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Introduccién general 11

En la ultima década, la transicion al mercado laboral de los titulados universitarios
se ha ido haciendo méas compleja y precaria (Rubery, Earnshaw y Marchington, 2005).
Esto se debe en parte a los cambios ocurridos en la universidad y en el mercado laboral.
Respecto a la universidad, uno de los cambios mas importantes ha sido la masificacion
de la misma (Teicher, 1999). En Espafia, en las ultimas décadas la universidad ha pasado
por un intenso proceso de masificacién que ha provocado grandes cambios en las bases
sociales de la poblacidn estudiantil, pasando de una Universidad elitista y homogénea a
una Universidad mas democratizada y heterogénea (Arifio, Hernandez, Llopis, Navarro,

y Tejerina, 2008).

Por su parte, los cambios en el mercado laboral (como la internacionalizacion de
los mercados, la expansion de las redes globales, las nuevas tecnologias de la
comunicacion, la alta competitividad entre empresas, la crisis econémica, etc.) han
favorecido la transformacion del mercado laboral hacia una mayor flexibilidad (Mills y
Blossfeld, 2005), lo que esta llevando a niveles sin precedentes de incertidumbre en las
sociedades modernas (Bukodi, Ebralidze, Schmelzer, y Relikowski, 2006). En Espafia,
este proceso de flexibilizacion se caracteriza por un excesivo enfasis en la flexibilidad
contractual y en otros tipos de flexibilidad que a menudo van acompafados de cierta
precariedad laboral (Peirg, 2008). Ademas en este contexto la crisis econdmica también

ha favorecido la destruccion del empleo (Jaumotte, 2011).

Todos estos cambios, estan creando una mayor complejidad y desajuste entre la
oferta de empleo y la demanda. Se observa una proporcion cada vez menor de puestos de
trabajo de alta calidad respecto a la oferta de personas con alta cualificacion (Felstead et
al., 2007). Esto se traduce en altos niveles de desempleo por parte de los jovenes, asi

como un mayor desajuste entre los estudios realizados y los requeridos por el empleo, de
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manera que los titulados se ven obligados a aceptar trabajos cuyos requisitos educativos
difieren de los niveles educativos obtenidos por los titulados. En Espafia, esta situacion
ha afectado en mayor medida a los jovenes, los cuales presentan mayores niveles de
desempleo (Jaumotte, 2011; Peird, Hernandez, y Ramos, 2015), infraempleo (Peiro, Sora
y Caballer, 2012) y sobrecualificacion (Erdogan, Bauer, Peird, y Truxillo, 2011;

Bashshur, Hernandez, y Peir6, 2011).

En este contexto, el término calidad del empleo cobra especial relevancia, ya que
dentro del contexto laboral en el que se sitla Espafia, la promocion de mejores empleos
de calidad ha sido uno de los objetivos centrales de la estrategia de empleo de la Unidn
Europea y de los sindicatos europeos desde el tratado de Lisboa del 2000 (Comision
Europea, 2003; Confederacion Europea de Sindicatos, 2011). Es por ello, que el estudio
de la calidad del empleo se ha convertido en un elemento fundamental del debate
académico y politico con el objetivo de conocer qué aspectos académicos y personales
afectan a la obtencion de mejores puestos de trabajo (Gallie, 2007; Green, 2006;
Lombardo y Passarelli, 2011). Ademas, la literatura ha puesto de manifiesto que la calidad
del empleo tiene efectos importantes y beneficiosos para los individuos (Okay-Somerville
y Scholarios, 2013), las empresas (Lowe, 2007), y la sociedad (Green y Mostafa, 2012).
Por ello, el estudio de los factores personales asociados a la capacidad de obtener empleos
de calidad por parte de los jovenes se convierte en un aspecto importante, ya que estos
factores no han sido suficientemente estudiados como antecedentes de la calidad del

empleo (Gamboa, Gracia, y Peiro, 2010).

Ademas, el estudio de las dinamicas de entrada al mercado laboral (en términos
de calidad del empleo) en los primeros afios de la carrera laboral también resulta de

especial importancia (Bukodi et al., 2006). Estos procesos determinan en qué medida los
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jévenes son capaces de construir y asegurar un cierto nivel de vida, establecer y mantener
su estatus social, asi como lograr y mantener relaciones sociales, y/o desarrollar una

identidad personal y un proyecto de vida.

En general, la literatura ha mostrado que tanto la inversion personal en educacion
y formacion (capital humano), como el desarrollo de la empleabilidad juegan un papel
fundamental a la hora de encontrar un trabajo en el mercado laboral (Thijssen, Van der
Heijden y Rocco, 2008; Van der Heijde y Van der Heijden, 2006; Wolbers, 2003). A su
vez, la literatura también destaca el papel que ejerce el ajuste entre la persona y el puesto
(Sattinger, 1993) en la entrada al mercado laboral para el posterior desarrollo de la carrera
profesional (Garcia-Espejo e Ibafiez, 2006). Sin embargo, a pesar de que la insercion
laboral de los jovenes titulados universitarios ha sido ampliamente estudiada desde varias
disciplinas cientificas como la economia, la sociologia y la psicologia, todavia quedan
muchas cuestiones que clarifiquen la relacion entre los estudios universitarios y el mundo

del trabajo (Teichler, 2008).

Teniendo en cuenta todos estos aspectos, el objetivo general de la presente tesis
es el estudio de los antecedentes de la calidad del empleo, asi como la evolucion de esa
calidad a través del tiempo en los primeros afios de desarrollo de la carrera profesional de
los titulados universitarios. Para ello, se han utilizado diferentes indicadores de la calidad
del empleo, como el salario, la categoria profesional, el ajuste vertical (o ajuste entre el
nivel de estudios que posee la personay el requerido por el puesto), el ajuste horizontal
(o relacion entre el contenido del trabajo y los estudios) y la satisfaccion con el trabajo.
Maés concretamente, en la presente tesis se plantea un doble objetivo: por un lado, se
pretende analizar el papel que ejerce la inversion en educacion (como la dedicacion al

trabajo durante los estudios o la continuacion de los estudios) y la empleabilidad en la
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obtencion de empleos de calidad. Por otro lado, se pretende también analiza el rol que
ejerce el ajuste entre estudios y trabajo en la evolucion de la calidad del empleo. Este
segundo objetivo, se realiza mediante el analisis de diversos predictores del ajuste (como
la inversion en capital humano y las caracteristicas personales) y el analisis de las
consecuencias de éste en la calidad del empleo posterior. Todo esto nos permite analizar
si los factores estudiados promueven un desarrollo temprano de la carrera profesional en

términos de calidad del empleo.

Asi, la presente tesis pretende contribuir al estudio de la insercién laboral de los
jévenes universitarios mediante la identificacion de diversos antecedentes de la calidad
del empleo, como son la inversion en capital humano y la empleabilidad. También se
persigue analizar con una metodologia longitudinal los antecedentes del ajuste entre
estudios y trabajo (como los factores personales y la inversion en capital humano), asi
como, las consecuencias del mismo en relacion con el salario, la categoria profesional y
la satisfaccion laboral. Esperamos con ello, arrojar mas luz sobre como diversas formas
de obtener capital humano favorecen la adquisicion de empleos de calidad, contribuyendo
de este modo al desarrollo y planteamientos de las diversas teorias que estudian la
insercion al mercado laboral como la teoria del capital humano (Becker, 1964) o la teoria
del ajuste (Jovanovic, 1979; Sattinger, 1993). A nivel practico, esta tesis pretende aportar
informacion relevante sobre aspectos relacionados con la inversion en capital humano, el
ajuste entre los estudios y el trabajo, y aspectos personales como la empleabilidad, la
perseverancia, y la autoeficacia. Esa informacion puede ser util para que las universidades
dispongan de un mayor conocimiento sobre como estos aspectos pueden contribuir a la

obtencion de empleos de mayor calidad por parte de sus egresados.

A continuacion presentamos un resumen de los capitulos de la tesis.
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En el capitulo 1, se presenta la definicion de la calidad del empleo y los
indicadores utilizados en la literatura para medir este constructo. También se detalla la
importancia que tiene el estudio de la calidad del empleo en relacion con sus
consecuencias. Se presta especial atencion al papel que desempefia el ajuste entre los

estudios y el trabajo como indicador de calidad del empleo.

En el capitulo 2, se presenta una revision tedrica y empirica sobre los antecedentes
de la calidad del empleo. En él se detallan los principales enfoques tedricos que han
estudiado la transicion al mercado laboral. En este capitulo se destaca el papel que ejerce
la inversion en capital humano por parte de los titulados y la empleabilidad como

antecedentes de la calidad del empleo.

El capitulo 3, se centra en la importancia del ajuste entre los estudios y el trabajo,
describiéndose los principales marcos tedricos que explican este fenémeno y analizando

sus antecedentes y consecuencias.

En el capitulo 4, se presentan los diferentes aspectos del método de trabajo
utilizado en los estudios realizados. En primer lugar se describen los objetivos de la tesis.
Posteriormente, se describe el procedimiento de la recogida de datos, asi como las
muestras utilizadas en cada uno de los estudios compuestas todas por titulados de la
Universidad de Valencia. Seguidamente se describen cada una de las medidas utilizadas
en cada uno de los estudios. Y, finalmente, se presentan brevemente los diferentes tipos

de analisis estadisticos utilizados.

En el capitulo 5 se presenta el estudio 1, centrado en el primer objetivo de la tesis
(analisis de los antecedentes de la calidad del empleo). Este estudio tiene como objetivo
analizar la influencia que tiene la dedicacion al trabajo durante los dos ultimos afios de

carrera en la obtencion de un empleo de calidad posterior a la titulacion. Ademas también
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se analiza el papel modulador que ejerce la relacion entre estudios y trabajo durante los

estudios en aquellos estudiantes que compaginan trabajo y estudios.

En el capitulo 6 se describe el estudio 2, que aborda también el primer objetivo de
la tesis. En este caso, se analiza el papel de la empleabilidad en relacién con la obtencion
de un empleo de calidad. Para ello, se han tenido en cuenta dos tipos de empleabilidad, la
empleabilidad percibiday el modelo Psico-Social de empleabilidad propuesto por Fugate,
Kinicki, y Ashforth (2004). Dicho modelo estd compuesto por tres dimensiones: capital
humano y social, identidad de carrera y adaptabilidad personal. Este estudio tiene como
objetivo analizar el rol mediador de la empleabilidad percibida entre las tres dimensiones

del modelo psicosocial de empleabilidad y la calidad del empleo.

En el capitulo 7 se presenta el estudio 3, en el cual se estudia la influencia de la
inversion en capital humano y la adaptabilidad personal en el ajuste entre estudios y
trabajo. Para ello, se han tenido en cuenta diversos factores de la inversion en capital
humano como los estudios de master, doctorado y cursos de reciclaje. Asi como varias
caracteristicas personales, como la autoeficacia generalizada y la perseverancia. En
relacion con el ajuste se han considerado como indicadores el ajuste vertical (o relacion
entre el nivel de estudios que posee la persona y el requerido por el puesto) y el ajuste

horizontal (o relacion entre el tipo de estudios y el contenido del trabajo a desempefiar).

En el capitulo 8 se presenta el ultimo estudio de la tesis, el cual se centra en las
consecuencias del ajuste en relacion con otros indicadores de calidad del empleo. Mas
concretamente, este estudio analiza la influencia que tienen el ajuste vertical y horizontal
en la evolucion del salario, la categoria profesional y la satisfaccion laboral en las

primeras etapas del desarrollo de la carrera profesional.
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Finalmente, el capitulo 9 presenta la discusion general de esta Tesis Doctoral en
la que se responde a las preguntas de investigacion en funcion de los resultados obtenidos
en cada uno de los estudios planteados. Ademas, se exponen las principales implicaciones
teoricas y practicas, las limitaciones de cada uno de los estudios y posibles implicaciones
y cuestiones a considerar en estudios futuros. También se ofrecen una serie de
conclusiones, que contribuyen a una mejor comprensién del fendmeno de la transicion al
mercado laboral de los titulados universitarios y las posibilidades de obtencién de un

empleo de calidad.
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En el presente capitulo se aborda la definicion de la calidad del empleo, asi como
sus indicadores. También se considera el ajuste entre persona-puesto a la hora de estudiar
la transicion al mercado laboral de los titulados universitarios y la importancia que tiene

en ese proceso la calidad del empleo.

1. DEFINICION DE LA CALIDAD DEL EMPLEO

El concepto de “empleo de calidad” es complejo y no esta claramente definido, lo
que plantea cierta dificultad en su medida y cuantificacion (Griin, Hauser y Rhein, 2010).
Como establecen Burchell, Sehnbruch, Piasna, y Agloni (2014) existen diferentes
aspectos que hacen compleja la definicion de la calidad del empleo. Un primer aspecto es
la utilizacion de expresiones como “calidad del empleo”, “calidad del trabajo”, y “trabajo
decente” para referirse al mismo fendmeno. Un segundo aspecto es el estudio de este
concepto desde diferentes disciplinas como la sociologia, la economia y la psicologia,
dando lugar a multiples indicadores y diferentes niveles de estudio (que abarcan desde la
opinion del propio trabajador al entorno de trabajo). Y en tercer lugar, estan las

diferencias entre la literatura académica y la institucional.

A nivel tedrico este concepto encuentra parte de su fundamentacion en la teoria
del Mercado Dual (Doeringer y Piore, 1971) cuya hipétesis basica establece que el
mercado laboral esta compuesto por dos sectores: primario y secundario. Los empleos del
sector primario se consideran empleos de “buena calidad” y se caracterizan por altos
salarios, buenas condiciones laborales, posibilidades de ascenso y estabilidad laboral. Por
su parte, los empleos que se encuentran en el sector secundario son considerados de “baja
calidad”, con una baja seguridad laboral, condiciones laborales pobres, bajos salarios,

altas demandas laborales y una fuerte inestabilidad (Piore, 1983).
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Histdricamente, la calidad del empleo se ha estudiado desde diversas disciplinas
(Okay-Somerville y Scholarios, 2013). Los economistas se han centrado principalmente
en lamedicion de la calidad del empleo en términos salariales o retribuciones econdémicas,
asi como en las horas de trabajo y la seguridad laboral (Clark, 2005; Goos y Manning,
2007). Desde la psicologia el estudio de la calidad del empleo se ha basado principalmente
en la satisfaccion laboral (Holman, 2013). La sociologia, por su parte, se han centrado
mas en el estudio de las habilidades y la autonomia que posee la persona en su puesto de
trabajo para considerarlo un empleo de calidad (Gallie, 2007). Asi, cada perspectiva hace
referencia a medidas globales para medir en qué grado un empleo es “bueno” o “malo”

(Kalleberg y Vaisey, 2005).

A nivel institucional, una primera aproximacion al concepto de calidad del empleo
fue realizada por la Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT) en 1999. Este
organismo establecia que el concepto de “trabajo decente” incluye la existencia de
empleos suficientes (posibilidades de trabajar), la remuneracion (en metélico y en
especie), la seguridad en el trabajo, las condiciones laborales salubres, asi como la

seguridad social y la seguridad de ingresos.

