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RESUMEN

El trabajo analiza la relacién que existe entreofi@ntacion de carrera profesional
organizational mobility preferencg la empleabilidad interna y externa. Para poder
analizar la relacién existente entre los conceptescionados, se han realizado dos
encuestas que se han hecho llegar a los encuestadiistintos momentos del tiempo.
La primera de ella conté con una muestra de 3@segunda de 134 individuos. Para
analizar la relacion entre la empleabilidad inteynexterna, y orientacién de carrera
profesionalorganizational mobility preferencee ha utilizado el programa SP&8s
resultados obtenidos muestran que la orientaciooadera profesionalrganizational
mobility preferencetiene una relacion significativa con la emplealiti externa a
diferencia de la empleabilidad interna con la gereet una relacion no significativa.
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ABSTRACT

This study analyzes the relationship between theepsional career organizational
mobility preferenced and the employability interaatl external. In order to analyze the
relationship between the aforementioned conceptsstirveys have been carried out that
have been reached to the respondents at diffémees bf time. The first featured a sample
of 309 and the second of 134 individuals. The SP®8ram has been used to analyze
the relationship between internal and external egglility, and career orientation
organizational mobility preference. The resultsagi#d show that the professional career
orientation organizational mobility preference hasgnificant relationship with external
employability as opposed to the internal employsghilith which it has a non-significant

relationship.
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1. INTRODUCCION
1.1 Evolucion e importacia de la empleabilidad

Segun la Real Academia Espafiola, la empleabilidadl €onjunto de capacidades y
conductas que permite a los individuos obtener iytemeer un empleo. La empleabilidad
€S un requisito critico para permitir tanto unatagncompetitiva sostenida a nivel de
empresa como el éxito profesional a nivel individggan Der Heijde & Van Der
Heijden, 2006)

La capacidad y la voluntad de adaptacion de lasopes es esencial para el éxito
profesional (Hall, 2002; Pulakos, Arad, DonovarRl&mondon, 2000). La empleabilidad
del individuo debe de ayudar a los trabajadores adaptarse a los cambios relacionados
en su entorno laboral. La empleabilidad es un edon@sicosocial formado por
caracteristicas individuales que fomentan el con@gito, comportamiento y asi mejorar
la capacidad del trabajo individual. Se entiende gmpleabilidad la manera que el
individuo tiene para adaptarse en el trabajo, gendo por tanto a los trabajadores
identificar y realizar oportunidades profesionales.empleabilidad facilita el cambio
entre puestos de trabajo de los individuos. (VarkeerDe Cuyper, Peeters & De Witte,
2014)

La empleabilidad puede ser tanto interna (promodsrirabajador dentro de su propia
empresa) como externa (en la que el trabajador ieardé trabajo de manera

intraorganizacional.)

Se define la empleabilidad interna como la capacigae tiene el trabajador para
desarrollar su actividad dentro de la empresa, eesr @&l perfil profesional que el
trabajador debe de desarrollar de tal manera gferi@acion que el mismo tenga en
relacion con las necesidades que plantee la empr@smpleabilidad interna tiende por
tanto a la capacidad que tiene el trabajador penteecer en la empresa actual. (Groot
y Van den Brink, 2000).

Sin embargo, la empleabilidad interna segun SarydeesGrip (2004) se divide a su vez
en dos clases, por un lado, aquella que facultaegjtrabajador continie en el mismo
puesto de trabajo y también aquella que permiteeitrbajador cambie de puesto de

trabajo dentro de la propia empresa. Ambos tiposempleabilidad interna estan
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relacionados con la capacidad que tenga el tratmajgara desempefiar su actividad
laboral. La empleabilidad interna esta relacioramtala capacidad y las habilidades que
tienen los trabajadores por seguir en su emplemmacionar en la misma empresa,
constituye (Rothwell, et al, 2008). De esta manleragpacidad y voluntad que reflejan

los profesionales el valor del capital humano dentgresa. (De Grip y Zwick, 2005).

La empleabilidad externa constituye la capacidatmune el trabajador para desarrollar
su actividad en el mercado laboral externo (Sangdde Grip, 2004). Se refiere a la
capacidad y voluntad que tienen los trabajadoresgaanbiar de puesto de trabajo a otro
similar o distinto, pero siempre en otra empresérda (Groot y Van Den Brink, 2000;
De Grip y Zwick, 2005).

En los ultimos afios, las tendencias organizato@®o la reduccion, la privatizacién, la
reestructuracion y la externalizacion, han alter@ldoanorama del empleo. Hall (1996)
define la carrera tradicional como el conjunto détw@des y conductas individuales que
estan relacionados con la actividad y experierabarkl de la persona a lo largo de su
vida. Sin embargo, hoy en dia se hace hincapi& eontratacion de "empleados flexibles
y altamente cualificados” (Atkinson 2002:15) panéra las lagunas actuales sobre una
base rentable en lugar de los empleados a largm mjae pueden no satisfacer las
necesidades futuras (Arthur, Claman y DeFillipp®3P A nivel individual, el enfoque
ha pasado de la seguridad laboral a la transfergnempleabilidad de las habilidades
(Clarke, 2008)

Hoy en dia el individuo ahora tiene la oportunidigdasumir la responsabilidad de su
carrera profesional, en lugar de seguir dependieledon empleador para su seguridad
laboral y el desarrollo profesional. Es por ellagdos individuos poco a poco estan
aprendiendo a gestionar sus carreras profesionatggras se mueven de un trabajo a
otro o de una empresa a otra, al mismo tiempo gustiwyen una cartera de habilidades
y experiencias para mejorar aun mas la empleadi(idethur y Rousseau 1996; Arthur,

Khapova y Wilderom 2005). De este modo, los irtilas se centran en la empleabilidad
en lugar de en un trabajo o una organizacion, aasienta la capacidad de transicion
entre los puestos de trabajo y las empresas, al @ue el potencial de una mayor

satisfaccion laboral (Clarke, 2008)



1.2 Acepciones de empleabilidad que se han dado enil@datura y sus

dimensiones

A pesar de la aceptacién generalizada de la enmifiizab a nivel conceptual, su
aplicacion practica sigue siendo problematica, dieben parte a las diferentes
percepciones de lo que se entiende por empleabijidas diferentes expectativas de
coémo debe gestionarse la empleabilidad. (Clarke8RExisten varias aceptaciones en
torno a la empleabilidad, entre ellas destacandatacion disposiconal y percibida.

La empleabilidad disposicional es definida por Fegg002). Es por ello que la
empleabilidad disposiconal cuenta con las difeeende los trabajadores a adaptarse en
su trabajo y en su entorno profesional. Asi, la leaiplidad se entiende como una
disposicion que constituye las caracteristicagrdbhjador que fomentan los resultados

positivos del empleo y las conductas adaptativagydte, 2002)

La empleabilidad esta formada por tres dimensianes facilitan la identificacion y
realizacion de oportunidades profesionales dententye las empresas. También es
importante sefalar que las dimensiones de la ebijidial son componentes que tienen
influencia o impacto diferencial para un individdeterminado, dependiendo de los
factores de su situacion particular. En totalfdas dimensiones descritas a continuacion
proporcionan caracteristicas individuales que y&lu en los comportamientos

adaptativos de los trabajadores en su puesto logdra

Figura 1: Modelo heuritico de empleabilidad. Fudnigarte

A. ldentidad de carrera
La identidad profesional se asemeja a construcsimmeno la identidad de rol, la

identidad ocupacional y la identidad organizacipeal el sentido de que todas ellas se

refieren a la forma en que el individuo se encw@eatr un contexto laboral determinado.



Segun Meijers la identidad de la carrera no es@unto de experiencias de trabajo sino

se entiende como la asimilacion de las experiemriastructuras significativas o Utiles.

Como sugieren los conceptos de carreras profesibpmadaryless (Arthur & Rousseau,

1996) y protean (Hall, 1994), la variedad de pesibirayectorias profesionales es
ilimitada. Las identidades profesionales proporaionn componente de motivacion para
la empleabilidad. Tanto los componentes técnicasocaomerciales del yo deseado
suponen la eleccion y la busqueda de objetivosioglados con la carrera profesional

especifica.

La identidad de la carrera profesional reflejastil@ de identidad de un individuo. La
investigacion de Berzonsky sobre el estilo de idedtsugiere que las personas difieren
en su receptividad a las implicaciones potenciddesus actividades. Los individuos con
una orientacion informativa tienden a buscar yaatilproactivda informacion pertinente
para ellos mismos, mientras que los individuos waa orientacion normativa tienden a
ajustarse a las expectativas de los demas y fimdimies que tienen una orientacion

evasiva tienden a evitar la autorreflexion.

Asi pues, los empleados con un estilo de identid@titado a la informacién tienen mas
probabilidades de buscar e internalizar informagid®mejore su situacion en el contexto
de un trabajo determinado y sus carreras en geffesiaforth, 2001), y es probable que
estén mejor preparados para hacer frente a uradifiactores de estrés relacionados
con el empleo. Por lo tanto, un estilo de identidaéntado a la informacion puede

mejorar la capacidad de la persona para identificaalizar oportunidades de carrera.

