rass l!"{.cl m et

| UNIVERSIDAD DF CUENCA

UNIVERSIDAD DE CUENCA

Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas

Carrera de Economia

Empleo y Personalidad: Un anélisis de la calidad del empleo desde la perspectiva de la
Psicologia Econdmica. Caso practico en graduados de la carrera de Contabilidad y
Auditoria de la Universidad de Cuenca en la cohorte 2015-2018

Trabajo de titulacion previo a la
obtencion del titulo de
Economista

Autoras:

Nataly Cristina Idrovo Tapia
Cl: 0104655055
Correo electronico: cristi9351@gmail.com

Karen Manuela Mora Aguirre
Cl: 0150023315
Correo electronico: karen5651_ @hotmail.com

Director:

Juan Pablo Sarmiento Jara
Cl: 0102546553
Cuenca, Ecuador

20 de diciembre de 2021



UNIVERSIDAD DE CUENCA

Resumen:

El objetivo de este trabajo es aportar al entendimiento, desde la perspectiva de la oferta laboral, el papel que
juegan los factores psicologicos en la calidad del primer empleo para los graduados universitarios. Para este
estudio se considerara a los graduados en la carrera de Contabilidad y Auditoria de la Universidad de Cuenca.
Este estudio aplica el indice sintético de calidad de empleo propuesto por Farné (2003). Para el andlisis de las
variables psicoldgicas se utilizara el test NEO FFI propuesto por McCrae & Costa (2008). Dentro de las
variables socioeconomicas se incorporo al capital social. El analisis estadistico se realiz6 mediante un Modelo
Logit Ordinal para determinar la probabilidad de que un graduado con un perfil determinado de personalidad
obtenga un empleo de mejor calidad. El Unico rasgo de personalidad estadisticamente significativo fue la
Apertura a la Experiencia, el cual afecta de manera negativa a la calidad del empleo; por otra parte, dentro de
las variables socioecondmicas, los conocimientos adquiridos del graduado, la escolaridad del padre tiene una
relacién positiva con la calidad del empleo, de igual manera; un menor tiempo en conseguir empleo, el no
tener una relacion afectuosa formal; y conseguir empleo mediante lazos débiles (personas fuera del circulo
familiar) también influyeron de forma positiva.

Palabras claves: cCalidad de empleo. Personalidad. Capital social. Factores psicoldgicos. Modelo logit

ordinal.
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Abstract:

The object of this article is bring the knowledge from the job offer’s perspective, of the rol from the
psicological facts in the first job quality for the college graduates. This studio will consider University of
Cuenca’s the graduates from Accounting and Auditing carrer. This Study applies the Farne’s job quality
index (2003). For the psicological variables we will use the McCrae & Costa test NEO FFI. In the social
economics variables we incorporated the share capital. The statistical analysis was made by a ordinal logit
model to determine the propability that a graduated with a specific personality profile has to achieve a better
quality job. The only personality trait statistically significant was the openness to expirience, that one
influences negatively to the job quality; secondly the knowledge of the graduated and the father’s education
have a positive relantionship with the job quality as well as the less time to find a job, the absence of a formal
affectionate relacionship and to find a job though weak ties (people out side the family circle) affects

positively to a high job quality

Key Words: Job quality. Personality. Social capital. Psychological factor. Ordinal logit model.
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1. Introduccion
En la actualidad existe un debate inconcluso acerca de cudles son los principales factores
que explican la calidad del empleo. Buena parte de la literatura (Schwerdt & Turunen,
2006; Clark, 2005) ha puesto énfasis en estudiar la calidad del empleo desde una
perspectiva macroecondmica. Si bien este enfoque permite entender a nivel agregado como
se distribuye la fuerza de trabajo entre distintos niveles o categorias de calidad de empleo y
como las fuerzas agregadas de la economia pueden afectar dicha distribucion, no dice
mucho sobre la influencia que pueden ejercer factores de tipo individual como el capital
humano, el capital social y las competencias blandas en la calidad del empleo que tiene

cada persona que participa en el mercado laboral.

La economia, como disciplina, ha puesto énfasis fundamentalmente en variables
macroecondémicas y microecondémicas para explicar la calidad del empleo; en particular, la
perspectiva microeconomica suele expresarlo desde el concepto de la satisfaccion laboral
percibida por el trabajador (Ahn & Garcia, 2004). Mientras que los andlisis macro, se han
centrado en procesos evolutivos del empleo por regiones o paises, teniendo en
consideracién variables como la cualificacion, productividad, tecnologia, salarios, y la

composicion sectorial del empleo (Schwerdt & Turunen, 2006).

Si bien se dieron importantes avances para entender el fendmeno, muchos de estos
trabajos dejaron de lado factores que juegan a nuestro criterio un papel de igual o mayor
importancia: por un lado, aquellos relacionados con los contactos y relaciones sociales, que
en este trabajo los etiquetaremos como capital social, y por otro aquellos relacionados con
factores de personalidad, competencias blandas, que los denominaremos factores
psicoldgicos. La inclusion del primer tipo de variables se puede ver fundamentalmente en
los trabajos de Ostrom & Ahn (2003), mientras que el sequndo grupo de variables ha sido
considerado desde hace mucho tiempo en la investigacion psicoldgica de Locke (1976),
Kahn (1990), Harter, Hayes & Schmidt (2002); y desde los trabajos seminales de Clark
(2004, 2005) en el ambito de la economia laboral.

El problema de entender las causas que explican la calidad del trabajo tiene sus
particularidades y especificidades cuando se trata del mercado laboral juvenil,
especialmente el relacionado al primer trabajo en recién graduados. Segun Kostoglou &
9
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Paloukis (2007) y Babi GR (2003), la poblacién joven muestra una preocupante insercion
laboral. Muchos de los postulantes carecen de la experiencia necesaria que suelen exigir las
empresas, por lo que acceden a trabajar en puestos no acordes a su profesion, ni a salarios
correspondientes a sus capacidades. La juventud, que se asocia a la inexperiencia, poco
capital social y a percepciones, motivaciones y comportamientos propios de la edad, hacen
que la necesidad de tomar en cuenta los factores psicolégicos y de capital social sea aln

mayor.

En el Ecuador, el problema de la mala calidad del primer empleo se explica en parte por
la falta de oportunidades que tienen los jévenes en adquirir la experiencia que exigen las
empresas, mas aun en recien graduados. Las cifras indican que los ecuatorianos dentro del
grupo de recién graduados con un titulo de tercer nivel, tardan en conseguir su primer
empleo en promedio entre tres y seis meses, existiendo casos en el que pueden tardar hasta
1 afio (Gonzélez & lturralde, 2006); esto no necesariamente refleja que han conseguido un
trabajo acorde a su profesion. EI 72% de jovenes empleados tienen un empleo inadecuado,
mientras que el total de jovenes desempleados representan el 40,4% del total de

desempleados a nivel nacional (Olmedo, 2018).

Por otro lado, no se puede dejar de mencionar el problema asociado a la definicion y
medicion de la calidad del empleo, aspecto que no deja de tener un alto componente
subjetivo. La diferente realidad econémica entre paises aparece como una de las principales
limitaciones de los indicadores propuestos para medir la calidad del empleo; por ello, la
OIT no propone un indicador rigido de medida, sino una recopilacién de indicadores que
pueden ser acogidos por cada pais (OIT, 2008?: parrafo 199). De esta forma, un indicador
de calidad del empleo puede estar conformado por: niveles de ingresos; tipo de contrato;
proteccion socio-laboral; organizacion del trabajo; integracion social y desarrollo personal.
De acuerdo a Green, Mostafa, Parent-Thirion, Vermeylen, Van Houten, Billeta & lyly-
Yrjanainen (2013) y la Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de
Trabajo - Eurofound, (2012) el indicador de calidad del empleo podria formarse de acuerdo
a cuatro categorias: 1) salarios; 2) perspectivas laborales: seguridad, carrera profesional y

calidad del contrato; 3) calidad intrinseca del empleo: habilidades y autonomia, entorno
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social del empleo, entorno fisico del empleo, e intensidad del trabajo; y 4) calidad del

tiempo de trabajo: duracion, discrecionalidad y flexibilidad.

Por otra parte, los requerimientos de la demanda laboral influyen en el acceso a empleos
de calidad, los cuales estan asociados a un perfil especifico requerido por las empresas
(Weller, 2001). Ademas, un nivel educativo alto no brinda una garantia para el acceso a
empleos de calidad, y, de hecho, ciertas caracteristicas individuales de los trabajadores
pueden influir en la mayoria de indicadores de la calidad del empleo (Weller &
Roethlisberger, 2011). Si bien el presente trabajo mantiene su enfoque desde la oferta
laboral, es importante mencionar estos supuestos para futuras investigaciones.

El objetivo de este trabajo es aportar al entendimiento, desde la perspectiva de la oferta
laboral, del papel que juegan los factores psicolégicos en la calidad del primer empleo para
los graduados universitarios en el Ecuador, sin dejar de lado otros factores ya mencionados,
como el capital social. Para este estudio se considerara a los graduados en la carrera de
Contabilidad y Auditoria de la Universidad de Cuenca. Si bien el estudio de un grupo tan
especifico limita el trabajo en cuanto a su validez externa, tiene, por otro lado, la ventaja de
poder controlar de manera natural variables como la heterogeneidad en la formacion

académica y la edad, entre otras.

2. Revision de la literatura
Mucha de la literatura que aborda el tema de calidad de empleo, ha dado una amplia
evidencia acerca de su caracter multidimensional (Brown, Charlwood & Spencer 2012;
Boccuzzo & Gianecchini, 2015; Suner & Aktirk, 2017). En sus inicios, la medicion de
calidad de trabajo estaba asociada principalmente a los salarios, sin embargo, dado el
enfoque multidisciplinario que posee, autores como Duefias, Iglesias & Llorente (2010);
Weller & Roethlisberger (2011); Antén, Mufioz & Fernandez (2012); Farné (2003); Lasso
& Frasser (2015) han elaborado distintos tipos de indicadores sintéticos, compartiendo en
comun algunos aspectos tales como el ingreso, horario de trabajo, estabilidad laboral,
contrato laboral, riesgo laboral, teniendo en consideracion a las condiciones laborales,
seguridad fisica y resultados del mercado laboral (Diaz-Chao, Ficapal-Cusi & Torrent-
Sellens, 2015). A esto, hay que agregar la teoria del capital humano desarrollada por los

economistas estadounidenses Mincer (1974), Schultz (1961) y Becker (1969), quienes

Nataly Cristina Idrovo Tapia 1

Karen Manuela Mora Aguirre



55% UNIVERSIDAD DE CUENCA

o

demuestran la influencia de la educacion y el aprendizaje en la calidad del empleo. En este
sentido, se considera que el capital humano junto con otros tipos de capital (social y
cultural) es utilizado por los individuos para lograr sus propoésitos de vida, (Bourdieu, 1986;

Galiakberova, 2019), entre ellos, encontrar un trabajo de calidad.

El capital cultural engloba la idea de que los padres transmiten ‘capital cultural’ en forma
de disposiciones, habitos y actitudes, hacia sus hijos. El capital social, por otro lado, hace
referencia a los recursos disponibles para las personas como resultado de sus relaciones en

grupos y redes (Grayson, 2004).

Empiricamente, Schneider (2013) analiz6 el resultado de la educacién superior en los
EE.UU y observdé que los titulos profesionales pueden ayudar a los graduados a
obtener trabajos bien remunerados. Gregg, Macmillan & Vitorri (2019) estudiaron la
relacion entre la educacion y el empleo en Gran Bretafia, obteniendo resultados importantes
asociados al fuerte papel que desempefia el poder economico de los padres y esto a su vez
el éxito de entrada al mercado laboral como resultado de una buena educacion. Pascarella
& Terenzini (1991) al hacer una recopilacion de mdltiples estudios para su libro,
evidenciaron que existe una alta probabilidad de que estudiantes con origenes privilegiados
adquieran una buena educacion, independientemente de los altos niveles de logro en la
escuela secundaria y posteriormente consigan buenos puestos de trabajo. Este tipo de
estudios da a conocer la importancia del capital cultural y humano como parte del ambiente

en el cual un individuo puede acceder a mejores empleos.

El capital social puede influir en resultados laborales desde distintas perspectivas, la mas
conocida consiste en distinguir al capital social “de unién” y aquel capital social “que
tiende puentes”. El primero hace referencia a los lazos fuertes, que incluyen familiares,
amigos intimos, etc. que suelen darse entre individuos similares. El segundo se refiere a los
lazos débiles, incluyendo en este grupo compafieros, conocidos de conocidos, bolsas de
empleo en redes sociales, etc. y que por lo general se dan entre individuos diferentes
(Woolcock & Nayaran, 2000; Field, 2008).

