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RESUMEN

La presente investigacion cuantitativa tiene como finalidad explorar los factores del comportamiento
organizacional en jévenes que inician su carrera laboral, para lo cual se disefi6é un instrumento de medida
con 35items, con resultados validos y confiables, aplicado a 215 estudiantes de una universidad pri-
vada del noreste de México. Como resultado se pudo observar que las variables utilizadas en el modelo
de investigacién mostraron el mismo comportamiento entre las personas que se encontraban en su
primera experiencia laboral y las que ya habian trabajado anteriormente. Sin embargo, el esfuerzo reali-
zado, el apoyo organizacional percibido, la intencién de separacién y la percepcién econémica presentan

diferencias estadisticamente significativas utilizando otros factores de comparacion.
© 2016 Universidad ICESI. Publicado por Elsevier Espaiia, S.L.U. Este es un articulo Open Access bajo la
licencia CC BY (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).

Analysis of issues of organizational behavior in young adults starting of their
work career

ABSTRACT

This quantitative research explores organizational behavior issues for young adults who are starting their
work careers. A 35-item survey was designed, and tested for validity and reliability. It was applied in a
sample of 215 students in a private university in Northeastern Mexico. The variables in this project show
a similar pattern among young adults in their first work experience as among those who had worked in
the past. However, Intensity of exerted effort, Perceived organizational support, Intentions to quit and
Monetary compensation showed statistically significant differences, when using other factors to compare

its.
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Andlise de questdes de comportamento organizacional em adultos jovens
a partir da sua carreira de trabalho

RESUMO
Classificagdes JEL: O presente trabalho de investigagdo quantitativa, tem como finalidade explorar os factores previsiveis da
J24 satisfacdo laboral tendo como variavel diferenciadora a «Primeira experiencia profissional». Desenhou-se
in um instrumento com 35 itens, que incluem: apoio organizacional percebido (AOP), satisfa¢do laboral (SL),
J percecdo econémica (PE), intensidade de esforco realizado (IER), intenc¢do de separacdo (IS) e conflito vida
]62 . . . s . . .
164 trabalho (CVT), foi aplicado a uma amostra de 215 estudantes universitarios de uma Universidade privada

do Nordeste do México que estdo iniciando a sua carreira laboral. Como resultado, pdde-se observar
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anteriormente.

que as diversas variaveis utilizadas no modelo de investigacdo mostraram o mesmo comportamento
entre as pessoas para quem era a sua primeira experiencia laboral e as pessoas que ja haviam trabalhado

© 2016 Universidad ICESI. Publicado por Elsevier Espaiia, S.L.U. Este é um artigo Open Access sob a

licenca de CC BY (http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/).

1. Introduccion

Durante el transcurso de su vida, desde el nacimiento hasta
la muerte, cada individuo va creciendo, madurando y pasando
por diversas etapas. En la juventud, la mayoria de las personas
cuando pasan por su primera experiencia profesional tienen diver-
sos aprendizajes y reflexiones que se pueden considerar de gran
importancia y trascendentes en la vida laboral, pues marcan el
comienzo de algo que posiblemente durara el resto de su vida.

Para el desarrollo de esta investigacion, la primera experiencia
profesional corresponde a practicas profesionales, estancias labo-
rales con duracién mayor de 6 meses y menores de un afio, empleo
formal de tiempo completo y tiempo parcial dentro de un centro
de trabajo; no se incluyen actividades de servicio social, trabajo de
becario o proyectos temporales dentro de la universidad.

La primera experiencia profesional tiene gran impacto en el
resto de la vida de un individuo. En este sentido, Hamaaki, Hori,
Maeda y Murata (2013) confirman que si un individuo consigue
empleo inmediatamente después de haberse graduado, se ve direc-
tamente impactado de manera positiva en sus siguientes afios de
vida laboral. Ese efecto tiende a disminuir a través de los afios y
desaparece completamente alrededor de los 10afios después de
su graduacion. La primera experiencia profesional aparentemente
depende de la carrera laboral tomada por el individuo después de
haber egresado de la universidad, tal como lo menciona Kosteas
(2013), es decir, las futuras propuestas de empleo para los indivi-
duos que encontraron un empleo regular dentro de los primeros
3afios de egresado (a pesar de haber fallado en encontrar un
empleo regular al momento de graduarse), no son significativa-
mente diferentes de las propuestas que recibiran los individuos que
encuentran un empleo regular al momento de graduarse.

De esta forma, Sedefio, Barbero, Avila y Garcia (2003) afirman
que las relaciones sociales y la autoestima generada en una per-
sona en su primera experiencia profesional influyen mas en el
grado de satisfaccion laboral (SL) que el prestigio y el tipo de tarea
que se realiza. Ademas, mencionan que cuando los jévenes ini-
cian una actividad laboral determinada, su motivacién se centra en
aspectos extrinsecos relacionados con el medio ambiente laboral,
como lo son las relaciones personales, las oportunidades de logro,
su desarrollo personal y profesional, y la basqueda de situaciones
que aumenten su autoestima. Por Gltimo, los autores explican que
la posibilidad de generar expectativas sobre la estabilidad en el
empleo respecto a la actividad laboral desempefiada, aumenta los
niveles de motivacién en la realizacién del trabajo.

Por otra parte, se puede observar que la primera experiencia
profesional es un proceso muy importante que se tiene en la carrera

laboral porque es la primera vez que una persona ingresa a una
organizacién ya sea formal o informalmente, por lo cual, esto sera
el marco de referencia con el que el individuo podra comparar sus
futuras oportunidades de empleo para construir su trayectoria, o
bien comprender las experiencias que se tienen en el dia a dia, que
de alguna manera pueden afectar en la toma de decisiones para un
cambio de trabajo en el futuro (Gutteridge y Leibowitz, 1993).