B. La adaptabilidad personal
Las personas adaptables estan dispuestas y samesa@acambiar los factores personales

para satisfacer las demandas de su situacion o&kslLa adaptabilidad personal
contribuye tanto al rendimiento organizativo (Cr&@00) como al éxito de la carrera
(Pulakos et al., 2000), ya que permite a las passsaguir siendo productivas y atractivas
para los empleadores en ambitos laborales en contambio (Chan, 2000). Los
investigadores también han articulado la importadei la capacidad de adaptacion para
el desarrollo general de la carrera profesionalcéacidad de adaptarse a situaciones
cambiantes esta determinada principalmente podéliduo. Para ser conceptualmente
congruentes con la empleabilidad, los individuos gantribuyen a la adaptabilidad

personal deben connotar la actividad.



El optimismo en el ambito laboral permite que los trabajadesss el cambio
como un desafio, es por ello por lo que los tralmags optimistas tienen
expectativas positivas sobre los acontecimientdégrda y se muestran con
confianza suficiente para manejar desafios objetwafectivos. (cf. Judge et
al., 1999; Peterson, 2000). Asi pues, los trabagesdoptimistas tienden a percibir
numerosas oportunidades en el lugar de trabajongideraran los cambios de
carrera como desafios ambas caracteristicas apayaa orientacion profesional
activa y adaptable por lo que fomenta la empl|egsuili

El aprendizaje del individuo es otra caracteristica fundamental para la
adaptabilidad. Los empleados con altas posibiliglatee empleo indagan en el
entorno para saber qué trabajos estan disponilgjaé gxperiencia y habilidades
se requieren. El individuo debe de conocer la méwién y para ello debe estar
preparado, lo que se entiende como propensioneadgr, asi tiene relacién con
la orientacion informativa. Ademas, se entiendeejaprendizaje continuo es un
determinante clave del éxito en la carrera. Dadm eentorno cambiante, el
aprendizaje es un elemento fundamental. Por lo téag actitudes, motivaciones
y disposiciones relativas al aprendizaje son el¢éosesignificantes que permiten

la adaptabilidad personal y la empleabilidad dendividuo. (Fugate, 2004)

La apertura al cambiotambién es fundamental para la adaptabilidad pats@a
que apoya el aprendizaje continuo y permite ideatify aprovechar las
oportunidades profesionales. Estos individuos send exhibir su flexibilidad
cuando estos individuos se enfrentan a los desafi@sentes a las situaciones
inciertas, de tal manera que la apertura al cafobr@nta actitudes individuales
favorables hacia los acontecimientos de cambioldrakajo. La apertura al
cambio se asociaba positivamente con la facilidadahptacion en situaciones
desconocidas o inciertas. Por lo tanto, las pessabigrtas a nuevas experiencias
y al cambio son adaptables y en ultima instancmrséas empleables. (Fugate,
2004)

Un locus de control interno también es fundamental para la adaptabilidad
personal. El control individual se ha conceptualzs estudiado de numerosas



maneras, y la distincion entre locus de contrarimb y externo. Los individuos
con un locus interno creen que generalmente puetlein eventos a su alrededor,
mientras que los externos creen que los eventas gsneralmente mas alla de

su control personal (Rotter, 1966; Spector, 1988).

También es mas probable que los internos participaefectos proactivos (por
ejemplo, planificacién) durante las transicionestrddajo (Breese & O'Toole,
1995; Carter & Cook, 1995; Stolz-Loike, 1996). Rotanto, los individuos con
un locus de control interno en el trabajo son ndeptables y empleables, a
diferencia de los externos, porque tienden a seactivos y a planificar en

situaciones de incertidumbre.

Autoeficacia generalizadaes la ultima variable que esta relacionada con la
adaptabilidad personal. Ashford y Taylor (1990)ieten que la autoeficacia es
una importante condicion interna necesaria paradaptacion efectiva. La
autoeficacia representa la percepciéon de un indovake su habilidad para actuar
en una variedad de situaciones y asi poder hametefa los desafios que se le
plantee al individuo. (Judge, Erez, & Bono, 1998170).

La autoeficacia generalizada supone una influenaasitipa sobre las
percepciones de la capacidad de adaptacion. Lefastcia generalizadora tiene
tanta influencia, promovera por tanto la adaptdadi personal en el tipo de
trabajo que se persigue o el tipo de transiciolzesta. No solo es un elemento
importante para la adaptabilidad personal, sino d¢ambién facilita la

identificacion y la realizacién de oportunidadesdeera.

C. Capital social y humano
La ultima dimension de la empleabilidad es el @gibcial y humano. La empleabilidad,

es decir la capacidad de identificar y realizarrapuodades de carrera esta influenciada

por el capital social y humano. El capital sociamo el humano se incorporan a las

identidades profesionales de los individuos, irdegolos aun mas en la construccion de

la empleabilidad.

Los beneficios que proporciona el capital socisthynfluencia sobre la empleabilidad se

muestran en el habito de busqueda de empleo dealijadores. Los trabajadores con



un capital social bien constituido utilizaran redis biusqueda de trabajo de modo
informal, como es el caso de la busqueda de engueanedio de un amigo de amigo,
ademas del desarrollo de redes mas formales. Smiman de Graaf y Flap, establecio
como los grandes directivos suelen encontrar wapaj medio de redes informales, es
por ello por lo que el capital social pasa a temeefecto independiente en el sueldo mas

gue en el capital humano.

La capacidad de un trabajador para explotar lastupdades del mercado suele estar
influido por su capital humano. El capital humarstdeconstituido por determinaos
factores que influyen en determinadas variablesocesnel caso de educacion, edad, y
capacitacion desempefio laboral, experiencia labdaraéligencia emocional. Sin
embargo, son la educacién y la experiencia aqudbosores que tienen mayor
importancia para la progresion de la carrera. (@u@able, Boudreau y Bretz, 1995;

Kirchmeyer, 1998; Tharenou, Latimer y Conroy, 1994)

Las empresas seleccionan a sus trabajadores segXjreriencia de estos. Su experiencia
suele estar relacionada con la productividad yair® de estos. El capital humano
representa la capacidad de un individuo para aaésflas expectativas de rendimiento
de una ocupacion determinada (Burt, 1997a; Pot®33). De esta manera, el capital

humano contribuye a la adaptabilidad tanto indialdiomo organizativa.

1.3Empleabilidad percibida

Hoy en dia es mas utilizada la vision de la emplidal percibida. La empleabilidad
percibida depende de la apreciacion que tieneabhjador sobre la capacidad que el
mismo tiene para poder obtener un empleo, depetalipara ello, de los recursos
personales que tenga y las caracteristicas delas®iaboral. También es objeto de
estudio de la empleabilidad percibida la capacglagtenga el trabajador para conseguir
un empleo, segun el nivel de cualificacion del ppa@mbajador. (Rothwell, et al, 2007).

La empleabilidad percibida es definida por Gamlaa.g2007) que establece como es
la percepcioén del individuo sobre las oportunidaglesstiene de conseguir un empleo de
su preferencia o de mejorar el que posee, teniendmuenta que dichas oportunidades
van a depender de sus caracteristicas y conduatados factores contextuales que le

rodean”.

La empleabilidad percibida plantea cinco aspecty®rtas a estudiar.
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La empleabilidad percibida es una valoracion sidget, por lo tanto, se ajusta a
la nocidn psicolégica de empleabilidad. La misnmtaagion objetiva evocara
diferentes percepciones en las personas. (Vanhdbek€uyper, Peeters & De
Witte, 2014)

La empleabilidad percibida se refiere a las padiniles de empleo. El término
"posibilidades" es amplio en el que implica la gmgeién de factores personales,
factores estructurales y sus interacciones. Lodore€ personales son
caracteristicos de cada una de las personas,nseputeaos factores estructurales
son caracteristicos del propio trabajo, la empeeda la sociedad. Es probable
gue un individuo mayor (aspecto relativo al fagtersonal) se perciba a si mismo
como menos empleable en comparacion con un indiviciés joven debido a su
mayor coste en el mercado laboral. La interacciidredos factores personales y
estructurales es necesaria para la empleabilidadbma. La empleabilidad
percibida también tiene en cuenta factores delesémten el que se encuetre el
trabajador. Un estudio longitudinal de Berntsoale€2008) apoya la idea de que
la empleabilidad percibida y la autoeficacia satidias, pero relacionadas entre
si. (Vanhercke, De Cuyper, Peeters & De Witte, 2014

Obtenencién y retencién del empleo: la empleahiliplercibida es relevante para
diferentes grupos en el mercado laboral y a loolag la carrera profesional. La
empleabilidad percibida es fundamental en las fdsesxploracion del mercado
laboral, consolidacion y mantenimiento del empletia, y en la realizacion de
transiciones. Las transiciones deben interpretarséérminos generales entre
puestos de trabajo, organizaciones y sectores. i€arab refiere a las transiciones
dentro y fuera del mercado de trabajo, por ejemgdéspués del permiso de
maternidad. (Vanhercke, De Cuyper, Peeters & Dite\\2014)