Bajo este enfoque, Granovetter (1974) en su estudio realizado para Boston encontrd

evidencia respecto a la relevancia de los lazos débiles para la difusion de informacion. Este
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estudio mostro como un conjunto de personas que habian conseguido empleo el afio
anterior, tan solo el 17% lo habia hecho a través de lazos fuertes, por lo tanto, concluy6 que
en su mayoria los lazos débiles son un mejor camino para conseguir un empleo nuevo, mas
no necesariamente para conseguir el primer empleo. Por su parte, Requena (1991) enfoca
su interés en los jovenes espafioles que ingresan al mercado laboral; el 86.9% pertenecen al
grupo que disponen de un contacto directo, un 11% en aquellos gue lo hacen en un segundo
nivel de la red y sélo un 2.2% al tercer nivel, demostrando asi que la mayoria de
encuestados encontré informacion importante para conseguir empleo a través de lazos

fuertes.

La literatura revisada con anterioridad hace referencia a la influencia de los distintos
tipos de capital sobre las oportunidades laborales de un individuo. Grayson (2004) enmarca
el problema que presentan los graduados canadienses al momento de conseguir un empleo.
Los resultados de su estudio muestran que las variables que miden el capital cultural y
humano tienen efectos independientes en el trabajo; sin embargo, el impacto del capital
social es minimo. Su trabajo sugiere que los resultados de empleo en graduados, se veran
influenciados por los conocimientos especificos adquiridos en la universidad y las

dindmicas sociales.

El estudio de Grayson (2004) pareciera ser el mas completo de todos, sin embargo, no
toma en cuenta las habilidades no cognitivas del individuo; dichas habilidades estan ligadas
a los rasgos de personalidad, y estos a su vez contribuyen al correcto desenvolvimiento
académico, laboral y social (Ramkumar & Rajini, 2018). Bajo este enfoque, y con la
propuesta del presente estudio, se incorporan los rasgos de personalidad como un factor

adicional que determinan un buen empleo.

Existe amplia evidencia entre la Economia y la Psicologia de que la capacidad cognitiva
es un poderoso predictor de resultados economicos y sociales. Hasta hace poco se tenia la
idea de que tanto la inteligencia como el conocimiento académico eran factores clave y
Unicos para poder alcanzar un buen clima laboral, sin tener en cuenta la habilidad que un

potencial empleado pudiese tener (Casquete de Prado & Budria, 2014).
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Uysal & Pohlmeier (2010) analizan el papel de los rasgos de personalidad en la duracion
del desempleo de individuos en Alemania. Para el analisis econométrico aplicaron efectos
fijos, utilizando el método “Big Five™" para clasificar los rasgos de la personalidad sobre la
base de datos German Socio-Economic Panel (SOEP). Los hallazgos revelan que los rasgos
de personalidad Escrupulosidad y Neuroticismo tienen un fuerte impacto en la probabilidad
instantanea de encontrar trabajo, donde el primero tiene un efecto positivo y el segundo

tiene un efecto negativo.

Palczynska & Swist (2018) realizan un estudio en Polonia, en el cual miden la relacion
entre los rasgos de personalidad y ocho resultados importantes de la vida: nivel de
educacion, participacion en el mercado laboral, empleabilidad, salarios, satisfaccion
laboral, salud, confianza y satisfaccion con la vida. El estudio evalGa dos escalas cortas Big
Five Inventory? y Grit® (inventarios para medir personalidad). Los resultados muestran que
las diferencias en los rasgos de personalidad son importantes para explicar las diferencias
en los resultados de la vida. La Escrupulosidad esta positivamente relacionada con la
mayoria de los resultados analizados, mientras que el Neuroticismo tiene una relacion
negativa. Después de controlar las caracteristicas sociodemograficas y las habilidades
cognitivas, los rasgos de los Cinco Grandes agregan poder explicativo a todos los modelos,

excepto la empleabilidad.

Schultz & Schultz (2015) abordan mucha de la evidencia de investigaciones
contemporaneas, encontrando que los rasgos de personalidad estdn asociados a factores
emocionales y conductuales. De esta forma, las personas que muestran un puntaje alto en
Extraversion y poco Neuroticismo denotan mas capacidades de sociabilidad, comunicacion,
y una predisposicion genética al bienestar emocional, asi como un mayor nivel de
experiencias positivas como buenas calificaciones o incrementos salariales; todo esto
contrasta a las personas con mayores puntajes en Neuroticismo quienes tienen mas
predisposicion a experimentar situaciones negativas, enfermedad, aumento de peso, multas,

rechazo en escuelas de postgrado, depresion, ansiedad y culpa.

! Modelo los cinco grandes rasgos de personalidad: Extraversion, Afabilidad, Neuroticismo, Apertura y
Escrupulosidad.

% Cuestionario desarrollado por McCrae & Costa (2008) para evaluar las cinco grandes dimensiones de la
personalidad.

® Test que EvalGa la pasion y perseverancia para conseguir metas en el largo plazo.
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3. Marco Tedbrico

3.1 Calidad de Empleo

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) planteo el enfoque de “trabajo decente” a
nivel mundial, con el fin de describir aquellos empleos con una remuneracion adecuada que
amparan el derecho a la proteccion social tanto del trabajador como de su familia y
enriquecen el desarrollo personal. Este tipo de enfoque carece de objetividad y no permite
entender con precision las dimensiones que conforman un empleo de calidad, por ende,

complica el desarrollo de indicadores (Lasso & Frasser, 2015).

Para lograr un enfoque mas objetivo, Farné (2003) hace una recopilacién de varios
indicadores que miden la calidad de empleo y da a conocer tres factores importantes que se
deben tener en consideracion: una definicion conceptual clara, establecer variables que
conforman tal definicidn asi como las relaciones causales que puedan existir y por ultimo

proponer un indicador.

3.1.1 Definicion de Calidad de Empleo

El concepto de calidad de empleo tiene indole netamente multidimensional y subjetiva. Es
un tema un tanto complejo y dificil de definir por completo, por lo que alin no existe un
consenso en cuanto a su concepto (Marull, 2010). Farné (2003) aborda la problematica
contemplando un sinnmero de definiciones y expone una definicién por extensién”, que
sugiere que un empleo bueno conlleva tener remuneraciones altas, estabilidad laboral y en
ingresos, una jornada laboral completa, poseer seguridad social, posibilidad de formacion y
ascenso, etc. Sin embargo, dicha definicion carece de elementos mas bien subjetivos. Una
aproximacion mas completa indica que “la calidad del empleo se puede definir como el
conjunto de factores vinculados al trabajo que influyen en el bienestar econémico, social,

psiquico y de salud de los trabajadores” (Reinecke & Valenzuela, 2000, pag.30).

Desde otra perspectiva, Amartya Sen entiende la calidad del empleo como el conjunto
de “todas aquellas dimensiones relacionadas con el trabajo de las personas que les
permiten a éstas el desarrollo de sus capacidades, ampliar sus opciones de vida y obtener

mayores grados de libertad” (como se citd en Pineda, 2006, pag. 5).

* Consiste en la enumeracion o lista de los atributos o caracteristicas que debe tener un empleo de calidad
(Verdera, 1995).
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3.1.2 Dimensiones de la Calidad del Empleo

Marull (2010) afirma que existen dos tipos de dimensiones: las subjetivas y las objetivas.
Las primeras hacen referencia a las percepciones de cada individuo, que a su vez dependen
de las expectativas. Argumentos en contra recomiendan no incluir este tipo de variables al
analisis de calidad de empleo debido a que no necesariamente corresponden a condiciones
laborales, sino a patrones socioculturales. Sin embargo, otros autores aseguran que medir la
satisfaccion con el trabajo puede ser un sustituto de la evaluacion de la calidad del empleo
en conjunto. Las segundas abarcan caracteristicas del empleo que parten de determinados
niveles de condiciones laborales. En este estudio se incorporan ambos tipos de

dimensiones.
e Ingresos

Cuando hablamos de un buen empleo, la medida m&s comdn y la primera en la lista
suele ser el ingreso. Gran parte de la literatura muestra que uno de los factores mas
importantes del empleo viene dado por la remuneracién, ya sea a nivel monetario o en
especie (Marull, 2010). El individuo labora para percibir un salario que le permita cubrir
sus necesidades basicas, mediante la adquisicion de bienes y servicios. No cabe duda que
una mayor remuneracion, le concede al individuo niveles més altos de consumo y mayor
bienestar (Farné, 2003). Los salarios no son solo un recurso, sino también un indicador del
valor de un trabajador individual en el mercado laboral ya que tienden a ser un reflejo de
maltiples caracteristicas del trabajador como sexo, edad, nivel de educacién o afios de
experiencia (Boccuzzo & Gianecchini, 2015).

e Seguridad o proteccidn social

Segun Farné (2003) es uno de los factores més destacados de la calidad de empleo. El
acceso a servicios de salud y la posibilidad de subsistir durante la vejez, se correlacionan de
manera positiva con un buen empleo (Restrepo, 2014). La proteccién social hace que las
personas puedan gozar de niveles minimos de seguridad en respuesta a contingencias de
tipo social (Marull, 2010).

El estar afiliado a un seguro social permite que los individuos estén protegidos en
multiples situaciones. Por mencionar algunas de ellas: sistemas de jubilacién, cobertura de
16
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enfermedad o accidentes, seguro de desempleo, seguro por riesgo de trabajo, etc. Cabe
recalcar que mientras mas beneficios de seguridad social posea el empleo, la calidad del

mismo serd mucho mayor (Marull, 2010).
e Jornada laboral

La jornada laboral, representada por las horas de trabajo diarias o semanales, es un
componente basico de la calidad de empleo. En cada pais la legislacién laboral establece el
numero de horas que debe tener una jornada laboral ya sea diaria 0 semanalmente. No
obstante, mucho se ha discutido acerca de este tema; pues si los individuos obtuvieran una
mejor remuneracion, trabajando menos horas (producto de que el valor de la hora de trabajo

es superior), se encontrarian en mejores condiciones de empleo (Restrepo, 2014).

Si la horas de trabajo son excesivas, la salud del empleado se ve deteriorada; esto a su
vez no le permite mantener un equilibrio trabajo-familia, lo que desencadena una afeccion
negativa dentro de su circulo familiar. Es importante que la calidad de empleo pueda
equilibrar la vida privada y el trabajo, especialmente para las mujeres, ya que
mayoritariamente son ellas las que llevan la responsabilidad de las tareas del hogar, y el
cuidado de sus hijos (Restrepo, 2014).

Es importante ademas destacar que para obtener un empleo de calidad, la flexibilidad en
los horarios de trabajo juega un papel muy importante. La cantidad de horas que los
individuos realmente trabajan puede variar de un dia a otro y de una semana a otra. La
flexibilidad permite que los trabajadores, apoyados en sus necesidades personales (dentro
de limites establecidos), puedan elegir entre la hora de inicio y final de su jornada laboral,
y, en ciertos casos, incluso el nimero de horas que desean trabajar en una determinada
semana (OIT, 2019).

e Estabilidad laboral

La estabilidad laboral es un factor fundamental en la calidad del empleo. Si bien la tenencia
de un contrato garantiza por un periodo determinado estabilidad en empleo y salarios, los
distintos tipos de contrato producen varios niveles de proteccion legal y derechos en los

trabajadores (Marull, 2010). Por ende, el tipo de vinculacion que existe entre trabajador y
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empleador es fundamental para determinar los términos bajo los cuales se entabla la

relacion laboral.

Un contrato escrito e indefinido otorga confianza y un mayor nivel de calidad de
empleo, este asegura estabilidad de empleo e ingresos. Por el contrario, si el contrato es

verbal y de plazo fijo no ofrece seguridad y expone al trabajador a periodos de desempleo.
e Ambiente laboral

El ambiente laboral hace referencia al entorno de trabajo que facilita la practica profesional.
La consideracion de este aspecto para la medicion de calidad de empleo es clave para
determinar que las relaciones interpersonales juegan un papel importante. Se considera un
empleo de calidad, si el individuo mantiene buenas relaciones tanto con los comparieros de

trabajo, asi como con los directivos (Marull, 2010).
e Desarrollo personal y profesional

El desarrollo personal y profesional es una variable muy importante cuando se analiza el
mercado laboral. Las habilidades se involucran de manera activa en el aumento de la
productividad y competitividad de un individuo, asi como de las empresas. Las
capacitaciones son fundamentales frente a cambios que generan la tecnologia y la sociedad.
Un individuo que no se capacite constantemente correré el riesgo de perder su empleo por
la falta de actualizacion en conocimientos (Marull, 2010).