Posteriormente, la Comision Europea (2001) definio la calidad del empleo como:
“un concepto relativo referido a la relacion trabajo-trabajador, el cual tiene en cuenta tanto
caracteristicas objetivas del trabajo, como el ajuste entre las caracteristicas del trabajador
y las requeridas por el puesto, lo cual incluye la evaluacion subjetiva de dichas
caracteristicas por el respectivo trabajador segin sus propias caracteristicas vy
expectativas” (p.65). En la presente tesis nos hemos basado en esta definicion para

estudiar la calidad del empleo.
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2. INDICADORES Y MEDIDAS DE LA CALIDAD DEL EMPLEO

El andlisis de la calidad del empleo se ha abordado mediante la utilizacion de
multiples indicadores como consecuencia de las diferentes definiciones y disciplinas que
lo han estudiado. Esto ha dado lugar a diversos indicadores tanto objetivos como
subjetivos y a medidas basadas en variables unidimensionales “proxy” o en modelos

multidimensionales.

En general, la literatura sobre este tema muestra dos grandes aproximaciones

(Grin et al., 2010): la objetiva y la subjetiva.

1. La aproximacion objetiva: es la mas utilizada por los estudios de la
perspectiva neoclasica econdémica. Esta se centra principalmente en el
salarioy en las horas de trabajo como principales indicadores de la calidad
del empleo. Sin embargo, en la literatura también han considerado otros
indicadores como la seguridad en el empleo, el tipo de contrato, las
condiciones laborales, o la ubicacion, (p.e. Clark 2005; Diaz-Serrano y
Vieria, 2005; Gallie, 2007; Haller y Hadler 2006; Howell y Okatenko,
2008; Lowe, 2007; Olsen, Kalleberg y Nesheim, 2010; Wright y Dwyer,
2006).

2. La aproximacion subjetiva: se centra principalmente en la satisfaccion
laboral como indicador de la calidad. Las primeras aproximaciones se
basaron en las propias evaluaciones de los propios trabajadores sobre sus
puestos de trabajo (Staines y Quinn, 1979; Yoshida y Torihara, 1977).
Seashore (1975) define un buen empleo como aquel que es valorado como
tal por el trabajador y produce satisfaccién laboral. Siguiendo esta

aproximacion, se han desarrollado multiples medidas para evaluar la
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calidad del empleo, que van desde las medidas de satisfaccion laboral
general a medidas mas especificas que se focalizan en diferentes facetas

del trabajo (Kalleberg y Vaisey, 2005; Staines y Quinn, 1979).

La utilizacion de cualquiera de las dos aproximaciones por si solas ha sido
cuestionada (Mufioz de Bustillo y Fernandez-Macias, 2005). Las criticas realizadas en el
caso de la aproximacion objetiva sefialan que ésta no tiene en cuenta la interpretacion
personal que realiza el individuo sobre los diferentes aspectos del empleo. En el caso de
la aproximacion subjetiva, las criticas se centran en la no consideracion de las condiciones
laborales que influyen en la valoracion subjetiva del empleo, ya que dependiendo de las
preferencias de los trabajadores, las caracteristicas del trabajo pueden ser valoradas de
manera muy diferente (Taylor, 1977). Ademas, existe otro tipo de variables, no
relacionadas con la calidad del empleo, que también pueden afectar al nivel de
satisfaccion laboral como es la disonancia cognitiva o el pensamiento relativo (Davoine,
Erhel y Guergoat, 2008). Ante tales criticas, la literatura muestra una tercera via basada

en la integracion de ambas perspectivas (Kalleberg y Vaisey, 2005; Tangian, 2007).

Los estudios también se pueden clasificar en funcion del nimero de indicadores
utilizados para medir la calidad del empleo. Algunos estudios se han basado en la
medicion de la calidad del empleo de manera unidimensional mediante la utilizacion de
variables proxy. Un ejemplo de ello son los estudios de Clark y Oswald (1996) y
Leontadiri y Sloane, (2001) que consideran la satisfaccion laboral como unico indicador
de la calidad del empleo. La utilizacion de un unico indicador como medida de calidad
del empleo puede tener ventajas, ya que simplifica la definicion y la medicion del
fendmeno. Sin embargo, la utilizacion de un Unico indicador conlleva también

desventajas ya que no refleja bien la complejidad del fenémeno. Por ello, la tendencia
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general de los estudios sobre la calidad del empleo en los ultimos afios ha sido la
utilizacion de diferentes medidas, basadas en las definiciones multidimensionales de la
calidad del empleo. Asi, Green y Mostafa (2012) y Green et al. (2013), consideran cuatro
dimensiones: salario, perspectivas de trabajo (seguridad y tipo de contrato), calidad del
empleo intrinseca (competencias y autonomia), y calidad del tiempo (duracion y
flexibilidad). Otros han considerado mas dimensiones, como es el caso de Olsen et al.
(2010) que miden recompensas extrinsecas, recompensas intrinsecas, intensidad del
trabajo, condiciones laborales, relaciones interpersonales, y satisfaccion laboral general.
A su vez, la literatura institucional también se ha centrado en el desarrollo de indices de
calidad del empleo multidimensionales, como por ejemplo el “EC Laeken Job Quality
Index” (2001) compuesto por los siguientes indicadores: calidad intrinseca del trabajo,
aprendizaje y desarrollo profesional permanente, igualdad de género, salud y seguridad,
flexibilidad y seguridad, inclusion y acceso al mercado de trabajo, organizacion del
trabajo y equilibrio trabajo-vida, diversidad y no discriminacion, dialogo social del

empleado, desempefio econémico y productividad.

Al igual que las medidas unidimensionales, los estudios basados en medidas
multidimensionales también han recibido criticas. En este caso, Mufioz de Bustillo et al.
(2009) comentan que la falta de una conceptualizacion acordada de la calidad hace que
se midan gran cantidad de aspectos laborales que aunque estén relacionados con la calidad
del empleo (como la productividad), no deberian confundirse con el concepto de calidad

en si.

En cualquier caso, dada la complejidad del fenOmeno es necesario contar con un
conjunto amplio y consistente de indicadores de calidad que capturen las distintas

caracteristicas del empleo (Olsen et al., 2010). En nuestro caso, como se ha comentado



26 Capitulo |

anteriormente, hemos adoptado una perspectiva mixta de indicadores basandonos en la
definicion de calidad del empleo que propone la Comision Europea (2001). Esto se debe
a que desde esta perspectiva podemos analizar la calidad desde diversos aspectos del
empleo tanto objetivos como subjetivos. Ademas, también nos permite analizar con mas
detalle la importancia que tiene el ajuste entre estudios y trabajo al inicio de la carrera
profesional, el cual ha sido poco considerado en los estudios y conceptualizaciones de la
calidad del empleo existentes. Para ello, proponemos una combinacién de indicadores en
los que se incluye el salario, la categoria profesional, la satisfaccion laboral, el ajuste
vertical (o ajuste del nivel de cualificacion disponible y el requerido por el trabajo) y el

ajuste horizontal (o la adecuacion del contenido entre los estudios y el trabajo).

Asi pues, la presente tesis ademas de utilizar algunos indicadores objetivos y
subjetivos, considera el ajuste del nivel de estudios y la adecuacién entre el contenido de
los estudios y el trabajo como uno de los aspectos claves a la hora de estudiar la calidad
del empleo. En el siguiente apartado consideramos, de manera mas detallada, las
implicaciones que tiene este tipo de indicador en el mercado laboral de los titulados

universitarios.

3. EL PAPEL DEL AJUSTE LABORAL EN LA CALIDAD DEL EMPLEO

Uno de los aspectos mas importantes a la hora de estudiar la transicion al mercado
laboral de los titulados universitarios es el ajuste entre los estudios obtenidos por los

individuos y los estudios requeridos por el puesto de trabajo (Saks y Ashforth, 2002).

En los ultimos afios se ha observado que el desajuste entre estudios y empleo es
cada vez mayor dentro de la Unién Europea (OCDE, 2011). Cada vez se observan mas
casos de titulados universitarios trabajando en puestos que no requieren estudios

universitarios o cuyos contenidos no estan relacionados con los estudios realizados. Ante
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tal situacion, el ajuste entre estudios y empleo se ha convertido en un aspecto muy
importante de la calidad del empleo. Sin embargo, la importancia de este indicador no es
nueva; O'Brien y Feather (1990) ya consideraban el ajuste entre trabajo y trabajador y la
percepcion de la utilizacion de las habilidades como componentes de la calidad del
empleo debido al aumento de las exigencias en las capacidades y competencias del
trabajo. Asi, un empleo de calidad permite a los individuos desarrollar y desplegar sus
habilidades y conocimientos ofreciendo un cierto grado de desafio acorde con las
exigencias del trabajo y las capacidades de los individuos (Findlay, Kalleberg, y

Warhurst, 2013).

El ajuste estudios-trabajo hace referencia a la situacion donde las cualificaciones
adquiridas en sus estudios por el trabajador se adecuan a las requeridas por el trabajo. La
mayoria de estudios sobre el ajuste atienden tnicamente al ajuste entre el nivel de estudios
que posee la persona y el nivel de estudios requerido por el puesto (Robst, 2007b) o
“ajuste vertical”. En este caso, los desajustes se producen tanto si hay sobrecualificacion
(donde el nivel educativo de la persona es mayor que el requerido por el puesto), como si
se da infracualificacion (donde el nivel educativo de la persona es menor que el requerido
por el puesto). Junto al ajuste vertical cabe considerar también el ajuste horizontal, o
grado de ajuste entre el contenido del trabajo y el contenido de los estudios realizados

(Béduwé y Giret, 2011; Van de Werfhorst, 2002; Witte y Kalleberg, 1995).

Ambos tipos de ajuste permiten estimar la eficacia de la educacion (Lobardo y
Pasarelli, 2011) y ayudan a comprender mejor los potenciales costes en el mercado
laboral, la empresa y el individuo (McGuinness, 2006). Asi, una mejor compresion del
ajuste de los graduados puede ayudar a la sociedad a maximizar el retorno de la inversién

realizada en educacién (Boudarbat y Chernoff, 2010). Ademas, también puede facilitar
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otros beneficios sociales, como el incremento en productividad o el bienestar derivado de
un uso eficiente y eficaz del capital humano de la poblacién activa (Garcia-Espejo e
Ibafiez, 2006). Asimismo, el ajuste también ejerce una fuerte influencia en el individuo al
inicio de la carrera profesional, ya que determina en parte el desarrollo profesional
posterior. Por tanto, considerando la importancia que tiene el ajuste hemos decidido
incluirlo como indicador de calidad del empleo, diferenciando entre ajuste vertical y

horizontal.

Teniendo en cuenta la importancia que tiene el estudio de la calidad del empleo,
asi como sus efectos para los individuos (Okay-Somerville y Scholarios, 2013), las
empresas (Lowe, 2007) y la sociedad (Green y Mostofa, 2012). Consideramos que existe
una gran diversidad en la operacionalizacion de esa calidad y pocos estudios que hayan
analizado los antecedentes de la misma. Por ello, en la presente tesis se pretende analizar
diversos antecedentes relacionados con la inversion en educacion y la empleabilidad
(Capitulo I1). Asi como, analizar el rol que ejerce el ajuste entre estudios y trabajo en la

evolucion de la calidad del empleo al inicio de la carrera profesional (Capitulo I11).



CAPITULO II. CAPITAL HUMANO Y EMPLEABILIDAD COMO
ANTECEDENTES DE LA CALIDAD DEL EMPLEO
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En este capitulo se describen los principales antecedentes de la calidad del empleo.
Para ello, en primer lugar se detallan los principales modelos tedricos que explican la
transicion al mercado laboral y la obtencion de empleo. En segundo lugar, se pone
especial interés en aquellos antecedentes relacionados con la adquisicion de capital
humano por parte de los titulados universitarios asi como los relacionados con la

empleabilidad.

1. PRINCIPALES MODELOS TEORICOS

La transicion al mercado laboral se ha estudiado desde diferentes perspectivas y
disciplinas, lo que ha dado lugar a la aparicién de varias teorias que explican este proceso.
La mayoria de estas teorias se centran en la relacion entre la adquisicion de conocimientos
durante la etapa formativa y la obtencién de un empleo. A continuacién, se detallan
algunas teorias provenientes de las ciencias sociales mediante las cuales es posible
entender el papel gue ejerce la educacion en el mundo del trabajo y que, por lo tanto,
ayudan a comprender mejor el analisis de los posibles antecedentes de la calidad del

empleo.

1.1. Teoria del Capital Humano (Becker, 1964)

Una de las teorias mas citadas a la hora de comprender la relacion entre la
adquisicion de conocimientos y la calidad del empleo es la teoria del capital humano
(Becker, 1964). Originalmente, se trata de una teoria que surge de la economia,
desarrollada para estimar la distribucion salarial de la inversion en educacion que realizan
las personas, que posteriormente se ha utilizado en diferentes disciplinas sociales. Esta
teoria sugiere que las inversiones realizadas por los individuos en educacion y formacion,
tanto en el sistema educativo como en el trabajo, tienen como consecuencia un aumento

en la productividad de los trabajadores y, en consecuencia, un mayor salario (Becker,
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1964). En este sentido, determinados estudios empiricos apoyan esta explicacion, ya que
en ellos se observo que las personas con mayor nivel educativo perciben mayores salarios
debido a que la educacion aumenta su capacidad productiva (Psacharopoulos, 2006). Por
tanto, el principio fundamental de esta teoria se basa en que la educacion es una inversién
rentable. Ademas, asume que los individuos que invierten en educacion incrementan su

“capital humano” y éste es utilizado por los empleadores para determinar su salario.

El término “capital humano” hace referencia a las habilidades, capacidades,
competencias, conocimientos y otras caracteristicas acumulados en el tiempo a través de
la educacion general (también llamado capital humano general) y de la formacion
especifica adquirida a través de la experiencia profesional (o capital humano especifico)
(Becker, 1964; Judge, Cable, Boudreau y Bretz, 1995). El capital humano representa el
valor intrinseco de los conocimientos y habilidades de los empleados, y supone un recurso
importante en la obtencion de una ventaja competitiva (Hitt y Ireland, 2002), ya que los
empleados que poseen mayor volumen de capital humano tienden a ser més valiosos y

maés valorados por los empleadores que los que poseen menos.

En relacion con la calidad del empleo, la teoria del capital humano establece que
esa inversion contribuye al éxito profesional (Becker, 1964). Determinados estudios han
puesto de manifiesto que la inversion en afios de educacion reporta beneficios tanto
monetarios como no monetarios (Garcia-Aracil, Mora, y Vila, 2004; Vila, 2005). En
concreto, diversos estudios han puesto de manifiesto que la adquisicion de conocimientos,
entendida como inversion en capital humano, facilita el aprovechamiento de
oportunidades (Shane, 2000), mejora la planificacion de actividades relacionadas con el
éxito (Frese et al., 2007) y ayuda a la adquisicion de recursos fisicos y financieros (Brush,

Greene, y Hart, 2001). También se ha sefialado que dicha inversion se relaciona con el
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bienestar de los trabajadores (Vila, 2005), la satisfaccion laboral (Garcia-Aracil y Van
der Velden, 2008), la seguridad laboral y el ajuste del trabajo con la educacion recibida
(Grayson, 2004). En la figura 2.1 se muestra un resumen de las relaciones que plantea

esta teoria.

Figura 2.1. Modelo explicativo de la Teoria del Capital Humano.