Posibilidades de "empleo”, ya sea con el empleactoal (es decir, en el mercado
laboral interior) o con otro empleador (es deaireémercado laboral externo).
Esta distincion se refiere a la empleabilidad magrercibida y a la empleabilidad
externa percibida, respectivamente. (VanherckeC Dger, Peeters & De Witte,
2014)

Cantidad (es decir, el nimero de puestos de tralsponibles) como a la calidad
(es decir, el tipo de puestos de trabajo dispos)blel aspecto cuantitativo se

destaca a menudo refiriéendose a posibles "otr@dajos. La calidad de los
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puestos de trabajo disponibles puede referirse @ees similares 0 mejores.
(Vanhercke, De Cuyper, Peeters & De Witte, 2014)

Los enfoques de empleabilidad dominantes en Ialitea son el enfoque de disposicion

de la empleabilidad y la empleabilidad percibidaraP ello, a continuacion se

mencionaran las similitudes y las diferencias gxisten entre ellas. (Vanhercke, De
Cuyper, Peeters & De Witte, 2014)

Similitudes:

El enfoque de la empleabilidad dispositivo es iehtemente subjetivos: como
la empleabilidad percibida, se centran en las peicees de las personas. En el
enfoque de empleabilidad percibido, las personadlam su posicion en el
mercado laboral, y en el enfoque de disposiciépdasonas evallan sus actitudes
motivacionales con respecto a su empleabilidanhercke, De Cuyper, Peeters
& De Witte, 2014)

Representacion de factores personales, factoregsales y su interaccion. La
dimensién de Fugate y Kinicki (2008) establecen"risiliencia laboral y
profesional”, que se refiere a lo bien que el imiliv se mantiene al dia con los
acontecimientos relacionados con su trabajo, suresapy su industria. Dos
elementos son importantes, a saber, la actitushdieiduo (un factor personal) y
hacia mantenerse al dia con los acontecimientss entorno de trabajo (un factor
estructural). El énfasis del enfoque de la empliekoi dispositiva se centra mas
bien en los factores personal@ganhercke, De Cuyper, Peeters & De Witte,
2014)

Al igual que la empleabilidad percibida, la emplidlid dispositiva, también se
refiere a aspectos del mercado laboral internotgrea. Sin embargo, solo la
empleabilidad percibida explica explicitamente ebksdincion.(Vanhercke, De
Cuyper, Peeters & De Witte, 2014)

Diferencias: La empleabilidad percibida se diferanie la empleabilidad dispositiva en:

En primer lugar, el enfoque de empleabilidad pédoilse ha aplicado a diferentes
grupos en el mercado laboral (es decir, estudiaigesiuados), empleados y
desempleados) y a través de etapas profesionatesdgeir, exploracion,

consolidacion y mantenimiento, y transicion). Sirbel enfoque de disposicion
tienen el potencial de dirigirse a todos los grupo largo de las etapas
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profesionales, su enfoque hasta la fecha ha sidameleado. El instrumento
desarrollado por Fugate y Kinicki (2008) en el eotd del enfoque de
disposicion se centra en los empleados. (Vanhef@&eCuyper, Peeters & De
Witte, 2014)

* La empleabilidad percibida avala tanto la cantidadno la calidad de las
oportunidades de empleo. Esta distincion es mezriegante para el enfoque de
disposicion ya que este enfoque esta en el indiyichés que en los puestos de
trabajo disponibles y en la calidad del emp{§@anhercke, De Cuyper, Peeters &
De Witte, 2014)

2. MARCO TEORICO: LAS CARRERAS PROFESIONALES

El cambio de entorno ha llevado a que las carrgradesionales evolucionen.
Anteriormente, las carreras profesionales clasicasban Unicamente la promocion
interna de los empleados. Sin embargo, hoy enstlia earreras han progresado hasta el
punto de que la empleabilidad de los trabajadooesena Unicamente interna, sino que
también podra ser externa. Las nuevas orientaciubmearreras profesionales se dividen
el protean career y boundaryless career. (NufiehaCdtrilla, P., Grande-Torraleja, F.,

& Pedrosa-Ortega, C., 2012)

La carrera profesional se define como los estuthasyperiencia de los trabajadores que
es valorada por las empresas para sus puestogbdgotrLa carrera profesional de los
trabajadores debe de ser acreditada por los miarteoempresa, para que esta conozca
perfil del trabajador y decida con que puesto aestjo tiene mas puntos en comun. Todas
las carreras profesionales deben de contar coraeidunc experiencia.... (Nufiez-Cacho
Utrilla, P., Grande-Torraleja, F., & Pedrosa-OrteQa 2012.)

La gestidn de la orientacion de carrera profesisealonsidera un proceso continuo en el
que el individuo se responsabiliza de su proyectimdirigido. El presupuesto del
individuo consta del control y la influencia quen& sobre su actuacion académica y
profesional. Es por ello, por lo que tiene granantg@ncia incurrir en la gestién del propio
individuo para llevar a cabo dicho proceso. Gramtidad de autores plantean como
cualquier individuo debe de tener un papel activelgropio desarrollo de su orientacion

de carrera profesional, incrementando de este mbddmero de acciones que se deben
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de llevar a cabo para conseguirlo y también hanebuen uso de sus capacidades e

intereses. (Llanes Ordonez et al., 2015)

La orientacion de carrera profesional cuenta cdardenados principios entre los que

destacdCarrera profesional, 2020) :

A. Responsabilidad y proactividad.
El maximo responsable de la orientacion de campevéesional sera el propio
trabajador. Es responsabilidad de cada uno dedbsjadores el saber a dénde

dirigir profesionalmente sus decisiones.

B. Cualidades y capacidades.
La cualidades y capacidades son factores que fopada de la orientacién de
carrera profesional de los trabajadores. Es por glle los trabajadores deberan
de tener en cuenta de sus limitaciones y tambié&uslenotivaciones para poder

llevar su orientacion de carrera profesional dermaaaera o de otra.

C. Planificacion.

Toda orientacion de carrera profesional deber&deregramada. En el caso de
que el trabajador no defina su orientacion de campeofesional, no se sabra
reconocer si realmente es una buena y nueva optatulaboral o no, y en este
caso se llegara incluso a prorrogar el desarralbddepional del trabajador. Sin
embargo, en el caso en el que el trabajador corsucareferencias en cuanto a
los puestos de trabajo, tipos de empresa en losngestra interés, momento en
el que el trabajador quiera cambiar de empleo]tegaumuy eficaz a la hora de
buscar trabajo y también para decidir si el empkoorrecto para el trabajador o
no.

D. Eleccion.
Todo trabajador debera de elegir su orientaciooadesra profesional. Antes de
la eleccién de un puesto, el empleado debera deavaliferentes opciones y de
este modo elegir aquella que mas le convengadcaiéh de un puesto de trabajo
no solo depende del trabajador, sino que tambidasdempresas. Las empresas,

plantean un proceso de seleccién para poder agf elda persona idénea al
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puesto de trabajo. Las decisiones que los trabegadimman acerca de su

orientacion de carrera profesional no se tomardasten el mismo momento.

A la hora de planificar una carrera profesionahesesario plantear y programar nuevos
objetivos y competencias para el desarrollo profedide cada uno de los trabajadores.
La orientacidén de carrera profesional cuenta con sarimceptos entre los que destacan
los trabajadores a los que el puesto va dirigitigetivos que permiten la aplicacion de
un tipo deorientacion de carrera profesional u otra, los beios para tanto los
trabajadores y empresas que tienen si son objeta derrecta orientacion de carrera

profesional. (Carrera profesional, 2020)

Existen dos nuevos modelos de orientacion de eapmfesional para de este modo
poder determinar cuales son las actitudes profeldsrde los trabajadores. Estos dos
modelos d@rientacion de carrera son: protean career y bolesdecareer.

Las carreras profesionales tanto bounderylesstegmopconforman una alternativa a las
estrategias complementarias a las formas de gasti@marrera profesional tradicional.

Ambas carreras profesionales, surgen en el monsené que los empleados no tienen
confianza en las empresas en el modo en el queagtnizan y deciden acerca la gestion

de sus carreras profesionales. (Hofstettera & Rudaer2017)

2.1. Protean career:

Surge con Hall (1976) y Hall (2002). Esléentacion de carrera profesional que se centra
en la obtencion de un éxito profesional que suagepbcomportamiento personal de cada
individuo. Se centra en el éxito personal de camade los individuos, a diferencia de la
promocion de la carrera por la misma organizacificha carrera a diferencia de la
Boundaryless career, implica una mayor movilidagrggresion del desarrollo del

individuo.

