOLUNTARIA, cabe mencionar que sus
respuestas seran tratadas de forma rigurosamente CONFIDENCIAL y ANONIMA vy los

resultados obtenidos serdn empleados con fines estrictamente académicos.
Agradecemos su tiempo y disposicion.

Para cualquier pregunta que quisiera realizar en relacion a su participacion en este estudio podra

ser contestada por Diana Zuta Gutierrez. Correo electronico: dianazutagutierrez@ gmail.com

(Lea las siguientes lineas, complete y marque segiin corresponda)

he sido informado del objetivo y uso de los resultados de la presente encuesta, por lo cual:

Accedo a participar () Me abstengo de participar ()
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ANEXO 2

Cuestionario de datos sociodemograficos y sociolaborales

Instrucciones

A continuacion, le presentamos algunas preguntas sobre su situacion y antecedentes personales

y profesionales. Por favor, lea detenidamente cada una de ellas y brinde sus respuestas.

1.

Qué edad tiene usted?

Seleccione su Sexo

Hombre ( ) Mujer( )

Seleccione su estado civil

Soltero () Casado () Conviviente( ) Otro( )

. Tiene dependientes/familiares a su cargo?

Si( )No( )

SQué carrera eStUAIO? ............cocoviiiiiiiiie e

Sector de formacion: ;Qué programa de postgrado cursa?

Maestria en psicologia de la Clinica y de la Salud ...........ccocceiviiiiiiiiiniiiieee C )
Maestria en Psicologia EAUCAtiVa ........coccuiiiiiiiiiiiiiiiiieecteeceee e ( )
Maestria en Psicologia Organizacional ............ccceeevveeriieeniieeniiieeniie e C )
Maestria en gestion del riesgo psicosocial para la seguridad ciudadana .................... «C )
Maestria en intervencion psicoeducativa en trastornos del neurodesarrollo .............. ( )

Selecciona tu afo de estudios
Primer afio () Segundo afio ()

. Cuanto tiempo de experiencia profesional posee?

.Se encuentra trabajando actualmente?

SiC )No( )

En relacion con su ultima ocupacién principal y el centro de trabajo donde la lleva a cabo,

responda las siguientes preguntas:

9.

Seleccione el sector donde trabaja

Puablico () Privado ()

10. ; Cuantos trabajadores tiene tu centro de trabajo actual?

Menora1l0( ) De10a49( ) De50a250( ) Mais de 250 ()
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11. ;Qué tipo de relacion laboral tiene?

Contrato indefinido..........cccceeeeeeeennnnnee. ()
Contrato a plazo fijo ....cccccceceevierieennee. ()
Contrato a plazo parcial ...........cccuee...... ()
Convenio de practicas ........ccccceeevueeennee. ()
Contrato de locacién de servicios ......... ()
SN CONLTAtO ..ooooevvvviiiiieieeeeeeeeiieeeeee, ()
Independiente .........cccccceevvveeecieenneennnne. ()
(05 (o JN (D T

12. ; Cual es su salario bruto mensual?

930 0 menos.......... ()
931 a 2000 ............ ()
2001 a 3000 .......... ()
3001 a 4000 .......... ()
4001 a 5000 .......... ()
5001 a mas ........... ()

13. ;Cuanto tiempo trabaja en dicho centro de trabajo?

Menos de 30 dias ........cceeeunnn.... ()
Entre 1 mes y hasta 6 meses ..... ()
Mas de 6 meses y hasta 2 afos .( )
Mas de 2 afios y hasta 5 afnos ....( )
Mas de 5 afios y hasta 10 afios ..( )
Mas de 10 afios .......ccoevuvvveeeeneen. ()

14. ; Tiene personas a su cargo?

Si(  )No( )
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ANEXO 3
Escala de Empleabilidad Autopercibida

Instrucciones

Lea detenidamente cada una de las preguntas y afirmaciones que se le presentan a continuacién
y responda con sinceridad a TODAS ellas. No hay respuestas correctas o incorrectas, ni
mejores o peores. Todas las respuestas son vdlidas, lo que nos interesa es conocer su opinion.