Beneficias
monetarios v no

Educacian
general y
especifica

monetarios

Habilidades
Capacidades
Competencias

Otra explicacién que ayuda a entender la relacion entre el capital humano y la
calidad del empleo es la relacion que tiene esta inversion con la mejora de la
empleabilidad de los individuos. Ciertos modelos asumen que el capital humano es un
componente principal de la empleabilidad (Fugate, Kinicki, y Ashforth, 2004; Wittekind,
Raeder y Grote, 2010). Este capital ayuda a los individuos a identificar oportunidades de
trabajo y desarrollar su carrera laboral (Fugate et al., 2004), y ello les permite buscar
empleos que se adecuen a sus expectativas y preferencias laborales (Vila, 2000). Por
tanto, la inversion individual en capital humano resulta un factor importante en la

percepcion sobre las posibilidades de obtener un nuevo empleo (Berntson, Sverke y
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Marklund, 2006). Forrier y Sels (2003b) afirman que cuanto mayor es la inversion en

formacion, mayores son las oportunidades de movilidad en el mercado laboral.

La teoria del capital humano presenta algunas limitaciones. En primer lugar, la
mayoria de los estudios operacionalizan ese capital como afios de estudio, sin tener en
cuenta otros factores que afectan a la adquisicion del capital humano (Davidsson y Honig,
2003). Asi, el capital humano aparece como un concepto simple, que sin embargo, en la
practica no lo es. Es por ello, que en la presente tesis se aborda la inversion en capital
humano desde otra perspectiva que ahonda mas en el tipo de inversién que realizan los
titulados durante los dos Gltimos afios de carrera. Esta concepcion nos permite comparar
si la dedicacion al trabajo durante los Gltimos afios de carrera supone un beneficio para
los titulados a la hora de encontrar un empleo de calidad posterior a sus estudios (ver
estudio 1 de la tesis, capitulo V). Ademas, en la presente tesis también se han considerado
otros tipos de inversion posterior a los estudios como la realizacion de cursos de
doctorado, master, o cursos de reciclaje como antecedentes de la calidad del empleo (ver
estudio 2 de la tesis, capitulo V1) y de la evolucion del ajuste entre los estudios y el trabajo

(ver estudio 3 de la tesis, capitulo VII).

Otra limitacion que presenta esta teoria es la limitada atencién que muestra al
fenomeno de la sobrecualificacion. De acuerdo con esta teoria el mercado laboral
garantiza el ajuste entre el nivel de estudios que posee la persona y el nivel educativo
requerido por el puesto. Sin embargo, esta teoria no explica por qué los trabajadores
sobrecualificados, que son igual de productivos que los trabajadores que han recibido la
misma formacion que ellos y que trabajan en trabajos ajustados a su nivel de estudios,
perciben menores salarios (Groot y Maassen van den Brink, 2000). Debido a estos

problemas, en los afios mas recientes se han formulado otras teorias cuya base principal
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se centra en la adquisicion de capital humano pero intentando comprender mejor este
fenomeno. Cabe mencionar la teoria de la movilidad (Sicherman y Galor, 1990,
Sicherman, 1991) y la teoria del ajuste laboral (Jovanovic, 1979; Sattinger, 1993) (ver

capitulo 111 de la presente tesis).

1.2. Otros enfoques tedricos: Teorias Credencialistas

Otras teorias que explican la transicion al mercado laboral se agrupan bajo la
denominacion de teorias credencialistas. En contraposicion a la Teoria del Capital
Humano, estas teorias hacen mas hincapié en la funcién selectiva de la educacion,
considerando que la productividad es un elemento de los empleos y no de los empleados,
contradiciendo asi los planteamientos de la teoria del capital humano (Thurow, 1975).
Dos de las teorias credencialistas mas importantes son: la Teoria de la Sefializacion y la

Teoria de las dos colas.

a) Teoria de la Sefalizacion (Arrow, 1973; Spence, 1973)

Esta teoria se opone a la teoria del capital humano ya que considera que la
retribucion obtenida por los individuos mas formados no se debe a una mayor
productividad, sino al mecanismo de seleccion utilizado por el empleador basado en las
sefiales. Una de las sefiales mas utilizadas para guiar a los empleadores en el proceso de
seleccion ha sido el titulo obtenido en la educacion formal. De esta forma, la educacion
es entendida por los empleadores como una sefial que indica que la persona titulada tiene
cierta disciplina, capacidad para ser formada, y es susceptible de ser formada (Arrow,
1973). Ademés del titulo como sefial, existen otras sefiales que también aportan
informacidn sobre las habilidades y competencias de la persona, como por ejemplo la
formacion recibida durante la carrera profesional, el historial de empleos desempefiados

(Scherer, 2004) o algunas caracteristicas biograficas (Spence, 1973). Sin embargo,



36 Capitulo 11

aunque la revision del titulo por parte del empleador no es necesariamente un indicador
de produccion real, estudios recientes muestran que las sefiales educativas son los Unicos
activos eficaces en los que los solicitantes de empleo pueden confiar (Bills y Brown,

2011).

b) Teoria de las Colas 0 Modelo de Competencia Laboral (Thurow, 1975)

El modelo de competencia laboral o teoria de las dos colas (Thurow, 1975)
establece que los salarios son fijados por la negociacion colectiva y la productividad. Por
tanto, los ingresos estan asociados a empleos, no a trabajadores individuales (van Ours 'y
Ridder, 1995). De acuerdo con este modelo, existirian dos colas: una de puestos de trabajo
y otra de trabajadores. La cola de trabajadores estaria formada por los aspirantes a los
puestos de trabajo ordenados en funcion de sus costes de formacion y la cola de los
puestos de trabajo estaria ordenada en funcion de la complejidad del puesto (Garcia-
Espejo, 1998). Los individuos son asignados a los puestos de trabajo disponibles en
funcién de los costes en formacion que conlleva el desarrollo de sus habilidades para
Ilevar a cabo el trabajo (Thurow, 1975). Por tanto, la educacion cursada por una persona
es una sefial de que dicha persona necesitara menos formacién o que su formacion costara
menos dinero a la empresa. Asi, los trabajos mas complejos serian ocupados por los

individuos con mayores cualificaciones.

Esta teoria contempla el fendmeno de la sobrecualificacion debido a que los
estudiantes persiguen credenciales mas altas para situarse en la parte delantera de la cola
(Rubinson y Hurst, 1997). Asi, se produce una oferta excesiva de trabajadores altamente
cualificados, lo que provoca que no todos puedan adquirir puestos ajustados a su nivel de
estudios dando lugar a la sobrecualificacion en su puesto de trabajo. Sin embargo, tal y

como afirma Garcia-Montalvo (2008), las caracteristicas del empleo no son los Unicos
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factores que determinan el salario, estos estan también en funcion del capital humano

acumulado por el trabajador, aspecto no considerado por la teoria de las colas.

Todas las teorias anteriormente citadas tienen en comudn que la formacién
educativa de una persona, ya sea mediante la adquisicion de conocimientos, habilidades
y competencias o mediante la obtencidn de credenciales (titulos), hace que ésta sea mas
productiva. Y esto hace que este tipo de personas sean mas valoradas por los empleadores,
favoreciendo la obtencion de empleos de mayor calidad (Okay-Somerville y Scholarios,
2013). Sin embargo, considerando que la teoria de la sefializacion y la teoria de las dos
colas se centran mas en el papel del empleador y las caracteristicas del puesto para asignar
explicar la obtencién de empleos de calidad. En la presente tesis nos hemos centrado
exclusivamente en los postulados de la Teoria del Capital Humano para el analisis de los
antecedentes de la calidad, ya que esta teoria nos permite conocer como las caracteristicas

personales influyen en la obtencion del empleo.

2. ANTECEDENTES DE LA CALIDAD DEL EMPLEO

Uno de los objetivos de la presente tesis es profundizar en el estudio de la calidad
del empleo analizando diversos antecedentes relacionados con la adquisicion de capital
humano durante y posterior a los estudios. Asimismo también se pretende analizar como
diversos factores personales, relacionados con la empleabilidad de los titulados, influyen
en la adquisicion de empleos de calidad. En este sentido, consideramos que es importante
aportar un mayor conocimiento sobre estos aspectos para el desarrollo de politicas

academicas basadas en la investigacion cientifica.

En relacion a este objetivo a continuacion se describen los resultados obtenidos
en diferentes estudios sobre los antecedentes de la calidad del empleo. Para ello, hemos

agrupado los antecedentes en tres grandes grupos: antecedentes sociodemograficos y
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educativos, antecedentes relacionados con la inversion en capital humano, y antecedentes

relacionados con la empleabilidad.

2.1. Antecedentes sociodemogréficos y educativos

Diversos estudios se han centrado en el anélisis de los antecedentes de la calidad
del empleo mediante la utilizacion de variables sociodemograficas y educativas como el
sexo, laedad o el tipo de estudios realizado. Teniendo en cuenta todos estos antecedentes,
en todos los estudios de la presente tesis se ha controlado el efecto que ejerce el sexo, la
edad y el area de estudios, por ello a continuacién se describen los resultados mas

importantes de este tipo de antecedentes.

2.1.1. Sexo

El sexo ha sido uno de los antecedentes mas estudiados. En general, la literatura
ha mostrado que las mujeres tienen una perspectiva menos favorable en el mercado

laboral que los hombres (Findlay, Findlay, y Stewart, 2009; Reskin y Maroto, 2011).

En relacion a los indicadores de calidad propuestos en la presente tesis, los
estudios muestran que las mujeres perciben un salario menor al de los hombres y ademas
ocupan una categoria profesional menor (Jefferson y Preston, 2010; Judge y Hurst, 2008).
En términos de ajuste horizontal, un estudio realizado por Wolbers (2003) pone de
manifiesto que la probabilidad de trabajar en un empleo poco relacionado con la titulacion
es mayor en los hombres que en las mujeres. Respecto a la sobrecualificacion, la literatura
indica que las mujeres son mas propensas a estar sobrecualificadas en comparacion con
los hombres (Alpin, Schackleton, y Walsh, 1998; Groot, 1996; McKee-Ryan y Harvey,
2011). Sin embargo, los resultados de diversos estudios contradicen estos resultados ya

que Dolton y Silles (2002) no encontraron diferencias de género ni en los primeros
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trabajos ni en los actuales, y Erdogan y Bauer (2009) establecieron que los hombres se
percibian méas sobrecualificados que las mujeres. Por ultimo, en relacion con la
satisfaccion laboral los estudios muestran que las mujeres suelen estar mas satisfechas

con sus trabajos que los hombres (Judge y Hurst, 2008).

2.1.2. Edad

Al igual que en el caso del sexo, la relacion entre la edad y la calidad del empleo
no es muy clara, ya que hay estudios que muestran una relacion positiva (Erdogan y
Bauer, 2009), otros muestran una relacion no significativa (Kraimer, Shaffer, y Bolino,
2009), y otros muestran una relacién negativa (Burke, 1997; Maynard, Thorsteinson, y
Parfyonova, 2006). Tam (2010) establece que los peores empleos se dan en la edad
temprana (18-24 afios) y en los trabajadores mas mayores mostrando asi una relacion de
U invertida entre la calidad del empleo y la edad. Witte y Kalleberg (1995) mostraron que
con el paso del tiempo la educacion general se vuelve obsoleta debido a los cambios
tecnologicos. Estos autores muestran que el capital humano obtenido en la educacién
general pierde valor con el paso del tiempo a causa de la adquisicion de otro tipo de capital

humano mas especifico obtenido de la experiencia laboral.

Respecto a los indicadores de calidad propuestos en la presente tesis, Wolbers
(2003) establece que las personas mas mayores tienen mas probabilidad de trabajar en
puestos poco relacionados con los estudios en comparacion con los jovenes. Por otro lado
mientras que Dolton y Silles (2002) no encontraron relacion entre la edad y la
sobrecualificacion. Alpin et al. (1998) mostraron que la sobrecualificacion, disminuye
con la edad. Por su parte, Judge y Hurst (2008) mostraron que la edad se relaciona
positivamente con la categoria profesional, de manera negativa con la satisfaccion en el

trabajo.



40 Capitulo 11

2.1.3. Area de estudios realizados

Otro de los aspectos sociodemograficos considerados en la presente tesis es el area
de estudio. En este caso, Dolton y Silles (2002) establecen que los titulados en educacion
tienen mas probabilidades de encontrar un primer empleo ajustado verticalmente en
comparacion con el resto de areas. Estos autores también indican que si se tiene en cuenta
el paso del tiempo, los graduados en artes y humanidades, son los que tienen mas
probabilidades de estar sobrecualificados en comparacion con las otras areas de estudio.
Por otro lado, Wolbers (2003) indica que los graduados en las areas de humanidades,
artes, y agricultura obtienen empleos desajustados horizontalmente en comparacion con
los titulados en educacion. Ademas también indica que, los titulados en ingenierias, salud
y ciencias sociales suelen tener menos probabilidades de trabajar en empleos no ajustados

verticalmente.

2.2. Antecedentes relacionados con la inversion en capital humano

Histéricamente uno de los indicadores principales del capital humano es el
numero de afios invertidos en educacion o el nivel de estudios mas alto alcanzado por la
persona. En relacion con ello, en el estudio 1 (capitulo V) se ha utilizado la dedicacion al
trabajo durante los dos Ultimos afios de la carrera universitaria como indicador de capital
humano. Por otro lado, en los estudios 2 y 3 (capitulos VI y VII) de la presente tesis se
ha considerado el capital humano como la continuacion de los estudios una vez obtenida
la titulacion, mediante la realizacion de estudios de master, doctorado, cursos de reciclaje
y otra titulacion. A continuacion, se describe mas detalladamente como la inversion en
capital humano influye en la obtencion de empleos de calidad en funcidn de los diferentes

indicadores que se han manejado en la presente tesis.
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2.2.1. Continuacion de los estudios posteriores a la titulacion

Respecto a la continuacion de los estudios una vez obtenida la titulacion, Dolton
y Silles (2002) indican que la realizacion de un postgrado aumenta la probabilidad de
obtener un empleo que requiere un nivel de postgrado. Pero ademas, también facilita la
obtencion de empleos que requieren un nivel de grado, con lo cual estos titulados también
son mas propensos a experimentar una situacion de sobrecualificacion (Weststar, 2009;
Holtom, Lee, y Tidd, 2002). Sin embargo, otros estudios no encontraron una relacion

significativa entre ambas variables (Johnson y Johnson, 2000).

2.2.2. Dedicacion al trabajo durante los estudios

A parte del nivel educativo alcanzado existen otros indicadores de capital humano
que han sido menos estudiados, uno de ellos es la dedicacion al trabajo durante los
estudios. Teniendo en cuenta el alto numero y diversidad de estudiantes universitarios a
tiempo parcial, la literatura muestra que el hecho de compaginar trabajo y estudios
conlleva una serie de efectos, tanto academicos como en la insercion laboral posterior a

la finalizacion de los estudios.

A nivel académico, la literatura muestra diferentes efectos negativos entre los que
se incluyen la pérdida de clases y la falta de atencion en las mismas, la falta de asistencia
a tutorias, la disminucion de la calidad de los trabajos a realizar en casa, la reduccion del
tiempo de estudio y el consiguiente aumento del estrés y de la fatiga derivada del trabajo
(Barke et al., 2000; Callender y Kemp, 2000; Leonard, 1995; Tam y Morrison, 2005).
Otros efectos negativos incluyen la reduccion del tiempo para realizar actividades
extracurriculares, pérdida del desarrollo personal y el sacrificio de la vida social en
funcién del trabajo (Callender y Kemp, 2000; Tam y Morrison, 2005). Por otro lado,

Lowe (2005) encontrd que un 74% de los estudiantes universitarios que compaginaban
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trabajo y estudios valoraban negativamente el hecho de trabajar durante los estudios y
resaltaban el impacto negativo en su capacidad de estudiar con eficacia, asi como la falta
de capacidad para asistir a clase, cumplir los plazos y preparar examenes. Sin embargo,
Winn y Stevenson (1993) muestran que los estudiantes a tiempo parcial percibian que el
trabajo podia tener un efecto positivo si sus empleos estaban relacionados de alguna

manera con sus estudios.

