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En este numero

Experiencias
de los jovenes
en el trabajo

¢Los jovenes asumen su trabajo con iniciativa
o pasividad? ;Hasta qué punto consideran que
las empresas cumplen sus promesas? ¢Son
mas propensos a Vvivir situaciones de estrés?
Este cuaderno analiza diversos aspectos rela-
cionados con las experiencias de los jévenes en
el trabajo. La primera parte se centra en el modo
en que los jovenes asumen el trabajo, y su sa-
tisfaccion con el mismo y sus diversas facetas.

Las caracteristicas psicosociales y compor-
tamentales de los jovenes fueron ya analizadas
en relacién con la flexibilidad laboral en los nu-
meros 107 y 109. En este cuaderno el enfoque
se centra en las caracteristicas y conductas fa-
vorecedoras en el puesto de trabajo en funcion
de la edad, el nivel de estudios o la experiencia
en el mercado laboral de los encuestados.

También se detallan cuales son las experien-
cias relacionadas con la percepcién del cumpli-
miento de las promesas por parte las empresas,
asi como de estrés laboral a través de sus tres
dimensiones: por sobrecarga, conflicto y ambi-
gliedad de rol. Finalmente, se describe el aban-
dono del trabajo, si este se realiza por motivos
voluntarios o involuntarios, y sus razones.

Este numero concluye la serie de Capital Hu-
mano dedicada a difundir los resultados del Ob-
servatorio de Insercion Laboral de los Jévenes
Bancaja-lvie 2008. Esta edicién ha sido dirigida,
como las anteriores, por los investigadores del
Ivie José Garcia-Montalvo y José Maria Peiré.

En el siguiente ejemplar de Capital Humano
comienza la serie dedicada al estudio del indi-
ce de desarrollo humano.
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Caracteristicas de los jovenes en el trabajo

Los jovenes de mayor edad y los
universitarios presentan la actitud mas
favorable para desempenar su trabajo

Tener menos experiencia se asocia con mayores niveles de pasividad, y menos iniciativa y autoeficacia

La primera parte de este cuaderno se centra en el modo
en que los jovenes asumen el trabajo y cual es su satis-
faccion en el mismo (paginas 3 a 5). En este apartado
se aborda el estudio de caracteristicas personales rele-
vantes para el desempefio del trabajo, recogidas en
facetas como la pasividad, la iniciativa y la autoefi-
cacia (ver cuadro explicativo). Estas facetas son valo-
radas por los encuestados en una escala de 1 a 5, de
muy en desacuerdo a muy de acuerdo.

En el grafico 1 se presentan las valoraciones prome-
dio sobre las distintas caracteristicas personales, segun
grupos de edad. En general, los jovenes se conside-
ran con bastante autoeficacia (4,15 sobre 5) e iniciativa
(3,68 sobre 5), mientras que la pasividad media esta en
torno a la indiferencia (ni acuerdo ni desacuerdo: 2,98
sobre 5).

Por grupos de edad, los jévenes de entre 25 y 29
anos son los que mejores valores promedio presen-
tan, con niveles superiores a la media en autoeficacia
(4,24) e iniciativa (3,84), y niveles inferiores en pasivi-
dad (2,89). Por el contrario, los jovenes de entre 16 y
19 afios muestran mayor pasividad relativa, y niveles
menores en iniciativa y autoeficacia.

Por nivel de estudios (grafico 2), los universitarios
presentan niveles mas altos de autoeficacia e inicia-
tiva y menor pasividad que los encuestados con nive-
les formativos inferiores. Por su parte, los jévenes con
estudios obligatorios y aquellos con formacién postobli-
gatoria muestran niveles parecidos en todas las facetas
analizadas, aunque los jovenes con secundaria obliga-
toria revelan mas pasividad.