Los individuos con protean career, utilizan supm® valores para dirigir sarientacion

de carrera profesional, es decir no utilizan vaate la propia empresa. Su gestidon se
caracteriza porque es independente, es decir edidgitlo. Si los individuos no tienen
la orientacion de carrera profesional de proteareratomaran actitudes externas, en
ningun caso la gestién de la orientacion de carsera de forma autonoma. Esta

orientacion de carrera suele estar relacionadalaanovilidad y el aprendizaje, sin

15



embargo, ambos elementos no tienen por qué seemrlesinecesarios de la misma.
(BRISCOE. J.P, 2005)

Los empleados son los encargados del desarroioateentacion de carrera profesional.
En esta orientacion de carrera profesional, la eggptiene una postura indiferente, deja
de tener el control de la orientacion de carreséegional de los empleados, mientras que
son los empleados los que se responsabilizan geopio aprendizaje y del progreso de
su carrera profesional. (NUfiez-Cacho Utrilla, Par@e-Torraleja, F., & Pedrosa-Ortega,
C. 2012)

Briscoe and Hall (2006) describid la orientaciénofpsional como un marco
bidimensional donde un individuo, en lugar de lgpBea, tiene control total sobre el
desarrollo de su carrera profesional. El individyge tiene el control de eleccion
profesional tendra un papel autodirigido e indepentd en la gestion de su
comportamiento para el desarrollo de la carreradepional. Los individuos que
desarrollan este tipo de carrera toman riesgosilealos para asegurar que sus objetivos
se alcancen, siendo los principales impulsores dedion profesional. Como resultado,
estan motivados para trabajar y ejecutar tactiaees g éxito

Ademas, el uso de estrategias interpersonales q@iopa a los empleados informacion
y recursos valiosos. Los empleados pueden peadimiacion evaluativa de si mismos a
sus superiores jerarquicos. Dicha informacién t@mgtan valor a nivel individual para
asi poder conocer como enfocar su propientacion de carrera profesional. Cuenta mas
informacion tenga el individuo acerca si mismogdté@mrmayor conocimiento acerca las

oportunidades de trabajo existentes. (Rahim, 2017)
A. Values-driven

La orientacion de carrera profesional de values- drigeesenta dos rasgos de gran
importancia son: fuertes creencias fundamentalesrespecto a la definicién de éxito
profesional y el énfasis individual del nacleo velbpersonales a través del trabajo (debe
de existir una confianza en los valores personalesdo los valores individuales y
organizativos no coinciden).Por otro lado, los v@doimpulsados hacen referencia a la
confianza del individuo en una definicion persatelléxito profesional y el énfasis en el
cumplimiento de los valores personales a travégaehjo. (Enache et al., 2012)
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Laorientacion de carrera profesional de Values Driesta ligado a la meta competencia
de la autoconciencia y se ve cuando los valoresopates de las personas guian sus
carreras y se convierten en el criterio contrauel eniden su éxito profesional (Hall &
Chandler, 2005).

Se entiende por "meta competencia” como aquellacidgd que facilita la adquisicion
al individuo de otras competencias o habilidades es@ecificas (Briscoe & Hall, 1999).
Dos metas competencias que ayudan en gran meditta @ersona a aprender
continuamente nuevas habilidades profesionales |aooonciencia de la identidad
(autoconciencia) y la adaptabilidad. La concierd#asi mismo o de identidad es la
capacidad de enjuiciar la realidad y actos porisinos. La adaptabilidad es la capacidad
de cambio, que incluye tanto la competencia conmadfivacion para cambiar de puesto
de trabajo. (Hall and Chandler, 2005)

B. Self directed

La orientacion de carrera profesional self directamhtda determinados componentes
para llevar a cabo la gestion de dicha carreraprieler componente acerca la gestion
autonoma de la carrera, esta vinculado a la metgpetencia de la adaptabilidad y se ve
en la capacidad de las personas para adaptarse@nidiciones cambiantes y asumir la
responsabilidad de su propia carrera. Self-direcaecer es aquella orientacidn de carrera
profesional en la que el individuo tiene una resabilidad fundamental basada en el
control sobre su proceso de aprendizaje y expea¢Hemstra 2000). Especificamente,

tener control sobre el aprendizaje ha sido recoltocomo una caracteristica distintiva

de la orientacion de carrera profesional de sedfetied, incluyendo la autonomia, la

independencia, el aislamiento y la asistencia datls externas (Brookfield 1984).

Hoy en dia, las empresas tienden a centrarse nlageentacion de carrera profesional
de self- directed para el desarrollo efectivo dedmpleados y el desarrollo profesional.
La orientacién de carrera profesional de self- digbdtene mayor relevancia para las
necesidades particulares del alumno individualeainitir la actualizacion frecuente y

oportuna de habilidades y conocimientos en el lutgatrabajo y al proporcionar un

aprendizaje mas centrado en campos altamente akpmdos. (Joo, Park & Rok Oh,

2013)
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Dado que existe un estrecho vinculo entre la @@on de metas y las actividades de
aprendizaje, se espera que la orientacién de Igtiais de aprendizaje se asocie
positivamente con la orientacion de carrera profediself- directed. La orientacion de
los objetivos de aprendizaje tiene una estrechacitel con orientacion de carrera
profesional self- directed en el lugar de trabhps personas con una orientacion a los
objetivos de aprendizaje tienden a centrarse euparacion personal, dirigiendo sus
esfuerzos hacia la exploracion y el aprendizajs. d@ortunidades de desarrollo y los
objetivos de aprendizaje individualizados promuela criterios de autoevaluacion.
(Joo, Park & Rok Oh, 2013). La conciencia de lopleados sobre las oportunidades
profesionales es un factor importante que influyéaeorientacién de carrera profesional
de self- directed. Las oportunidades profesionae#dn estrechamente relacionadas con
la autoevaluacion, la superacion personal y elrdggaespecifico de conocimientos y
habilidades que, a su vez, estan relacionadosacorehtacion de carrera profesional
self- directed. (Joo, Park & Rok Oh, 2013)

3.2. Boundaryless career

Carrera profesional se desarrolla a partir dedosdeos realizados por Arthur y Rousseau
(1990). Surgié a principios de la década de 1988.ihdividuos que adquieren este tipo
deorientacion de carrera profesional suelen camldandpleo, conocer nuevos campos
de trabajo, estudiar nuevas oportunidades nuewvas.irglividuos mas propensos a
adaptarse en un entorno de trabajo cambiante.rSaééptarse con gran facilidad a estos
cambios y es por ello por lo que su empleabilidadreaumento. (BRISCOE. J.P, 2005)

Ambas carreras profesionales, Boundaryless y praaeeers, son carreras profesionales
gue tienen gran cantidad de similitudes. Entreaticsimilitudes aparece como ambas
carreras pretenden que los individuos tengan uo grrsonal. (BRISCOE. J.P, 2005).
Sin embargo, hay autores que alegan que las carpeadesionales deben de ser
estudiadas de modo separado, no de forma complan@enfe estudian de modo
separado para asi evaluar las caracteristicasipatjgaas de cada una de las carreras
profesionales. (Rodrigues et al, 2015)
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Boundaryless career presenta como los individusseti preferencia en cuanto a la
movilidad empresarial, es decir optan por la mdsaili como estrategia para futuros

resultados laborales. (Hofstettera & Rosenblat,720

Hay autores que consideran que Boundaryless gargeorciona oportunidades para la
realizacion personal del empleado y también pgpedsperidad econdmica. El individuo
que siga este tipo darientacion de carrera profesional espera por taadoajar en

diversas organizaciones siempre en un periodo teahpw de manera permanente ni
continuada. De este modo el contrato laboral quegesudle este tipo de carreras
profesionales es de duracién limitada. Este tipandelelo de orientacion de carrera
profesional es muy atractivo tanto para los emglsasbmo para los empleadores. El
modelo deorientacion de carrera Boundaryless, podria séo esmo atractivo por los

empleadores y los empleados. (Van Buren lll, 2003)

En este tipo de orientacion de carrera profesidoal,empleadores obtienen tanto la
flexibilidad que las carreras permiten como tamlaéna actualizacion continua de los
trabajadores necesarias para que estos Ultimos sigado empleables. Arthur y
Rousseau (los autores de esta carrera profesipngonen como dicha carrera sera mas
satisfactoria personalmente que las carreras que desarrolladas en una sola

organizacion. (Van Buren 11, 2003)

Boundaryless career, se centran en la organizgdiéne una perspectiva de una carrera
mas estructurada, jerarquica y formal. (Baruclh4a) Forret & Sullivan, 2002; Jacoby,
1999).