Aunque a nivel educativo la compaginacion de estudios y trabajo muestra efectos
negativos, en relacion con la insercidn laboral, la literatura sugiere en términos generales
que la experiencia laboral dota a los estudiantes de habilidades que les resultan Gtiles para
su desempefio en el trabajo.Estos pueden desarrollar competencias transferibles que
posteriormente pueden utilizar tanto a nivel laboral (Harvey et al., 1998) como en sus
estudios (Broomfield, 1993; Lloyd-Langton y Portwood, 1994; Lowe, 2005; Lucas y
Lammont, 1998; Tam y Morrison, 2005). Un aspecto importante a tener en cuenta a la
hora de estudiar la dedicacion al trabajo durante los estudios es la relacion que existe entre
el trabajo llevado a cabo y los estudios en si mismos. En general, la literatura muestra que
esta relacion ejerce una influencia positiva a la hora de obtener empleos de calidad. Robert
y Saar (2012) establecen que los estudiantes con empleos relacionados con sus
titulaciones tienen mas probabilidad de encontrar un primer empleo de calidad y mas
ventajas en la busqueda de un empleo. Por su parte Weiss, Klein, y Grauenhorst (2014)
encontraron que el hecho de compaginar los estudios con un trabajo relacionado facilitaba

la obtencion de empleos con mayores salarios y categoria profesional.

En general, la investigacion sobre la dedicacion al trabajo durante los estudios se
ha centrado principalmente en los efectos académicos a corto plazo (Robotham, 2009;

2012). Sin embargo, poco se sabe sobre los efectos de la dedicacion al trabajo durante los
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estudios en la transicion al mercado laboral de los estudiantes y la calidad del empleo
(Robert & Saar, 2012; Weiss et al., 2014). De esta manera, nos preguntamos si aquellos
estudiantes que compaginan sus estudios con el empleo tendran mas ventajas a la hora de
encontrar un empleo de calidad debido a su doble inversién en capital humano durante
los estudios. Y si poseer un empleo relacionado con la titulacion durante los estudios
beneficiara a los estudiantes a la hora de encontrar un empleo de calidad en comparacion

con aquellos que poseen empleos poco o nada relacionados con sus estudios.

Teniendo esto en cuenta, el primer objetivo especifico (ver capitulo V) de la
presente tesis se centra en analizar la influencia que ejerce la dedicacién al trabajo durante
los estudios universitarios sobre la calidad del empleo posterior a la graduacion. Y, por
otro lado, analizar el papel modulador que ejerce el ajuste horizontal entre los estudios y
el trabajo que se realiza durante los estudios sobre la relacion entre la dedicacion al trabajo

y la calidad del empleo una vez finalizados esos estudios.

Esto nos permite comprender mejor la inversion que realizan los estudiantes
universitarios desde dos perspectivas diferentes: la dedicacion exclusiva que realizan los
estudiantes a tiempo completo en comparacion con la dedicacion mixta que realizan los
que compaginan los estudios con el trabajo. Y ademas, nos permite también conocer el
papel que ejerce la relacion entre los estudios y el trabajo llevado a cabo durante los

mismos en la insercion laboral posterior a la graduacion.

2.3. Antecedentes relacionados con la empleabilidad

En los ultimos afos existe un creciente interés en la empleabilidad debido a los
cambios en el entorno laboral, sobre todo en las economias de los paises occidentales.

Esto ha dado lugar a una extensa literatura sobre el tema. A continuacion, se muestran
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una clasificacion de las principales perspectivas o tipos de empleabilidad, asi como las

principales definiciones de empleabilidad en funcion del objetivo de estudio.

El estudio de la empleabilidad en la literatura se ha realizado desde diversas
perspectivas en funcion del objetivo y la muestra analizada en los estudios. Rothwell,
Jewell, y Hardie (2009) distinguen tres grandes perspectivas: contextual, organizacional,
e individual. Desde el punto de vista contextual, la empleabilidad se relaciona con las
politicas gubernamentales y con el desarrollo de los contenidos educacionales
relacionados con las competencias a nivel nacional. Esta perspectiva se deriva de los
cambios en la naturaleza del trabajo desde finales del siglo XX, en el que la empleabilidad
es entendida desde un nivel macro, haciendo referencia a la fuerza laboral nacional
(Berntson et al., 2006; Brown, Hesketh y Williams, 2003). Desde el punto de vista
organizacional la empleabilidad es entendida como la habilidad que tienen las personas
para obtener o mantener un empleo, en funcion de sus habilidades y la flexibilidad
personal adquiridas a traves del empleo. Dentro de esta perspectiva se encuentran
multiples estudios basados en medidas de autopercepcion de la empleabilidad y en la
percepcion de los empleadores (Van der Heijden, Lange, Demerouti y Van der Heijde,
2009). Ademaés, también se enmarcan otros estudios que utilizan constructos
multidimensionales para la medicion de la empleabilidad (Fugate, Kinicki y Ashforth,
2004; Thijssen, Van der Heijden y Rocco, 2008). Por ultimo, desde el punto de vista
individual, la empleabilidad es entendida como los conocimientos, habilidades, y
competencias obtenidos durante los estudios. Mas concretamente, esta perspectiva se
focaliza en la capacidad de las universidades para proporcionar a los universitarios las
competencias necesarias que buscan los empleadores (Mason, Williams, Cranner y Guile,

2003). En este caso, se enmarcan multiples estudios realizados por universidades basados
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en trabajos descriptivos y estudios de caso sobre el desarrollo de competencias y la

realizacion de préacticas (Knight y Yorke, 2003; Yorke, 2006).

2.3.1. Definiciones de empleabilidad

La empleabilidad es un concepto dificil de definir y de medir (Harvey, 2001). Esta

recibe numerosas definiciones en funcién del objetivo del estudio, la muestra, el contexto,

etc. De manera general, la empleabilidad en si hace referencia a la capacidad que tienen

las personas para realizar transiciones dentro del mercado laboral (De Cuyper, Bernhard-

Oettel, Berntson, De Witte y Alarco, 2008; Hillage y Pollard, 1998). La mayoria de los

estudios la definen como la “capacidad para encontrar y mantener un trabajo” (Groot y

Maassen van den Brink, 2000). Esta concepcion abarca dos grandes grupos de estudios:

a)

b)

Por un lado, incluye todos aquellos estudios que referencian la
empleabilidad como la capacidad para obtener un empleo, donde la
empleabilidad es considerada como “la capacidad para encontrar otro
trabajo” (Silla, Gracia y Peird, 2005) o como la “capacidad de ser
empleado en un trabajo” (Van der Heijden, 2002). Estos estudios también
incluyen otras definiciones mds amplias de empleabilidad como “la
capacidad de los individuos para obtener un empleo inicial, mantener el
empleo, moverse entre roles dentro de la misma organizacion, obtener un
empleo nuevo si se requiere, e idealmente, asegurar un trabajo adecuado y
suficientemente satisfactorio” (Hillage y Pollard, 1998).

Por otro lado, incluye aquellos estudios que hacen referencia a la
capacidad para hacer el trabajo, donde la empleabilidad es considerada
como “la capacidad individual para desempenar una variedad de funciones

en un mercado laboral dado” o como “el nimero de tareas que pueden
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asignarse a un trabajador o la cantidad de asistencia necesaria en el

trabajo” (Groot y Maassen van den Brink, 2000).

Otros estudios, se han centrado en definiciones que hacen referencia a la
interaccion entre el individuo y el contexto, basados en que la posibilidad de tener trabajo
depende no solo de la habilidad y la disposicion de los individuos, sino también de los
factores del contexto. En este caso, Thijssen et al. (2008) define la empleabilidad como
“todos los factores relacionados con el contexto y con el individuo que influirdn en su
futura posicion en el mercado laboral en un contexto dado”. Forrier y Sels (2003a) la
definen como “la oportunidad de los individuos de tener un empleo en el mercado laboral
interno y/o externo”. Ripoll, Rodriguez, Hontangas, Peir6 y Prieto (1994) como la
“apreciacion subjetiva que el individuo hace de sus posibilidades de encontrar trabajo en
funcion de la situacion objetiva del mercado laboral y de determinadas caracteristicas
personales”. Y Fugate et al., (2004) como “una forma de adaptabilidad activa que permite

a los trabajadores identificar las oportunidades y desarrollar su carrera laboral”.

El estudio de la empleabilidad desde la Psicologia destaca la aproximacion
subjetiva que hace referencia al analisis de las percepciones sobre la capacidad para
obtener un empleo dependiendo de los recursos personales y de las caracteristicas del
mercado laboral (Gamboa, Gracia, Ripoll, y Peird, 2009). Por ello, en la presente tesis la
empleabilidad se ha abordado desde la conceptualizacion que realizan Ripoll et al. (1994)
y Fugate et al. (2004). La primera de ellas nos permite conocer la percepcion del titulado
para obtener un empleo de su preferencia. Mientras que la segunda nos permite conocer

los diferentes factores personales que determinan la empleabilidad.
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2.3.2. Medicidn de la empleabilidad

Este amplio abanico de definiciones ha dado lugar a que la medicién de la
empleabilidad se realice de diversas formas. Una de las formas maés utilizadas se centra
en la percepcidn individual que tiene la persona sobre su capacidad para adquirir de un
nuevo trabajo (Forrier y Sels, 2003a; Rothwell y Arnold, 2007; Rothwell et al., 2009).
Este tipo de medida analiza como los individuos perciben sus oportunidades en el
mercado laboral para conseguir un empleo de su preferencia o de mejorar el que poseen,
teniendo en cuenta que dichas oportunidades van a depender de sus caracteristicas y

conductas y de los factores contextuales que le rodean (Gamboa et al., 2009).

Por otro lado, otros autores han basado sus estudios en la medicion de diferentes
aspectos o factores individuales que conforman la empleabilidad (Fugate et al., 2004;
Forrier y Sels, 2003b; Kluytmans y Ott, 1999). En este sentido, Fugate et al. (2004)
proponen un modelo psicosocial de empleabilidad (Figura 2.2) compuesto por tres
dimensiones principales: adaptabilidad personal, identidad de carrera, y capital humano

y social.

Figura 2.2. Modelo Heuristico de Empleabilidad (Fugate et al., 2004)

Empleabilidad
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A continuacion se describe brevemente cada una de estas dimensiones:

Adaptabilidad personal. Hace referencia a la capacidad que tienen las personas
para cambiar conductas, sentimientos y pensamientos como respuesta a las demandas del
medio (Fugate et al., 2004). Asi, las personas adaptables estan dispuestas y pueden
modificar ciertos factores personales como habilidades, competencias, conocimientos,
conductas, etc., para ajustarse a las demandas del empleo (Ashford y Taylor, 1990; Chan,
2000). Fugate et al. (2004) propone el optimismo, la propensién al aprendizaje, la
apertura, el locus de control interno, y la autoeficacia generalizada como indicadores de
la adaptabilidad personal, debido a su fuerte influencia en la identificacion y realizacion
de oportunidades en el trabajo. Asimismo, estos factores hacen referencia a la capacidad
de adaptacion en el &mbito laboral, siendo coherentes con la definicién de empleabilidad

que proponen los autores.

Identidad de carrera. La identidad de carrera responde a la pregunta “quién soy
y0” 0 quiero ser en términos profesionales. Se considera un componente motivacional de
la empleabilidad que responde a “quién quiero ser”, lo cual aporta una fuerte
fundamentacion cognitiva y afectiva a la empleabilidad. La identidad de carrera
proporciona al individuo esquemas cognitivos que orientan, regulan y sustentan
conductas consistentes con lo que el individuo desea ser (Ashforth, 2001). Por tanto, la
identidad de carrera hace referencia a como se definen los sujetos en el contexto de su
carrera profesional, lo cual facilita la identificacion de oportunidades congruentes con los
objetivos personales y orienta la toma de decisiones y la accion (Fugate et al., 2004;

McArdler, Waters, Briscoe, y Hall, 2007).

Capital Humano y Social: El capital humano hace referencia a las variables

personales que contribuyen al desarrollo de la carrera, como la educacion, la experiencia
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laboral, la formacién complementaria, los conocimientos, las habilidades y las
capacidades (Shanahan y Tuma, 1994). En relacion con este término, los indicadores mas
utilizados en la literatura son los afios de estudio y la experiencia laboral. La inversién en
capital humano sobre una determinada carrera implica una orientacion adaptativa y un
compromiso con el aprendizaje continuo (Fugate et al., 2004). Por su parte, el capital
social hace referencia a las redes sociales desarrolladas por los individuos, representando
el elemento interpersonal de la empleabilidad. En el contexto laboral, el capital social
proporciona informacion mediante la utilizacion de redes permitiendo el acceso a las

oportunidades de carrera (Portes, 1998; Seibert, Kraimer y Liden, 2001).

2.3.3. Relacion entre las dimensiones de empleabilidad v la empleabilidad

percibida

Teniendo en cuenta el modelo anterior de empleabilidad psicosocial es importante
averiguar cual es la relacion que tiene cada uno de esos factores personales con la
empleabilidad percibida, ya que la percepcion sobre la empleabilidad de uno mismo
influye en el pensamiento, el comportamiento y las reacciones en la vida profesional

(Berntson, 2008).

Aunque en la literatura no se muestra como afectan estas tres dimensiones de
manera conjunta sobre la empleabilidad percibida. Diversos estudios han mostrado cémo
cada una de las dimensiones por separado influye en la percepcion de empleabilidad. Por
un lado, Berntson et al. (2006), Silla et al. (2009), y Wittekind et al. (2010) han mostrado
una relacion positiva entre la inversion en capital humano y la empleabilidad percibida.
Por otro lado, la identidad de carrera también se ha relacionado de forma positiva con la
percepcion de empleabilidad (De Vos y Soens, 2008; Eby, Butts, y Lockwood, 2003).

Por dltimo, considerando que la autoeficacia generalizada es uno de los componentes
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principales de la adaptabilidad personal, ésta también se ha relacionado de forma positiva
con la empleabilidad percibida (Van der Heijden y Van der Heijden, 2006; Wittekind et
al., 2010). Teniendo esto en cuenta consideramos que es importante analizar de manera
conjunta cual es la influencia que tiene cada una de estas dimensiones en la empleabilidad

percibida.

2.3.4. Relacién entre empleabilidad vy calidad del empleo

En primer lugar, parece que la empleabilidad percibida conlleva una serie de
efectos positivos en la insercién laboral. En relacion con esto, la literatura sobre
empleabilidad percibida ha puesto de manifiesto que ésta se relaciona de forma positiva
con el éxito de la carrera profesional (Lips-Wiersma 'y McMorland, 2006; Van der Heijde
y Van der Heijden, 2006), la satisfaccion con el trabajo (Berntson y Marklund, 2007; De
Cuyper et al, 2008; Gamboa et al., 2009; Hillage y Pollard, 1998), el salario (Van der

Heijden et al., 2009) y el compromiso organizacional (De Cuyper et al., 2008).