El nivel de experiencia (grafico 3) se mide a través
de la ratio entre el tiempo ocupado y el tiempo en activo
de los jovenes, siendo su valor minimo 0 y su maximo
1, que corresponderia a haber estado ocupado todo el
tiempo desde que se entrd en el mercado laboral. Para
simplificar el analisis se ha clasificado la ratio de expe-
riencia en poca, bastante y mucha. Los jévenes que han
pasado menos de un tercio del tiempo ocupados (poca
experiencia) muestran mas pasividad, menos iniciativa
y menos autoeficacia que aquellos con mas experien-
cia. No obstante, los jovenes con mucha experiencia
muestran niveles de autoeficacia similares a los de los
jovenes con bastante experiencia, y sus niveles de pasi-
vidad (3,0) son ligeramente superiores a los de estos ulti-
mos (2,9) e incluso que la media (2,98), por lo que no se
observa una relacion directa entre tener mayor experien-
cia y considerarse mas eficaz y menos pasivo.

Caracteristicas personales:

1. Pasividad: Se muestra poco dinamismo en la planificacién
de la propia carrera profesional

2. Iniciativa: Se realizan actividades para desempefar el tra-
bajo mejor de lo que se requiere formalmente

3. Autoeficacia: Creencia en las propias capacidades labo-
rales

Grafico 1. Caracteristicas de los jovenes segun edad.
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Grafico 2. Caracteristicas de los jovenes segun nivel
de estudios. 2008
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Grafico 3. Caracteristicas de los jovenes segun nivel
de experiencia. 2008
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Nota: Poca experiencia = jovenes ocupados menos de un tercio del tiempo que
han estado activos. Mucha experiencia = ocupados mas de dos tercios
del tiempo en activo

Fuente gréficos 1, 2 y 3: Observatorio de Insercion Laboral de los

Jévenes 2008. Bancaja-lvie
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Conductas de los jovenes en el trabajo

Los mas jovenes y con formacion
postobligatoria son los que menos se
implican e innovan en el trabajo

Apenas hay diferencias significativas en cuanto a conductas en el trabajo por nivel de experiencia

Las conductas de los jovenes en el trabajo analizadas por
el Observatorio comprenden caracteristicas tales como la
implicacion, la innovacion de contenidos en el puesto
de trabajo y las estrategias de desarrollo de la carrera
profesional, valoradas en una escala de 1 a 5 (de muy
en desacuerdo a muy de acuerdo).

La implicacion se define como la creencia acerca
del valor del trabajo en la propia vida y se evalua a
través de cuestiones como «hacer bien mi trabajo es
importante para mi».

Por otro lado, las transformaciones y complejidades
en los sistemas de produccién, el incremento del tra-
bajo en equipo, las alteraciones del entorno y de las
demandas de los clientes, las nuevas tecnologias y
otros factores hacen cada vez mas necesarias capaci-
dades para resolver problemas, adaptar los procesos
de trabajo a las circunstancias, asumir responsabili-
dades y riesgos, y la mejora constante a partir de la
propia experiencia del trabajador, del que se esperan
sugerencias de mejora. En sintesis, la capacidad de
innovar los contenidos en el puesto de trabajo.

En cuanto al desarrollo de la carrera profesio-
nal, este no puede estar planificado Unicamente por
la organizacion en la que se trabaja, sino que el traba-
jador debe jugar un papel mucho mas relevante. Los
jovenes deben aprender a mejorar sus competencias
de desarrollo de la carrera y conocer las estrategias
para optimizar sus oportunidades, anticipandolas,
identificandolas, mejorando el posicionamiento ante
ellas y aprovechandolas.

En el gréfico 4 se muestran los valores promedio
de las conductas en el trabajo por grupos de edad.
En general se observa que a mayor edad mayores
valores de implicacion (3,85 frente a 3,78 del total de
jévenes), innovacion de contenidos (3,84 frente a 3,66
para el total) y estrategias de desarrollo de la carrera
(3,84 frente a 3,69 del total de jovenes), y viceversa:
los jovenes de entre 16 y 19 afios muestran valores
promedio por debajo de la media del total de encues-
tados.

Por nivel de estudios (grafico 5), los jévenes univer-
sitarios muestran, al igual que en el caso de las carac-
teristicas personales, los valores promedio mas altos,
por encima de la media y de los grupos con menor nivel
educativo. Por otra parte, resulta interesante sefialar
que los jévenes con estudios de secundaria obligatoria
declaran mayores niveles promedio de implicacion y
estrategias de desarrollo de la carrera que los jovenes

con secundaria postobligatoria, y sus niveles de inno-
vacion de contenidos son los mismos.