En los ultimos afios, han incrementado el desardalllas nuevas tecnologias, este hecho
también tiene determinadas consecuencias en lagasaprofesionales. Es por ello que
con el nuevo incremento del desarrollo de las mueeanologias, los empleados
pretenden lograr de este modo una mayor expectptof@sional, de este modo la
orientacion de carrera profesional boundarylessetimayor nimero de alternativa de
trabajo de las que puede obtenariantacion de carrera profesional protean. (Htste

& Rosenblat, 2017)

A. Boundaryless mindset
Briscoe et al. (2006) define la orientacion de@arprofesional de boundaryless career,

como una actitud de apertura al mundo, afirmandouma persona con una orientacion
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de carrera profesional de boundaryless mindsetifgetencreacion y también el poder
mantener determinadas relaciones activas mas allasdlimites organizacionales. Se
refiere a una actitud general de trascender lasel$norganizativos, sintiéndose cémodo
en interactuar con personas de diferentes orgaomEgy buscando oportunidades para
experimentar nuevas situaciones que resulten loarsss para el trabajador, un ejemplo
de esto es proporcionar la oportunidad de mejararcbnocimientos y habilidades.
(Hofstettera & Rosenblat, 2017)

En relacion con la nocion de falta de limites ewrantacion de carrera boundaryless
mindset, se plantea que los trabajadores de @stgamion de carrera profesional varian
en la actitud que iniciar y perseguir relaciondadienadas con el trabajo a través de los
limites de la organizacion. Este limite no implicecesariamente movilidad fisica ni
laboral. Una de las caracteristicas de la orietitade carrera profesional boundaryless
mindset es la inclinacion para cruzar fisicamerddimites organizativos en la movilidad

laboral.

La orientacién de carrera profesional de Boun@as/mindset, es un perfil que posibilita
a que los recursos humanos de la empresa refoumaogia gestion. El resultado de la
aplicacion de la nueva gestion de recursos humsaes positivo, en todos aquellos
individuos que tienen una mayor responsabilidadlae@mpresa, es por ello por lo que
mostraran su satisfaccion con la orientacion deeamprofesional y se vera por tanto
reducido el nimero de dimisiones. No solo las omunesgcias positivas de daientacion

de carrera profesional tienen reflejo en el indieicsino también tendran reflejo en la
propia empresa, ya que esta tendra una mejoragoduwctividad, aumento en sus ventas
y crecera en su cuota de mercado. (Nufiez-CachtlalU@Girande-Torraleja & Pedrosa-
Ortega, 2012)

B. Organizational mobility preference

La orientacion de carrera profesional digganizational mobilitypreference supone la
percepcion del individuo que tiene la oportunidadwbvilidad profesional dentro de la
empresa, es decir se trata de una movilidad irgesmzacional o de una empresa a otra,
es decir una movilidad interorganizacional. La nidad profesional intraorganizativa se
refiere a cambios laborales que incluyen cambistagsuaiales en las responsabilidades

laborales, nivel jerarquico o titulos dentro de vnganizacion. También se refiere al
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cambio ocupacional, que incluye transiciones quguiezen habilidades, rutinas y
entornos de trabajo fundamentalmente nuevos, goricmuevas formacion, educacion o
preparacion profesional dentro de una organizadibrcambio interorganizativo, en
cambio, se refiere al movimiento entre organizaesoha existencia de oportunidades de
movilidad profesional intraorganizacional en caasecontemporaneas es evidente en el
nuevo contrato psicologico entre las empresas yadsjadores que pone de relieve la
provision de medidas laterales y oportunidadesedardollo en intercambio por horas de
trabajo mas largas, responsabilidad afiadida, dadiéis mas amplias y tolerancia de los

empleados al cambio y la ambigledad (Baruch 20068t2ée & RoythorneJacobs 2007).

Alineadas con el nuevo contrato psicolégico, lasetas profesionales de boundaryless
y protean se centran en la necesidad de que sen@erse adapten a su entorno de trabajo
y gestionar asi sus propias carreras (Briscoe & 244l6). Ademas de las oportunidades
para la movilidad profesional intraorganizacionials carreras actuales también se
caracterizan por una inclinacion hacia el movinoeritsico entre los limites
organizativos. El aumento de la competencia enuestp a la globalizacion ha
exacerbado la movilidad profesional interorganizat{Joao 2010). Lesabe y NKkosi
(2007) afirman que los empleados experimentandasi@ad de progresar y crecer, y que
se frustran cuando perciben que su camino hagieogteso esta bloqueado. Kochanski
y Ledford (2001) encontraron que las oportunidadescarrera son predictoras de
retencion mas significativos que cualquier otrootige recompensa, seguido de
oportunidades de capacitacion y la relacién de mpleado con su supervisor. Los
argumentos anteriormente comentados ponen de edBenecesidad de proporcionar
oportunidades de movilidad profesional organizaaliocomo oportunidades de ascenso
profesional. La satisfaccion de las preferencige&ficas de movilidad profesional a
través de la provision de oportunidades de mowlgl@fesional puede ayudar a integrar
a los empleados con el fin de retener personaittade. Una empresa que ofrece a sus
empleados oportunidades de desarrollo profesioead sonsiderada como una
organizacion que valora a sus empleados. Los edgdeasponden a entornos de trabajo

atentos y solidarios al corresponder con sentirngedé apego (Jo-0 2010)

Vanhercke, De Cuyper, Peeters & De Witte, (2014pmecen la relacion entre la
empleabilidad de los trabajadores y la orientad®ecarrera profesionastablecen como

la orientacion de carrera profesional de los ti@dh@jes constituye un elemento clave para
la empleabilidad. Los trabajadores que tienenaattpleabilidad se involucran de forma
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activa con su empresa. Estos trabajadores podrdpteade a sus propios intereses
profesionales y también podran cumplir con las tidades de orientacion de carrera
profesional que tengan. La empleabilidad permite kps trabajadores tengan de este
modo mas alternativas y oportunidades laboralesoy/mermitira que la incertidumbre se
reduzca. Supone la relacion de la identidad profesidel trabajador con la adaptabilidad
personal del individuo. En base a la relacion naadla, el presente trabajo pretende la
realizacién de un analisis en el que se verifiaarhipotesis propuestas por medio de una

muestra seleccionada.

H1: La orientacidén de carrera profesioagjanizational mobility preferendéene un
efecto positivo en la empleabilidad externa (pgszkexternal employability).

H2: La orientacion de carrera profesionajanizational mobility preferenciéene un

efecto positivo en la empleabilidad interna (peregiinternal employability).

3. METODOLOGIA

3.1. Muestra

Con el fin de probar la direccionalidad de lasaielaes planteadas en las hipétesis de
este trabajo: la relacidn entre la orientacidrcdeera profesionarganizational mobility
preferencey la empleabilidad interna y externa necesario atisp de datos
longitudinales, es decir, datos recolectados emubwsentos diferentes del tiempo, lo que
supone un reto enorme en este trabajo, dada ¢altéfil de obtener un nimero suficiente
de datos que permita hacer una inferencia fiable.

Los datos utilizados para la parte empirica de teabmjo se obtuvieron a partir de un
cuestionario disefiado ad-hoc para el mismo elfaeadnviado para ser rellenado en dos
momentos del tiempo diferente: en tiempo 1 (T1)/d4/2019 a 15/12/2019 y en tiempo
2 (T2) de 15/2/2020 a 20/2/2020.

El cuestionario se envio6 a través de redes sociaedo que no se tiene informacion del
namero de personas que lo recibieron y en conseieuesie desconoce la ratio de
respuesta. Dicho cuestionario garantizaba el arainichel respondente, asi como el uso
de los datos exclusivamente con fines académidasmnganera agregada. No obstante, se
pidi6 el correo electronico como medio de idendifién en las dos olas del cuestionario
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sirviendo adicionalmente como manera de contacea pealizar una invitacion para

rellenarlo por segunda vez.

El nimero de respuestas obtenidas en la primerfuelde 309 respuestas validas y de
ellas, 134 respondieron también de manera vélida segunda ola. En consecuencia, la
tasa de abandono de una ola a la otra fue del 56#&8caracteristicas de los participantes

en cada una de las olas son las siguientes:
Primera ola (N=309):

La primera encuesta fue respondida por 309 persbDestaca como la edad minima de
los encuestados es de 21 afios, mientras que edstada con mayor edad que realizé la
encuesta es de 71 afos. Sin embargo, la mediaadadedos encuestados es de 41 afos,
mientras que el grado de dispersion que aportadaiacion tipica es de 12,15128.

Una de las variables que se han tenido en ejcasmbsexo del encuetado. Esta variable
es dicotdmica, es decir toma los valores de OBnleste caso toma, se toma el valor de
1 cuando el encuestado es un hombre. La encuestanpga como el 40.13% de los

encuestados son hombres mientras que el porceesagamte corresponde a las mujeres
qgue han sido encuestadas. El grado de dispers®mgpurta la desviacion tipica es de

0,49096.

Otra variable que presenta el trabajo es la dafios trabajados. Se trata de una variable
cuantitativa. Es por ello que el minimo de afobaras decir que el encuestado no ha
iniciado su vida profesional. Sin embargo, maxineoafios que los encuestados han
trabajado durantelos encuestados es de 45 afiosedia de los afos trabajados por los
encuestados es de 18 afos trabajados. El gradisplrsion que aporta la desviacion
tipica es de 11,67236.

El puesto de directivo muestra una media de 25,2 %ual muestra que un cuarto de la
proporcion de los encuestados tiene el puestordetiios dentro de la empresa. El grado

de dispersién que aporta la desviacion tipica éx42511.