En segundo lugar, teniendo en cuenta las diferentes dimensiones de empleabilidad
propuestas por Fugate et al. (2004), la literatura ha mostrado que la inversion en
educacion y la formacion en el empleo se relacionan positivamente con el salario (Card,
1999; Cohn y Addison, 1998) y la categoria profesional (Forret y Dougherty, 2004;
Whitely, Dougherty y Dreher, 1991). Ademas, determinados estudios han demostrado
que la inversion en capital humano (mediante la realizacion de master y cursos de
doctorado) tiene una influencia positiva en el ajuste vertical (Krahn y Bowly, 1999;
Wolber, 2003) y horizontal (Robst, 2007b). En relacion a la satisfaccion con el trabajo no
existe una relacion clara con el capital humano, ya que mientras que Clark y Oswald

(1996) establece una relacion positiva, otros estudios no encontraron una relacion
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significativa (Ross y Reskin, 1992), o incluso hallaron una relacion negativa (Clark y

Oswald, 1996; Hartog y Oosterbek, 1998).

Respecto a la identidad de carrera, London (1983) sugiere gque los individuos con
una alta motivacion de carrera tienden a ser mas considerados por los empleadores a la
hora de promocionar, de incrementar el salario y de asumir roles de liderazgo. A su vez,
las personas que tienen una alta identidad de carrera también tienden a dedicar mas
recursos personales (tiempo, energia, atencion) al desarrollo de la carrera (Valcour y
Ladge, 2008), por lo que tienen una mayor probabilidad de internalizar y buscar
informacion que mejore su situacion dentro del contexto laboral (Ashforth, 2001).
Aunque la literatura sobre la identidad de carrera es limitada, los estudios muestran que
la identidad de carrera es necesaria para experimentar el éxito en la carrera profesional
(Hirschi, 2011). De hecho, tener una clara identidad promueve una mejor percepcion y
sentido del trabajo (Ibarra y Barbulescu, 2010), lo cual esta positivamente relacionado
con la satisfaccion con el trabajo (Humphrey, Nahrgang, y Morgeson, 2007) y con el éxito
subjetivo de la carrera profesional (Valcour y Ladge, 2008). Ademaés, Day y Allen (2004)
ponen de manifiesto la relacion positiva entre la motivacion de carrera y el salario, la

efectividad del desemperio y el éxito de la carrera profesional subjetivo.

En relacion con la adaptabilidad personal, en la presente tesis se ha utilizado la
autoeficacia generalizada como indicador para su medicion. En este caso, la literatura
indica que las personas con una alta autoeficacia tienden a encontrar trabajos que se
ajustan a sus necesidades e intereses (Pinquart, Juang y Silbereisen, 2003), ya que estas
personas se establecen mayores metas y muestran un mayor desempefio (Day y Allen,
2004; Judge y Bono, 2001; Kim, Mone y Kim, 2008). Estas personas ademas consiguen

mayores resultados y por lo tanto derivan una mayor satisfaccion en sus trabajos (Judge
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y Bono, 2001). Mas especificamente, determinados estudios muestran que la autoeficacia
se relaciona de forma positiva con el salario (Day y Allen, 2004; Kim, Mone y Kim, 2008;
Valcour y Ladge, 2008), la satisfaccion con el trabajo (Higgins, Dobrow y Chandler,
2008; Judge y Bono, 2001; Saks, 1995), la categoria profesional y la satisfaccion con la

carrera profesional (Abele y Spurk, 2009).

Teniendo en cuenta la extensa literatura que existe sobre la empleabilidad, existen
determinados aspectos que todavia no se han tenido en consideracion. En primer lugar,
tal y como se ha mencionado en anteriormente poco se sabe sobre los antecedentes que
determinan la empleabilidad percibida (Berntson et al., 2006; Wittekind et al., 2010). En
segundo lugar, aunque la literatura ha mostrado que la empleabilidad percibida se
relaciona con algunas caracteristicas del empleo como el salario (Van der Heijden et al.,
2009) o la satisfaccion laboral (Berntson y Marklund, 2007; Gamboa et al., 2009), la
mayoria de los estudios de empleabilidad se han centrado en la adquisicion de un puesto
de trabajo, considerando que las personas son "empleables” si tienen un trabajo (Hillage

y Pollard, 1998).

Ante esta situacion, nos planteamos una serie de preguntas de investigacion
relacionadas con este tema. En primer lugar, nos planteamos si los factores personales
que describe Fugate et al. (2004) en su modelo influyen de la misma manera en la
percepcion de empleabilidad de los titulados universitarios. En segundo lugar, nos
preguntamos si la percepcion de empleabilidad favorece la obtencion de empleos de
calidad. Y en tercer lugar, teniendo en cuenta lo anterior nos planteamos si la percepcién
de empleabilidad mediara de forma parcial la relacion entre las dimensiones psicosociales

de la empleabilidad y la calidad del empleo.
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Ante todo esto, el segundo objetivo especifico (ver capitulo VI) de la presente
tesis se centra en analizar la influencia que tiene la empleabilidad sobre la calidad del
empleo. Para ello, se pone a prueba el papel mediador que ejerce la empleabilidad
percibida en la relacion entre las dimensiones psicosociales de empleabilidad (capital
humano y social, adaptabilidad personal, e identidad de carrera) y la calidad del empleo

una vez finalizados los estudios.

Esto nos permite, en primer lugar, conocer los factores personales que determinan,
en parte, la empleabilidad de las personas, ya que la empleabilidad percibida en si misma
no proporcionan informacion sobre los factores personales que contribuyen a la
empleabilidad (McArdle et al, 2007). En segundo lugar, nos permite determinar si la
empleabilidad ademés de facilitar la obtencion de un empleo, conlleva a la obtencion de
empleos de calidad. Y en tercer lugar, nos permite analizar el papel mediador que ejerce
la empleabilidad percibida entre las caracteristicas personales y la calidad del empleo en

la transicién al mercado laboral de los titulados universitarios.






CAPITULO I1Il. IMPORTANCIA DEL AJUSTE ENTRE ESTUDIOS Y

TRABAJO EN EL DESARROLLO TEMPRANO DE LA CARRERA
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En este capitulo se describen los principales antecedentes y consecuencias del
ajuste vertical (o relacion entre el nivel de estudios que tiene la personay el requerido por
el puesto) y el ajuste horizontal (o relacién entre los contenidos de los estudios realizados
y el contenido del trabajo). En primer ligar se describe, el marco teorico relacionado con
el ajuste entre estudios y trabajo. Seguidamente, se analizan los antecedentes del ajuste
(tanto a nivel de inversion en educacion como personales). Y por Gltimo, se exponen las
principales consecuencias del ajuste en relacion con los otros indicadores de calidad del

empleo considerados en la presente tesis.

1. PRINCIPALES MODELOS TEORICOS

A la hora de estudiar los antecedentes y las consecuencias del ajuste entre estudios
y trabajo, las teorias basadas en el capital humano tales como la teoria de la movilidad
(Sicherman y Galor, 1990; Sicherman, 1991) y la del ajuste (Sattinger, 1993) resultan de

gran utilidad.

1.1. Teoria de la movilidad (Sicherman y Galor, 1990; Sicherman, 1991)

Basada en los postulados de la teoria del capital humano (Becker, 1964), la teoria
de la movilidad (Sicherman y Galor, 1990, Sicherman, 1991) considera la existencia de
desajustes educativos en el empleo. De acuerdo con esta teoria, la adquisicion de capital
humano aumentara las ganancias futuras a traves de dos vias: a) como establece la teoria
del capital humano, el mayor nivel educativo se traduce directamente en la obtencion de
mayores salarios; b) la educacion produce un efecto indirecto que permite al individuo
mejorar en el futuro accediendo a ocupaciones de mayor nivel y salarios. Esto da lugar a
que determinados trabajadores puedan estar interesados en ocupar durante un cierto
periodo puestos que requieren un nivel educativo menor al que poseen. Asi, esta estrategia

les permite acumular experiencia, habilidades y cualificaciones que podran usar
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posteriormente en otros puestos de trabajo de mayor nivel. Por tanto, la movilidad en los
primeros afos de la carrera laboral serviria como mecanismo para adquirir conocimientos
y competencias Utiles para el desarrollo de una carrera futura. Esto permitiria a los
individuos acceder a ocupaciones de mayor estatus, gracias a la acumulacion de

conocimientos y experiencia transferibles a otros empleos (Rahona, 2008).

Esta teoria asume que el fendmeno de la sobrecualificacion es una situacién
temporal para los trabajadores, ya que puede ser beneficiosa a largo plazo. Por tanto, los
individuos sobrecualificados tienen més facilidad de moverse hacia ocupaciones mas
altas, tanto dentro como fuera de la empresa (Casquero, 2006). En este caso, Sicherman
y Galor (1990) y Biichel y Mertens (2000) demostraron que los trabajadores

sobrecualificados tienen mas probabilidades de ascender.

Sin embargo, muchos estudios han mostrado todo lo contrario, demostrando una
gran prevalencia del desajuste a través del tiempo (Battu et al., 1999; Doltony Vignoles,
2000; Garcia-Espejo e Ibafiez, 2006; McGuinness y Sloane, 2011; Verhaest y Schateman,
2010; Scherer, 2004; Sloane et al.,, 1999). Estos estudios muestran que la
sobrecualificacion al inicio de carrera no supone una buena estrategia para ascender.
Ademas, ponen de manifiesto que es la obtencion de empleos ajustados y congruentes
con el nivel de estudios la que supone una ventaja competitiva en el desarrollo de su

carrera profesional en comparacion con quienes se encuentren desajustados.

1.2. Teoria del ajuste laboral (Jovanovic, 1979; Sattinger, 1993)

Con el fin de explicar los posibles efectos del ajuste sobre la calidad del empleo
la teoria del ajuste laboral (Jovanovic, 1979; Sattinger, 1993) es de interés. Esta teoria
deriva de una combinacion de los postulados de la teoria del capital humano (Becker,

1964) y de la teoria de las colas (Thurow, 1975).
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La teoria del ajuste (Jovanovic, 1979; Sattinger, 1993) asume que la productividad
no depende exclusivamente de la inversion que realiza la persona como establece la teoria
del capital humano, sino que, en parte, esta determinada por las exigencias especificas del
puesto de trabajo. Por tanto, las habilidades y competencias de un individuo no suponen
una ventaja absoluta para obtener un empleo, ya que los conocimientos, habilidades y
competencias adquiridas en el sistema educativo no son recompensados con el mismo
salario en todas las ocupaciones. Esta teoria parte de la idea de que las situaciones de
desajuste entre la educacion recibida por el individuo y las exigencias del puesto se deben
a la falta de informacion por parte de los empleadores, que no poseen toda la informacion
sobre las habilidades y competencias que poseen los trabajadores potenciales, y por parte
de los candidatos que tampoco poseen toda la informacién sobre las habilidades
requeridas. Para obtener una imagen real de la productividad y, por tanto, de la calidad

del ajuste, se necesita que los trabajadores estén realmente en el puesto de trabajo.

Segun esta teoria la calidad del ajuste es la que determina el nivel de productividad
y por tanto el nivel de ganancias de un trabajo. Si un empleado ocupa un trabajo poco
ajustado, sus habilidades adquiridas estarian infra-utilizadas, lo que supondria una
limitacion en su produccion laboral y llevaria como resultado una menor compensacion
tanto monetaria como no monetaria por parte del empleador (Lombardo y Pasarelli,
2011). Se ha demostrado que el desajuste entre educacion y trabajo provoca un desarrollo
mas lento en la adquisicion de competencias por parte de los individuos (Feldman y
Maynard, 2011). Desde la perspectiva de la organizacion, el desajuste también supone un
coste ya que la productividad de los trabajadores desajustados es baja debido a la
insatisfaccion de los trabajadores asi como a su baja motivacion (Lombardo y Pasarelli,

2011). Asi, el desajuste es potencialmente costoso para el individuo, la empresa y la
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economia, ya que en los tres &mbitos se desaprovechan las inversiones educativas (Ordine

y Rose, 2009).

2. TIPOS DE AJUSTE LABORAL Y SUS MEDIDAS

Dadas las numerosas formas de educacion y las numerosas competencias que la
educacion proporciona, el estudio del ajuste laboral ha dado lugar a diferentes tipos de
(des)ajustes entre la educacion y el trabajo. Uno de los tipos mas investigados ha sido el
ajuste vertical (o sobrecualificacion). Sin embargo, mas recientemente se ha estudiado
también el ajuste horizontal (o relacion entre los contenidos de los estudios realizados y
el contenido del trabajo). En la presente tesis consideramos tanto el ajuste vertical como
el horizontal como medidas de ajuste entre los estudios y el trabajo. A continuacion se

describen cada uno de estos tipos de ajuste.

2.1. Ajuste vertical (sobrecualificacion)

El ajuste vertical y, mas concretamente la sobreculificacion, ha sido el tipo de
ajuste mas estudiado (Robst, 2007b). Esto ha dado lugar a la aparicion de multiples tipos
de medidas de ajuste vertical y a diversas clasificaciones de las mismas (Groot y Van den

Brink, 2000; Verhaest y Omey, 2006).

De acuerdo con la clasificacion realizada por Groot y Massen Van den Brink
(2000) existen dos tipos de medidas del ajuste vertical: objetivas y subjetivas. Las
medidas objetivas se basan en: a) la comparacion entre el nivel educativo actual y el nivel
educativo requerido por el puesto; o, b) la comparacion entre los afios de educacion
obtenida por el sujeto y los afios requeridos por el puesto de trabajo. En este ultimo caso,

se considera que los trabajadores estan sobre-cualificados si éstos tienen méas afios de
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educacion que la media de los trabajadores en la misma ocupacion mas una desviacion

tipica.

Por otro lado, las medidas subjetivas se basan en la autoevaluacion por parte del
trabajador mediante: a) preguntas directas sobre si se considera sobre-cualificado o infra-
cualificado; o, b) preguntas directas sobre el nivel educativo minimo requerido para
desempefiar el puesto. En el caso de esta Ultima pregunta, para efectuar la comparacion
se puede utilizar el nivel educativo minimo la persona considera necesario para

desempefiar su puesto y el nivel educativo alcanzado por la persona.

Por su parte Verhaest y Omey (2006) diferencian cuatro tipos de medidas:

a) Autoevaluacion directa: Esta forma de evaluar el ajuste se basa en
preguntas directas sobre si el individuo se siente sobre- o infra-cualificado o si utiliza
las habilidades o competencias en el puesto de trabajo (p.e. Halaby, 1994). Esta
medida ha sido criticada ya que no aporta informacion sobre el nivel de estudios
requerido y sobre cuan sobre-cualificado o infra-cualificado esta el trabajador.
Ademas la respuesta que el trabajador da puede estar condicionada por las
expectativas que tiene en relacion con el maximo nivel educativo obtenido y la

satisfaccion que le reporta.

b) Autoevaluacion indirecta: Esta medida se basa preguntar a los trabajadores
sobre el nivel de educacion apropiado para desempefiar su puesto de trabajo. Por tanto,
para saber si un trabajador esta sobre- o infra-cualificado se compara este nivel con el
nivel de educacion actual que tienen los trabajadores. Sin embargo, existen diferencias
en la formulacién de la pregunta en la que se basa la medida (Hartog, 2000): una esta
relacionada con el nivel educativo para desempefiar el puesto y otra con el nivel

educativo para acceder al puesto. Las criticas a este método sefialan que esta medida
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podria estar influida por las preferencias y las conductas de seleccion que tienen los
empleadores. También podria estarlo en funcién de si los requerimientos lo son para

nuevos trabajadores o para los que ya ocupan ese puesto.