El mismo analisis realizado para el nivel de expe-
riencia laboral muestra Uunicamente diferencias signi-
ficativas para el caso de la innovacion de contenidos,
donde los jovenes con mucha experiencia son los que
muestran un valor promedio ligeramente por encima
del total de jovenes (3,68 sobre 5 frente a 3,66 del
total).

Conductas de los jovenes en el trabajo:

1. Implicacién: Hace referencia a la identificacion psicoldgi-
ca de las personas con el trabajo

2. Innovacion de contenidos: Enriquecimiento del puesto
de trabajo realizando actividades adicionales valiosas
para la empresa

3. Estrategias de desarrollo de la carrera profesional:
Mejora de las competencias de desarrollo de la carrera 'y
conocimiento de las estrategias para optimizar oportuni-
dades

Grafico 4. Conductas en el trabajo segun edad. 2008
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Grafico 5. Conductas en el trabajo segun nivel de
estudios. 2008
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Fuente graficos 4 y 5: Observatorio de Inserciéon Laboral de los
Jovenes 2008. Bancaja-lvie



Dimensiones de la satisfaccion laboral

Los jovenes encuentran la mayor
satisfaccion laboral en la faceta

social de su trabajo

El grado de autonomia o la variedad de tareas en el empleo producen una menor satisfaccion relativa

En esta pagina se analiza uno de los indicadores mas
sensibles a los cambios en la situacion laboral y en el
puesto del trabajo: el relativo a la satisfacciéon laboral.
Esta se puede definir como una actitud global de carac-
ter mas o menos positivo ante diferentes aspectos de la
experiencia laboral.

En cuadernos anteriores se definié la satisfaccion
laboral en sentido global, pero en este numero se ha
optado por profundizar en esta variable distinguiendo
entre las caracteristicas extrinsecas, intrinsecas y
sociales del trabajo (ver cuadro explicativo), las cuales
se valoran en una escala de 1 a 5 (de muy insatisfecho a
muy satisfecho).

La satisfaccion con las caracteristicas extrinsecas
del trabajo hace referencia a la respuesta afectiva y de
actitud ante aspectos como los recursos econémicos, la
estabilidad en el empleo, las oportunidades de promo-
cién o las condiciones laborales.

Por otra parte, la actividad laboral también cuenta en
la satisfaccion laboral. Asi, resultan también importantes
caracteristicas como las oportunidades de aprender, la
variedad de las tareas que se realizan, las habilidades
que requiere y permite poner en juego el puesto de tra-
bajo, y la autonomia para llevar a cabo las tareas. La
satisfaccion con estas caracteristicas y otras similares se
conoce como satisfaccion intrinseca.

Ademas, la actividad laboral comporta interaccion y
relaciones sociales con los companeros, supervisores,
subordinados, clientes, etc. Estos aspectos se recogen
en la satisfaccion con las caracteristicas sociales del
trabajo.

En el grafico 6 se observa que la mayor satisfaccion
se registra en la faceta social (3,68 sobre 5), seguida
de la satisfaccion con los aspectos extrinsecos (3,59).
Los aspectos intrinsecos son los que menos se valoran
(3,54). Asimismo, por grupos de edad, las diferencias son
significativas, siendo los jovenes de mayor edad (25-29
afos) los que presentan valoraciones por encima de la
media en todas las facetas, al contrario que los jévenes
de menor edad.

En cuanto a las facetas de satisfaccion laboral por
nivel de estudios (grafico 7), los universitarios muestran
los niveles mas altos, mientras que los jévenes con estu-
dios obligatorios y postobligatorios presentan valoracio-
nes promedio por debajo de la media del total de jovenes.
En este sentido, cabe destacar que los jovenes con estu-
dios obligatorios valoran mas positivamente los aspectos
intrinsecos y extrinsecos que los jéovenes con formacién

postobligatoria, siendo la valoracion de los aspectos
sociales igual entre ambos grupos.