Pensando en su dltima ocupacién principal, lea las siguientes afirmaciones que se refieren a la
percepcidn que tiene usted sobre su situacion de empleo, y marque con una cruz (X) el nimero
que mejor refleje en qué medida estd de acuerdo con cada una de ellas, considerando la
siguiente escala:

(0Y) 2 3) C)) )
Muy en En desacuerdo | Ni de acuerdo ni De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

1. Aunque hubiese una reduccién de personal en mi centro de
trabajo, tengo confianza en que yo permaneceria en él.

2. Mis redes de contactos en mi centro de trabajo me ayudan en
el desarrollo de mi carrera profesional.

3. Soy consciente de las oportunidades laborales que se presentan
en mi centro de trabajo, aunque sea diferentes a mis
responsabilidades actuales.

4. Las habilidades aprendidas en mi trabajo actual pueden ser
transferibles a otros puestos de trabajo fuera de mi centro de
trabajo.

5. Me mantengo capacitado para tener mas opciones de empleo
fuera de mi centro de trabajo.

6. Conozco de las oportunidades a las que puedo acceder en el
mercado laboral, aunque sean diferentes a mi puesto actual.

7. Soy reconocido entre mis compaiieros debido a la forma como
hago mi trabajo.

8. De ser necesario, podria conseguir ficilmente otro trabajo
como el mio en un centro de trabajo del mismo nivel en que
me encuentro ahora.

9. Podria conseguir facilmente un trabajo similar al mio en un
centro de trabajo de nivel superior.

10. Cualquier persona con mi perfil de competencias y
experiencia, serd muy solicitada por los empleadores.

11. Podria conseguir cualquier trabajo para el que mis
competencias y experiencia sean relevantes.
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ANEXO 4

Cuestionario de Autoeficacia Profesional (AU-10)
Instrucciones

Lea detenidamente cada una de las preguntas y afirmaciones que se le presentan a continuacién
y responda con sinceridad a TODAS ellas. No hay respuestas correctas o incorrectas, ni
mejores o peores. Todas las respuestas son validas, lo que nos interesa es conocer su opinidn.

Pensando en su dltima ocupacidn principal, lea las siguientes afirmaciones que se refieren a su
capacidad para resolver problemas en el trabajo, y marque con una cruz (X) la alternativa que
considere conveniente segun la siguiente escala:

0)
Nunca o
ninguna vez

@®
Casi
nunca

(2)

Raramente

(€)]
Ocasional-
mente

€))
Frecuente-
mente

)
Muy
frecuentemente

(6)
Siempre o
todos los dias

1. Seré capaz de lograr lo que quiero en mi trabajo,
aunque se presenten obstaculos.

2. Seré capaz de resolver situaciones dificiles en mi
trabajo si lo intento.

3. Estoy seguro/a de que podré alcanzar mis metas en el
trabajo.

4. Seré capaz de manejar eficazmente acontecimientos
inesperados en mi trabajo.

5. Gracias a mis cualidades y recursos podré superar
situaciones imprevistas en mi trabajo.

6. Cuando tenga dificultades en mi trabajo, estoy
tranquilo/a porque tengo las habilidades necesarias
para manejar situaciones dificiles.

7. Pase lo que pase en mi trabajo, seré capaz de
manejarlo adecuadamente.

8. Podré resolver la mayoria de los problemas en mi
trabajo, si me esfuerzo lo necesario.

9. Cuando me encuentre en una situacidn laboral dificil,
confid en que se me ocurrird qué debo hacer.

10. Cuando tenga que hacer frente a un problema en mi
trabajo, confio en que se me ocurrirdn varias
alternativas para resolverlo.
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ANEXO 5

Escala de valoracion de la Confiabilidad

Tabla 32.
Escala de valoracion de la Confiabilidad (De Vellis en Garcia, 2006)

Coeficiente Categoria
Por debajo de .60 Inaceptable
.60 a .65 Indeseable
.65a.70 Minimamente aceptable
.70 a .80 Respetable

.80a.90 Muy Buena




Analisis de Confiabilidad por variables sociodemograficas y sociolaborales

Tabla 33.