Segunda OLA (N=134)

La segunda encuesta realizada fue respondida ggrek8onas. En esta encuesta, la edad
minima de los encuestados es de 21 afios, mienieasd gncuestado con mayor edad que

realizo la encuesta es de 71 afos. Sin embargeda de edad de los encuestados es de
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42 afios,mientras que el grado de dispersion queaato desviacion tipica es de

14,06026, puntos por encima del obtenido en lagmamla (12,15128)

Una de las variables que se han tenido en ejcasmbsexo del encuetado. Esta variable
es dicotdbmica, es decir toma los valores de OBnleste caso toma, se toma el valor de
1 cuando el encuestado es un hombre. La encuestanpga como el 40.03% de los
encuestados son hombres mientras que el porceesagamte corresponde a las mujeres
que han sido encuestadas. El grado de dispers®mgpurta la desviacion tipica es de

0,49234 superior a la obtenida en la primera g9 D6).

Los afios trabajados es una variable cuantitativdo Eelativo a los afios trabajadores, el
encuestado que no ha trabajado supone el mininafiake trabajadores de las personas
encuestados, mientras que 45 es el maximo de af@oksg encuestados han trabajado
durante su vida profesional. La media de los afatsmjados por los encuestados es de 18
afos trabajados. El grado de dispersion que algod@sviacion tipica es de 13,3227, un

punto por encima del obtenido de la primera olag2236).

El puesto de directivo muestra una media de 26,8Yétial muestra que hay una pequeiia
proporcion de los encuestados que tienen el pdestirectivos dentro de la empresa. El
grado de dispersion que aporta la desviacion tipgcale 4,4492, algo superior a la

obtenida en la primera ola (4,3511).

4.2. Medidas

Las siguientes variables que son las que constitelyeuestionario fueron medidas en
TlyT2:

Organizational mobility preferenceEste constructo fue medido con las escalas

correspondiente de Briscoe et al (2006). Los itdenssta escala son:

* Si mi empresa me proporcionara empleo de por vidaca desearia buscar
trabajo en otros sitios: supone una caracterigtimaia de la orientacion de carrera
profesionabrganizationalmobility preference ya que es la propia empresaéa
proporciona el trabajo al empleado y asi el mismoca cambia de puesto de
trabajo. La orientacion de carrera profesional alganizational mobility
preferencepropone la movilidad de los empleados dentro gedaia empresa,

es decir una movilidad intraorganizacional.
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En mi carrera ideal, trabajaria para una sola esaprea lo largo de la vida
profesional del empleado, este solo trabajada yra@@ainica empresa, pudiendo
ser empleado en el mismo puesto durante toda ayvidesional o en todo caso
pudiéndonos cambiar de puesto de trabajo, pergséeam la misma empresa.
Me sentiria perdido si no pudiera trabajar par@mpresa actual: es una de las
caracteristicas que tienen los empleados ougatacion de carrera profesional
es organizational mobility preferencd.os empleados que tienen este tipo de
orientacion de carrera profesional inicamente jasq@ara una empresa a lo largo
de su vida profesional.

Me gusta la previsibilidad que conlleva trabajangire en la misma empresa: los
empleados que pertenezcan arlantacion de carrera profesiomagjanizational
mobility preferenceno cambian de empresa ya que, durante su vidagmwofl,
trabajan siempre en la misma empresa.

Prefiero quedarme en una empresa con la que emtayiarizado en lugar de
buscar empleo en otro lugar: los empleados conrilentacion de carrera
profesional propuesta estan acostumbrados a feargtie llevan en su empresay

las caracteristicas de esta.

Perceived internal employabilityas measured with four items from De Cuyper and De

Witte (2011) internal quantitative and qualitatsadf-reported employability scales.

Soy optimista al respecto de encontrar otro puestmi empresa si lo buscara:
supone una caracteristica de la empleabilidadnatga que se define como la
capacidad que tiene el trabajador para desarrsilaactividad dentro de la
empresa. Asimismo, también supone una caracterisc la orientacion de

carrera profesionarganizational mobility preferengg que es la orientacion de
carrera profesional que aboga por la movilidadoirganizacional, es decir dentro
de la propia empresa.

Podria cambiar de puesto en mi empresa si lo gaisepone la movilidad del

empleado dentro de la propia empresa donde prestesvicios. Al ser el cambio
de puesto de trabajo dentro de la empresa donbiaarda empleabilidad sera
interna.

Soy optimista al respecto de encontrar un puestornem mi empresa si lo

buscara: la empleabilidad interna presenta la tdpaaue tiene el trabajador

para pertenecer en la empresa actual.
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* Podria cambiar a un puesto mejor en mi empregadiisiera: la empleabilidad
interna presenta la capacidad que tiene el trabajsda pertenecer en la empresa

actual.

Perceived external employabilityas measure with four items from De Cuyper and De

Witte (2011) external quantitative and qualitatbedf -reported employability scales.

« Soy optimista al respecto de encontrar otro puestotra empresa si lo buscara:
es una de las caracteristicas de la empleabilidheina, por lo que los
trabajadores ponen su capacidad y voluntad quertiéos trabajadores para
cambiar de puesto de trabajo a otro similar o rdstipero siempre en otra
empresa distinta.

» Podria cambiar de puesto en otra empresa si leecuii®l trabajador pretende
buscar en otra empresa empleo, lo que supone uraterdstica de la
empleabilidad externa.

e Soy optimista al respecto de encontrar un puestorne@ otra empresa si lo
buscara: el trabajador busca empleo en una emexésaa, de este modo pone
su capacidad voluntad en manos de una empresataistia que esta presentando
Sus servicios, aspecto que define a la empleadibaterna.

e Podria cambiar a un puesto mejor en otra empre$a guisiera: al prestar
servicios en una empresa diferente a la que haagdeesanteriormente, el

trabajador en este caso estaria optando por unleamiglad externa.

Todos los items del cuestionario fueron respondiditigzando una escala Likert con
valores de 1 (completamente en desacuerdo) a pletamente de acuerdo). Los
correspondientes valores de las variables fuertonledos como la media aritmética de

los correspondientes items.

Ademas, se incluyeron el en cuestionario y el spoadiente analisis las siguientes
variables de control: género, edad, nimero de @fi@! individuo llevaba trabajando
en toda su vida, antigiiedad en la actual empresagupaba o no un puesto directivo

en la misma.
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Variable de control Tipo de variable Medidas uatias

Género Dicotémica Media, desviacion tipica,

MAaximo y minimo

Edad Cuantitativa Media, desviacion tipica,

MAaximo y minimo

Numero de afos que el | Cuantitativa Media, desviacion tipica,
individuo llevaba MAaximo y minimo

trabajando en toda su vida

Antigliedad en la actual | Cuantitativa Media, desviacion tipica,
empresa MAaximo y minimo
Puesto directivo en la Dicotomica Media, desviacion tipica,
misma MAaximo y minimo

4. ANALISIS Y RESULTADOS

En primer lugar, se analizo el posible sesgo pandbno entre los individuos que siy no
participaron en la segunda ola de respuestas/| éonde asegurar que los individuos que
abandonaron el estudio tenian las mismas carditasigjue lo que si lo hicieron. Para
ello hemos probado sdrop-outsen T2 (n=168) anaon-drop-outs(n=141) aportan
diferencias significativas en las varibales obgbestudio. Para ello hicimos un analisis
ANOVA (Tabla 2) que indico que las diferencias entmbos grupos no eran
significativas para ninguna de las variables, pogue no hay sospechas de sesgo por
abandono. Por ello es necesario que se analiceyabpque indica la probabilidad de
que los datos extraidos de la tabla 2 sean congmtdon las hipétesis planteadas
anteriormente en el trabajo. De este modo, se zachda hipdtesis planteada en el caso
en el que el p-valor sea menor o igual a 0.05I¢pque las diferencias entre los datos las
hipétesis son significativas), de lo contrario raechazara la hipotesis y significara que
las diferencias entre los datos y las hipotesisar significativas. En la tabla que a
continuacion se muestra todas las variables prasemt p-valor mayor al de 0,05, por lo

que las hipétesis no son significativas.
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TABLA 2:

Drop-outs (n=175) Non Drop-outs (n=134)

Mean Std. Dev| Mean Std. Dey. ANOVA p-val
Gender (male)0,400 0,491 0,403 0,492 0,958
Age 40,697 10,485 41,567 14,060 0,534
Tenure 10,685 10,736 12,475 12,559 0,179
Directive 0,240 0,428 0,269 0,445 0,567
Self-directed | 5,099 1,055 5,053 1,147 0,718
Values-driven| 5,031 1,220 5,015 5,015 0,905
Boundaryless| g ;7 1,133 | 5,184 1,113 | 0,968
mindset
Organizational
mobility 4,053 1,645 4,046 1,573 0,973
preference
Perceived
internal 4,040 1,656 4,162 1,590 0,513
employability
Perceived
external 4,284 1,488 4,252 1,731 0,860
employability

Tras haber analizado el p-valor, a continuaciorarsdizara la media y la desviacionb
tipica de cada una de las variables. Para ellajdt®ss muestran en primer lugar a todos
aquellos individuos que contestaron a la primeesta enviada (non-drop-out) y en
segundo lugar se presenta a todos aquellos indizigue habian contestado a la primera
encuesta, pero no a la segunda (drop-out). Losithdais que respondieron a primera
encuesta suponen una muestra de 175 individuostrnasegue los que respondieron a la
primera encuesta, pero no a la segunda suponemugstra de 134.