Ademas, Coode (2013) menciona que no se espera que un recién
egresado sea un experto y conozca de manera inmediata las acti-
vidades a realizar, pero si se espera que en el corto plazo sea
capaz de trabajar a través de un proceso disefiado para enfrentar
retos y resolver problemas con un determinado grado de dificultad.
Ademads, menciona la importancia de la congruencia entre la perso-
nalidad del empleado y la cultura de la organizacién; esto incluye
la compatibilidad con sus compaiieros de trabajo o si sus conviccio-
nes no contradicen la direccién de la compaiiia. Cuando esto no se
consigue, probablemente el empleado trabajara para la compaifia
un corto tiempo, menos de 2 afios aproximadamente, y después
decidira buscar otro trabajo porque no es feliz en su empleo actual.

En ese mismo contexto, Koubova y Buchko (2013) sugieren que
las experiencias de vida contribuyen al desarrollo de la inteligen-
cia emocional, pues son las que regulan el balance vida-trabajo del
individuo. Asi mismo, sugieren que los efectos en las experiencias
del trabajo en la vida personal del individuo se ven influenciados
significativamente por el nivel de inteligencia emocional de cada
uno.

De esta manera, en el presente proyecto de investigaciéon se
pretende conocer los factores que influyen en las personas en la pri-
mera experiencia de trabajo. El interés del estudio radica en conocer
la opinién de las personas que estan ingresando al mundo laboral
en aspectos como la SL, la intensidad por el esfuerzo realizado en
el trabajo (IER), su intencién de permanencia (IP), las expectati-
vas sobre las oportunidades de crecimiento y su motivacién, entre
otros.

En este sentido, el trabajo esta organizado de la siguiente
manera: primero, se presenta una revisién de la literatura relacio-
nada con el tema de la SL y las implicaciones que tiene con las
variables consideradas en la investigacion, las cuales son: el apoyo
organizacional percibido (AOP), la percepcién econémica (PE), la
IER el conflicto vida-trabajo (CVT) y la intencién de separacién
(IS) de la persona. Seguidamente se revisa el método de investi-
gaciéon donde se menciona que el tipo de estudio es descriptivo,
correlacional-explicativo, con un disefio (ex post facto) y un tipo de
muestreo no probabilistico; asi mismo, se establecen y explican las
razones para llevar a cabo un andlisis cuantitativo por medio del
modelo diseflado de corte econométrico transversal. Después se
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hace una presentacién de los datos y el método de recoleccién de la
muestra, asi como el disefio de la investigacion. Posteriormente, se
presentan los resultados estadisticos con su correspondiente anali-
sis y se finaliza con las conclusiones, limitantes y algunas lecciones
de aspecto empresarial.

2. Marco conceptual

Las teorias del comportamiento organizacional han estado evo-
lucionando en el transcurso del tiempo y se han estado integrando
diversos temas en los procesos empresariales y de investigacion,
como por ejemplo la SL, la motivacién (Steers, Mowday y Shapiro,
2004), la calidad de vida en las personas, el medio ambiente de tra-
bajo, el compromiso organizacional y mas recientemente la teoria
del bienestar laboral.

Seglin Arrieta y Navarro (2008), la definicién mds aceptada de
la motivacién es aquella que indica que son las fuerzas psicolégi-
cas que operan desde adentro de las personas y que determinan la
direccién de las conductas emitidas, de los niveles de esfuerzo y de
persistencia cuando la conducta no esta sujeta a fuertes presiones y
limitaciones situacionales. Ademas, mencionan que es un proceso
psicolégico resultado de la interaccién entre el individuo (necesi-
dades, valores, intereses, metas, etc.) y el ambiente (condiciones de
trabajo, retroalimentacién, tipo de tarea, etc.). Por otro lado, Steers,
Porter y Bigley (2012), destacan que la motivacion es una fuerza
que energiza y dirige la conducta humana. En el &mbito laboral, no
solamente hace que los empleados tomen accién, sino que ademas
influye en la direccién, en la intensidad y en la duracién de un com-
portamiento, que de alguna manera afecta el clima organizacional,
tal como lo muestran Cardona y Zambrano (2014).

En otro contexto, pero teniendo como base el mismo tema del
bienestar laboral, Ancona, Camacho y Garcia (2012) narran cémo
la motivacién en el trabajo es un factor determinante para el logro
de una mayor eficiencia profesional. Su investigacién describe estas
motivaciones laborales en el personal administrativo, descubriendo
que los principales factores motivacionales, después del incentivo
econémico, son la estabilidad de vida y las relaciones interpersona-
les; de la misma manera, Madero (2010) menciona la relevancia de
los aspectos no monetarios en el desarrollo profesional. Adicional-
mente, Hynes (2012) y Nader, Pefia y Sanchez (2014) comparten la
misma postura en cuanto a que un factor muy importante para
la motivacién son las relaciones interpersonales en el ambiente
laboral y reconoce que hay una relacién directa entre el compro-
miso de los empleados, la comunicacién y las interrelaciones que
existen.

Por su parte Johnson y Simonson (1986) llevaron a cabo un
estudio para determinar las experiencias favorables y desfavora-
bles de los egresados de programas de maestria en administracién
(MBA) en relacién con su primer trabajo, para lo cual se enfo-
caron en los siguientes 10 factores: oportunidad de crecimiento,
dificultad del trabajo, responsabilidad, salario, supervisién, lugar
e instalaciones fisicas, prestigio del trabajo, capacitaciéon, bene-
ficios y seguridad. Como aportacién relevante para la presente
investigacion, se tomaron en cuenta los siguientes aspectos: a) la
mayoria de los graduados no desarrollan una lealtad hacia su pri-
mer empleador, b) la satisfaccion se genera al realizar un trabajo
que sea demandante intelectualmente, es decir, que represente un
reto interesante, y c) que puedan ser reconocidos y que tengan
oportunidades de crecimiento.