El hecho de que un trabajador se capacite constantemente, conlleva la oportunidad de
ser ascendido o promovido en su empresa, y a su vez, obtener un mejor salario y esto
finalmente se traduce en alcances profesionales (Marull, 2010). Las posibilidades de
ascenso Y el desarrollo profesional, estan vinculadas de manera positiva con la calidad del

empleo.

3.1.3 Factores Explicativos de la Calidad de Empleo

En este apartado se utilizara un esquema teorico conceptual para evidenciar las causas que
explican la calidad del primer empleo en recién graduados. Partiendo de variables
personales y de capital, se muestran las diferencias y relacion entre las mismas, asi como su
influencia a nivel social e individual.
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En la figura 1 se puede apreciar como los factores de las variables de capital y las
variables personales estan relacionadas entre si, tanto a nivel individual como social, estas
dependen de la situacion socioambiental y las aptitudes adquiridas a lo largo de la vida,
ademas de los factores bioldgicos individuales caracteristicos de cada ser, esto conduce al
desarrollo de un determinado nivel de oportunidades laborales dependientes del capital
humano, social y familiar, asi como de factores socioecondmicos y psicoldgicos, los cuales

conjuntamente conforman la calidad del primer empleo.

Figural

Factores que intervienen en la Calidad de Empleo
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CALIDAD DEL PRIMER EMPLEO EN RECIEN GRADUADOS

Haren Meoma, Mataly krova Sepsembre, 202

Variables de Capital ariahles Personales

Faglones
Socioeconimicos

Se verd influenciada Factores Psicoligicos

por la situacin
Soclo-amblental del
individuo

Habhilidades Blandas

Capital Social

Determinan
las oporunidades
Iahorahles en un
conbexto soeial

Determinan
la= aportundades
laborabdes a nivel
indvicual

Fartores Psicolopcos
Capital Humano

Capital Fammilas Capital Sotial Facores socioecanéicas Habiidadés Blandas

CALIDAD DEL
PRIMER EMPLEQ EM
RECIEN

Elaboracion propia
e Variables de Capital

Capital Humano: Se refiere al valor generado por las capacidades de los individuos: la
educacién, experiencia, capacidad para conocer, perfeccionarse, tomar decisiones y
relacionarse con los demas (Navarro, 2005). Autores como Boisier (2003) afiaden que el
capital humano se refiere al stock de conocimientos y habilidades que tienen las personas y

la capacidad de los mismos para aplicarlos a los sistemas productivos.
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Capital Social: Bourdieu (1980, p.2) propone un concepto claro de capital social,
entendido como “un conjunto de recursos actuales o potenciales relacionados con la
posesion de una red durable de relaciones mas o menos institucionalizadas de entre-
conocimiento y entre-reconocimiento”. Esta teoria ha ido evolucionando hasta el punto de
incluir a todos los recursos que una persona puede movilizar a través de su circulo social
(amigos cercanos y lejanos, familiares) con la finalidad de obtener beneficios financieros,

materiales, informativos, contactos influyentes, proteccion, entre otros (Stanek, 2007).

Capital Familiar: Referido a como el papel de la familia del individuo incide de
manera ya sea directa o indirecta en el desarrollo, adaptacion personal, social, académica y
laboral del mismo (Garcia, Robledo & Diez, 2007; Robledo & Garcia, 2009). Mas
concretamente se refiere al estilo educativo adoptado por los cuidadores desde tempranas
edades hacia el nifo, es decir, segin Robledo & Garcia (2008): “Es el conjunto de
acciones, sentimientos o actitudes que la familia manifieste hacia el individuo en su
desarrollo y que generen un clima favorable o desfavorable en el desarrollo del mismo” (p.
208).

Existen varias teorias sobre el estilo educativo de cada familia, no obstante, todas giran
alrededor de dos ejes principales: exigencia-control-coercion-severidad-supervision-critica-
rechazo 'y conductas de sensibilidad-comunicacién-carifio-responsividad-afecto-
comunicacién-aceptacién-compromiso; sin embargo, estas dos teorias responden a que
Unicamente son los estilos educativos de las familias las que determinan los rasgos de
personalidad del individuo al tener consecuencias directas en el comportamiento del mismo

como sostienen Bersabé, Fuentes & Motrico, 2001.

Se debe tener claro que si bien la influencia de la familia sobre el individuo es decisiva,
no se puede concluir que sélo por dicha influencia el individuo se comportara de tal o cual
manera, ya que una persona procedente de un ambiente familiar desfavorable no
necesariamente debe reproducir conductas negativas, o por el contrario individuos
procedentes de medios familiares favorables deban reproducir conductas socialmente
aceptadas, llegando asi a que lo importante no es el ambiente familiar como tal, sino la

educacion que pueda obtener dentro de él (Robledo & Garcia, 2008).
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e Habilidades como determinantes de éxito profesional (variables personales)

Los economistas Flavio Cunkha y James Heckman (2010) realiza un importante aporte para
los estudios de personalidad y desarrollo humano, aqui resalta la importancia tanto de las
habilidades cognitivas y no cognitivas como determinantes del éxito en la vida, asi como la

importancia de la inversion en el desarrollo de capacidades. De esta manera se definen:

Habilidades cognitivas (habilidades duras): son las que permiten captar estimulos,
captacion de conocimientos en la memoria para utilizarlos posteriormente. Abarca también
la inteligencia como herramienta de pensamiento y aprendizaje y cambios en

comportamientos, producidos por la experiencia (Brito, 1989)

Habilidades no cognitivas (habilidades blandas): se refieren al conjunto de
caracteristicas que hacen que un individuo se destaque como buen profesional. Son los
talentos que hacen que una persona sepa comunicarse correctamente, dirigir un grupo de
personas, solucionar un conflicto entre compaferos o saber motivar; haciendo asi, que el
profesional sea un punto de integracién en la empresa aportando valor a la misma (Factor
Humano Formacion, 2018). Todos estos factores como la motivacion, perseverancia,
creatividad, elocuencia, estabilidad emocional, autocontrol, autoeficacia, entre otros, se
encuentran directamente relacionadas con los rasgos de personalidad (Cunha & Heckman,
2010).

Los avances de estudios en Psicologia permiten afirmar que el coeficiente intelectual o
el conocimiento especializado no son las Unicas determinantes de las personas al momento
de adquirir un buen empleo. Este cambio del paradigma empieza con los aportes del
psicélogo-investigador y neur6logo Howard Gardner (1983), quien clasifica a las
habilidades humanas separadas en siete categorias distintas de inteligencia dejando de lado
la concepcion de que solo el Cl (Coeficiente Intelectual) es suficiente para determinar las
habilidades personales; con esto no se descarta la concepcion de que la medida del Cl o el
conocimiento son términos obsoletos, sino mas bien, que no son los Unicos determinantes
del desempefio y eleccidon de una persona. Dicho esto, si tomamos en cuenta solo a las

variables de capacidades cognitivas o coeficiente intelectual no se estaria explicando como
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existen personas que destacan mas que otras, incluso, con resultados similares o superiores

en términos de intelecto.
e Rasgos de personalidad (Big Five)

Robert McCrae & Paul Costa (2008), son investigadores pertenecientes a la Psychological
Assessment Resources (PAR) cuyos aportes permitieron el desarrollo del estudio de la

personalidad dividida en cinco grandes factores o “Big Five”:

Extroversion: Las personas extrovertidas mantienen caracteristicas activas de
asertividad, son personas dindmicas y muy sociables, su circulo social es amplio y se
mantiene participativo en actividades sociales muy frecuentemente, mantienen un caracter
impulsivo, por lo general estan dispuestos a buscar nuevas rutinas y actividades. Las
personas extrovertidas tienden a tomar mas riesgos, sin embargo, también tienden a ser
despreocupados Yy agresivos (Consejo General de Colegios Oficiales de Psicélogos, COP,
2010).

Las personas que muestren un puntaje alto en Extroversion denotaran mas capacidades
de sociabilidad, comunicacién, y una predisposicion genética al bienestar emocional, asi
como un mayor nivel de experiencias positivas como buenas calificaciones o incrementos
salariales (Schultz & Schultz, 2015).

Neuroticismo: Son personas que tienden a una inestabilidad emocional y estados
emocionales negativos, se caracterizan por tener mayores indices de ansiedad, estado de
animo deprimido y malhumorado. Suelen tener problemas de suefio y mayor tendencia a
sufrir trastornos psicosomaticos. Se les dificulta regresar a un equilibrio emocional y
mantienen una preocupacion fuerte por las cosas que pueden salir mal (COP, 2010). Sin
embargo, pese a todas las caracteristicas anterior descritas, también son personas que
trabajan bien bajo presion (Schultz & Schultz, 2015).

Las personas con mayores puntajes en Neuroticismo son quienes tienen mayor
predisposicion a experimentar situaciones negativas, multas, rechazo en escuelas de
postgrado, depresion, ansiedad y culpa (Schultz & Schultz, 2015). Este rasgo,

conjuntamente con la tendencia intrinseca al esfuerzo de sobrecompromiso seguido de

Nataly Cristina Idrovo Tapia 23

Karen Manuela Mora Aguirre



UNIVERSIDAD DE CUENCA

pequefios efectos del apoyo social en el ambiente laboral, estan relacionados con los

sintomas depresivos y estres laboral (Vearing & Mak, 2007).

Apertura a la experiencia: Muestra el grado en que un sujeto tiende a buscar nuevas
experiencias y visualiza creativamente su futuro. Este tipo de personas tienen una relacion
fluida con su imaginacion, aprecian el arte y la estética. Prefieren romper con la rutina y
suelen poseer conocimientos sobre amplios temas debido a su curiosidad intelectual. Los
individuos que puntlan bajo en este tipo de rasgo tienen intereses mas tradicionales,
disfrutan de lo sencillo mas que de lo complejo, ambivalente y sutil. Prefieren la
familiaridad a lo novedoso; son moderados y apegados a la tradicion. Las caracteristicas de

este rasgo son: Fantasia, estética, sentimientos, acciones, ideas, valores (Cattell, 1947).

Mantienen valores e ideas no convencionales y un amplio espectro de intereses, buscan
enriquecer su vida con base en las experiencias, son personas mas creativas y son mas
abiertas a nuevos retos (COP, 2010).

Afabilidad: Caracterizadas por el sentido de altruismo, empatia, compasién y sinceridad.
Son personas amables y solidarias que buscan el bien por el resto. (COP, 2010). La
Afabilidad denota a personas mas cooperativas, serviciales y honestas, con menos
problemas de conducta, niveles bajos de depresién y mayor estabilidad en su carrera que
los menos afables. Cabe recalcar que las caracteristicas realistas, sociales y emprendedoras
pueden ser predichas por cuatro de los Cinco Grandes a excepcion del Neuroticismo debido

a las caracteristicas del rasgo (Fruyt & Mervielde, 2006).

Escrupulosidad: Su principal caracteristica es la responsabilidad y sentido del deber,
son personas que trabajan con base en el cumplimiento de objetivos y metas, mantienen un

alto indice de autoeficiencia asi como de disciplina (COP, 2010).

Las personas con Escrupulosidad son mas organizadas y disciplinadas, al fijarse metas
se esfuerzan por conseguirlas con conductas positivas en el trabajo y mejores niveles de
desempefio, siendo la Escrupulosidad por lo tanto un predictor valido del desempefio de
profesionales (Back, Schmukle & Egloff, 2006).

Cabe recalcar que los rasgos de personalidad en adultos que estdn en edad laboral se

mantienen relativamente estables, si bien existen cambios pequefios estos no son
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significativos y el equivalente salarial relacionado a estos cambios acumulativos en la
personalidad es infimo, de igual forma la personalidad se puede modelar para encaminar de

manera estable las decisiones economicas. (Cobb-Clark & Schurer, 2011).

4. Materiales y Métodos
4.1 Categorias y Construccion de Variables e Indicadores
Dividimos esta seccion en dos apartados, el primero muestra como estd compuesto el indice
de calidad de empleo, el cual arroja como resultado la variable dependiente y el segundo
muestra cOmo se categorizan las variables independientes (rasgos de personalidad) y de

control (capital social y variables sociodemograficas).