¢) Analisis del puesto de trabajo: Esta medida se basa en una clasificacion
realizada mediante el analisis del puesto de trabajo en la que se detalla el nivel
educativo requerido. Existen diferentes clasificaciones de los puestos de trabajo como
por ejemplo el “Dictionary of Occupational Titles” (DOT) o el sistema O*NET
(http://lwww.onetonline.org). Las criticas a esta medida sefialan que, dentro de una
misma ocupacion existen grandes diferencias en funcion del contenido, contexto y
complejidad del puesto (Halaby, 1994). Ademas, la utilizaciéon de clasificaciones

necesita que éstas se vayan actualizando con el tiempo.

d) Ajustes realizados (realised matches): Esta medida se basa en la
distribucion del nivel educativo requerido por un puesto en funcion de su ocupacion.
Esta medida fue utilizada por Verdugo y Verdugo (1989). Estos autores, establecieron
que una persona esta sobrecualificada si su nivel educativo esta a mas de una
desviacion tipica por encima del nivel educativo medio dentro de su ocupacion. Una
critica que se le plantea es que la utilizacion de una desviacion tipica es totalmente

arbitraria.

2.2. Ajuste horizontal

El estudio del ajuste horizontal es mas limitado que el del ajuste vertical (Robst,
2007b). A pesar de ello, al igual que éste, el ajuste horizontal también se puede medir de

manera objetiva o subjetiva.
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A nivel objetivo, se ha medido mediante la comparacion entre el area ocupacional
en la que se incluye el puesto (p. ej., comercio) con el area de conocimientos en la que
se incluye la titulacion obtenida o los estudios realizados (p. €j., ciencias de la salud). Un
ejemplo de este tipo de medida es la utilizada por Béduwé y Giret (2011). Estos autores
comparan el area ocupacional del puesto y el area de estudios, basandose en la
clasificacion de areas de ocupacion realizada por Fourcade et al. (1992). A nivel
subjetivo, el estudio del ajuste horizontal se ha determinado con preguntas directas al
individuo sobre la relacion que tiene el contenido del puesto trabajo con los estudios

realizados (Robst, 2007D).

3. ANTECEDENTES DEL AJUSTE LABORAL

En este apartado se describen los principales antecedentes del ajuste entre los
estudios y el trabajo. Para ello, siguiendo la clasificacion que realizé6 Wolbers (2003), se
han agrupado los antecedentes en cuatro categorias: caracteristicas relacionadas con la
educacion, caracteristicas personales, caracteristicas de la organizacion, y caracteristicas

relacionadas con el mercado laboral.

3.1. Antecedentes relacionados con la educacion

La inversion en educacion es un aspecto clave a la hora de entender y estudiar los
antecedentes del ajuste vertical y horizontal. La educacion afecta a ese ajuste en varias de

sus caracteristicas como la titulacion o el nivel educativo alcanzado.

3.1.1. Titulacién

Diversos estudios sefialan que la titulacion cursada esta relacionada con el ajuste
vertical. Estos estudios muestran que los titulados de arquitectura, ciencias sociales,

cursos de negocios y finanzas, artes y humanidades tienen una mayor probabilidad de
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estar sobrecualificados, que los titulados de ciencias bioldgicas y educacion (Alpin,
Shackleton, y Walsh, 1998; Dolton y Silles, 2002). En esta misma linea, Betti,
D’Agostino, y Neri (2010) establecen que los titulados en Farmacia, Medicina e

Ingenierias presentan una menor probabilidad de estar sobrecualificados.

Por otro lado, el ajuste horizontal también se ha relacionado con la titulacién
cursada. Varios estudios indican que los titulados en carreras con programas especificos
tienen un mayor ajuste horizontal que los de las carreras con programas mas generales
(Robst, 2007b; Wolbers, 2003). Esto se debe a que las titulaciones con programas mas
especificos, como Medicina, proporcionan habilidades y competencias especificas para
un puesto. Por ello, las titulaciones del area de salud, informética y bibliotecnologia
presentan mayor probabilidad de ajuste horizontal (Robst, 2007b), mientras que las
titulaciones de humanidades (cuyos programas son mas generales) presentan un menor

ajuste horizontal (Boudarbat y Chernoff, 2010; Garcia-Espejo e Ibafiez, 2006).

3.1.2. Nivel de estudios alcanzado

El nivel de estudios obtenido también ejerce una fuerte influencia sobre la
probabilidad de estar sobrecualificado (Alba-Ramirez y Blasquez, 2004). De acuerdo con
estos autores, los trabajadores con una educacion universitaria tienen mas probabilidades
de estar sobrecualificados y también mayor probabilidad de estar ajustados
horizontalmente. Por el contrario, las personas que no poseen una titulacion universitaria

tienen més probabilidad de estar infracualificados y desajustados horizontalmente.

En relacion con el ajuste horizontal, varios estudios establecen que la probabilidad
de estar desajustado horizontal es mayor en aquellos trabajadores que no han realizado
estudios universitarios (Alba-Ramirez y Blasquez, 2004; Robst, 2007b; Wolbers, 2003).

Ademas, Boudarbat y Chernoff (2010) y Robst (2007b) también encontraron que los
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trabajadores con Master o Doctorado son menos propensos a estar desajustados

horizontalmente que los trabajadores con una titulacion universitaria de grado.

3.2. Caracteristicas personales

Caracteristicas demograficas como el sexo o la edad juegan un papel importante
a la hora de entender el ajuste entre estudios y trabajo. En general, los estudios muestran
resultados contradictorios sobre el efecto que ejerce el sexo y la edad en el (des)ajuste

entre estudios y trabajo (ver capitulo Il de esta tesis).

Actualmente la investigacion también se ha centrado en el estudio de diversos
aspectos personales como antecedentes del (des)ajuste (McKee-Ryan y Harvey, 2011).
En general, estos estudios se han centrado en analizar como influye la personalidad en la
sobrecualificacion. Liu'y Wang (2012) mostraron que el neuroticismo esté positivamente
relacionado con la percepcion de sobrecualificacion. Mientras que Lobene y Meade
(2010) mostraron que el narcisismo también se relaciona de forma positiva con la
percepcion de sobrecualificacion. Ademas, otros aspectos personales también se han
relacionado de forma positiva con la sobrecualificacion, como la propension al

aburrimiento (Watt y Hargis, 2010).

En este caso, diversos estudios han puesto de manifiesto la importancia que tienen
las caracteristicas personales a la hora de estudiar este tipo de fenomenos. McKee-Ryan
y Harvey (2011) y Feldman y Maynard (2011) destacan la importancia que tiene estudiar
este tipo de caracteristicas para tener una mejor comprension sobre el fenomeno del

infraempleo, donde el desajuste entre estudios y trabajo juega un papel importante.
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3.3. Caracteristicas organizacionales

Otro aspecto en el analisis del ajuste entre estudios y empleo son las caracteristicas
del puesto o de la organizacién. La literatura describe una serie de antecedentes que
pueden influir en el ajuste como el ajuste al inicio de la carrera profesional, el tipo de

contrato, el tamarfio de empresa y el tipo de sector.

3.3.1. Inicio de la carrera profesional (primer empleo)

La evidencia empirica establece que el (des)ajuste en un primer empleo es un
fuerte predictor del (des)ajuste en empleos posteriores. Tal y como se ha mencionado en
la teoria de la movilidad ocupacional, los estudios muestran una gran prevalencia de la
sobrecualificacion en los individuos que comienzan su carrera profesional estando
sobrecualificados (Battu et al., 1999; Dolton y Vignoles, 2000; Garcia-Espejo e Ibafiez,
2006; McGuinness y Sloane, 2011; Verhaest y Schateman, 2010; Scherer, 2004; Sloane
etal., 1999). En esta linea, Verhaest y Omey (2004) encontraron que, en funcion de como
se mida la sobrecualificacion, entre el 18 y el 40% de los que estaban sobrecualificados
en su primer trabajo posteriormente se encontraban ajustados en sus trabajos posteriores.
Ademas, Scherer (2004) también encontré que la sobrecualificacion en el primer empleo
tiene una influencia muy negativa sobre las posiciones ocupacionales posteriores en Italia,

Alemania y Gran Bretafia.

En relacion con la influencia del ajuste horizontal en empleos posteriores los
estudios son mas escasos. Kucel y Vilalta-Bufi (2010) establecen que estar
horizontalmente ajustado disminuye la probabilidad de estar desajustado vertical y

horizontalmente.



Evolucion de la calidad del empleo 67

3.3.2. Tipo de contrato

En general las oportunidades en el mercado laboral para los trabajadores con
contrato temporal son peores que para los que tienen un trabajo indefinido. En esta linea,
varios estudios han puesto de manifiesto que los trabajadores con un contrato temporal
tienen mas probabilidades de estar desajustados verticalmente (Dolton y Silles, 2002;

Ortiz, 2010).

A su vez, Wolbers (2003) también muestra que los trabajadores con un contrato
temporal también tienen mas probabilidades de estar desajustado horizontalmente. Esto
se explica por las diferencias en la inversion en capital humano mediante la formacién
que realizan los trabajadores en el trabajo. Por lo general, los trabajadores a tiempo parcial
y/o temporales reciben menos formacion dentro de sus puestos de trabajo y la experiencia
laboral adquirida también es menor (Psacharopoulos, 1987). Por tanto, estos estudios
ponen de manifiesto que este tipo de trabajadores no adquieren las mismas competencias

y/o habilidades productivas que los trabajadores con un contrato indefinido.

3.3.3. Tamaiio empresa

Wolbers (2003) establece que las empresas mas grandes proporcionan mas
oportunidades a los individuos, ya que invierten mas recursos en formacion que las
empresas pequefias. Por tanto, las deficiencias iniciales en las habilidades se compensan
con el tiempo mediante la formacion. Asi, en relacion con el ajuste vertical Ortiz (2010)
establece que cuanto mas grande es la empresa es mas probable que los nuevos empleados
ocupen puestos por debajo de su nivel de educacion. Este tipo de empresas, suelen tener
normativas y procedimientos establecidos para promocionar dentro de sus mercados de
trabajo internos. Por tanto, los empleadores utilizan la promocién interna de estos

trabajadores como un incentivo y, a la vez, como un mecanismo para corregir el desajuste
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inicial. En relacion con el ajuste horizontal, los estudios muestran que cuanto mayor es el
tamafno de la empresa menor es la probabilidad de estar desajustado horizontalmente

(Boudarbat y Chernoff, 2010; Wolbers, 2003).

3.3.4. Tipo de sector

El tipo de sector también influye en el ajuste entre estudios y trabajo. Alpin,
Schakelton, y Walsh (1998) encontraron que los trabajadores del sector privado tienen
mas probabilidades de estar sobrecualificados. Estos autores establecen que esto ocurre
debido a la estructura y escalas salariales que poseen los empleos publicos, asi como, a
las précticas de contratacion llevadas a cabo en la empresa privada donde los empleadores
estan dispuestos a aceptar diferentes formas de capital humano en lugar de definir con

precision la educacion y la experiencia necesaria de un trabajador.

En relacion al ajuste horizontal, Wolbers (2003) mostro que los trabajadores del
sector publico tienen menos probabilidades de estar desajustados horizontalmente. Estos
autores establecen que esto se debe a que la gran mayoria de los puestos de trabajo
publicos son muy especificos y requieren de una educacion ajustada para ese puesto como

es el caso de los médicos o de los profesores.

3.4. Mercado laboral

Ademas de las caracteristicas de la persona y de la organizacion, las estructuras
del mercado laboral también cuentan. Las fluctuaciones econdmicas tienen un impacto
importante en la probabilidad de estar trabajando en un trabajo poco o nada ajustado
(McKee-Ryan y Harvey, 2011). Los titulados que entran al mercado laboral durante una

recesion econdémica tienen menos oportunidades de acceder a un puesto de trabajo
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ajustado con sus estudios (Tam, 2010). Ademas, un alto indice de paro hace que los recién

titulados acepten trabajos fuera del area en la que han estudiado (Wolbers, 2003).

Teniendo en cuenta la importancia que tiene el ajuste entre los estudios y el
empleo y el nimero de estudios centrados en analizar sus antecedentes, cabe sefialar la
necesidad de profundizar en el anélisis de los aspectos personales (McKee-Ryan y
Harvey, 2011). Maynard y Feldman (2011) manifiestan la importancia que tiene estudiar
los factores personales como antecedentes para obtener una mejor comprension del
(des)ajuste entre los estudios y el trabajo. Por otro lado, también es importante tener en
cuenta que la mayoria de los estudios se centran en disefios transversales (Allen y De
Weert, 2007; Béduwé y Giret, 2011), lo que conlleva a la necesidad de analizar estos

antecedentes de manera longitudinal.

Por ello, el tercer objetivo especifico (Capitulo VII) de la presente tesis se basa
en analizar la influencia de la continuacion de los estudios (master, doctorado, y cursos
de reciclaje) y algunos factores personales (autoeficacia generalizada y perseverancia) en

la consecucion de empleos ajustados tanto vertical como horizontalmente.

El uso de un disefio longitudinal nos permite obtener una mejor comprension sobre
los antecedentes del ajuste entre educacion y trabajo y sus dinamicas en el desarrollo
temprano de la carrera profesional de los titulados universitarios. Ademas, el uso de
diversas formas de ajuste nos permite analizar si tanto la inversion en capital humano
como los factores personales influyen de la misma manera en el ajuste vertical y en el
horizontal. Por tanto, obtener un mayor conocimiento sobre estos aspectos conlleva una
serie de implicaciones a la hora de orientar laboralmente a los recién titulados para lograr

la obtencion de empleos de mayor calidad.
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4. CONSECUENCIAS DEL AJUSTE LABORAL

La literatura ha mostrado que el ajuste entre trabajo y estudios ejerce diferentes
efectos sobre diversos indicadores de la calidad del empleo. A continuacion se muestran
las consecuencias que tiene el ajuste, diferenciando entre ajuste vertical, ajuste horizontal

y la combinacién de ambos.

4.1. Consecuencias del ajuste vertical

Las consecuencias del ajuste vertical (o sobrecualificacion) son las que han atraido
mayor atencidn en la investigaciéon (Robst, 2007b). Es importante indicar que dentro de
los indicadores del ajuste vertical la sobrecualificacion percibida ha sido una de las
medidas mas utilizadas. En general, mediante la utilizacién de diferentes medidas de
sobrecualificacion diversas investigaciones muestran que las personas que ocupan
puestos por debajo de su nivel educativo infrautilizan sus conocimientos y competencias
de manera significativa en su trabajo (Allen y van der Velden, 2001; Allen y De Weert,
2007). Este fendmeno incide sobre diferentes aspectos del mercado laboral y del trabajo
tales como el salario (McGuinness y Sloane, 2011), la satisfaccion laboral (Erdogan y
Bauer, 2009; Verhaest y Omey, 2006), el desempefio laboral (Erdogan y Bauer, 2009), la
busqueda de empleo (Allen y van der Velden, 2001; Allen y De Weert, 2007), y la

categoria profesional (Scherer, 2004) entre otros.

En relacion con los otros indicadores de calidad del empleo utilizados en la
presente tesis, la literatura ha mostrado que los trabajadores ajustados verticalmente
reportan mayores salarios que los sobre-cualificados. En este sentido, Allen y van der
Velden (2001), utilizando una medida de autoevaluacion indirecta, encontraron que cada
afio de sobrecualificacion conlleva una disminucion del salario del 8%. Del mismo modo,

McGuinness y Sloane (2011) encontraron una disminucion del salario del 13% en los
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trabajadores sobrecualificados en su primer empleo en comparacion con los empleados
ajustados. Utilizando el mismo tipo de medidas, Bichel y Mertens (2000) también
encontraron que los trabajadores sobrecualificados son menos propensos a experimentar
aumentos salariales. Allen y De Weert (2007) realizaron un estudio sobre el efecto del
ajuste vertical en diversos paises (Reino Unido, Japon, Holanda, Alemania y Espafia),
utilizando una medida de sobrecualificacion percibida. En todos los paises encontraron

una relacién negativa y significativa entre la sobrecualificacion y el salario.