Larelacién que tienen las dimensiones del AOP y la IP son parte
esencial en los procesos de investigacion del comportamiento orga-
nizacional, y ha podido identificar que el AOP es un antecedente al
estudio del compromiso organizacional y de la rotacién del perso-
nal (Eisenberger, Fasolo y Davis-LaMastro, 1990; Ahmed y Ahmed,
2013). De esta forma, el compromiso organizacional comprende

las actitudes relacionadas con la necesidad, obligacién y deseo de
permanecer en un lugar de trabajo, tal como lo mencionan Meyer,
Bobocel y Allen (1991), mientras que tener poca IP es un paso pre-
vio a la renuncia laboral o a la salida del empleado de su lugar de
trabajo.

También se puede observar que el AOP indica el grado en que
los trabajadores perciben el compromiso de la institucién con su
desarrollo personal y profesional, con la finalidad de conocer sus
inquietudes y evitar el conflicto que se tiene entre las actividades
personales y laborales en un momento determinado, destacando el
interés de laempresa hacia el trabajador, al proporcionarle la ayuda
necesaria ante una situacion inesperada que pueda surgir durante
su estancia laboral. También el AOP se puede presentar cuando la
empresa tiene en sus procesos organizacionales una serie de acti-
vidades enfocadas al involucramiento y a la participacién activa de
las personas en el lugar de trabajo, con la finalidad de mantener una
relacién mas estrecha entre ambos (Dawley, Houghton y Bucklew,
2010; Miao y Kim, 2010; Chen, Eisenberger, Johnson, Sucharski y
Aselage, 2009). Adicionalmente, el AOP contempla la percepcién del
empleado sobre la disponibilidad de materiales, la infraestructura
y el mobiliario necesario para realizar el trabajo.

La SLy la PE son otros aspectos importantes en la investigacion;
al respecto, Erbasi y Arat (2012) realizaron un estudio para exa-
minar el efecto de los incentivos financieros y no financieros en
la SL, usados por las cadenas de servicios alimentarios, indicando
la diferencia de las actitudes de los empleados. De acuerdo a los
resultados mostrados, se observa que si hay una relacién signifi-
cativa entre los incentivos financieros y no financieros y la SL de
los empleados. Cuando esas relaciones se comparan, el resultado
indica que hay mejores actitudes hacia los incentivos financieros y
se tiene mayor efecto en la SL en comparacién con las actitudes de
los empleados hacia los incentivos no financieros.

Finalmente, Edmans (2012) estudié la relacién del valor de la
satisfaccion en el trabajo y su impacto desde la perspectiva de la
responsabilidad social, en lugar de la productividad de los emplea-
dos. Dado lo anterior, es importante mencionar que las compafiias
listadas en 100 Best Companies to Work For in America generaron un
rendimiento positivo enlasacciones que van desde un 2,3% hasta un
3,8% en el periodo comprendido de 1984 hasta 2011. Estos resul-
tados tienen principalmente 3 implicaciones. 1) De acuerdo a las
teorias de la gestion de recursos humanos, la SL es benéfica para
el valor de la empresa, pues es parte importante del capital de la
misma. 2) Si la empresa es socialmente responsable puede mejorar
la rentabilidad de las acciones, logrando asi las metas de impacto
hacia el interior y exterior. 3) El mercado de valores no valora com-
pletamente los activos intangibles, pues se enfoca principalmente
en los rendimientos econémicos.

De esta forma, uno de los factores prioritarios en el desarro-
llo profesional, principalmente en los jévenes recién egresados, es
que sus inquietudes y expectativas al iniciar su carrera laboral no
solamente sean cubiertas sino también cumplidas, generando SL;
asi mismo, se puede mencionar que mientras las personas tengan
mayor preparacion académica, mas exigentes son, con altas expec-
tativas de su lugar de trabajo y de las actividades que va a realizar.
De acuerdo con Johnson y Simonson (1986), la insatisfaccion de
los recién egresados de los programas de MBA se da por la falta
de crecimiento, poca responsabilidad y mal sueldo, asi como un
ambiente pobre de trabajo. Estos hallazgos junto con los mostra-
dos por Madero, Flores, Littlewood, Castafieda y Mercado (2014)
fueron considerados para llevar a cabo la presente investigacion.

Por su parte, Kosteas (2011) habla sobre la satisfaccién y
expectativas laborales, pero desde una perspectiva en la cual los
empleados se van a sentir mas motivados y satisfechos cuando
creen posible un aumento de puesto o promocién en los préximos
2 afios posteriores a su contratacién. Esto también impacta en
las personas que estén en su primera experiencia profesional, ya
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que la expectativa de una promocién se convierte en una relacién
de ganar-ganar para la empresa y el empleado, es decir, si el
trabajador se siente satisfecho, es menos probable que deje la
empresa o esté inquieto en buscar una mejor alternativa de trabajo,
tendrd mds productividad y por lo tanto disminuira el indice de
ausentismo. Entonces, la empresa esta «ganando» empleados con
mejor desempefio y los empleados «ganan» la expectativa de ser
considerados para una promocién, aumentando su satisfaccién.

En los resultados del trabajo presentado por Linz y Semykina
(2013), se relacionan la satisfacciéon/insatisfaccién y las expectati-
vas en el trabajo, mencionando hallazgos en cuanto a la diferencia
de género, mientras que Idrovo y Leyva (2014) lo hacen desde la
perspectiva de la mujer colombiana. De esta forma, mientras que
para los hombres la SL esté relacionada con recompensas extrin-
secas, para las mujeres esta relacionada con las recompensas no
monetarias. En otro contexto, Verhofstadt, de Witte y Omey (2007)
plantean el objetivo de dejar clara la relacién que existe entre el
nivel de educacién que un individuo adquiere y la SL de este. Con
ello, se pretende probar si existe una relacién positiva entre el nivel
educacional y la SL a causa de distintos indicadores de calidad del
trabajo; paraeso se utilizaron 3 modelos: uno para medir el impacto
que tiene el nivel de educacién en la SL mediante un analisis de
regresién; otro modelo para estimar el impacto del nivel educacio-
nal en los indicadores de calidad del trabajo; y un tercer modelo
que revela «el verdadero» efecto del nivel educacional en la SL, por
lo que se puede observar que cuando se agregan los indicadores de
calidad del trabajo como variables independientes, los resultados
de este tercer modelo sefialan que los individuos con un nivel mas
alto de formacién tienen mas SL que los individuos con menor nivel
educativo.