Finalmente, no se encuentran diferencias significati-
vas de las facetas de satisfaccion laboral segun el nivel
de experiencia de los jévenes encuestados.

Dimensiones de la satisfaccion laboral:

1. Satisfaccion extrinseca: Se valoran aspectos como el
horario, las oportunidades de promocion, la estabilidad
en el empleo, el buen salario, las condiciones de salud e
higiene en el empleo, un trabajo sin excesivo agobio o pre-
sion, y disfrutar de unas amplias vacaciones

2. Satisfaccion intrinseca: Se define a través de la varie-
dad de tareas que se han de realizar, las oportunidades de
aprender, las habilidades que exige el puesto de trabajo, el
grado de autonomia e iniciativa, y el sentido y significado
del trabajo

3. Satisfaccion social: Se valoran los contactos interperso-
nales, los compareros de trabajo, que el trabajo sea util
para la sociedad, que el trabajo esté bien considerado, y
tener un jefe que apoye y oriente

Grafico 6. Satisfaccion laboral segtin edad. 2008
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Grafico 7.Satisfaccion laboral segun nivel de
estudios. 2008
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Fuente graficos 6 y 7: Observatorio de Insercion Laboral de los
Jovenes 2008. Bancaja-lvie
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Contrato psicolégico

Los jovenes con mayor implicacion
y autoeficacia perciben un mayor
compromiso por parte de las empresas

Por tipo de contrato, funcionarios e indefinidos muestran mayores valores de contrato psicolégico

¢ Hasta qué punto consideran los jovenes que las empre-
sas cumplen sus promesas? En el Observatorio se ha
tomado esta cuestién como indicador del estado del
denominado contrato psicoldgico (ver cuadro explica-
tivo). Este se estudia en el Observatorio mediante tres
indicadores. Los dos primeros, relativos al ajuste entre
contribuciones y compensaciones (percepcion de equi-
dad), fueron analizados en el cuaderno n.° 112, mien-
tras que en este apartado se centra la atencion en la
percepcion del cumplimiento de las promesas por parte
de la empresa, aspecto basico en la determinacién de
las relaciones entre el empleado y la empresa.

El contrato psicolégico esta influido no solo por fac-
tores relativos al tipo de empresa en que se trabaja y al
tipo de contrato laboral sino también por caracteristicas
individuales tales como la edad, el sexo, la educacion,
etc. Asimismo, el contrato psicolégico es dinamico y
puede variar a lo largo del tiempo.

Como se observa en el grafico 8, el valor medio
de cumplimiento de los compromisos por parte de
los empleadores (contrato psicoldgico) se situa en un
3,65 (cercano a 4: bastante cumplimiento). Por tipo de
contrato laboral, los funcionarios son los que decla-
ran mayor satisfaccion en cuanto al contrato psicolo-
gico (4,19), seguidos de los indefinidos (3,71). Por su
parte, los jévenes con contratos temporales (3,63) y sin
contrato (3,62) son los que manifiestan grados de ade-
cuacion de los compromisos por parte de la empresa
inferiores a la media (3,65).

Indicadores del estado del contrato psicolégico:
1. Adecuacion entre expectativas y compensaciones
globales (Capital Humano n.° 112)

2. Adecuacion entre contribuciones monetarias y esfuerzo
(n.°112)

3. Cumplimiento de los compromisos adquiridos con el
empleado por parte de la empresa

Por nivel de estudios alcanzados (grafico 9), el cum-
plimiento de los compromisos por parte de la empresa
es mayor entre los jovenes universitarios (3,72 frente
a 3,68 de estudios postobligatorios y 3,46 de estudios
obligatorios), siendo estas medias significativamente
distintas entre los distintos grupos de formacion.

Finalmente, el cuadro 1 recoge los factores que influ-
yen significativamente, tanto de manera positiva como
negativa, en el contrato psicoldgico. De esta manera,
perciben un mejor cumplimiento de las promesas rea-
lizadas por parte de su empresa quienes poseen estu-
dios no obligatorios o universitarios, aquellos jovenes
con una mejor percepcion del mercado de trabajo, y
quienes presentan mayores niveles de autoeficacia e
implicacién en el puesto de trabajo. Por el contrario,
ser varon, tener entre 16 y 19 afos, haber pasado por
un mayor numero de empleos, estar sobrecualificado y
declarar unos mayores niveles de pasividad disminuye
la percepcion de cumplimiento de los compromisos por
parte del empleador.