4.1.1 Indice de Empleo de Calidad

Este estudio aplica el indice sintético de calidad de empleo propuesto por Farné (2003), que
brinda la oportunidad de construir un indice que simplifica y ordena las multiples y
complejas dimensiones de la calidad de empleo en lo béasico y primordial, con ligeras
modificaciones. Este indicador engloba: ingreso, tipo de contrato, afiliacion a seguro social

y horario de trabajo y se aplica a este estudio como se explica a continuacion:

e Ingreso: Se establecieron tres rangos de ingresos que toman en cuenta el salario
basico unificado establecido por la ley de acuerdo a cada afio de graduacion (2015,
2016, 2017, 2018), asi obtenemos los siguientes rangos: menos de 1 SBU, entre 1 y
1.5 SBU y més de 1.5 SBU. Un individuo obtiene un puntaje de 0 si recibe menos
de un salario minimo; 50 puntos si gana entre 1 y 1,5 salarios minimos, y 100
puntos si gana mas de 1,5 salarios minimos.

e Seguridad o proteccion social: esta variable puede tomar los siguientes valores:
100 si es afiliado al seguro social y 0 si no lo esta.

e Jornada laboral: esta dimension cuenta con dos indicadores que se ponderan
equitativamente de manera aritmética: horas de trabajo a la semana y flexibilidad
laboral. De acuerdo a la legislacion laboral del Ecuador, se considera el art. 47 del
Codigo de Trabajo que menciona: “la jornada maxima de trabajo, sera de ocho
horas diarias, de manera que no excedan de cuarenta horas semanales” (Codigo de
Trabajo, 2019). Se considera ademas la disposicién a trabajar un cierto nimero de
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horas adicionales, ya sean horas complementarias u horas extras. De esta manera, si
un individuo trabaja mas de 40 horas semanales y no quiere hacerlo obtiene un
puntaje de 0; si trabaja mas de 40 horas semanales pero quiere hacerlo, obtiene un
puntaje de 33. Si un individuo trabaja igual o menos de 40 horas semanales y no
tiene deseo de hacerlo, obtiene un puntaje 66 y si por el contrario tiene deseo de
hacerlo, obtiene un puntaje de 100.

Con respecto a la flexibilidad laboral en el horario de trabajo, tenemos una escala
del 1 al 5; siendo 1 baja flexibilidad y 5 alta. De esta manera, si la flexibilidad es 1
toma el valor de 0, si es 2 toma el valor de 25, si es 3 toma el valor de 50, si es 4
toma el valor de 75 y por ultimo si es 5 toma el valor de 100.

o Estabilidad laboral: este punto hace referencia al tipo de contrato que existe entre
el graduado y el empleador en el primer empleo. Puede tomar los siguientes valores:
contrato laboral escrito a término indefinido con un puntaje de 100, contrato laboral
escrito a término fijo con un puntaje de 50 y ausencia de contrato con un puntaje de
0. Para los graduados que indicaron ser independientes no se toma en cuenta esta
dimension.

e Ambiente laboral: esta dimension es subjetiva y aborda la percepcion que tiene el
individuo sobre el tipo de relacion que lleva con los directivos y compafieros de
trabajo. Tiene valores del 1 al 5, siendo 1 mala relacion y 5 muy buena relacién. De
esta manera si la relacion es 1 toma el valor de 0, si es 2 toma el valor de 25, si es 3
toma el valor de 50, si es 4 toma el valor de 75 y por ultimo si es 5 toma el valor de
100.

e Desarrollo personal y profesional: este es otro punto subjetivo, indica como el
individuo percibe a su empleo a cuanto a las posibilidades de ascenso (Clark, 2005).
Se asigna valores del 1 al 5, siendo 1 baja probabilidad de ascender y 5 muy alta
probabilidad de ascender en su empleo. De esta manera si la respuesta es 1 toma el
valor de 0, si es 2 toma el valor de 25, si es 3 toma el valor de 50, si es 4 toma el

valor de 75 y por ultimo si es 5 toma el valor de 100.

Para cada uno de estos aspectos se aplican dos calificaciones, una horizontal y otra
vertical. En la primera se asigna un puntaje entre 0 y 100 a cada una de las alternativas en
cada variable. La valoracion vertical hace referencia a la ponderacion para cada variable
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principal segun su importancia relativa. De la misma forma que Farné (2003) y Marull
(2010) se distingue entre asalariados (ya sea a nivel publico o privado) e independientes
(quienes trabajan por cuenta propia).

Para la valoracién vertical tomamos en cuenta el estudio de Marull (2010), por lo que se
utiliza una ponderacién equi-proporcional. Considerando que la calidad de empleo no solo
se mide en términos laborales, sino que también incorpora la salud fisica, psicoldgica y el
equilibrio con la vida de cada individuo; de esta manera, todas las dimensiones son

fundamentales y equitativamente importantes. Por ultimo, en la misma linea de Marull

(2010) la agregacion del indice se obtiene a través de la media aritmética ponderada.

En la siguiente tabla se sintetiza de mejor manera la metodologia para el analisis.

Tabla 1

Valoracion y ponderacion de variables para la construccion del indice de calidad de

empleo
Dimension Variable Categorizacién Valoracion Ponderacion
Horizontal Asalariados Inde
pen
dien
tes
Ingresos Ingreso menos de 1.5 veces 0 16,66% 20%
laboral SBU
mensual entre 1.5y3 SBU 50
mas de 3 SBU 100
Seguridad o Seguridad Esta afiliado 100 16,66% 20%
proteccion social
social No esté afiliado 0
Jornada Horas de Igual o menora 40 100 50% 16,66% 20%
laboral trabajo a la y tiene el deseo de
semana hacerlo
(incluye Igual o menora40 66
horas extras) y no tiene el deseo
de hacerlo
Mas de 40h y tiene 33
el deseo de hacerlo
Més de 40h y no 0
tiene el deseo de
hacerlo
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Flexibilidad 1 Muy baja 0 50%
laboral
2 Baja 25
3 Intermedia 50
4 Alta 75
5 Muy alta 100
Estabilidad  Tipo de Contrato escrito 100 16,66% -
laboral contrato indefinido

Contrato escrito a 50

término fijo
Ausencia de 0
contrato
Ambiente Tipo de 1 Muy mala 0 16,66% 20%
laboral relacion que
lleva el 2 Mala 25
Individuo Con - 3 |termedia 50
los directivos
y compafieros 4 Baja 75
5 Muy baja 100
Desarrollo Probabilidad 1 Muy baja 0 16,66% 20%
person_al y de Ascender 5 Baja o5
profesional 3 Intermedia 50
4 Alta 75
5 Muy alta 100

Elaboracion Propia
Fuente: Farné (2003), Marull (2010)

La aplicacion de los criterios de valoracion permiten darle a cada individuo un puntaje
creciente al mejorar la calidad de su empleo. Adicionalmente, los graduados se agrupan en
cuatro conjuntos que se clasifican de acuerdo a los puntajes recibidos. El grupo 1 con
calidad “Alta” a aquellos que consiguieron un puntaje de mas de 75 hasta 100 puntos, en el
grupo 2 con calidad “Media alta” a quienes obtuvieron mas de 50 hasta 75 puntos, el grupo
3 con calidad “Media baja” a aquellos con puntaje entre 25 y 50 puntos Yy el grupo 4 con

calidad “Baja” a quienes obtuvieron desde 0 hasta 25 puntos.

4.1.2 Rasgos de Personalidad y Variables de Control
McCrae & Costa (2008) desarrollaron dos cuestionarios de tal forma que los factores de

personalidad puedan ser cuantificados, sus preguntas estan estructuradas en escala de
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Likert. El test NEO PI-R consta de 240 preguntas, su version corta NEO FFI (NEO Five
Factor Inventory) se conforma por las 60 primeras preguntas del NEO PI —R; este test sera
el utilizado en esta investigacion debido a su brevedad y recomendacion por la Asociacion
Americana de Psicologia y por el Consejo General de Colegios Oficiales de Psicologos en
Espafia. Ademas, se acota que las dimensiones evaluadas por el test son validas para
predecir el desempefio de todas las ocupaciones. También menciona que la evaluacion
previa al empleo es una forma de promover la justicia social y aumentar la productividad
organizacional (Hogan, Hogan, & Roberts, 1996). De esta manera, los puntajes para cada
rasgo de personalidad del test (Extroversion, Neuroticismo, Apertura, Afabilidad,

Escrupulosidad) pueden tomar valores entre 1y 99.

Con respecto a las variables de control®, ademas de las conocidas socioeconémicas,
incorporamos el capital social. Si bien no se ha construido un indicador para esta variable,
cabe mencionar como es utilizada en este estudio. Bajo el enfoque de Granovetter (1974) y
a través de la pregunta 16 de la encuesta® “Medios por los que consiguié empleo”,
clasificamos los lazos de capital social de la siguiente manera: lazos débiles (anuncios en
lugares publicos, bolsas de empleo, conocidos de conocidos) y Lazos fuertes (familiares,

amigo o recomendacion, integracion a un negocio familiar o propio).

4.2 Fuentes de Datos e Instrumentos de Medicion.

Los datos obtenidos para el presente articulo son de fuente primaria. Los titulados que
componen la muestra fueron encuestados mediante correo electronico y la red social
Facebook. Se tomaron en cuenta unicamente a quienes se graduaron hasta tres afios después
de su egreso. La encuesta consta de tres partes: informacidn socioecondémica, caracteristicas
del primer empleo y por ultimo el test NEO-FFI.

El test NEO-FFI se compone de 60 ftems’ que aportan una magnitud rapida y general
de los cinco grandes factores de la personalidad. Cada escala esta conformada por 12
elementos que evidencian comportamientos tipicos de un individuo y posibilita la medicion

de cada uno de los factores. El formato de repuesta a cada item viene dado por una escala

> Ver Tabla 11 Apéndice D
® Ver Apéndice A
" Ver Seccién 6 Apéndice A
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tipo Likert, con cinco alternativas que van desde total desacuerdo hasta totalmente de
acuerdo (Costa y McCrae, 1992).

Una vez aplicado el test NEO-FFI, se procede a la calificacion propuesta por (Cano,

2009)°.

4.3 Métodos de Muestreo

La poblacion de estudio en este articulo corresponde a los alumnos graduados en la carrera
de Contabilidad y Auditoria de la Universidad de Cuenca en el periodo 2015-2018, con un
total de 863 individuos que constan en el marco muestral.

En principio, para asegurar representatividad se consideré un muestreo aleatorio
estratificado proporcional como la mejor opcidn, debido a que el nimero de graduados en
cada afio variaba y no era uniforme. Sin embargo, al momento de aplicar las encuestas por
correo electronico la tasa de respuesta fue muy baja, por lo que se procedié a enviar las
encuestas mediante la red social Facebook a toda la poblacion de graduados en el periodo
establecido, obteniendo una muestra no aleatoria depurada con 239 observaciones.

Es importante mencionar que la muestra fue obtenida a través de respuestas voluntarias
de los individuos, por lo que los resultados que se obtengan a partir de ella no se pueden

extrapolar a toda la poblacién de graduados.

4.4 Métodos de Analisis

Esta investigacion tiene como objetivo primordial encontrar si existe una relacion entre los
cinco grandes rasgos de personalidad y el nivel de calidad de empleo. Para determinar la
asociacion entre estos grupos de variables, usamos un Modelo de regresion logistica

ordinal.

4.4.1 Validacién de los Puntajes del Test NEO-FFI

El primer paso en el analisis de los datos es realizar la prueba de Alpha de Cronbach que
estadisticamente mide la confiabilidad de una prueba psicométrica con base en las
varianzas o en el promedio correlacional de los items (preguntas) de un test; su valor esta
en el rango de 0 a 1, siendo los valores de 0,7 en adelante considerados como aceptables
(Garcia-Bellido, Gonzalez & Jornet, 2010).

& VVer Apéndice By C
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4.4.2 Test de Kruskall Wallis

Se aplica para evidenciar diferencias entre rasgos de personalidad. Es una prueba no
parameétrica, es decir, no asume normalidad en los datos, contrario a la prueba ANOVA.
Bajo la hipdtesis nula, este estadistico asume que no hay diferencia entre medias en las
muestras de estudio (Acufia, 2016). Para este tipo de estadistico se requiere de una variable
categorica (que indica dos o mas niveles que definen a los grupos 0 muestras) y una
variable numérica (de la cual se interesa comparar a los grupos o muestras). Basta con que
uno de los grupos no siga una distribucion normal para que esta prueba sea aplicable
(Marin, 2003).

4.4.3Modelo de regresion logistica ordinal
Para el anélisis de datos, se optd por un modelo de regresion logistica ordinal (MRLO)
hablamos especificamente del modelo de probabilidades proporcionales desarrollado por
McCullagh (1980). EI MRLO puede ser definido como un modelo de probabilidad
(Castillo, Brailsford, Luke y Smith, 2015):

Pr(y <jlx)\ _ o
ln<m>—rj—xﬁ, ]—1,.......,]—1.