Otra relaciéon importante que es conveniente analizar es la de
la SL y el CVT de la persona, pues si no existe una sincroniza-
cién entre esos elementos seguramente se estara generando un
problema para la persona, pues tendria que tomar una decisién
respecto a darle prioridad a su trabajo o a los distintos factores que
lo rodean, teniendo efectos negativos en la productividad y en su
realizacién personal y profesional, también en el sentido de logro
de resultados, en el compromiso con su trabajo y en la adaptabi-
lidad mostrada en su lugar de trabajo. De esta forma, Mitchelson
(2009) plantea diversos aspectos de la vida laboral de las perso-
nas principalmente desde una perspectiva positiva para mostrar
la relacién entre el perfeccionismo, es decir, el esfuerzo por hacer
las cosas de la mejor manera posible, y la percepcion del conflicto
trabajo-familia.

En el trabajo presentado por Sanchez, Cegarray Cegarra (2011),
estos definen al CVT «como la interferencia entre el trabajo y la
vida privada que crea tensién o problemas a los individuos como el
resultado directo de la existencia de presiones incompatibles entre
ambos roles». Los anteriores autores sefialan que se trata de un pro-
blema bidireccional, porque por un lado el trabajo interfiere con la
vida privaday por orto lado, la vida personal es afectada por el tra-
bajo. De esta forma, hay diversos factores que impiden que haya un
balance entre ambas partes y estos dependen de las prioridades que
se tengan, tales como las horas trabajadas en una jornada laboral, el
tiempo dedicado para realizar una actividad en el lugar de trabajo,
el horario de salida en un dia normal de trabajo, las expectativas
familiares, el nimero de hijos que se tienen, la situacién conyugal y
el nivel jerarquico en la empresa (Cegarra, Sanchez y Cegarra, 2012;
Calvo-Salguero, Martinez de Lecea y Carrasco-Gonzalez,2011). Con
esto se confirma que por el momento existen pocas evidencias que
indican si el balance vida-trabajo se logra en la primera experien-
cia profesional, y es por esto que en la presente investigacion se
incluy6 un constructo sobre este tema en particular.

En otro sentido, pero de igual manera importante y relacio-
nando los temas de la investigacién, Bos, Donders, Bouwman y van
der Gulden (2009) analizan las diferencias en las caracteristicas

de trabajo y los determinantes de la SL en personas de diferen-
tes grupos de edad. Los resultados que presentan indican que no
hay diferencias estadisticamente significativas con respecto a las
caracteristicas del trabajo en diferentes edades. Adicionalmente,
Dominguez (2013) encontré una relacién negativa entre el tiempo
utilizado en el lugar de trabajo y la SL, que es generadora de con-
flictos vida-trabajo, siendo un motivo de estrés en las personas.

En este sentido, los responsables de las areas de recursos huma-
nos deben ser creativos para diseflar sistemas de trabajo que
puedan ser mas flexibles y sirvan como apoyo para el crecimiento y
desarrollo de la persona, para disminuir la brecha que existe entre
la teoria y la practica y hacer mas estratégica la funcién de recur-
sos humanos, tal como lo mencionan Ulrich y Brockbank (2009) y
Kryscynski y Ulrich (2015).

Al respecto, Muna y Mansour (2009) dan a conocer la impor-
tancia que tienen los cambios en la estructura de trabajo y en
el ambiente laboral para poder enfrentar estos cambios, pues de
alguna forma afectan la relacién entre los trabajadores y desesta-
bilizan las rutinas diarias, repercutiendo en la productividad y los
resultados en su area de trabajo. Por otro lado, Malik, Saleem y
Ahmad (2010) y Kanwar, Singh y Kodwani (2009) examinaron la
relacién de la SL con el balance de vida-trabajo, destacando que el
balance entre la vida personal y las actividades que realizan las per-
sonas en su lugar de trabajo debe de tomarse en cuenta por parte
del area de recursos humanos en coordinacién con los jefes de cada
una de las areas de trabajo de la empresa, para ayudar a que las per-
sonas se sientan satisfechas por lo que hacen y evitar el cansancio
o el desgaste profesional en los trabajadores.

3. Metodologia

En este apartado se presentan las diversas actividades realizadas
en el proceso de aplicacién de la metodologia de la investigacion,
como es el planteamiento del modelo donde se muestra de manera
conceptual las variables involucradas en el proyecto que dan origen
alas hipétesis, en seguida se presenta el disefio del instrumento de
medida utilizado en el trabajo de campo y la manera en que se
obtuvieron los datos a lo largo de la investigacion.

3.1. Modelo de investigacion e hipétesis

Después de haber realizado la revisién de la literatura relacio-
nada con los temas involucrados, se procedi6 a disefiar el modelo
de investigacion cuantitativa y la definicion de las hipétesis que
serviran de base para la investigacién empirica.

La figura 1 presenta el modelo de la investigacién en la cual se
espera que la SLesté relacionada positivamente con el AOP,laPEy la
IER, y negativamente con el CVTylalS. Por otra parte, se puede men-
cionar que la situacién laboral de la persona podria ser un aspecto

« Apoyo organizacional

« Percepcién econémica

« Intensidad del esfuerzo
realizado

Satisfaccion laboral

« Conflicto vida-trabajo
« Intension de separacion

Es primera experiencia

* Si
* No

Figura 1. Modelo de la investigacion.
Fuente: elaboracién propia.
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relevante en la investigacion pues se puede presentar un patrén de
comportamiento distinto al esperado, en virtud de que la persona
tenga una experiencia profesional por primera vez al ingresar a una
empresa y esto la convertiria en una relacién moderadora entre los
distintos factores del modelo y la SL (fig. 1).