Percepcion del cumplimiento de promesas por parte de la empresa. 2008

Grafico 8. Por tipo de contrato
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Cuadro 1.Factores relacionados con la percepcion de cumplimiento de promesas por parte de la empresa. 2008

Poseer estudios no obligatorios o universitarios
Mejor percepcién del mercado de trabajo

Mayor . . .
cumplimiento Mayor autoeficacia o creencias en sus propias

capacidades en el trabajo

Mayor implicacion en el trabajo

Ser varén

Menor edad (16-19 afios)

Mayor nimero de empleos

Trabajo por debajo de la cualificacion
Mayor pasividad

Menor
cumplimiento

Fuente graficos 8 y 9 y cuadro 1: Observatorio de Insercion Laboral de los Jovenes 2008. Bancaja-Ivie



Experiencias de estrés laboral

La sobrecarga de trabajo es
la situacion que genera mas estrés

en los jovenes

El estrés por sobrecarga de rol es el mas alto, sobre todo entre los jovenes con estudios obligatorios

Relacionado con las experiencias de los jévenes en el
empleo, este puede llegar a plantear demandas exce-
sivas para los recursos personales o ambientales de
que disponen. Si ello es asi, esas demandas tenderan
a generar experiencias de estrés laboral, en muchos
casos acompanadas de respuestas emocionales nega-
tivas. En esta pagina se analizan tres dimensiones de
la experiencia de estrés: por sobrecarga, conflicto y
ambiguedad de rol (ver cuadro explicativo).

En el grafico 10 se presentan los valores medios de
las experiencias de estrés laboral por niveles de estu-
dios y para el total de encuestados en una escala de 1
a 5 (de muy poco a mucho). El estrés por sobrecarga
de rol es el que presenta el mayor valor: 2,91, siendo
los jovenes con estudios obligatorios los que presentan
el nivel mas alto (2,95), mientras que los universitarios
declaran el mas bajo: 2,88. Algo por debajo se situa el
estrés por conflicto de rol (2,8). En este caso son los
jovenes con estudios obligatorios los que presentan el
valor mas bajo (2,69) y los universitarios el mas alto
(2,84). Finalmente, el estrés por ambigledad de rol es
el que menor valor presenta (2,02).

Por grupos de edad (grafico 11), aquellos entre 25
y 29 afos muestran un mayor estrés por sobrecarga
y por conflicto de rol, y menor por ambigiiedad de rol.

Por lo tanto, las experiencias laborales de los jove-
nes no parecen excesivamente estresantes dados sus
valores promedio, que no llegan a 3 (indiferencia) en
ninguno de los casos presentados. No obstante, es
importante identificar grupos en los que esos nive-
les puedan ser mas elevados (cuadro 2). Asi, una vez
agregadas las valoraciones de las tres dimensiones del
estrés laboral en un indicador global se observa que los
jovenes mas propensos al mismo son los que trabajan
en empresas de entre 50 y 500 empleados, quienes
mejor perciben el mercado laboral, los mas pasivos en
la planificacion de su carrera y los que mas ven rea-
lizadas sus expectativas. Por el contrario, presentan

menos estrés quienes menos importancia otorgan al
trabajo, aquellos con mayor autoeficacia e implicacion,
y quienes perciben un mayor cumplimiento de las pro-
mesas de la empresa, asi como mayor equidad entre
contribuciones y retribuciones.