Donde x es el vector de variables independientes, B¢ son los coeficientes de
pendiente, z;son los umbrales, y J es el niumero de categorias de la variable dependiente
ordinal (calidad de empleo). En este caso j puede tomar los siguientes valores: “Alto”
,‘Medio alto”, “Medio bajo”, “Bajo”. Las probabilidades de pertenecer a una determinada

categoria se definen como:

exp (7, — xP)

Priv=1k) = 1+ exp(ty —xB)

o e(y-xp)  ew(ra-xB) )
Pr(y =jlx) = T+ exp(c—xB) 1 exp(e, 1 — 2B)’ 2 e e J—1
_ 4 exp(T]_1 — x,B)
Priv=Jk) =1 1+ exp(r]_l - xﬁ)
31
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Ademas, el MRLO se formula como un modelo de variable latente, definido como:

Yi*=Xﬁ+£i
Yi=j si 14<Y' <ty j=1,..,]

Donde Y;" es la variable latente que tiene mas de dos categorias clasificadas u ordenadas
y denota el nivel de empleo observado en el individuo i, x es la matriz de un conjunto de
variables explicativas que determinan el nivel de empleo conseguido por el individuo i, 8
es el vector de parametros que se van a estimar y &; es el error aleatorio distribuido de
forma idéntica e independiente.

En el MRLO, la variable ordinal Y; es funcién de otra variable Y;", en este caso Y;" puede
ser considerada como la propension de un graduado a pertenecer a una determinada
categoria. Ademas con relacion a varios umbrales 7, a 7;_;, asumiendo que Ty = — y

T; = 00, S€ EXpresa que.

yi=Bajo si 1, <Y <14
yi = Medio bajo si t, <Y, <7,
y; = Medio alto si 1, <Y;" <14

yi=Alto si 13<Y <14

4.4.3.1 Test de Lineas Paralelas.

El modelo de probabilidades proporcionales asume un supuesto de regresion paralela, que
significa que los coeficientes beta son iguales en todas las regresiones. El test de lineas
paralelas implica que los pardmetros g con j =1, ...... ,J, estimados para cada variable
explicativa, son iguales en todas las categorias de y; (Castillo, et al., 2015). Entonces el

estadistico de prueba es:

—21(Bo) — 21(B1)
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Bajo la hipotesis nula, este estadistico tiene asintéticamente una distribucion chi-
cuadrado (y2) con (g — 2) j grados de libertad. Con respecto a la regla de decision, se
establece un nivel de significancia a y en funcion de ello se rechaza la hipétesis nula
cuando el estadistico obtenido supera el valor de la distribucion con un determinado nivel

de significancia @ con (g — 2) j grados de libertad.

Si la hipétesis se rechaza, se puede aplicar un modelo logit de proporcionalidad parcial o

bien un modelo logit ordenado generalizado.

4.4.3.2 Significancia Global e individual.

Para la estimacion del modelo utilizamos el método de méxima verosimilitud, una vez
obtenida la ecuacion se comprueba la significancia global de la ecuacion lo que nos permite
evaluar si en conjunto las variables independientes tienen un efecto estadisticamente
significativo sobre la variable dependiente.

Por otro lado, también se debe evaluar la significancia individual de cada variable
independiente y se lo hace a través de la prueba de Wald, la cual se basa en la significancia

del coeficiente estimado para cada variable.

4.4.3.3 Bondad de Ajuste.

En este estudio usamos los ajustes propuestos por Hosmer y Lemeshow (2000). Se
construye una tabla de contingencia, la cual esta compuesta en sus filas por los valores de la
variable dependiente y las columnas contienen las posibles combinaciones de los valores de
las variables explicativas. La prueba de bondad de ajuste permite valorar la calidad de
ajuste del modelo. Si la frecuencia predicha para las combinaciones del modelo, se
diferencian significativamente de la frecuencia con la cual ocurren realmente los valores en
las combinaciones, se evidencia una falta de ajuste. (Heredia, Rodriguez y Vilalta, 2012).

Utilizamos el estadistico de chi cuadrado de Pearson.
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5. Resultados
5.1 Analisis de Datos

5.1.1. Descripcion de la muestra de estudio

La descripcion detallada de los datos sociodemogréaficos de la muestra en este estudio es de
vital importancia en virtud de que a través de ella se puede tener una percepcion mas
evidente respecto de ciertas caracteristicas y sus incidencias tanto en la personalidad como
en la calidad de empleo de los graduados. La muestra esta conformada por 239 individuos
con edades comprendidas entre 21 y 38 afios, siendo las edades de mayor predominancia
las ubicadas en 22 y 27 afios. Con relacién al sexo, la muestra estuvo representa por un
69,04 % de mujeres, siendo la mayoria de ellas solteras, tal y como lo refleja el porcentaje
(66.29%). Por otro lado, el 33.71 % de los hombres eran solteros.

Con respecto a la informacién académica se pudo observar que los encuestados
obtuvieron 84.81 puntos en su nota de grado. El 65.69 % de los encuestados respondié que
estuvieron entre 0 y 6 meses desempleados. Por otro lado, el porcentaje de conocimientos
adquiridos en la carrera y aplicados luego en sus respectivas funciones laborales fue de
51.17 %.

En el escenario laboral se pudo apreciar que un 28.87% de los egresados poseian
experiencia de trabajo antes de graduarse. De igual modo, el 82.43 % de los encuestados
optd por un trabajo con relacién de dependencia en lugar de un oficio u otras formas de
trabajo independientes. En el empleo inicial, la gran mayoria de los encuestados (79.9%)
disponian de seguridad social; ademas, los ingresos en promedio fueron de $491.60 con un
rango entre $150 y $1500°,

5.1.2 indice de Calidad de Empleo
El indice de calidad de empleo para la muestra de graduados en Contabilidad
correspondiente al periodo 2015-2018 muestra un promedio de 61.40'°y se distribuye

como se observa en el siguiente grafico:

° VVer Apéndice D

19 Es importante mencionar que las categorias “Baja” y “Media Baja” se unieron en una sola, debido a que la
primera tenia tan solo 4 observaciones, por lo tanto, las puntuaciones del indice se clasifican como sigue: de
0-50, “Baja”; de 50-75, “Media”; de 75-100, “Alta”.
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Figura 2

indice de calidad de Empleo
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Elaboracion Propia

Tabla 2
indice de Calidad de empleo

Estadisticos Calidad de Empleo
Obs Media S.d Min  Max

239 61.398 15.111 15 95.795
Elaboracion propia

Siendo la categoria “Media” predominante en la muestra, se analizan cada una de las

dimensiones que la conforman mediante el uso de promedios.

- Ingresos: el 52,09% de personas con empleo de calidad media tienen un salario, en
promedio, 1.5 veces mayor que el salario basico unificado.

- Seguridad Social: con un puntaje promedio de 80,33, la mayor parte de graduados con
empleo de calidad media estan afiliados a la seguridad social.

- Jornada laboral: en esta dimension se establecen dos puntos. EIl primero corresponde a
las horas que se han laborado semanalmente, que con un promedio de 29,05 muestra
que la mayor parte de los individuos encuestado trabaja méas de 40 horas a la semana y
manifiestan el deseo de hacerlo. El segundo hace referencia a la flexibilidad en horarios
de trabajo; con un promedio de 43,61 refleja que la mayoria mantiene un horario

medianamente flexible en su primer empleo.
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- Estabilidad laboral: con un promedio de 83,47 en el puntaje obtenido en esta
dimensién se percibe que la mayoria de personas con calidad media de empleo, poseen
un contrato laboral escrito.

- Ambiente laboral: entendido como la relacion entre el empleado vy
directivos/comparieros, con un promedio de 85,46 muestra ser “muy buena” en esta
categoria.

- Desarrollo personal y profesional: la probabilidad de ascenso, con un promedio de
40,37, muestra que en el primer empleo al menos para la muestra las probabilidades de

ascender se perciben como bajas.

5.1.3 Rasgos de Personalidad

Para interpretar este aspecto, se tomd en consideracién la media de cada una de las
respuestas obtenidas calculadas en la muestra. En este sentido el Neuroticismo es el aspecto
que presenta una mayor calificacion (58,88) en promedio, seguido de la Escrupulosidad con
un valor de 44,77, Afabilidad 44,41, Extroversién 42,90 y por Gltimo la Apertura con
42,23. Considerando que la calificacion del test para cada uno de los rasgos esté entre 1y
99, se puede decir que los rasgos presentan puntajes en posicién intermedia. No obstante, el
analisis apreciado desde esta perspectiva no manifiesta detalles relevantes.

Para dar complementariedad a este apartado, se han relacionado los factores de
personalidad con las caracteristicas sociodemogréaficas. Asi pues, con relacién al estado
civil, se evidencid que quienes sostenian una relacion sentimental (casado, union libre) eran
mas neurdticas y menos creativas y abiertas a nuevas experiencias; mientras que en
aquellas que no tenian una relacién sentimental (soltero, viudo, divorciado), primaba el
Neuroticismo y tenian menor calificacion en Extroversion.

Si bien la muestra estd compuesta por un namero mayor de mujeres, se establecieron
diferencias entre los rasgos para diferenciar cada sexo. De esta manera, y observando las
medias en los rasgos de personalidad, los hombres demostraron ser mas extrovertidos,
menos escrupulosos y neur6ticos respecto de las mujeres; o dicho de otra forma, el sexo
masculino es mas sociable, tiene menor indice de ansiedad y menor sentido del deber con
relacion al sexo femenino.

Por otro lado, las mujeres, segun los resultados obtenidos, son mas neuroticas y menos

extrovertidas, lo que se traduce en mayores niveles de estrés, estados emocionales
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negativos y menor sociabilidad toda vez que tienden a desenvolverse en un circulo social
mas restringido, en relacion a los hombres (COP, 2010).

Con respecto a la zona de residencia, la unica diferencia considerable hace referencia a
la Extroversion y es que las personas que viven en zonas rurales son menos extrovertidas
qgue las que viven en zonas urbanas. Cuando examinamos la variable cargas o
responsabilidades, se pudo evidenciar que los individuos que las poseen son mas neuréticos
y extrovertidos, en comparacién a los que no tienen cargas, quienes resultaron ser mas

escrupulosos o con mayor sentido del deber y responsabilidad™.

5.1.4 Estadisticas Generales
Considerando los estadisticos descriptivos de la muestra, la tabla nimero 3 sefiala que entre
aquellos graduados que tenian un empleo de calidad alta, el 44.4 % contaba con experiencia
laboral; un porcentaje mayor con relacién a las demas categorias

Aquellos que se hicieron de un empleo de mejor calidad fueron quienes emplearon un
mayor porcentaje de los conocimientos adquiridos durante su proceso formativo.

Con respecto al capital social, quienes tienen un empleo de calidad baja, en gran
mayoria hicieron uso de lazos fuertes para conseguirlo, distinto de aquellos con empleo de

alta calidad quienes lo lograron mediante lazos débiles.

Tabla 3

Descriptivos

n O [a]
o) z
= < 8 Z 2 s ) < fa) S
> @) Z o | %) 7 P < 5
G z < % © & 5 2 0
CALIDAD DE EMPLEO o) = | & ) E > E = 3
2 w 8 O o' 8 o i E‘E o
u w o o < w X @)
|: _ 2 L m
Media 03 0.2 1.8 05 0.8 618 409 484 418 454
Max 1.0 1.0 3.0 1.0 1.0 990 990 980  99.0  99.0
Min 0.0 0.0 1.0 0.0 0.0 4.0 1.0 5.0 1.0 1.0
Baja s.d 05 04 0.9 0.2 0.4 276 310 272 320 334
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54
Media 0.2 03 1.4 06 05 593 413 393 437 423

1 '\er Apéndice E
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Max 1.0 1.0 3.0 1.0 1.0 99.0 99.0 99.0 97.0 99.0
Min 0.0 0.0 1.0 0.0 0.0 3.0 1.0 1.0 1.0 1.0
. s.d 0.4 0.5 0.7 0.2 0.5 27.4 29.4 26.4 29.8 30.0
Media N 149 149 149 149 149.0 149 149 149 149 149
Media 0.1 0.4 13 0.7 0.4 52.9 525 45.1 51.3 541
Max 1.0 1.0 3.0 1.0 1.0 95.0 99.0 96.0 98.0 99.0
Min 0.0 0.0 1.0 0.0 0.0 4.0 1.0 4.0 1.0 4.0
s.d 0.4 0.5 0.7 0.2 0.5 29.4 31.0 26.0 29.8 335
Alta N 36.0 36.0 36.0 36.0 36.0 36.0 36.0 36.0 36.0 36.0
Media 0.2 0.3 15 0.6 0.6 58.9 42.9 42.2 444 448
Max 1.0 1.0 3.0 1.0 1.0 99.0 99.0 99.0 99.0 99.0
Min 0.0 0.0 1.0 0.0 2.0 3.0 1.0 1.0 1.0 1.0
Total s.d 0.4 0.5 0.7 0.2 0.5 27.8 30.2 26.7 30.3 315
N 239.0 239.0 239.0 239.0 239.0 239.0 2390 2390 2390 239.0

Elaboracion propia

5.2 Calidad de Empleo y Personalidad

El proposito principal del presente estudio radica en demostrar la importancia que poseen
los rasgos de personalidad al momento de analizar la calidad del empleo. Es por ello que a
continuacion se examina con mayor detalle los elementos de vinculacion entre estas dos

variables, tras lo cual se presentan los siguientes resultados
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Figura 3

Calidad de empleo y personalidad
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Elaboracion propia

La calidad de empleo de los graduados mejora conforme disminuye su puntaje en el
rasgo de Neuroticismo, es decir, que las personas que poseen una mayor inestabilidad
emocional como ansiedad, depresidn, estrés laboral, entre otros, tienden a obtener empleos
de menor calidad.