El primer constructo que se utiliza en la investigacién es el AOP.
Al respecto, Madero (2012) sefiala que es un elemento clave en los
procesos de recursos humanos, principalmente en la efectividad
de las compensaciones, y Arias (2001) menciona que es un factor
relevante en la IP del trabajador y en el tema de compromiso orga-
nizacional, por lo que se espera que mientras las personas dentro
de una empresa perciban que existe apoyo por parte de los directi-
vos y de la empresa en general para el desarrollo de sus actividades
y para tener un mejor ambiente de trabajo, todo esto se vera refle-
jado directamente en la SL. De esta forma, la primera hipétesis de
la investigacion es:

Hipétesis 1. El AOP se relaciona de manera positiva con la SL.

El segundo constructo de la investigacion es la PE que recibe
la persona al estar realizando su trabajo, que de alguna manera es
parte importante de la SL. Tomando en consideraciéon lo mencio-
nado por Ancona et al. (2012) y Heneman y Schwab (1985) sobre
este aspecto, se espera que exista una relacion positiva entre la PE
y la SL, es decir, los ingresos recibidos por las personas favorecen la
percepcién de satisfaccion, para lo cual la segunda hipétesis es:

Hipétesis 2. La SL esta relacionada positivamente con la PE.

La siguiente variable es la IER, que de acuerdo con Littlewood
(2009) consiste en la disposicién para hacer las actividades asigna-
das, poniendo el maximo esfuerzo para llevarlo a cabo; para esto
se podria esperar que exista una relacién positiva entre la [ER y la
SL. Por lo tanto, la tercera hipétesis es:

Hipotesis 3.
mente.

La IER y la SL estan relacionadas entre si positiva-

En lo que respecta al CVT, Mitchelson (2009) analiza esta varia-
ble como un aspecto importante en el ambito laboral, tomando en
cuenta las caracteristicas de la persona y los diversos efectos que
tiene en las actitudes y en su comportamiento. En la presente inves-
tigacion en particular se estara relacionando con la SL, definiendo
asi la siguiente hipoétesis:

Hipotesis 4. EI CVT se relaciona negativamente con la SL.

Por otra parte, la IS también es un factor que afecta el rendi-
miento de la persona en su lugar de trabajo, debido principalmente
a que la persona que esta pensando buscar salir de la empresa o
encontrar alguna alternativa para emplearse en el corto plazo, es
muy probable que se mantenga distraida, ocasionando bajo rendi-
miento y productividad en las actividades que realiza; asi mismo,
la IS es un motivo de distraccién en las personas debido a que quie-
ren cambiar de trabajo pero no pueden encontrar otra oportunidad
donde poder trabajar (Littlewood, 2009; Randhawa y Kaur, 2014).
Estos puntos antes mencionados permiten analizar y desarrollar la
siguiente hipétesis de la investigacion:

Hipétesis 5.
mente.

La IS y la SL estan relacionadas entre si negativa-

Finalmente, se puede seflalar que la SL de las personas podria
ser modificada de acuerdo a la situacion de la primera experiencia
laboral, mostrando con esto la Gltima hipétesis de la investigacion.

Hipotesis 6. La primera experiencia laboral tiene un efecto mode-
rador en la SL.

3.2. Instrumento de medida

Con el modelo de la investigacién y la definicién de las hip6tesis
antes mencionadas, se procedi6 a estructurar un conjunto de afir-
maciones con la finalidad de disefiar y construir un instrumento de
medida que sirviera de base para la parte cuantitativa de la investi-
gacion, logrando identificar 6 constructos. Para medir cada uno de
los constructos se disefié un instrumento con 35 items, divididos
en: AOP 5items; SL 6items; PE 5 items; IER 4 items; IS 4items; CVT
3items, y finalmente 8 items para los datos demograficos.

Las herramientas estadisticas utilizadas para el analisis de los
datos fueron el SPSS version 21 y el NCSS 2007. Dado lo anterior,
se realiz6 un andlisis factorial exploratorio con el fin de bus-
car la validez y la confiabilidad del instrumento utilizado para
evaluar cada uno de los conceptos antes mencionados y, posterior-
mente, se llevé a cabo un andlisis de varianzas, de correlacién y de
regresion.

Tomando como referencia a Ancona et al. (2012), se adapto el
instrumento utilizado y se consider6 como variable dependiente la
SL con una escala tipo Likert de 5 puntos, donde 1 corresponde a
«totalmente en desacuerdo» y 5 a «totalmente de acuerdo», a partir
de lo cual se consulté sobre los siguientes items: 1) tengo suficiente
espacio, nivel de ruido adecuado, clima e iluminacién en mi area
de trabajo; 2) he hecho amigos en mi trabajo; 3) estoy a gusto
con el trato que recibo de mi superior; 4) las relaciones con mis
compafieros de trabajo son cordiales; 5) mi trabajo me hace sentir
pleno, y 6) mi trabajo me hace sentir productivo. Al agrupar estos
items mediante un analisis factorial exploratorio, se muestra un
coeficiente de confiabilidad aceptable («=0,82).

Enlo querespectaalasvariablesindependientes, tomando como
base el trabajo realizado por Madero (2012), se adapt6 el instru-
mento de medida del AOP a la investigacion, utilizando una escala
tipo Likert de 5 puntos, quedando de la siguiente manera: 1) la
organizacién perdonaria un error accidental de mi parte; 2) la orga-
nizacién me ayudaria si yo necesitara un favor especial; 3) esta
organizaciéon considera intensamente mis metas y valores;
4) esta organizacién toma en cuenta mis opiniones, y 5) las
ensefianzas que me ha dado mi superior inmediato han sido valio-
sas para hacer mejor mi trabajo. Después de realizar el proceso de
agrupacion correspondiente, se obtuvo un coeficiente de confiabi-
lidad aceptable («=0,80).