Indicadores del estrés laboral por desempefio de roles:

1. Sobrecarga de rol: Producida por un exceso de deman-
das en el puesto de trabajo

2. Conflicto de rol: Generada por demandas contradictorias
entre diferentes personas relevantes

3. Ambigiiedad de rol: Originada por la falta de informacién
necesaria para desempefiar adecuadamente el rol laboral

Grafico 10. Experiencias de estrés laboral segun nivel
de estudios. 2008
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Grafico 11. Experiencias de estrés laboral segun edad.
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Cuadro 2. Factores relacionados con las experiencias de estrés laboral. 2008

Trabajar en una empresa de entre 50 y 500
empleados

Mejor percepcion del mercado de trabajo

Mayor estrés — P
Mayor pasividad en la planificacion de

la carrera

Mayor realizacién de expectativas en el trabajo

Menor centralidad relativa del trabajo

Mayor autoeficacia en el trabajo

Mayor implicacion en el trabajo

Menor estrés Mejor percepcion de cumplimiento de las

promesas por la empresa

Mayor percepcién de equidad entre
contribuciones y compensaciones

Fuente graficos 10 y 11 y cuadro 2: Observatorio de Inserciéon Laboral de los Jovenes 2008. Bancaja-lvie
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Abandono del trabajo: ;voluntario?

Casi seis de cada diez jovenes
abandonan sus trabajos de forma
voluntaria, principalmente para estudiar

Cerca del 90% de los abandonos involuntarios se deben a la finalizaciéon del contrato laboral

El analisis que realiza el Observatorio de las experien-
cias laborales de los jovenes también incluye el aban-
dono del trabajo, que puede ser el resultado de una
decisién voluntaria o deberse a contingencias que no
dependen de su voluntad.

Con el fin averiguar hasta qué punto los abandonos
del trabajo de los jovenes encuestados es voluntaria
o involuntaria, en el grafico 12 se presenta el porcen-
taje de los mismos por nivel de estudios alcanzado.
Se observa que, en general, casi seis de cada diez
joévenes abandonan sus trabajos de forma voluntaria
(58,4%). Este porcentaje asciende en los universitarios
al 65,7%, mientras que para los jovenes con estudios
obligatorios disminuye hasta un 51,9%.

Asimismo, se preguntd la principal razén de finali-
zacion voluntaria para cada uno de los empleos. En
el grafico 13 se presenta el porcentaje de abando-
nos voluntarios por nivel de estudios. Para el total de
encuestados, el motivo mas mencionado para aban-
donar el empleo de forma voluntaria es volver a estu-
diar (46,1%), seguido de la obtencion de otro trabajo
(30,4%), otras razones (13,2%) vy, finalmente, que el
trabajo no cumplia con sus expectativas (10,3%).

Por nivel de formacion alcanzado, los jovenes con
estudios no obligatorios son los que en mayor pro-
porcion abandonan el trabajo voluntariamente para
volver a estudiar (52,1%). Por su parte, los universi-
tarios muestran un comportamiento similar a la media
del total de jovenes, mientras que los encuestados con
secundaria obligatoria son los que con mayor frecuen-
cia abandonan sus trabajos voluntariamente por haber
encontrado otro empleo (casi la mitad: 47,3%), y los
que en menor medida abandonan para seguir estu-
diando (solo un 21,8%).

En el caso de los motivos de abandono involuntario
(gréfico 14), casi nueve de cada diez jovenes (87,3%)
abandonan el empleo por finalizacién del contrato.
El segundo motivo es el despido, aunque su peso es
muy inferior (6,1%). Por nivel de estudios, los jévenes
universitarios son los que en mayor medida finalizan
involuntariamente el trabajo por fin del trabajo (90,6%),
mientras que los jovenes con estudios de secundaria
obligatoria son los que en mayor proporcion concluyen
involuntariamente el trabajo a causa de un despido
(10,4%).

Grafico 12. Motivos de abandono del trabajo segun
nivel de estudios. 2008
Porcentajes
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Grafico 13. Motivos de abandono voluntario del trabajo
segun nivel de estudios. 2008
Porcentajes
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Grafico 14. Motivos de abandono involuntario

del trabajo segun nivel de estudios. 2008
Porcentajes
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Fuente graficos 12, 13 y 14: Observatorio de Insercion Laboral de
los Jovenes 2008. Bancaja-lvie

Los datos del Observatorio de Insercion Laboral de los Jovenes estan disponibles en la pagina web de la Obra Social Bancaja
http://obrasocial.bancaja.es y en la web del Ivie http://www.ivie.es.