Caso contrario sucede con los rasgos de Escrupulosidad, Extroversion y Afabilidad,
debido a que los mayores puntajes se presentan en la categoria de empleo alta; es decir, las
personas gque son mas organizadas, disciplinadas, responsables, autosuficientes, empaticos,
cooperativas, presentan menos problemas de conducta, son mas sociables, mantienen una
mejor comunicacion, etc., tienden a alcanzar calificaciones mas altas en el indice de
empleo.

Para lograr un acercamiento entre estas dos variables de estudio, se lleva a cabo el test
de Kruskal Wallis cuya hipétesis nula sefiala que las medias son iguales en todas las
categorias de la calidad de empleo. Analizando la tabla 4 se puede concluir que existen
diferencias significativas entre las medias de las categorias de calidad de empleo solo en el

rasgo de personalidad Apertura.
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Tabla 4

Test de Kruskal Wallis entre calidad de empleo y factores de personalidad

Factores de Estadisticos B
. - Valoracion

personalidad chi cuadrado GL P-value
Neuroticismo 2.287 2 0.3186 p>a = “No se rechaza la hipotesis nula”
Extraversion 4.374 2 0.1123 p>a = “No se rechaza la hipdtesis nula”
Apertura a experiencia 5.291 2 0.071 p<a = “ Serechaza la hipdtesis nula”
Afabilidad 2414 2 0.291 p>a = “No se rechaza la hipdtesis nula”
Escrupulosidad 4131 2 0.1268 p>a = “No se rechaza la hipdtesis nula”

a. El nivel de significancia esta al 10%

Aun cuando los rasgos de personalidad interpretados descriptivamente develan a
primera vista resultados interesantes para explicar la calidad de empleo, es imperativo
incluir otros factores que de igual manera podrian afectar a la probabilidad de conseguir un
empleo con mejor calidad. Como parte de estos elementos relevantes incluimos el capital
social, cuyos resultados se muestran a continuacion.

5.3 Calidad de empleo y capital social

El capital social, entendido en este estudio desde la perspectiva de lazos débiles y fuertes,

hace referencia a las redes mediante las cuales el graduado obtuvo su primer empleo. De

manera pues que esta variable es utilizada como una herramienta para controlar posibles

efectos que puedan surgir de esta dindmica, asi como la generacion de resultados

interesantes para la investigacion.

Figura 4

Calidad de empleo y capital social
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Quienes lograron un empleo de calidad alta, en su gran mayoria, hicieron uso de las
redes de capital social medidas por lazos débiles como los anuncios en lugares pablicos,
bolsas de empleo, servicio social, entre otros; por su parte, aquellos que lograron un empleo
de calidad baja fundamentalmente recurrieron a un familiar, amigo o conocido/
recomendacion o en su defecto se integraron a un negocio familiar o propio. En cuanto a la
independencia 0 no entre estas variables, se obtuvo como resultado un p-value de 0.000 es
decir, la calidad de empleo obtenida por los graduados esta directamente relacionada con su
capital social.

Asimismo, con relacion al capital social, la variable de control que se pretende usar es
la experiencia. Este factor es empleado a menudo para explicar los fendmenos que abordan

el empleo, es por ello que también se analizara a continuacion.

5.4 Calidad de Empleo y Experiencia
La experiencia es una condicion clave al momento de buscar/conseguir un primer
empleo. En este estudio, se considera como experiencia al periodo de empleo asociado a la

carrera que han cursado los estudiantes, previo a su graduacion.

Figura 5

Calidad de empleo por experiencia

CALIDAD DE EMPLEO POR EXPERIENCIA

79.63

80

Alta Baja Media
LI F

Elaboracion propia

Gran parte de los encuestados no tuvieron experiencia previa respecto de su primer

empleo, y los que si la tenian consiguieron, en su mayoria, un empleo de calidad “Media”.
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Con respecto a la relacion entre ambas variables, se puede concluir que si existe a un nivel

de significancia del 10% con un p-value de 0.045.

5.3 Resultados del Analisis de Regresion Logistica Ordinal

Después del analisis preliminar en donde se pudo dar un primer bosquejo a las posibles
variables que se incluiran en el modelo, y de acuerdo con los estadisticos chi-cuadrado
obtenidos, se incluye la experiencia, lazos de capital social, rasgos de personalidad como
factores explicativos, relevantes y significativos.

Antes de estimar el modelo de regresion es vital verificar la confiabilidad del test de
personalidad que se va a aplicar, para ello se usa el estadistico Alpha de Cronbach, el cual
toma el valor de 0.7597 considerado como aceptable segun Garcia-Bellido, Gonzélez &
Jornet (2010). Es decir que la prueba psicométrica “Big Five” es confiable para medir los
rasgos de personalidad que se utilizan en este estudio.

Se descartan variables como el sexo, edad, nota de grado, instruccion de la madre,
etnia, zona de residencia por ser homogéneas y no representativas para explicar la calidad
de empleo. En tal sentido, la variable estado civil, se recodifica en dos opciones (1=relacién
formal, 0= no relacion formal) debido a que algunas categorias tenian muy pocos datos.

De igual forma en la variable cargas se agrupan las categorias 3, 4 y 5 en una sola,
quedando tres opciones de respuesta para esta variable (0, 1 y méas de dos). La variable
tiempo se agrupa al no ser significativa en un primer momento, por ello se decide
convertirla en una categorica con tres posibilidades (de 0 a 6 meses, de 6 a 12 meses y mas
de 12 meses).

Se ha optado por realizar tres regresiones, las dos primeras se obtienen a través de una
regresion logistica ordinal con errores estdndar robustos con la variable dependiente
“Calidad de empleo en rangos” que sigue un orden de categorias. El modelo 1 no toma en
cuenta la interaccién entre el estado civil y el tiempo en conseguir empleo. EI modelo 2 si
toma en consideracion dicha interaccion, sin embargo, al estimarlo con las variables
experiencia y remesas, estas no resultaron significativas; optando por reestimar el modelo
pero excluyendo las mismas. Por otro lado, el modelo 3 se estima a través de MCO vy utiliza
la variable dependiente “Calidad de empleo en puntaje” y tampoco incluye la experiencia ni

remesas, procediendo de la misma forma que para el modelo 2.
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Para la tabla 6, los valores que se encuentran entre paréntesis son negativos, y aquellos

que tienen un asterisco indican que dicho valor es significativo al 10 %, los que tienen dos

al 5% y los que tienen tres al 1 %.

Tabla 5
Resumen de regresiones

i Modelo 1(RLO) Modelo 2(RLO) Modelo 3(MCO)
Variable
Odds Odds Coef. Coef.
ESTADO CIVIL_1 0.369* 0.381** (0.963)** (6.081)*
ESTADO_CIVI_1# TIEMPO
NO 1.075 1.068 0.067 0.373
Sl 1.111* 1.108** 0.103** 0.853***
CARGAS
1 0.890 0.942 (0.059) (2.004)
2 2.192 2.246 0.809 5.235
INSTR_PADRE
Secundaria 1.905* 1.917** 0.651** 3.008
Superior 1.966* 2.315** 0.839** 4.469*
Cuarto Nivel 0.444 0.439 (0.824) (2.248)
REMESAS 0.418*
EXPERIENCIA 1.518
TIEMPO_RANGOS
6-12 meses 0.391** 0.375*** (0.982)*** (6.732)***
mas de 12 m 0.118** 0.126*** (2.068)*** (16.977)***
PORC_CONOCIMIENTOS 8.902*** 10.449*** 2.247%** 12.829***
NEUROTICISMO 1.003 1.001 0.001 (0.021)
EXTROVERSION 1.007 1.007 0.007 0.032
APERTURA 0.989* 0.989* (0.010)* (0.059)
AFABILIDAD 1.005 1.004 0.004 0.003
ESCRUPULOSIDAD 1.001 1.002 0.002 0.006
LAZOS _CAP_SOCIAL 0.328*** 0.325*** (1.125)*** (4.963)***
Cutl (0.514) (1.581)
Cut?2 3.258 2.151
Constante 59.870
AIC 1.702 1.705
McFadden's 0.144 0.133
Pseudo R2 0.161 0.154 0.237

Elaboracion propia

En funcion de estos resultados utilizaremos el modelo 2, el cual presenta una mayor

cantidad de variables significativas y un mejor ajuste de acuerdo al estadistico AIC. De las
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variables que resultaron del modelo, podemos destacar el capital social, el tiempo en
rangos, el estado civil, el porcentaje de conocimientos, la instruccidn secundaria y superior
del padre. Por ultimo, aunque se esperaba que al menos cuatro de los cinco rasgos fueran

significativos, solo la Apertura resultd explicar la calidad del empleo.

5.3.1 Validacion del Modelo
5.3.1.1 Test de Lineas Paralelas
Para que el uso de la Regresion Logistica Ordinal sea adecuado es necesario cumplir el
supuesto de lineas paralelas, esta hipotesis indica que los coeficientes beta son iguales en
todas las categorias de la variable independiente. Con un p-value de 0.0715 y un nivel de
significancia de 10% no existe evidencia suficiente para rechazar la hipétesis, por lo tanto,

es factible aplicar una RLO.

5.3.1.2 Ajuste Global del Modelo

Bajo la hipotesis nula que indica que todos los coeficientes de regresion del modelo son
iguales a cero, se rechaza la misma con un p-value de 0.000 y a un nivel de significancia
del 1%, por tal motivo al menos uno de ellos es distinto de cero. Por ello se concluye que al
menos uno de los regresores tiene efecto sobre la categorizacion en la calidad de empleo, y
por tanto, que la probabilidad de ocurrencia de los valores que representan esta
categorizacion, varia para alguna de las combinaciones de valores de las variables

independientes.

Una vez obtenidos los coeficientes del modelo 2, lo que se busca es analizar de qué
manera influyen los rasgos de personalidad, el capital social y demas variables sobre la
probabilidad de obtener cierta calidad de empleo. Como los coeficientes no son
interpretables de manera directa, recurrimos a los odds ratio, que no son mas que los

exponenciales de los coeficientes beta. El andlisis se presenta a continuacion:
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Tabla 7
Resultados Odds Ratio

Modelo 2
Variable Odds Interpretacion
Un graduado que tiene una relacién formal
es 61.9% menos probable que alcance un
ESTADO_CIVIL_1 -0.381** empleo de mejor calidad, con respecto a

ESTADO_CIVI_1# TIEMPO

Si 1.108**
INSTR_PADRE

Secundaria 1.917**

Superior 2.315**

TIEMPO_RANGOS

6-12 meses - 0.375***

mas de 12 m -0.126***

PORC_CONOCIMIENTOS 10.449***

Nataly Cristina Idrovo Tapia
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quien no tiene una relacion. Manteniendo
lo demés constante.

Un graduado que tiene una relacion formal
y tardo en promedio 5 meses en conseguir
su primer empleo, es 1.11 veces mas
probable que tenga un empleo mejor,
frente a quien no tiene una relacion y tardo
el mismo tiempo.

Un graduado, cuyo padre tiene instruccion
secundaria, es 1,92 veces mas probable
que tenga un empleo de calidad mayor,
frente a uno con educacion primaria.
Manteniendo lo demaés constante.

Un graduado, cuyo padre tiene instruccion
superior, es 2,32 veces mas probable que
tenga un empleo de calidad mayor, frente
a uno con educacion  primaria.
Manteniendo lo demas constante.

Un graduado que consiguid su primer
empleo en un periodo de 6 a 12 meses, es
62.5% menos probable que tenga un
empleo de mayor calidad, frente a alguien
que lo consiguio en un periodo de 0 a 6
meses. Manteniendo lo demas constante

Un graduado que consiguié su primer
empleo en un periodo superior a 12 meses,
es 87.4% menos probable que tenga un
empleo de mayor calidad, frente a alguien
que lo consiguié en un periodo de 0 a 6
meses. Manteniendo lo demas constante.