En lo que respecta a la PE, se adapté la escala mostrada por
Ancona et al. (2012) y también la de Heneman y Schwab (1985)
en 5 reactivos que son: 1) estoy satisfecho con mi sueldo; 2) mi
sueldo esta acorde a mis responsabilidades; 3) mi sueldo satisface
mis necesidades basicas; 4) estoy satisfecho con la manera en que
se determinan los aumentos de sueldo en la compaiiia, y 5) estoy
de acuerdo con las diferencias de sueldo entre los puestos de la
compaiia. Mediante el procedimiento del analisis factorial explo-
ratorio, estos items mostraron un nivel de confiabilidad aceptable
(x¢=0,79).

En cuanto a la variable IER, se adaptd la escala mostrada por
Littlewood (2009), quedando de la siguiente manera: 1) cuando
trabajo, realmente doy todo de mi; 2) hago mi mayor esfuerzo para
ser exitoso/a en mi trabajo; 3) cuando trabajo, lo hago con inten-
sidad, y 4) cuando se trata de trabajo, aplico todo mi esfuerzo para
realizarlo. Los analisis estadisticos correspondientes mostraron un
nivel de confiabilidad aceptable («=0,92).

Por su parte, para la variable IS se adapt6 la escala mostrada
por Littlewood (2009) y Arias (2001) de la siguiente manera:
1) planeo en el corto plazo reducir mi nivel de esfuerzo; 2) planeo
en el futuro fingir que estoy enfermo/a para no realizar trabajos
injustos o desagradables; 3) me gustaria tener mas vacaciones y
dias feriados de los que tengo, y 4) tengo la intencién de hacer otras
cosas personales en mi horario de trabajo. Los resultados mostraron
un nivel de confiabilidad aceptable («=0,63).
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Finalmente, para la variable CVT se tomé en consideracion el
material presentado por Mitchelson (2009) y se adaptaron las
escalas mostradas en la investigaciéon, quedando de la siguiente
manera: 1) mi trabajo me abstiene de mis actividades familia-
res mas de lo que me gustaria; 2) cuando llego a casa del trabajo
usualmente me siento demasiado cansado para participar en mis
actividades/responsabilidades familiares, y 3) mis responsabili-
dades familiares interfieren en mis responsabilidades laborales.
Después de los andlisis realizados se muestra un nivel de confia-
bilidad aceptable («=0,72).

De esta forma, en 5 de los 6 constructos utilizados en la inves-
tigacién se confirma lo que Nunnally (1978) indica respecto a la
aceptacién de los indices de confiabilidad mostrados en el proceso
de evaluacion de las escalas, y inicamente el constructo IP presenta
indicadores menores de 0,70; pero por ser una escala que esta en
proceso de integracion y validacién se ha decidido continuar con
su revision.

3.3. Obtencion de datos

Para continuar con la investigacién durante los meses de enero
a marzo de 2014 se aplico el instrumento de medida valido y con-
fiable a una muestra dirigida, también llamada por Herndndez,
Fernandez y Baptista (2010) muestra a conveniencia del investiga-
dor. Dicha muestra fue de 215 estudiantes de carreras profesionales
de una universidad del noreste de México, con un promedio de edad
de 20,4 afios.

Del total de los 215 participantes en la muestra, 120 estudiantes
pertenecen a las carreras de la Escuela de Negocios, como son:
administracién de empresas, contaduria publica, finanzas, econo-
mia y psicologia organizacional; 46 estudiantes son de la Escuela
de Ingenieria (en su mayoria de las carreras de ingenieria indus-
trial, mecanica y quimica) y los 49 restantes son de otras escuelas
de la Universidad, como: arte y disefio, medicina y tecnologias de
informacién. La tabla 1 muestra los diversos datos demograficos

Tabla 1
Caracteristicas de la muestra

de los participantes. Es necesario mencionar que los resultados de
la presente investigacién tienen un valor limitado a la muestra en
si, mas no a la poblacién; es decir, los datos obtenidos no pueden
generalizarse a una determinada poblacién.

4. Anadlisis de los resultados

Con la finalidad de cumplir con los objetivos propuestos ante-
riormente, en esta secciéon se presentan a detalle los resultados
obtenidos mediante la aplicacién del software estadistico SPSS ver-
sién 21 y el NCSS 2007, es decir, se muestran las estadisticas
descriptivas, los coeficientes de correlaciéon y los diversos mode-
los de regresién mltiple con la finalidad de probar las diferentes
variables propuestas en el modelo de la investigacion.

De esta forma, la tabla 2 muestra la informacién estadistica de
las diferentes variables utilizadas en el modelo de investigacion,
como son la media, la desviacién estandar y el coeficiente de con-
fiabilidad.

En la tabla 3 se pueden observar los resultados de los diver-
sos modelos de regresién multiple para probar el modelo descrito
anteriormente.

Los coeficientes de correlacion mostrados en la tabla 2 soportan
las diversas hip6tesis planteadas en la investigacion; por ejem-
plo, se puede observar que el AOP influye positivamente en la
SL (r=0,51, p<0,001). Por otra parte, al analizar estas mismas
variables para las 2 muestras de manera independiente, se puede
observar que las personas para las que no es su primera experien-
cia laboral (n=58), presentan el mayor coeficiente de correlacién
(r=0,60, p<0,001), demostrando con esto la comprobacién de la
hipétesis 1.

En lo que respecta a la hipétesis 2, donde se analiza la relacién
existente entre la PE y la SL, los resultados indican una relaciéon posi-
tiva (r=0,35, p<0,001); en lo que respecta a laIER y la SL, se puede
observar que también tienen una correlacién positiva entre ambas
(r=0,56, p<0,001), probando la hipétesis 3 de la investigacion.