La tabla anteriormente mostrada, presenta dataved a la media a la desviacion tipica
de cada una de las variables. En este caso saaeatuths variablesrganizational
mobility preferenceempleabilidad interna y la emplebailidad exterdado que son las

utilizadas en el modelo.

28



» Organizational mobility preferencéas personas con esidentacion de carrera

profesional, presenta una media mayor en la prirecaesta (4.053) que en la

de la segunda (4.046). Por el contrario, la degwidipica de las personas que no

realizaron la segunda encuesta (1.573) es menar de llos individuos que

realizaron la primera encuesta (1.645).

» Perceived internal employabilityesta variable es la relativa a la empleabilidad

interna. La media presentada en la primera encasstenor (4.040) a la segunda

encuesta (4.040). A diferencia de la media, la idegn tipica de la primera

encuesta es mayor (1.656) a la de la segunda ¢a¢es90).

« Perceived external employabilitgsta variable muestra la empleabilidad externa.

La media mostrada en la primera (4.284) encuestaag®r a la de la segunda

(4.252). Sin embargo, la desviacion tipica dedmada encuesta (1.731) es mayor

a la de la primera (1.488)

Una vez descartado el riesgo de sesgo por aban@asamos a analizar de manera

descriptiva los datos de nuestro analisis, compiaratemas por posibles diferencias

significativas entre los valores de T1y T2 a teadé@ analisis ANOVA nuevamente. (tabla

3)

T1 T2

Mean Std. Dev.| Mean Std. Dev.| ANOVA p-val
Self-directed | 5.0532 1.14681| 5.0429 1.0674L 0.940
Values-driven | 5.0153 1.3729 5.0751 1.07160 0.658
Boundaryless | 5.1833 1.11326| 5.3390 0.96058 0.221
mindset
Organizational 3.9537 1.57307| 3.9350 1.44586 0.919
mobility
preference
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Perceived 4.1623 1.59040| 4.0460 1.52719 0.542
internal

employability

Perceived 4.2519 1.73110| 4.2917 1.43373 0.838
external

employability

» Organizational mobility preferencéas personas con esta orientacion de carrera
profesional, presenta una media mayor en T1 (3)9§3& en T2 (3.9444). Al
igual que la media, la desviacién tipica de T1{2®&) es mayor a la de T2
(1.44586).

» Perceived internal employabilityesta variable es la relativa a la empleabilidad
interna. La media presentada en T1 es mayor (4)1%23 de T2 (4.0460). Al
igual que la media, la desviacion tipica de T1 agaon(1.59040) a la de la T2
(1.52719).

« Perceived external employabilitgsta variable muestra la empleabilidad externa.
La media mostrada en T1 (4.2519) es menor a T®A14)2 Sin embargo, la
desviacion tipica de T1 (1.73110) es mayor a [a21€1.43373)

A continuacion, testamos nuestras hipétesis adrdeaos modelos de regresion lineal:
las variables explicativagxiste relacion entre larientacion de carrera profesional
organizational mobility preferencg la empleabilidad externa y existe relacion efdre
orientacion de carrera profesiomayanizational mobility preferencgla empleabilidad
interna, se incluyeron en el modelo en T1 y laespondiente variable explicada se
incluyd en el modelo en T2. Adicionalmente se igelon las variables de control y se

controlé también por la correspondiente variabjgdieada en T1.
Y(T2)=f(X1(T1), X2(T1),..., Y(T1), control)

Los resultados obtenidos fueron los siguientes:
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Relaciéon entre empleabilidad externa vy

Organizacional mobility preference

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado de la
extimacion
1 0.6692 0.447 0.411 1.11756

la oriedmcide carrera profesional

a. Variables de control en el modedoganizational mobility preferencédlombre,

puesto de directivo, empleabilidad externa, afedsajados y edad

Coeficiente
Coeficiente no | Coef.
estandarizados estandarizad®
Modelo B Desv.Er Beta T Sig
ror
1 (Constante) 4,118 0,828 4,976 0,000
Hombre -0,009| 0,208 -0,003 -0,044 0,965
Edad -0,041| 0,026 -0,395 -1,591 0,114
Afos trabajados 0,038 0,028 0,346 1,343 0,182
Tenure -0,002| 0,013 -0,021 -0,191 0,849
Puesto de directivo -0,019 0,235 -0,006 -0,081 ®93
Cambio de trabajo -0,378 0,28% -0,104 -1,324 0,188
EXTERNAT1 0,482 0,068 0,580 7,11 0,000
MOBILITYPREFERENT1| -0,176 0,070 -0,190 -2,50/ 0,014

(Nivel de significacion < 0,05)

Las tablas anteriormente presentadas, muestraneliEcidn existente entre la

empleabilidad externa y la orientacion de carremegionalOrganizational mobility

preference En este caso la escala de la carrea profesmnganizational mobility
preferencees negativa (Beta= -0,190). Esto significa quesligsitrabajadores que tienen

menos organizational mobility preferencen su orientacion de carrera profesional,

tendrdn una menor empleabilidad externa. Por ellpugde concluir como la escala es
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inversa y la relacion entre la orientacion de carpgrofesionabrganizational mobility
preferencey la empleabilidad externa es positiva. La orieidta de carrera profesional
organizational mobility prefrencpresenta un p- valor de 0,014 , es decir menOr@te
Por ello la hipotesis es significativa. Podemosficar que existe una relacion positiva y
significativa entre laorientacion de carrera profesionakganizational mobility
preferencesobre la empleabilidad externa. (Beta= -0,190dlBf= 0,014, es decir < a
0,005) De este modo podemos verificar que se culaplipotesis 1 (H1: Larientacion
de carrera profesionakganizational mobility preferencieene un efecto positivo en la

empleabilidad externa (perceived external empldigh)

Con respecto a las variables de control, en estemaguna de ellas es significativa, es

decir ninguna de las variables tiene un p-valoran€é05.

La notacibn R2 proviene del modelo de regresiomalinsimple, el coeficiente de
determinacion es el cuadrado del coeficiente deelzmion de Pearson. El ajuste, segun
el calculo del R cuadrado, es de 0.447. Esto signgue el 44,7% de la variabilidad de
la orientacion de carrera profesiomagjanizacional mobility preferencesta explicada
en la viabilidad de la empleabilidad externa. Ete&aso, el 55,3% restante dependera

de otros factores.

Relacién entre empleabilidad interna y la oriemacide carrera profesional

Organizacional mobility preference:

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar
ajustado de la
extimacion
1 0.5712 0.326 0.282 1.31413

a. Variables de control en el modedaganizational mobility preferencélombre,

puesto de directivo, empleabilidad interna, afi@sajados y edad

Coeficiente
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Coeficiente no

Coef.

Estandarizadd

estandarizados
Modelo B Desv.Erro Beta T Sig
1 (Constante) 1,184 0,928 1,276 0,205
Hombre 0,385 0,243 0,122 1,579 0,117
Edad 0,026 0,030 -0,233 -0,820,412
Afos trabajados - 0,033 -0,233 -0,8240,412
0,027
Tenure 0,10 0,015 0,078 0,661 0,310
Directive 0,353 0,276 0,101 1,277 0,204
0,017 0,333 0,004 0,050 0,960
INTERNAT1 - 0,084 -0,071 -0,8380,407
0,070
MOBILITYPREFERENT1| 0,528 0,076 0,548 6,900 0,000

(Nivel de significacion < 0,05)

Las tablas anteriormente presentadas,

muestranellEcidn existente entre

la

empleabilidad interna y la orientacién de carremafgsionalOrganizational mobility

preferenceEn este caso la escala de la orientacion de agrefesionabrganizational

mobility preferencees positiva (Beta = 0,548). La orientacion deeasar profesional

organizational mobility prefrencpresenta un p- valor de 0,407, es decir mayor.@& 0

Por ello la hipotesis no es significativa. Podemesficar que existe una relacion no

significativa entre la orientacidon carrera profesimrganizational mobility preference
sobre la empleabilidad interna. (Beta = 0,548) &= 0,407, es decir > a 0,005). De

este modo podemos verificar que no se cumple latdss 2 (H2: La orientacion de

carrera profesionabrganizational mobility preferencéene un efecto positivo en la

empleabilidad interna (perceived internal emplolyighi)

Con respecto a las variables de control, en estemaguna de ellas es significativa, es

decir ninguna de las variables tiene un p-valoran@05 (p-valor < 0,05)

La notacion R2 proviene del modelo de regresioralinsimple, el coeficiente de

determinacion es el cuadrado del coeficiente deelzmion de Pearson. El ajuste, segun
el calculo del R cuadrado, es de 0.326. Esto signifue el 32,6% de la variabilidad de
orientacion de la carrera profesiomagjanizacional mobility preferencesta explicada
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en la viabilidad de la empleabilidad interna. Bteecaso, el 67,4% restante dependera

de otros factores.