Por un aumento de un 1% en el porcentaje
de conocimientos utilizados, es 10.5 veces
mas probable que alcance un mayor nivel
en la calidad de empleo. Manteniendo lo
demas constante
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Por un aumento de una unidad en el
puntaje de Apertura, es 0.99 veces menos

APERTURA - 0.989* probable que alcance un mayor nivel en la
calidad de empleo. Manteniendo lo demas
constante

Un graduado que consiguié su primer
empleo mediante lazos fuertes, es 67.5%
menos probable que tenga un empleo de
mayor calidad, frente a alguien que lo
consigui6  mediante  lazos  débiles.
Manteniendo lo demas constante.

LAZOS_CAP_SOCIAL - 0.325%**

Elaboracion propia

6. Discusion
Mediante el uso del Test “Big Five” (McCrae & Costa, 2008) y un andlisis de datos
mediante un modelo de regresion Logit Ordinal el cual debido a la naturaleza de los datos
nos brindé validez interna, se pudo comprobar que el Unico rasgo de personalidad
estadisticamente significativo que muestra relacion con la Calidad de Empleo es la
Apertura a la Experiencia. Este factor actia de manera negativa al perfil del Contador, las
categorias de Calidad de Empleo denotan niveles mas bajos cuando este rasgo de
personalidad es predominante, por esto, es necesario discutir la compatibilidad de la

Apertura con el contexto laboral del Contador en el Ecuador.

La teoria del modelo del Big Five (McCrae y Costa, 1985, 1997) enmarca a la Apertura
dentro de la originalidad, independencia, creatividad, con una amplia gama de intereses, en
busca de nuevos desafios 0 empleos, son personas que ensayan varias carreras y que no
suelen encasillarse en un solo lugar. El Ministerio de Finanzas (2016) puntualiza el nivel de
conocimiento requerido, asi como las destrezas buscadas, las cuales se encuadran
Gnicamente en el ambito de las matematicas, tales como pensamiento analitico, manejo de
recursos, destreza matematica, expresion escrita enfocada en los resultados contables,
monitoreo y control. Teniendo en cuenta la descripcion de sus factores y los resultados
obtenidos, se podria cuestionar la compatibilidad del ambiente laboral y la naturaleza del
trabajo del Contador profesional en el Ecuador con una persona cuyo rasgo predominante

sea la Apertura.
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El resto de rasgos que conforman la personalidad (Extroversion, Afabilidad,
Escrupulosidad, Neuroticismo) no fueron estadisticamente significativos con la calidad del
primer empleo, es importante destacar que el instrumento utilizado no analiza el ambiente
laboral, por ello, se recomienda para estudios posteriores observar si el contexto laboral del
Contador resulta mas Optimo para ciertos rasgos que para otros, esta recomendacion se

justifica con los resultados obtenidos del analisis de datos.

Una vez analizado los resultados de los rasgos de personalidad y la calidad de empleo,
pasaremos a revisar lo propuesto por Requena (1991) quien evidencia que la preferencia
para encontrar el primer empleo en jovenes que ingresan al mercado laboral esta en los
lazos fuertes, lo cual concuerda con los resultados encontrados en esta investigacion, la
mayoria de personas consiguieron su primer empleo por el uso de lazos fuertes, que bajo
los criterios de Woolcock y Nayaran (2000) esta conformado por familiares y amigos
intimos. Sin embargo, existen resultados interesantes en lo que respecta a la calidad de
empleo, la mayoria de personas optaron por sus lazos fuertes para obtener su primer
empleo, pero estos no fueron de calidad alta, por otra parte, las personas que dieron uso de
sus lazos débiles pudieron obtener un empleo de mejor calidad, esto refleja la evidencia de
Granovetter (1974) al dar una mayor relevancia a los lazos débiles para una mejor difusién

de la informacion, siendo este un mejor camino para conseguir un empleo nuevo.

Dentro de las variables socioeconémicas estadisticamente significativas se evidencid
que a medida que aumenta el uso del conocimiento adquirido durante la formacion
académica aplicada en su primer empleo, es 10,5 veces mas probable encontrar un empleo
de calidad, esto puede asemejarse a la evidencia encontrada por Schneider (2013) quién
destaca la importancia de la educacion, los conocimientos adquiridos y el lugar de
formacion académica, asi como el uso de los mismos en los niveles de ingresos que se

pueden percibir.

El estado civil, la escolaridad del padre y el tiempo en adquirir el empleo muestran
resultados estadisticos significativos, por una parte se encontrd evidencia que el estar en
una relacion sentimental disminuye en un 61,9% la posibilidad de encontrar un empleo de
calidad, aqui resulta necesario abrir una discusion, el estar en una relacion sentimental lejos
de ser un estado civil solamente, involucra a un espectro amplio de la vida de las personas,
47
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existe un claro limitante puesto que no solo abarca la parte econémica sino también los
varios escenarios de la psicologia familiar y de pareja, estos resultados sugieren que habria
que analizar datos mas a fondo de la influencia del nucleo familiar en el desarrollo de
aptitudes académicas y su relacion socioecondmica y emocional, haciendo un énfasis

grande en que estos datos deben ser netamente en un contexto ecuatoriano.

Otro resultado importante a considerar es la escolaridad del padre, a medida que la
escolaridad del padre aumenta, también sube la probabilidad de obtener un empleo de
mejor calidad, este resultado contrasta a lo encontrado por Cafiedo (2009) quien afirma que
la escolaridad del padre no influye en la obtencion de la calidad del empleo, sin embargo, el
autor encaja a esta variable dentro del capital cultural asimilado por la persona durante su
formacion, habria que debatir si el contexto cultural familiar ecuatoriano influye en el
desarrollo de las personas y su desenvolvimiento en el mercado laboral, por dltimo, el
tiempo en que una persona tarde en conseguir empleo influye en la calidad del mismo,
mientras una persona tarde mas en encontrar empleo también es propenso a encontrar un
empleo de menor calidad, los resultados muestran a un 65,69% de las personas que
encontraron empleo entre 0 a 6 meses, datos similares a los de Gonzales (2004) donde més
de la mitad de los graduados encontraron trabajo en los primeros 6 meses, sin embargo,
solo el 33% se encuentra satisfecho con su trabajo, el resto de personas han tenido
limitantes por las ofertas de empleo y el hecho de no poderse emplear en su especialidad,
dando por entendido, que si no existen ofertas de empleo y al tardarse méas en conseguirlo,
pueden aceptar trabajos de menor calidad.

Para finalizar, se puede concluir que el Unico rasgo de personalidad que influye en la
Calidad del primer empleo en recién graduados de la carrera de Contabilidad y Auditoria de
la Universidad de Cuenca es la Apertura a la Experiencia, actuando de manera negativa y
por ende exponiendo a la persona a una menor probabilidad de encontrar un empleo de
calidad alta, este resultado responde la hipdtesis planteada en esta investigacion. Por
altimo, el conjunto de factores que pueden alcanzar mejores niveles de calidad en el primer
empleo son: no tener el rasgo de Apertura a la Experiencia como rasgo predominante, no
estar en una relacion sentimental, mantenerse en un proceso que les permita incrementar su

formacion académica y usar los lazos débiles que se dispongan intentando conseguir
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empleo en el menor tiempo posible. Para futuras investigaciones, se recomienda aumentar
el tamafo de la muestra asi como analizar el ambiente laboral dado el contexto de otras
carreras, de esa forma es posible identificar y comparar los resultados obtenidos de esta

investigacion en otros escenarios laborales.

Como recomendacidn final, se propone trabajar conjunto la facultad de psicologia en la
elaboracion de proyectos al largo plazo que involucre la participacion activa de los
estudiantes de la facultad en el aprendizaje y desarrollo de inteligencia emocional, lenguaje
corporal 0 no verbal, manejo de emociones y estrés, autoestima, autoeficacia, autoconcepto,
etc. De esta forma es posible no solo desarrollar al individuo desde adentro con
conocimientos técnicos, sino también de enriquecer las capacidades del egresado en
relacionarse con su entorno social, académico y laboral, cuyos resultados se veran
reflejados al observar mejoras en el rendimiento académico, capacidades de negociacion,
comunicacion asertiva, capacidad de resolucion de problemas, emprendimientos, liderazgo,
motivacion, trabajo en equipo entre otros. Convirtiendo de esta forma a la actual malla
educativa, en una de las pioneras en el pais que incluya el desarrollo psicolégico del
estudiante, donde se enriquece el perfil del graduado, fortaleciendo su perfil profesional, y

volviéndolo aln méas competitivo en el actual mercado laboral.
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Apéndice

Apeéndice A

Encuesta

UNIVERSIDAD DE CUENCA

Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas
“Empleo y Personalidad: Un analisis de la calidad del primer empleo desde la
perspectiva de la psicologia econdmica. Caso practico en graduados de la carrera de
Contabilidad y Auditoria de la Universidad de Cuenca en la cohorte 2015-2018

Nota: Toda la informacion obtenida a través de este medio sera de uso exclusivo para el estudio, ademds, sera anénima

Sexo Masculino Femenino

Al momento de
graduarse, ¢cual era su

Al momento de graduarse, ¢cual era su estado civil? edad?
Soltero Casado Union libre Viudo Divorciado
Etnia Al momento de graduarse, ¢cual era su
zona de residencia?
Indigena Blanco Negro Mestizo Otra Urbano Rural

Nota de graduacion Numero de cargas al momento de graduarse (personas que estan a su cargo econémicamente):
universitaria sobre
100 (incluyendo Nivel de Instruccion del padre | Primaria Secundaria Superior Cuarto nivel
trabajo de
titulacion)
Afio de egreso Nivel de Instruccién de la Primaria Secundaria Superior Cuarto nivel
universidad madre
Afio de graduacion Al momento de graduarse, ¢recibia remesas del extranjero? Sl NO
universidad

1. ¢ Trabajé mientras estudiaba en la universidad? Si su respuesta es Sl, SI NO

continuar con la encuesta, de lo contrario, dirigirse a la pregunta 3.
2. Si su respuesta es Sl, ¢su trabajo estaba relacionado con su carrera? Sl NO
60

Nataly Cristina Idrovo Tapia
Karen Manuela Mora Aguirre




UNIVERSIDAD DE CUENCA

3. Al momento de graduarse, ¢Buscé empleo? Sl NO
4. Si su respuesta es NO, Indicar la razon Estudios Emprendimiento Otro
5. Si su respuesta es Sl, ¢en cuanto tiempo lo consiguié? ( Respuesta en meses)
6. Posterior a graduarse, ¢ usted consiguié un empleo asalariado o trabajo de Asalariado Independiente

manera independiente?

7. Porcentaje de conocimientos aplicados en su primer empleo (sobre 100)

8. Ingresos promedio que obtuvo en su primer empleo (incluye salario, pago por horas extras y comisiones)

9. Tipo de contrato de su primer empleo

Indefinido Fijo o temporal

Ausencia de contrato escrito

10.Jornada laboral del primer empleo (nimero de HORAS A LA SEMANA)

11. En su primer empleo, ¢trabajé horas extra?,

NO

12. Si su respuesta es Sl, ¢tenia el deseo de trabajar dichas horas extra?

Sl

NO

13. Si su respuesta es S, ¢cuantas HORAS EXTRAS A LA SEMANA?

14. La flexibilidad en la jornada laboral en su primer empleo, ¢cémo la consideraria? (Siendo 1 muy baja y 5 muy alta)

1 2 3

4

5

15. En su primer empleo, ¢estuvo afiliado a la seguridad social?

Sl

NO

16. ¢ Cual fue el medio por el cual consiguié su primer empleo?

Familiar, amigo o
conocido/
recomendacion

Anuncios en lugares
publicos o medios
de comunicacion
(periddico o radio)

Integracion a un
negocio familiar o
propio

Bolsas de empleo
(Instituciones
publicas,
instituciones
privadas, internet,
universidad, feria de
empleo)

Conocidos de
Conocidos(A
través del servicio
social, practicas
profesionales o
pasantias de la
empresa)

17;Como fue el tipo de relacién que llevé con los directivos y comparieros en su primer empleo? (Siendo 1 muy malay 5 muy buena)

1 2 3

4

5

18.Ens

c

primer empleo, ;Cémo eran las posibilidades de ascender? (Siendo 1 muy baja y 5 muy alta)

1 2 3

4

5

19. Considerando la informacion proporcionada hasta la pregunta 18, ; Coémo calificaria la calidad de su primer empleo?

Alta Media alta Media baja Baja
20. En comparacion con sus comparieros de universidad, ¢ Como calificaria la calidad de su primer empleo?
Alta Media alta Media baja Baja
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SECCION 5: RELACIONES SOCIALES

Con cuantos familiares, amigos o conocidos considera que siempre contara si se le presenta
una urgencia o una necesidad (indique un nimero entre 1y 6)

¢ Tiene algiin amigo, familiar o conocido que ocupe un cargo publico de alto nivel o sea Sl
gerente de una empresa?