Género Estado civil Edad Trabaja Tipo de trabajo
actualmente
Total Masculino Femenino Soltero Otro Menos de Entre 21y Mas de Si No Formal Practicas
20anos 23 afios 23 anos profesionales
Primera 58 37 21 55 3 12 44 2 31 27 33 25
experiencia 27% 64% 36% 95% 5% 21% 76% 3% 53% 47% 57% 43%
Ya con 157 70 87 156 1 54 99 4 80 77 105 52
experiencia 73% 45% 55% 99% 1% 34% 63% 3% 51% 49% 67% 33%
Total 215 107 108 211 4 66 143 6 111 104 138 77
50% 50% 98% 2% 31% 67% 3% 52% 48% 64% 36%
Chi cuadrado 6,25 5,19 3,76 0,11 5,92
Grados de libertad 1 1 2 1 2
Nivel de significacion. 0,01 0,07 0,15 0,75 0,05
Fuente: elaboracién propia.
Tabla 2
Estadisticas descriptivas, coeficientes de correlacién y confiabilidad
Variables Media Desviacion estandar 1 2 3 4 5 6
Satisfaccion laboral (SL) 4,10 0,72
Apoyo organizacional percibido (AOP) 3,86 0,75 (0,80)
Percepcién econémica (PE) 3,43 0,96 0,25 (0,79)
Intensidad de esfuerzo realizado (IER) 413 0,84 0,36™" 0,17" (0,92)
Conflicto vida-trabajo (CVT) 2,68 0,94 —0,22" (0,72)
Intencién de separacién (IS) 2,49 0,78 -0,29™ -0,26™" 0,39 (0,64)

Nota: n=215. El coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach («) para medidas multiitems de constructos latentes esta en paréntesis en la diagonal principal.

Fuente: elaboracion propia.
" p<0,05.
" p<0,01.
" p<0,001.
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Tabla 3
Resultados del modelo de regresién de la situacién laboral en la satisfaccién laboral

Satisfaccién laboral

Muestra Variables B beta R? cambioR? F
1 Factores de influencia

Intercepcién 1,05

Apoyo organizacional percibido(AOP) 0,27 0,29

Percepcién econémica (PE) 0,16 0,22

Intensidad de esfuerzo realizado (IER) 0,35 0,43

Conflicto vida-trabajo (CVT)

Intencién de separacion (IS)

Situacién laboral 0,45 0,11 (3,153)=41,76""
2 Factores de influencia

Intercepcién 0,56

Apoyo organizacional percibido (AOP) 0,43 0,41

Percepcién econémica (PE)

Intensidad de esfuerzo realizado (IER) 0,45 0,43

Conflicto vida-trabajo (CVT)

Intencion de separacion (IS)

Situacién laboral 0,51 0,18 (2,55)=28,43"

Nota: n1=157; n2=>58.

Fuente: elaboracién propia.
" p<0,05.

" p<0,01.

" p<0,001.

*

Adicionalmente, se demuestra la hipétesis 4 al confirmar que si
existe una relacién negativa entre el CVT y la SL (r=-0,20, p<0,05),
y delamisma manera se comprueba la hipétesis 5, 1a cual sefiala que
existe una relacién negativa entre la ISy la SL (r=-0,26, p<0,001).

Finalmente, en la tabla 3 se muestran los andlisis de regresion
elaborados para probar la hipétesis 6, observando que para el pri-
mer bloque de datos, es decir, para las personas que es su primera
experiencia laboral, muestran resultados estadisticamente signi-
ficativos (R?=0,45, p<0,001), de igual manera que las personas
que ya han trabajado antes y no es su primera experiencia laboral
(R2=0,51, p<0,001).

De acuerdo con los andlisis iniciales de los datos y tomando
en cuenta la agrupacién de las variables de la investigacién con
relacion a las cargas factoriales obtenidas anteriormente, se realiz
una prueba de analisis de varianza (One-way ANOVA) para obser-
var si existen diferencias estadisticamente significativas en las
variables que se utilizan en el modelo planteado, considerando
las variables demograficas.

El primer andlisis realizado fue considerando la variable expe-
riencia laboral, observando que, al realizar la comparativa entre
los 2 bloques, no existen diferencias estadisticamente significati-
vas entre los jovenes que es su primera experiencia laboral (n=58)
y los jévenes que ya no es su primera experiencia (n=157).

En seguida se consider6 la variable de género, que se divide
en 107 hombres y 108 mujeres. Los resultados obtenidos presen-
tan diferencias estadisticamente significativas en las variables IER
(F[2,213]=4,82 y p<0,05), destacando que las mujeres hacen un
mayor esfuerzo al realizar su trabajo (M =4,26, DE=0,80) en com-
paracién de los hombres (M =4,00, DE=0,81). La otra variable que
presenta diferencias es la IS (F [2,213]=10,01 y p<0,05), en este
caso los hombres tienen mas intencion de retirarse de su trabajo
(M=2,65, DE=0,73) que las mujeres (M=2,33, DE=0,73).

Continuando con el andlisis de las diferencias de medias, se uti-
liz6 como pivote si las personas trabajan actualmente (n=111) o
no estan trabajado actualmente (n=104), observando nuevamente
que la variable IER presenta diferencias estadisticamente signifi-
cativas entre ambos grupos (F [2,213]=6,88 y p<0,05); pero las
personas que no estan trabajando perciben que se realiza un mayor
esfuerzo al momento de realizar una actividad (M=4,29, DE=0,81)
que las personas que si estdn trabajando (M=3,99, DE=0,79). La
otra variable que si presenta diferencias estadisticamente signifi-
cativas es el AOP (F [2,213]=9,29 y p<0,05), es decir, las personas

que si estan trabajando (M=4,01, DE=0,70) perciben tener mas
apoyo en su lugar de trabajo, ya sea por parte de sus jefes inmedia-
tos o de la empresa en general, que las personas que no han estado
trabajando (M =3,71, DE=0,72).

Finalmente, para las muestras del tipo de trabajo que tienen los
jévenes —es decir, de manera formal (n=138) y los que realizan
practicas profesionales durante un tiempo determinado (n=77)—
la variable que muestra diferencias estadisticamente significativas
es la PE (F [2,213]=6,10 y p<0,05), interpretando que los jove-
nes que ya tienen un trabajo formal le dan mayor importancia a
los ingresos econémicos que reciben durante su trabajo (M =3,55,
DE=0,81) que los jévenes que solo estan realizando sus practicas
como parte de un requisito que la universidad exige para poder
terminar sus estudios profesionales (M =3,22, DE=1,08).