Por lo que se refiere a la categoria profesional, Scherer (2004) establecid que estar
sobrecualificado en el primer empleo tiene una fuerte relacion negativa con la categoria
profesional posterior. Por su parte, Biichel y Mertens (2000) analizaron la probabilidad
de acceder a categorias profesionales superiores. Sin embargo, los trabajadores
sobrecualificados tienen una mayor probabilidad de acceder a un puesto superior que los
infracualificados. Estos autores establecen que los trabajadores con un empleo ajustado
correctamente mantienen una posicion intermedia, mucho mas cercana a su categoria

profesional que los infracualificados y los sobrecualificados.

Por Gltimo, respecto a la satisfaccion laboral, Verhaest y Omey (2006)
encontraron que los trabajadores sobrecualificados estan significativamente menos
satisfechos con su trabajo que los trabajadores ajustados. Este resultado es coherente con
el de otros estudios realizados posteriormente donde se observa una relacion negativa
entre la sobrecualificacion y la satisfaccion con el trabajo (Agut, Peiro, y Grau, 2009;

Alleny De Weert, 2007; Erdogan y Bauer, 2009; McGuiness y Sloane, 2009).
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4.2. Consecuencias del ajuste horizontal

En relacién con el ajuste horizontal la literatura establece que las personas que
trabajan en empleos que no se corresponden con su area de estudios utilizan menos las
competencias adquiridas durante los estudios (Robst, 2007b). Esto da lugar a una serie de
consecuencias que, al igual que el ajuste vertical, afectan a diversos aspectos del mundo
laboral. Aunque existen menos estudios que se han centrado en este tipo de ajuste
comparados con los realizados sobre el ajuste vertical, la literatura ha mostrado que el
ajuste horizontal afecta de manera positiva al salario, formacién en el trabajo (van
Smoorenburg y van der Velden, 2000), satisfaccion laboral, y categoria profesional

(Wolbers, 2003).

En relacion con los indicadores de calidad del empleo, al igual que en el caso de
ajuste vertical, los trabajadores con un desajuste horizontal perciben menores salarios que
los que trabajan dentro de su area de estudio (Robst, 2007b). Nordin, Person, y Rooth
(2008) utilizando una medida objetiva mostraron que los trabajadores desajustados
horizontalmente perciben un 13% menos de salario que los trabajadores ajustados. Por su
parte, Kelly, O’Connell, y Smyth (2010) establecieron que los trabajadores desajustados
horizontalmente percibian un 5% menos de salario. Por otro lado, Wolniak y Pascarella
(2005) utilizaron dos medidas de ajuste horizontal (objetiva y subjetiva), encontrando que
solamente la percepcion de estar ajustado horizontalmente se relacionaba

significativamente y de forma positiva con el salario, mientras que la medida objetiva no.

En relacion con la categoria profesional, Wolbers (2003), utilizando una medida
objetiva de ajuste horizontal, encontré que los graduados desajustados horizontalmente

presentaban una categoria profesional menor que los ajustados.
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Por altimo, respecto a la satisfaccion laboral, Wolniak y Pascarella (2005), al igual
que en el caso del salario, encontraron que la percepcion de estar ajustado
horizontalmente se relaciona significativamente y de forma positiva con la satisfaccion
laboral intrinseca, pero no encontraron una relacion significativa entre la medida objetiva
de ajuste y la satisfaccion laboral. Estos autores también encontraron que el salario media
parcialmente la relacion entre el ajuste horizontal subjetivo y la satisfaccion laboral

intrinseca.

4.3. Consecuencias de la combinacion de ambos tipos de ajuste

Ademas de los estudios centrados en cada uno de los tipos de ajuste, otros se han
centrado en analizar las consecuencias del ajuste entre estudios y trabajo combinando
medidas de ajuste vertical y horizontal. Béduwé y Giret (2011) mostraron que los
empleados ajustados verticalmente y desajustados horizontalmente indicaron estar mas
insatisfechos con su trabajo y presentaron mayores intenciones de abandono que los que
estaban vertical y horizontalmente ajustados. Ademas, aquellos empleados que estaban
desajustados verticalmente y ajustados horizontalmente percibian menores salarios que
los empleados que estaban ajustados vertical y horizontalmente. Estudios previos tambiéen
encontraron resultados similares. Por ejemplo Allen y De Veert (2007) y Heijke, Meng,
y Ris (2003) mostraron que los graduados ajustados horizontalmente ven disminuir
significativamente sus salarios a medida que aumenta su desajuste vertical. Por su parte,
Allen y van der Velden (2001) también encontraron una relacion negativa entre la
sobrecualificacion y el salario controlando el efecto que ejercia el ajuste horizontal, el

cual no mostro relacion directa con el salario.

Asi pues, el ajuste vertical esta mas relacionado con el salario, mientras que el

horizontal esta méas relacionado con otras experiencias del trabajo como la satisfaccion
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laboral o las intenciones de abandono. Es importante, pues, que ambos tipos de ajuste se
tengan en cuenta al mismo tiempo, ya que cada tipo de ajuste parece afectar a diferentes

aspectos del trabajo.

En resumen, aungue existen maltiples estudios sobre las consecuencias del ajuste
de los estudios y el trabajo, existen determinados temas sin resolver. La mayoria de los
estudios se han basado en disefios transversales (e.g. Alba-Ramirez y Blasquez, 2004;
Allen y De Weert, 2007; Béduwé y Giret, 2011) y focalizados en la transicion entre
escuela y trabajo, y no en la relacion entre las caracteristicas del primer empleo y el
desarrollo temprano de la carrera profesional (Bukodi, Ebralidze, Schmelzer, y
Rlikowski, 2006). Biichel y Mertens (2000) y Boudarbat y Chernoff (2010) recomiendan
la utilizacién de estudios longitudinales para examinar las consecuencias del ajuste
educacional. Ademas, la mayoria de esta literatura solamente ha tenido en cuenta el

desajuste vertical (Béduweé y Giret, 2011; Robst, 2007b).

Por ello, el cuarto objetivo especifico (ver capitulo VI1II) de la presente tesis se
centra en analizar la influencia de los cambios en ambos tipos de ajuste a través del tiempo
sobre otros indicadores de la calidad del empleo como el salario, la satisfaccion laboral,

y la categoria profesional.

Mediante este objetivo se pretende contribuir a la literatura mostrando el impacto
que tienen el ajuste entre estudios y trabajo en diversos indicadores objetivos y subjetivos
a nivel longitudinal. Asimismo, esta aproximacion nos permite analizar el papel que tiene
cada una de las formas de ajuste (vertical y horizontal) en la etapa temprana del desarrollo
de la carrera. Esto conlleva una serie de implicaciones practicas en la orientacion laboral
de los recién titulados, asi como en el uso eficiente del capital humano por parte de las

politicas de recursos humanos.
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En este capitulo se describen los objetivos que se pretenden alcanzar en la presente
tesis y la metodologia utilizada para el logro de dichos objetivos. Para ello, se describen
las muestras utilizadas en los cuatro estudios que componen la tesis y el procedimiento
de recogida de datos. Finalmente, se presentan las variables incluidas en los diferentes

estudios y los analisis estadisticos realizados.

1. OBJETIVOS

El presente trabajo pretende contribuir al estudio de la calidad del empleo
analizando sus antecedentes y el rol que ejerce la relacion entre los estudios y el trabajo.
Para ello, se plantea un doble objetivo. Por un lado, se analiza el papel que ejercen
diversos antecedentes relativos a la inversién en educacion y a aspectos personales
relacionados con la empleabilidad en la obtencion de un empleo de calidad posterior a la
titulacion. Y, por otro lado, se estudia el rol que ejerce el ajuste entre estudios y trabajo
en la evolucion de la calidad del empleo, desde una perspectiva longitudinal en los
primeros afios de la carrera profesional. Méas especificamente se plantean los siguientes

objetivos:

e Primero: Analizar la influencia que ejerce la dedicacién al trabajo durante los
estudios universitarios sobre la calidad del empleo posterior a la graduacion. Y
analizar el papel modulador que ejerce el ajuste horizontal entre los estudios y el
trabajo que se realiza durante los estudios sobre la relacion entre la dedicacién al
trabajo y la calidad del empleo una vez finalizados esos estudios.

e Segundo: Analizar la influencia que tiene la empleabilidad en la calidad del
empleo, poniendo a prueba el papel mediador que ejerce la empleabilidad

percibida en la relacion entre las dimensiones psicosociales de la empleabilidad
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(capital humano y social, adaptabilidad personal, e identidad de carrera) y la
calidad del empleo.

e Tercero: Analizar, con una aproximacion longitudinal, la influencia de la
continuacion de los estudios (master, doctorado, y cursos de reciclaje) y algunos
factores personales (autoeficacia generalizada y perseverancia) en la consecucion
de empleos ajustados vertical y horizontalmente.

e Cuarto: Analizar la influencia de los cambios en ambos tipos de ajuste a través
del tiempo sobre otros indicadores de la calidad del empleo como el salario, la

satisfaccion laboral, y la categoria profesional.

En los capitulos que describen cada uno de los estudios (Capitulos V, VI, VII, y
VII11) se encontrara un analisis méas detallado de las hipotesis y una revision mas especifica

de la literatura que las fundamenta.

2. PROCEDIMIENTO DE LA RECOGIDA DE DATOS

Para el desarrollo de la tesis y la consecucion de sus objetivos se han utilizado
diversas muestras obtenidas por el Observatorio de Insercion Profesional vy
Asesoramiento Laboral de la Universitat de Valencia (OPAL). Los titulados de la
Universitat de Valencia que componen la muestra del presente estudio fueron encuestados
telefénicamente entre los dos y los cuatro afios posteriores a la finalizacién de sus estudios
mediante el sistema de Entrevista Telefonica Asistida por Ordenador (CATI por sus siglas
en inglés). El cuestionario que se utilizo recoge diversas preguntas relacionadas con la
eleccion de sus estudios y la satisfaccion con los mismos, asi como la percepcién de la
calidad, la experiencia laboral durante los estudios, estatus laboral en el momento de
responder a la encuesta, y la descripcion del primer y/o Gltimo (o actual) empleo obtenido

después de la titulacion, y datos socio-biogréaficos.



Obijetivos y Metodologia 79

El OPAL ha realizado tres estudios de insercion laboral de los titulados de la
Universitat de Valencia y paralelamente ha recogido datos de una muestra longitudinal
que se extiende a lo largo de los tres estudios. A continuacion se describe el procedimiento

de la recogida de datos de los tres estudios de insercion laboral:

Estudio de Insercion Laboral I (EIL I): Recoge datos de los titulados de la UVEG
egresados entre 1999 y 2003. Debido al volumen de los sujetos a entrevistar y el nimero
de titulaciones (52 en total, ver Anexo I) la recogida de datos se realiza en tres momentos
diferentes incluyendo en cada uno titulaciones diferentes: el primero en Marzo de 2004;

el segundo en Diciembre de 2004; y el tercero, en Junio de 2005.

Estudio de Insercion Laboral Il (EIL II): Este estudio recoge los datos de los
titulados de la UVEG egresados entre 2002 y 2006. Al igual que en el caso anterior, la
recogida se realiza en tres momentos temporales: Enero de 2008, Noviembre de 2008 y

Mayo de 20009.

Estudio de Insercion Laboral 111 (EIL 111): Este estudio recoge los datos de los
titulados de la UVEG egresados entre 2006 y 2010 también en tres momentos temporales:

Junio de 2011, Diciembre de 2011 y Diciembre de 2012.

Estudio de Insercion Laboral Longitudinal: Paralelamente a estos tres estudios el
OPAL realizo6 una recogida de datos longitudinal. La recogida de datos para este estudio
longitudinal se realizé en los mismos tiempos que los Estudios de Insercion Laboral
citados anteriormente. Por tanto, esta muestra longitudinal consta de tres tiempos (ver
figura 3). La primera recogida de datos (T1) se realizd en 2004 y 2005, dentro del primer
Estudio de Insercion Laboral de la UVEG (EIL 1). Esta muestra inicial se obtuvo mediante
un proceso de seleccion aleatoria y esta compuesta por 1767 titulados de 52 titulaciones

que llevaban en el mercado laboral dos afios. La segunda recogida de datos (T2) se realizo
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entre 2008 y 2009, dentro del segundo Estudio de Insercion Laboral (EIL 11). La muestra
correspondiente estd compuesta por 807 titulados (un 46% de los titulados encuestados
en T1), los cuales llevaban seis afios en el mercado laboral. La tercera recogida de datos
(T3) se realiz6 entre 2012 y 2013, dentro del tercer Estudio de Insercion Laboral (EIL
I11). La muestra correspondiente esta compuesta por 526 titulados (un 30% de los

titulados encuestados en T1) los cuales llevaban diez afios en el mercado laboral.

Figura 3. Esquema de las mediciones realizadas

1767 titulados entre 2002 y 2003 seleccionados
aleatoriamente de la poblacién
TIEMPO 1 —_— 2 afos en el mercado laboral
EIL I 52 titulaciones
Realizado entre 2004 y 2005

807 de los titulados encuestados en tiempo 1
TIEMPO 2 —_— seleccionados aleatoriamente

EIL 1l 6 afios en el mercado laboral
Realizado entre 2008 y 2009

526 de los titulados encuestados en tiempo 1y
TIEMPO 3 — tiempo 2

EIL I 10 afios en el mercado laboral
Realizado entre 2012 y 2013

3. MUESTRA

Dentro del marco de los estudios de insercion realizados por el OPAL, en cada
uno de los estudios de la presente tesis se han utilizado diferentes muestras. En el caso
del estudio 1 (capitulo IlI), se utilizd una muestra representativa de titulados
universitarios, graduados durante 2002 y 2006 correspondientes al Segundo Estudio de
Insercion Laboral (EIL-11) (muestra A). En el estudio 2 (capitulo 1V), se utiliz6 la muestra
longitudinal (con tres tiempos) de titulados universitarios, graduados entre 2002 y 2003
(muestra B). En el estudio 3 (capitulo V), se usé una muestra longitudinal (con dos

tiempos) de titulados universitarios, graduados entre 2002 y 2003 (muestra C). En el
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estudio 4, (capitulo VI), se utilizé una muestra longitudinal de titulados universitarios
(entre 2002 y 2003) que habian obtenido un primer empleo durante los 2 afios posteriores
a su graduacion y estaban empleados 6 afios después de su titulacion (muestra D). A

continuacion se describen mas detalladamente las muestras utilizadas en cada estudio.

3.1. Muestra A

En el estudio 1 (Capitulo V) se utiliza la muestra obtenida en el Segundo Estudio
de Insercién Laboral (EIL-I1). La muestra inicial estaba compuesta por 7616 egresados
de la Universidad de Valencia entre 2002 y 2006. Se trata de una muestra representativa
de cada uno de las 57 titulaciones estudiadas con un error muestral para cada titulacion
que se sitla entre +/- 5% y +/- 13%. Para la realizacion del estudio se seleccionaron
aquellos titulados que en el momento de la encuesta estaban trabajando, con lo que la
muestra efectiva para el estudio es de 5249 titulados. Un 31.7% de esta muestra inicial
son hombres y el 68.3% restante mujeres. La media de edad es de 25.3 afios (con una
desviacion tipica de 4.6). Por areas de estudio la muestra se distribuye de la siguiente
manera: 12.2% pertenecen a Ciencias Basicas, el 14.8% a Ciencias de la Salud, el 31.4%
a Ciencias Sociales, el 16.4% a Humanidades, el 19.4% a Ciencias de la Educacion, y el

5.7% a Ensefianzas Técnicas.