ANEXO 6
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Andlisis de confiabilidad de empleabilidad autopercibida por variables sociodemogrdficas

Coeficientes de

Confiabilidad
Interna Externa General
Sexo
Mujer 0.51 0.75 0.71
Hombre 0.83 0.88 0.92
Rango de edad
Muy Joven 0.62 0.88 0.87
25 a 29 afios ‘ ) )
Joven
30 2 39 afios 0.52 0.63 0.68
Mayor 0.80 0.89 0.90
40 afos a mas
Estado Civil
Actualmente Soltero 0.56 0.79 0.80
Conviviente/ Casado(a) 0.78 0.87 0.88
Dependientes
Si 0.77 0.87 0.80
No 0.54 0.78 0.87
Carrera base
Psicologia 0.56 0.80 0.79
Otra carrera 0.75 0.85 0.88
Programa de postgrado
Maestfla en Psicologia 078 091 0.90
Organizacional
Maestria en Psicologia
Clinica y de la Salud 0.60 0.83 0.84
Maestria en intervencion
psicoeducativa en 0.63 0.80 0.80
trastornos del ) ' '
neurodesarrollo
Maestr%a en Psicologia 0.32 0.42 0.61
Educativa
Afio de estudios
Primer afio 0.70 0.89 0.90
Segundo aiio 0.61 0.66 0.67

N=150



Tabla 34.

Andlisis de confiabilidad de empleabilidad autopercibida por variables sociolaborales

Coeficientes de Confiabilidad

Interna Externa General
Experiencia laboral
Experiencia inicial 0.63 0.87 0.87
1 a 4 afios
Experiencia media 0.46 0.68 0.66
5 a9 afos
Experiencia superior 0.77 0.85 0.87
mds de 10 afios
Sector Laboral
Publico 0.70 0.83 0.86
Privado 0.62 0.82 0.80
Tamaiio de empresa
Menor a 10 empleados 0.70 0.92 0.90
10 a 49 empleados 0.69 0.71 0.78
50 a 250 empleados 0.50 0.68 0.73
Mas de 250 empleados 0.77 0.82 0.85
Estabilidad laboral
Autogestionada 0.74 0.88 0.90
Indefinida 0.67 0.60 0.69
Temporal 0.55 0.84 0.83
Ingreso mensual
2000 soles o menos 0.59 0.85 0.85
2001 a 3000 soles 0.62 0.61 0.71
3001 soles a mas 0.73 0.87 0.88
Antigiiedad laboral
Hasta 2 afios 0.60 0.82 0.81
2 a5 afios 0.40 0.68 0.69
Mas de 5 afios 0.84 0.90 0.91
Personal a cargo
Si 0.75 0.68 0.90
No 0.47 0.89 0.65

N= 150

169



170

Tabla 35.
Andlisis de confiabilidad de autoeficacia profesional por variables sociodemogrdficas

Coeficientes de

Confiabilidad
General
Sexo
Mujer 0.95
Hombre 0.95
Rango de edad
Muy Joven 0.96
25 a 29 afos
Joven 0.95
30 a 39 afios
Mayor 0.92
40 afios a mas
Estado Civil
Actualmente Soltero 0.95
Conviviente/ Casado(a) 0.94
Dependientes
Si 0.96
No 0.91
Carrera base
Psicologia 0.95
Otra carrera 0.94
Programa de postgrado
Maestria en Psicologia 0.94
Organizacional
Maestria en Psicologia Clinica y 0.95
de la Salud
Maestria en intervencion 0.94
psicoeducativa en trastornos del
neurodesarrollo
Maestria en Psicologia Educativa 0.95
Afio de estudios
Primer afio 0.95
Segundo afio 0.95

N=150
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Tabla 36.
Andlisis de confiabilidad de autoeficacia profesional por variables sociolaborales

Coeficientes de

Confiabilidad
General
Experiencia laboral
Experiencia inicial 0.96
1 a 4 afios
Experiencia media 0.94
5 a9 afios
Experiencia superior 0.94
mas de 10 afios
Sector Laboral
Publico 0.96
Privado 0.93
Tamafio de empresa
Menor a 10 empleados 0.96
10 a 49 empleados 0.93
50 a 250 empleados 0.95
Mas de 250 empleados 0.95
Estabilidad laboral
Autogestionada 0.97
Indefinida 0.93
Temporal 0.94
Ingreso mensual
2000 soles o0 menos 0.97
2001 a 3000 soles 0.91
3001 soles a mas 0.93
Antigiiedad laboral
Hasta 2 afios 0.96
2 a 5 afos 0.95
Mas de 5 afios 0.91
Personal a cargo
Si 0.94
No 0.95

N=150