5. Conclusiones

Desde la perspectiva teérica, se observa que el factor econémico
ha sido estudiado desde diversos puntos de vista y sigue siendo un
aspecto determinante en la satisfaccion y en la motivacion en el
trabajo; es importante mencionar que existe poca bibliografia que
muestre informacién relacionada con el balance vida-trabajo en la
primera experiencia profesional.

En este aspecto se observa que cuando un trabajador se siente
bien emocionalmente como consecuencia de las relaciones inter-
personales y de los procesos de comunicacién en sus areas de
trabajo, aumenta su productividad y mantiene una estabilidad en
la empresa. Es por eso que desde la primera experiencia profesio-
nal se debe lograr esta comunicacién entre la empresa y el joven
trabajador, siendo un factor clave en la retencién de las perso-
nas en un centro de trabajo. Sin embargo, en los Gltimos afios se
puede percibir en los jovenes egresados que el nivel de estabilidad
o permanencia dentro de una empresa es cada vez mas corto.

Los resultados que se presentan en esta investigacién aportan
informacién relevante para las personas que trabajan en el area de
recursos humanos en las empresas, ya que la IER, la SL y la PE son
elementos a considerar en el proceso estratégico que se tiene que
seguir en la administracién de compensaciones, principalmente en
el disefio de incentivos financieros y no financieros, tal como lo
mencionan Milkovich, Newman y Gerhart (2014).

En este articulo se presentaron 6 hipdtesis relacionando aspec-
tos relevantes del medio ambiente laboral con la satisfaccién de las
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personas en el trabajo, considerando la experiencia de trabajo como
un factor de andlisis diferenciador. Con los datos obtenidos, se tuvo
soporte para demostrar las 6 hip6tesis previamente planteadas; sin
embargo, es necesario seguir analizando otros temas relacionados
con el comportamiento humano y las practicas de gestiéon empre-
sarial en las personas que inician su carrera laboral y continuar
haciendo aportaciones en funcién de esta linea de investigacién.

Por otra parte, al analizar la variable «satisfaccién» y sus diversos
componentes (satisfaccién por el ingreso, apoyo con su equipo de
trabajo, condiciones de trabajo, ambiente laboral, etc.) los resulta-
dos obtenidos muestran que, ademas de los estadisticos mostrados
en los andlisis de regresién entre las muestras 1y 2, no se encontra-
ron diferencias estadisticamente significativas de las medias de las
muestras de la investigacién, dando asi mayor solidez a las pruebas
mostradas en las hipétesis de la investigacion.

Respecto al instrumento de medida utilizado en la investigacion,
este presentd niveles de validez y confiabilidad estadisticamente
satisfactorios en cada uno de los constructos del modelo. De esta
forma, durante el tiempo en el que se realizé la investigacién se
pudo precisar que no existe suficiente evidencia empirica acerca
del tema de estudio en la primera etapa de la vida laboral, para lo
cual podria considerarse como una linea de investigacién de mayor
relevancia en el futuro.

Dado lo anterior, las contribuciones mas importantes de este
trabajo son: 1) el andlisis de las variables que afectan positiva o
negativamente a la SL; 2) asi mismo se destaca la relevancia que
tiene la gestién del talento joven dentro de las organizaciones y
la forma en que la oficina de recursos humanos tiene que disefiar
las estrategias para mejorar el ambiente laboral; 3) también se
puede observar que, para las personas que tienen mas experien-
cia profesional, la variable PE se vuelve irrelevante, es decir, pierde
importancia; probablemente se debe a que en ese momento exis-
ten otras prioridades personales y profesionales que llegan a tomar
mayor relevancia; por otro lado, 4) la IER por las personas sigue
siendo importante, sea la primera experiencia profesional o no.

Como en la mayoria de los trabajos de investigacion, existe una
diversidad de limitaciones y el presente trabajo no es la excepcién.
Entre los principales aspectos a tener en cuenta se puede mencionar
que el tema de la SL tiene muchas perspectivas para su analisis, es
decir, desde el punto de vista de factores internos o externos, o por
el impacto positivo o negativo que tiene en las personas, o por los
diversos efectos que tiene en los resultados de la empresa, para
lo cual se deben de considerar como otros factores de analisis y/o
investigacion.

Es importante sefialar que el tamafo de muestra es un aspecto
relevante en todos los proyectos de investigacion, y el tener 58
datos puede representar alguna inconsistencia en las pruebas esta-
disticas que se realicen. Es por eso que, para profundizar mas en el
tema de la SL y de la primera experiencia laboral, es conveniente
seguir analizando estos temas y obtener datos con muestras mayo-
res teniendo diversos tipos de empresas, asi como personas con
diversas caracteristicas demograficas, como la actividad desarro-
llada, el ingreso recibido y la escolaridad, entre otras mas.

Una limitante que es conveniente mencionar es la compara-
tiva de los resultados estadisticos con otras investigaciones. Por
el momento no se puede realizar, pues en la literatura mexi-
cana o latinoamericana no se han encontrado estudios similares,
motivo por el cual esta investigaciéon tiene mayor relevancia y se
espera que en el futuro pueda ser considerada para disefiar nuevos
proyectos.

Adicionalmente, es importante continuar con el proceso de vali-
dacién del instrumento de medida para seguir perfeccionando y
aplicandolo a diversas muestras y en distintos escenarios, ademas
de perfilar los resultados hacia otros analisis estadisticos.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la confiabilidad del
constructo IS, se ha tenido en cuenta lo que Nunnally (1978) sugiere

respecto a que un valor de 0,70 es un nivel modesto de aceptacién
en etapas tempranas de investigacion, siendo un 0,80 un valor mas
estricto para una investigacion basica. Se sabe de antemano que un
coeficiente de confiabilidad menor de 0,70 no es satisfactorio; sin
embargo, debido a que el instrumento de medida utilizado esta en
proceso de adaptacion, se procedié a realizar los analisis con esos
resultados.
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