NO

Seccién 6: TEST DE PERSONALIDAD
“Por favor, lea cuidadosamente estas instrucciones antes de empezar para marcar
bien sus respuestas. Este cuestionario consta de 60 frases. Lea cada frase con atencion y
marque la alternativa (A a E) que refleje mejor su acuerdo o desacuerdo. Por tanto, no hay
respuestas correctas ni incorrectas. Conteste de forma sincera y exprese sus opiniones de la
manera mas precisa posible. Dé una respuesta a todas las frases. Asegurese de que marca
cada respuesta en la linea correspondiente a la misma frase y en la opcion que mejor se

ajuste a su manera de ser”.

A: B: C: D:

En total En desac | Neutral De acu
desacuerd | uerdo erdo

0

E:
Totalmente
de acuerdo

A menudo me siento inferior a los demas

Soy una persona alegre y animosa

A veces, cuando leo poesia o contemplo una obra de arte, sien
to una profunda emocion o excitacion

Tiendo a pensar lo mejor de la gente

Parece que nunca soy capaz de organizarme

Rara vez me siento con miedo o ansioso

Disfruto mucho hablando con la gente

La poesia tiene poco o ningun efecto sobre mi

A veces intimido o adulo a la gente para que haga lo que yo qui
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ero

Tengo unos objetivos claros y me esfuerzo por alcanzarlos de f
orma ordenada

A veces me vienen a la mente pensamientos aterradores

Disfruto en las fiestas en las que hay mucha gente

Tengo una gran variedad de intereses intelectuales

A veces consigo con artimafas que la gente haga lo que yo quie
ro

Trabajo mucho para conseguir mis metas

A veces me parece que no valgo absolutamente nada

No me considero especialmente alegre

Me despiertan la curiosidad las formas que encuentro en el arte
y la naturaleza

Si alguien empieza a pelearse conmigo, yo también estoy dispu
esto a pelear

Tengo mucha autodisciplina

A veces las cosas me parecen demasiado sombrias y sin espera
nza

Me gusta tener mucha gente alrededor

Encuentro aburridas las discusiones filos6ficas

Cuando me han ofendido, lo que intento es perdonar y olvidar

Antes de emprender una accion, siempre considero sus consecu
encias

Cuando estoy bajo un fuerte estrés, a veces siento que me voy a
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desmoronar

No soy tan vivo ni tan animado como otras personas

Tengo mucha fantasia

Mi primera reaccion es confiar en la gente

Trato de hacer mis tareas con cuidado, para que no haya que ha
cerlas otra vez

A menudo me siento tenso e inquieto

Soy una persona muy activa

Me gusta concentrarme en un ensuefio o fantasia, y dejandolo ¢
recer y desarrollarse, explorar todas sus posibilidades

Algunas personas piensan de mi que soy frio y calculador

Me esfuerzo por llegar a la perfeccion en todo lo que hago

A veces me he sentido amargado y resentido

En reuniones, por lo general prefiero que hablen otros

Tengo poco interés en andar pensando sobre la naturaleza del u
niverso o la condicion humana

Tengo mucha fe en la naturaleza humana

Soy eficiente y eficaz en mi trabajo

Soy bastante estable emocionalmente

Huyo de las multitudes
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A veces pierdo el interés cuando la gente habla de cuestiones m
uy abstractas o teoricas

Trato de ser humilde

Soy una persona productiva, que siempre termina su trabajo

Rara vez estoy triste o deprimido

A veces reboso felicidad

Experimento una gran cantidad de emociones o sentimientos

Creo que la mayoria de la gente con la que trato es honrada y fi
dedigna

En ocasiones primero actlo y luego pienso

A veces hago las cosas impulsivamente y luego me arrepiento

Me gusta estar donde esta la accion

Con frecuencia pruebo comidas nuevas o de otros paises

Puedo ser sarcastico y mordaz si es necesario

Hay tantas pequefias cosas que hacer que a veces lo que hago es
no atender a ninguna

Es dificil que yo pierda los estribos

No me gusta mucho charlar con la gente

Rara vez experimento emociones fuertes

Los mendigos no me inspiran simpatia
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Muchas veces no preparo de antemano lo que tengo que hacer

Apéndice B

CALIFICACION TEST NEO-FFI

Tabla 8

Claves de correccion NEO-FFI

N | 10+6*()+110+16()+21()+26()+31()+36()+41()+46™()+51*()+56*() =

E | 20+70+12()+17*()+22()+27*()+32()+37*()+42*()+47()+52()+57*() =

O | 30+8*()+13()+18()+23*()+28()+33()+38*()+43*() +48()+53() +58*() =

A | 40+9%0+14%(+10%()+24()+29()+34%(+39()+44()+49()+54%()+59%( -

C | 5*(+100+15()+20()+25()+30()+35()+40()+45()+50*()+55*()+60*() =

Elaboracion propia
Fuente: Cano, 2009

En la tabla anterior se encuentran cada uno de los items que pertenecen a cada uno de los factores que
conforman el test de NEO-FFI. Para la calificacion se hace una distincion en items que tienen asterisco y los
que no, para los cuales existe una debida puntuacion. En los items sin asterisco la conversion de las respuestas
essA=0,B=1,C=2,D = 3,E = 4. Por otro lado, los items con asterisco son al contrario: A =
4,B=3,C =2,D =1,E = 0 (Cano, 2009).

Cada puntuacion que se obtenga con cada item se debe poner en los paréntesis de la tabla 8, y sumar
dichas puntuaciones para obtener las puntuaciones directas (PD) para cada factor. Posterior a ello poner los
puntajes de la tabla 8 columna PD en la columna PD de la tabla 10, después convertir en puntuaciones
centilicas (segun el baremo™? que encontrara en la tabla 10) y ponerlas en la columna PC. Se puede elaborar o
no un gréfico segun los percentiles y unir los puntos.

Tabla 9

Obtencion de puntuaciones y perfil grafico

PD | PC |5 15 25 35 45 55 65 75 85 95

12 Tablas de comparacion, de transformacion de puntuaciones, construidos con base en una o varias escalas
normativas, es decir, se aplican a un grupo o muestra y con base en ella se hacen inferencias para la
poblacion.
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Elaboracion propia
Fuente: Cano, 2009
Apendice C
Baremo para calificaciones de test
Tabla 10
Datos normativos
VARONES MUJERES
PC PC
N E (@] A C N E (@] A C
1 - 26 0-13 |0-17 0-20 0-1 0-19 0-16 0-21 0-23 1
17 - 24 —
2 0 18 14 18 -19 21-22 2 20 17 22 -23 o5 2
3 1 15-16 20 23-24 4 21 - 24 26 3
4 2 19 17 21 25 5 22 18 - - 4
5 |3-4 232‘ 18-19 | 22-23 | 26-27 6 2324 | 19-20 | 25-26 2278‘ 5
10 | 5ul 2234’ 20-22 | 24-25 | 28-29 | 7-8 | 25-26 | 21-22 | 27 23?0’ 10
15 8 25 23 26 - 27 30-31 9-10 27 23-24 28-29 3§2_ 15
20 | o9 227‘ 2 28 32 11 28— 29 25 30 33 | 20
25 10 28 25 29 33 12 30 26 - - 25
30 11 29 26 31 34 - 31 27 31 34 30
35 - - 27 31 - 13 - 28 32 35 35
40 12 30 28 - 35 14 32 - 33 - 40
45 13 31 29 32 - 15 33 29 - 36 45
50 14 32 - 33 36 16 34 30 34 - 50
55 - 33 30 - 37 - - 31 35 37 55
60 15 34 31 34 - 17 35 - - 38 60
65 16 35 32 - 38 18 36 32 36 - 65
70 17 36 33 35 39 19 - 33 - 39 70
75 1397 - - 36 40 20-21 37 34 37 40 75
80 20 37 34 37 41 22 38 35 38 41 80
67
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21— | 38-
85 22 39 35-36 38 42 - 43 23-24 39-40 36 39 42 85
0 | 27| 40 | 37-38 | 39-40 4 | 25-2 | 4 | 37-38 | 40-a1 | T | 9

25— | 41-
95 26 42 39 41 -42 45 — 46 27-29 42 39 42 45 95
96 - 43 40 43 - - 43 40 43 - 96
97 27 44 41 44 47 30 - 41 44 46 97
98 259_ 45 42 — 43 45 - 31-32 44 42 45 - 98

30— | 46— 47 -

99 48 4g | 4448 46 — 48 48 33-48 | 45-48 | 43-48 | 46-48 48 99
N 1000 | 1000 1000 1000 1000 1000 1000 1000 1000 1000 N
Medi 1 1471 | 3182 | 2018 32.41 3624 | 1654 | 333 | 2669 | 3386 | 366 | Mo
DT 6.94 | 6.51 6.51 5.93 5.94 6.97 5.88 6.06 5.27 5.32 DT

Elaboracion propia
Fuente: Cano, 2009
Apéndice D
Estadisticos Descriptivos
Tabla 11
Categorizacion variable de redes sociales o capital social
Nombre de variable Descripcion Categorizacion
Lazos de capital social. Variable dummy a través de la pregunta 16: Lazos débiles= 1
medios por los que consiguidé empleo Lazos fuertes =0
Lazos débiles:
-Anuncios en lugares publicos
-Bolsas de empleo
-Conocidos de conocidos
Lazos fuertes:
-Familiares, conocidos
-Integracion a negocio familiar
Elaboracion propia
Tabla 12
Estadisticos descriptivos variables numéricas
68
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VARIABLE Obs Mean Std. Dev. Min Max
EDAD 239 25 2.656845 21 38
TIEMPO 239 4.690377 5.329121 0 36
PORCENTAJE DE
CONOCIMIENTO 239 0.5717155 0.236975 0 1
NOTA DE GRADO 239 84.81201 7.950179 61 100
INGRESOS 239 491.6068 220.5819 150 1500
Elaboracion propia
Tabla 13
Estadisticos descriptivos variables categdricas
VARIABLE  Frecuencia  Porcentaje ' 'ccuencia
acumulada
SEXO
Masculino 74 30.96 30.96
Femenino 165 69.04 100
ETNIA
Blanco 8 3.35 3.35
Mestizo 228 95.4 98.74
Otro 3 1.26 100
ESTADO CIVIL
Casado 45 18.83 18.83
Divorciado 6 251 21.34
Soltero 178 74.48 95.82
Union libre 10 4.18 100
EXPERIENCIA
No 170 71.13 71.13
Si 69 28.87 100
DEPENDENCIA LABORAL
Asalariado 197 82.43 82.43
Independiente 42 17.57 100
SEGURO
No 48 20.08 20.08
Si 191 79.92 100
Elaboracion propia
Tabla 14
Tabla de contingencia sexo — estado civil
ESTADO CIVIL
SEXO Casado Divorciado  Soltero Unidn libre
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Masculino 10 2 60 2
Femenino 35 4 118 8
Total 45 6 178 10
Elaboracion propia
Tabla 15
Distribucion Tiempo en rangos
TIEMPO EN RANGOS Frecuencia Porcentaje
0 a 6 meses 157 65.69
6 a 12 meses 48 20.08
12 meses en adelante 34 14.23
Total 239 100
Elaboracion propia
Apendice E
Medidas de Asociacion
Tabla 16
Medidas de asociacion de la Calidad de empleo
CALIDAD DE EMPLEO Estadisticos g
- Valoracion
chi cuadrado P-value
Estado civil 1 5.14 0.08 p > a= Noserechazala H,
Sexo 4.30 0.12 p < a = Serechazala H,
Etnia 1.37 0.85 p> a = No serechaza la H,
Zona residencia 1.67 0.43 p> a = No serechazala H,
Cargas 15.87 0.04 p < a = Se rechaza la H,
Instruccion padre 11.57 0.07 p < a = Se rechaza la H,
Instruccion madre 4.73 0.58 p > a = No se rechaza la H,
Remesas 2.05 0.36 p > a = No serechaza la H,
Experiencia 6.19 0.05 p < a = Serechazala H,
Tiempo rangos 17.21 0.00 p < a = Se rechaza la H,
Lazos de capital social 21.82 0.00 p < a = Se rechaza la H,

Elaboracion propia
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