5. DISCUSION

La relacién de la orientacién de carrera profedionganizational mobility preferencg de la
empleabilidad externa muestra como los trabajadpresienen dicha carrera profesional tienden

a la movilidad entre empresas, es decir a la niadlintraorganizacional.

La empleabilidad externa tiene como principal dardstica el cambio de los trabajadores de una
empresa a otra, es decir tienen un cambio de pdegtabajo intraorganizacional. De este modo
los trabajadores ponen su capacidad y su volumtatbe@os de una empresa distinta a la que esta

presentando sus servicios.

La empleabilidad externa da valor al trabajador gpia por la misma. El entorno al que los
trabajadores estdn sometidos es cambiante. Esiatedstica plantea que gran cantidad de
empresas no son capaces de prosperar en esteoepariio que finalmente desaparecen. Esto
hace que gran cantidad de sus trabajadores seobbigados a cambiar de puesto de trabajo en
otra empresa. La sociedad va avanzando y coresllorganizaciones se deben de ir adaptando a
los cambios que suceden. No solo son las empEsgsié se deben de adaptar, sino también sus
trabajadores. El entorno cambiante también tiemeopfeto que gran parte de las empresas
existentes no sepan cual puede ser la duracion dda en el mercado, lo que genera muy poca

seguridad en cuanto a los puesto de trabajo dempteados que son contratados.

En un entorno cambiante como en el que nos encoogrAoy en dia, los puesto de trabajo de los
empleadores no podran ser estaticos, sino deberifiradaptandose a las necesidades que tenga
la sociedad en cada momento preciso. La flexillligha capacidad de adaptacidén que tengan los
trabajadores son elementos esenciales que delienete En este entorno, los trabajadores no
pueden estar estancados en su zona de conforigsndeberan de tener la capacidad para ser
flexibles y también para adaptarse a cualquierasifin que se les pueda presentar. Los
trabajadores deben de tener la capacidad de sahlaestnecesidades de la empresa y también
para desenvolverse en diferentes escenarios, graclas cuales los trabajadores adquieren

nuevos conocimientos y competencias.

Hoy en dia las empresas buscan perfiles que estgrorientados a los objetivos que quieren
lograr. Las empresas buscan cada vez mas, pafiesean cualificados y que cuenten con
experiencia suficiente para asi mejorar su praddat] y su eficiencia. La capacidad que tiene
el trabajador de adaptarse a su puesto de trabajm eorto periodo de tiempo, da un valor

anadido al mismo.
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Los trabajadores pueden tener varias razones pouka se plantean un cambio de su puesto de
trabajo o la apertura de una nueva etapa labondlocgue todo ello conlleva, es decir el cambio
no solo de una organizacion, sino también de usiearte laboral y también de compafieros de

trabajo.

Entre las razones por las que un trabajador séejplaah cambio de puesto de trabajo destaca la
disconformidad salarial. Son muchos los empleadesdgciden iniciar una nueva etapa laboral
a causa de la retribucion econémica que recibesueanterior organizacion. La retribucién

econOmica es una de las principales razones quedldrabajador al cambio de empresa.

Otra de las posibles razones que lleva al trabajdmambio de organizacion empresarial es el
el estancamiento en su puesto de trabajo. Muchzes \les empleados esperan un ascenso de
puesto de trabajo 0 una subida de la retribucitariah sin embargo nunca lo llegan a obtener.
Esta posibilidad de no prosperar dentro de la dzgaidn donde estan prestando sus servicios,

es uno de los motivos que les llevan a cambiang@esa.

Muchos de los trabajadores buscan oportunidades fde su empresa por no encontrarse
satisfechos en la organizacién donde estan prestsusl servicios. La insatisfaccion de los
trabajadores puede venir generada por la infraaai@n de sus servicios y capacidades. Tambien
en ocasiones puede venir influida por la no satiséa por parte de la empresas de aspectos muy
valorados por el trabajador como son la conciliadé la vida laboral con la familiar, ausencia

de reconocimientos y gratificaciones o pocas omsale flexibilidad.

La empleabilidad externa, es decir el cambio destpude trabajo por el trabajador en distintas
empresas genera determinadas ventajas. En ocasiboambio de puesto de trabajo a otra
empresa, favorece para que el trabajador recupéniciativa y la motivacion que habia perdido
a la hora de prestar sus servicios en su antanpresa. Al iniciar una nueva etapa laboral, el
trabajador suele poner mas atencion en la actiideddesarrolla al igual que suele mantenerse

mas activo y participativo en la toma de decisianesla empresa lleve a cabo.

Con el cambio de organizacion, el trabajador sdekarrollar nuevas aptitudes. EI cambio de
empresa lleva a que el trabajador pueda seguindieredlo y desarrollando capacidades y
aptitudes. De este modo, al desarrollar nuevascichguies el trabajador se verd mas satisfecho

con el trabajo realizado y tendra un aumento exusaestima y satisfaccién personal.

La flexibilidad es uno de los elementos méas inguds que conlleva el cambio de empresa al
trabajador. La flexibilidad del mismo, es generpdael cambio de empresa y la necesidad del
trabajador de adaptarse en la nueva organizacidorfe presta sus servicios. La adaptacion al
entorno cambiante que los trabajadores estn vigiendjiere que sea un signo diferenciador del

mismo y a su vez le aporte un valor anadido frentaialquier otro trabajador con distintas
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caracteristicas y distintas trayectorias profesemgque optan por una empleabilidad interna, es
decir que hayan permanecido durante toda su ti@yagirofesionan prestando sus servicios a
una misma organizacién. EI cambio de empresa perailos trabajadores tener un mayor
conocimiento acerca de las diferencias que presdamaempresas en las que ha trabajado. Esto
proporciona informacion suficiente para que eldfatior conozca sus preferencias y también sus
habilidades. Cuanta mayor experiencia tengan &mfadores en distintas empresas, mayores

capacidades tendran para saber hacia donde oréeistaarreras profesionales.

A dia de hoy son numerosas las empresas que vajoearsus trabajadores tengan un perfil
flexible y dindmico, aptitudes que son adquiridas a empleabilidad externa. Prestar servicios
a una empresa durante demasiado tiempo puede progyoe el trabajador pierda grandes
oportunidades laborales que les pueden aportamej@a en sus capacidades y también en sus
habilidades, a la vez que una mayor retribuciéaridl Como anteriormente se ha explicado, al
estar sometidos en un entorno cada vez mas cambiemt mas empresas que valoran la
diversidad de aptitudes que tenagn sus trabajaddeegar que la capacidad que presenten estos
para adaptarse al entorno, caracteristicas querpaestodos aquellos trabajadores que optan por

la empleabilidad externa, es decir intraorganizaadio

6. CONCLUSION

El presente trabajo ha realizado un estudio sabrelhcion existente entre la orientacion de
carrera profesionabrganizational mobility preferencg la empleabilidad interna y también
externa. Para poder conocer la relacién entre andébles, inicialmente se ha realizado una
profunda investigacidon y una encuesta para compsilexistia dicha relacion o no. Finalmente,
se ha llegado a la conclusion de que la orientadgocarrera profesionatganizational mobility
preferenceiene una relacion significativa y positiva corelapleabilidad externa, a diferencia
de la empleabilidad interna conla que guarda uleiém no significativa. En el primer caso,
larelacion entre la empleabilidad externa y larggeion de carrera profesior@miganizational
mobility preferencees significativa, lo que significa que estas dasiables estdan muy
relacionadas, es decir que las personas con pstddiorientacion de carrera profesional tienen
a tener una empelabilidad externa. Lo contrariorrecan la relacion entre la empleabilidad
interna y la orientacion de carrera profesiargianizational mobility preferencéa relacion de
estas variables no es significativa, por lo queralsajadores con esta modalidad de orientacion

de carrera profesional no tienden a tener una exbifittiad interna.

Bajo mi punto de vista, tras haber estudiado sitixila relacion anteriormente mecionada,

considero que seria de gran utilidad realizar gwestudios acerca la relacién de la interna y
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externay los tipos de generaciones, es decir amappor medio de la estadistica si la generacion
de los millenials es més propensa a tener una abifilad externa, dado que debido a la edad
de estos trabajadores tienen menos responsabiidalds que hacer frente. A diferencia de la
generacion de milleniars, el resto de generacierisgentes, debido a la edad de las personas que
la constituyen, pueden tener menos libertad de miewto entre una empresa y otra ya que a
partir de determinada edad los trabajadors suetatet a demandar una mayor estabilidad en su

puesto de trabajo, caracteritica que no defineemlpleabilidad externa.
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