Para poner a prueba algunas hipdtesis del estudio, se seleccionaron aquellos
titulados que habian compaginado trabajo y estudios durante los dos ultimos afios de
carrera universitaria. En este caso la muestra estaba compuesta por 2075 titulados (35.6%
hombres y 64.4% mujeres) con una media de edad de 27.2 afios (con una desviacion tipica
de 6.1). En relacion con la dedicacion al trabajo un 38.6% trabajaba a tiempo parcial,
mientras que el 61.4% restante trabajaba a tiempo completo. Por areas de estudio, esta

submuestra se distribuye de la siguiente manera: 9.1% pertenecen a Ciencias Basicas, el
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9.1% a Ciencias de la Salud, el 38.6% a Ciencias Sociales, el 17.8% a Humanidades, el

20.3% a Ciencias de la Educacion, y el 5.1% a Ensefianzas Téecnicas.

3.2. Muestra B

En el segundo estudio (Capitulo V1), se utilizo la muestra longitudinal que incluye
los datos recogidos en los tres tiempos (T1, T2, y T3). Esta muestra esta compuesta por
un total de 526 titulados pertenecientes a 52 titulaciones diferentes de la Universitat de
Valencia que habian finalizados sus estudios entre 2002 y 2003 y que fueron entrevistados
a los dos afios (2004-2005), a los seis afios (2008-2009) y a los 10 afios (2012-2013) de
finalizar sus estudios. El 32.7% de la muestra son hombres y el 67.3% restante mujeres.
La media de edad en tiempo 1 es de 27.3 afios (con una desviacion tipica de 4.2). En
funcion del area de estudios el 12.9% pertenecen a Ciencias Basicas, el 14.3% a Ciencias
de la Salud, el 32.5% a Ciencias Sociales, el 18.1% a Humanidades, el 17.1% a Ciencias

de la Educacion, y el 5.1% a Ensefianzas Técnicas.

3.3. Muestra C

El tercer estudio (Capitulo VII) se basa en la muestra longitudinal compuesta por
los datos recogidos en tiempo 1 y tiempo 2. Para llevar a cabo el objetivo del estudio
(analizar la influencia del capital humano y la adaptabilidad personal como antecedentes
del ajuste vertical y horizontal a través del tiempo), de los 807 titulados que respondieron
a la encuesta en esos dos tiempos se seleccionaron aquellos titulados que indicaron haber
tenido trabajo en los dos tiempos y se excluyeron aquellos que estaban autoempleados en
cualquiera de los dos tiempos, ya que ello podria interferir en los resultados en relacion
con el ajuste. La muestra efectiva estuvo compuesta por 623 titulados, de los cuales un
30.9% eran hombres y un 69.1% mujeres. La media de edad fue de 27.3 afios en tiempo

1 (con una desviacion tipica de 4.3). En relacion con el area de estudios se obtiene la
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siguiente distribucion: el 14.1% pertenecen a Ciencias Basicas, el 13.6% a Ciencias de la
Salud, el 33.3% a Ciencias Sociales, el 17.5% a Humanidades, el 16.5% a Ciencias de la

Educacion, y el 5% a Ensefianzas Técnicas.

3.4. Muestra D

El cuarto estudio (Capitulo VII1), al igual que el anterior esta basado en la muestra
longitudinal compuesta por los dos primeros tiempos. En este caso siguiendo el objetivo
del estudio (analizar la influencia que tiene el ajuste vertical y horizontal sobre los otros
indicadores de calidad del empleo a través del tiempo), de los 807 sujetos se seleccionaron
aquellos que habian estado empleados en ambos tiempos y cuyo empleo en los dos
tiempos era diferente. Al igual que en el caso anterior, se eliminaron aquellos titulados
que habian estado autoempleados en cualquiera de los dos tiempos. La muestra final
efectiva estd compuesta por 301 titulados de los cuales un 31.6% eran hombres y un
68.4% mujeres. La media de edad fue de 27 afios en tiempo 1 (con una desviacion tipica
de 3.7). La distribucién por area de estudios es la siguiente: el 13.6% Ciencias Basicas,
15.3% Ciencias de la Salud, el 35.5% Ciencias Sociales, el 14% Humanidades, el 16.9%

Ciencias de la Educacion, y el 4.7% Ensefianzas Téecnicas.

4. MEDIDAS

A continuacion, se describen las variables y los instrumentos utilizados para su

operacionalizacion. Todas estas medidas se recogen también en el Anexo 1.
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4.1. Calidad del empleo

Salario por horas

Esta medida hace referencia al sueldo neto por horas. Para recoger la informacion
se les preguntaba directamente a los titulados que indicaran su sueldo neto mensual
aproximado. Para obtener el sueldo neto por hora se dividio el valor central de cada

categoria por el nimero de horas trabajadas.

Categoria profesional

La categoria profesional del titulado se midi6 de la siguiente pregunta: ““;Cudl
es/era la categoria profesional de tu trabajo?” Las alternativas de respuesta eran: 1 =
operario; 2 = administrativo; 3 = técnico medio; 4 = técnico superior; 5 = supervisor o
capataz; 6 = mando intermedio; 7 = directivo. Con el fin de introducir esta variable en el
analisis de regresion como una variable ordinal, las alternativas de respuesta se agruparon
de la siguiente manera: 1 = administrativo y operario; 2 = técnico medio y

supervisor/capataz; 3 = técnico superior y mando intermedio; y 4 = directivo.

Ajuste vertical

Esta variable indica el ajuste existente entre el nivel educativo requerido por el
puesto de trabajo y el nivel educativo del titulado universitario que lo desempefiaba. Asi,
el grado de ajuste se calculd obteniendo el cociente entre el nivel de estudios requerido
por el trabajo desarrollado en el momento de la encuesta (de 1 = ninguno a 7 = licenciado)
y el nivel de estudios del titulado (6 = diplomado o 7 = licenciado). El nivel de estudios
requerido por el puesto se midio por medio de un item en el cual los titulados indicaban
el nivel de estudios requerido de acuerdo con la siguiente escala: 1 = ninguno; 2 =

graduado escolar; 3 = grado medio de formacion profesional no universitaria (FPI); 4 =



Obijetivos y Metodologia 85

grado superior de formaciéon profesional no universitaria (FPII); 5 = bachiller (educacién
secundaria); 6 = diplomado universitario; y 7 = licenciado universitario. Los cocientes
inferiores a 1 indican sobrecualificacion (el titulado posee un nivel de estudios superior
al requerido por el puesto de trabajo), un valor de uno (1) indica ajuste, y valores
superiores a 1 indican infracualificacion (el titulado posee un nivel de estudios inferior al

requerido por el puesto de trabajo).

Ajuste horizontal

Esta variable se midié en los estudios 3 y 4 por medio de una pregunta de
elaboracion propia, la cual preguntaba acerca del grado de relacion del trabajo
desempefiado con la titulacion universitaria cursada. El item utilizado fue: “;Qué
relacion tiene/tenia tu trabajo con tu titulacion?. La escala de respuesta oscilaba entre 1

(ninguna relacion) y 4 (mucha relacion).

Satisfaccion laboral general

La satisfaccion laboral fue medida con un dnico item (“Indica el grado de
satisfaccion que te produce el trabajo que realizas™). La escala de respuesta oscilaba entre
0 (Muy insatisfecho) y 10 (Muy satisfecho). Wanous, Reichers, y Hudy (1997)
encontraron que las medidas monoitem y las multi-item sobre la satisfaccion laboral

general son adecuadas.

4.2. Antecedentes de la calidad del empleo

Dedicacion a los estudios (Estudio 1 — Capitulo V)

La dedicacion al trabajo durante los estudios fue medida mediante el siguiente

item: “Durante los dos Gltimos afios que cursaste tu titulacion, ¢cudal fue tu actividad?”.
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La escala de respuesta fue codificada de la siguiente manera: 1 = Estudiar a tiempo
completo; 2 = Estudiar con algun trabajo intermitente (clases particulares, trabajos en
verano, etc.); 3 = Estudiar, y ademas trabajar a tiempo parcial; y 4 = Trabajar a tiempo
completo, y ademas estudiar. Por tanto obtenemos una escala que varia de 1 (dedicacién

exclusiva a los estudios) a 4 (principal dedicacion al trabajo).

Capital humano (Estudios 2 y 3 — Capitulos VI y VII)

El Capital humano se operacionalizé mediante la utilizacion de varias medidas
que hacen referencia a la continuacion de los estudios una vez obtenido el titulo, es decir,
si los titulados habian continuado sus estudios mediante formacién de postgrado,

doctorado, cursos de reciclaje, u otra titulacion.

e Formacion de postgrado. Esta variable muestra si el titulado/a habia
cursado formacién complementaria de postgrado en el momento de la entrevista. Para
ello, fue transformada en una variable dicotomica, en la cual el cédigo 1 indicaba que

el titulado habia realizado una formacion de postgrado, y cero que no.

e Formacion de doctorado. Indica si el titulado/a habia cursado formacion
complementaria de doctorado en el momento de la entrevista. Esta variable fue
transformada en una variable dicotomica, en la cual el cddigo 1 indicaba que el

titulado habia realizado una formacién de doctorado, y cero que no.

e Cursos de reciclaje. Esta variable indica si el titulado/a habia realizado
algun curso de reciclaje profesional en el periodo previo a la entrevista. Para ello, fue
transformada en una variable dicotomica, en la cual el codigo 1 indicaba que el

titulado habia realizado cursos de reciclaje, y cero que no.
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e Realizacién de otra titulacién. Indica si el titulado/a habia finalizado o
estaba realizando otra titulacion en el momento de la entrevista. Esta variable fue
transformada en una variable dicotomica, en la cual el codigo 1 indicaba que el

titulado habia estudiado o estaba estudiando otra titulacion, y cero que no.

Capital social (Estudio 2 — Capitulo VI)

Para obtener un indicador de esta variable se utilizaron las respuestas a un item
sobre la importancia de la participacion social (por ejemplo, la participacion en
organizaciones voluntarias y culturales) en la vida de los graduados. Se supone que los
graduados que confieren una alta centralidad a la participacion social estarian méas
involucrados en los grupos sociales que los titulados que confieren una baja centralidad
a la participacion social. Por tanto, los primeros tendrdn mayor acceso a las redes sociales
(y proporcionarian mas recursos) que los segundos. En este caso, a los titulados se les
pedia que puntuaran cinco areas diferentes (el trabajo, la familia, la participacion social,
el tiempo libre, y la educacion) en funcion de la importancia que tienen estas areas en sus
vidas. Para ello, al area mas importante se le asigné una puntuacion de 5, y la menos
importante una puntuacion de 1. La puntuacién asignada a la participacion social se utiliza
como indicador de capital social dentro de una escala que varia entre 5 (muy importante)

y 1 (nada importante).

Identidad de carrera (Estudio 2 — Capitulo V1)

La identidad con la carrera cursada por los titulados universitarios fue medida a
través de dos items de creacion propia: “;Te dedicas o piensas dedicarte profesionalmente
a ejercer tu titulacion?” y “;Si comenzaras de nuevo tus estudios universitarios elegirias
la misma titulacion?”. Se utilizé una escala de respuesta dicotomica donde 1 significaba

“si” y 2 “no”. Ambas variables fueron transformadas en variables dicotomicas, donde las
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respuestas afirmativas fueron codificadas con “1”’ y las negativas con “0”. Posteriormente
ambas medidas se sumaron estableciendo asi una escala de respuesta que va de 2 (muy
identificado con la carrera) a 0 (poco identificado con la carrera). La correlacion entre

ambos items fue de .35 (p <.001).

Adaptabilidad personal (Estudio 2 — Capitulo VI)

Esta dimension se operacionalizd a través de la escala de autoeficacia
generalizada, ya que de acuerdo con Fugate et al. (2004) la autoeficacia generalizada es

un indicador de la adaptabilidad personal.

La autoeficacia generalizada fue medida a traves de una escala de 3 items de
elaboracion propia: “En tu vida cotidiana y/o laboral eres capaz de resolver los problemas
que se te presentan”, “En tu vida cotidiana y/o laboral eres capaz de realizar bien tareas
complejas”, y “En tu vida cotidiana y/o laboral eres capaz de solucionar los contratiempos
que se te presentan”. Estos items son similares a los utilizados en otras escalas de
autoeficacia generalizada (p.e., Chen, Gully, y Eden, 2001; Schwarzer y Jerusalem,
1995). La escala de respuesta oscilaba de 0 (Totalmente en desacuerdo) a 10 (Totalmente
de acuerdo). El coeficiente de fiabilidad (Alpha de Cronbach) para el estudio 2 es de .89

y para el estudio 3de .88 en T1y de .85en T2.

Perseverancia (Estudio 3 — Capitulo VII)

La perseverancia fue medida a través de una escala compuesta por 3 items de
elaboracion propia. Los items son los siguientes “En tu vida cotidiana y/o laboral
generalmente te esfuerzas por llevar a término las decisiones que tomas”, “En tu vida
cotidiana y/o laboral cuando inicias una tarea, sigues adelante hasta el final aunque

encuentres dificultades”, y “En tu vida cotidiana y/o laboral si empiezas una tarea, sdlo
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te quedas tranquilo cuando la acabas™. La escala de respuesta oscilaba de 0 (Totalmente
en desacuerdo) a 10 (Totalmente de acuerdo). El coeficiente de fiabilidad (Alpha de

Cronbach) para el estudio 3de .82 en T1y de .75 en T2.

4.3. Variable moduladora (Estudio 1 — Capitulo V)

Ajuste horizontal (durante los estudios)

Esta medida hace referencia al grado de relacion entre el empleo desempefiado
durante los dos ultimos afios de estudios y la titulacion. Se midid a través de la siguiente
pregunta: “;,Qué relacion tenia/n el/los trabajo/s con tu titulacion?” Se utiliz6 una escala
de respuesta tipo Likert con 4 puntos de anclaje: 1 = Ninguna; 2 = Poca; 3 = Bastante; y
4 = Mucha. Esta pregunta Gnicamente se realiza a aquellos titulados que han tenido una
dedicacién significativa al trabajo durante los dos Gltimos afios de los estudios, esto es,

aquellos que han trabajado a tiempo parcial o a tiempo completo.

4.4. Variable mediadora (Estudio 2 — Capitulo VI)

Empleabilidad percibida

La percepcion de los sujetos sobre sus oportunidades en el mercado laboral actual,
se midio utilizando tres items de la Escala “Employment Outlook” del Career Exploration
Survey (Stumpf, Colarelli y Hartman, 1983). Estos items fueron: “En la situacion actual
del mercado laboral me resulta posible encontrar el tipo de trabajo para el cual me he
preparado o tengo experiencia”, “En la situacion actual de mercado me resulta posible
trabajar en una empresa de mi preferencia” y “En la situacion actual del mundo laboral,
me resulta posible encontrar un trabajo con el tipo de dedicacion que prefiero”. Se utilizo
una escala Likert con 5 anclajes de respuesta que varian desde 1 (muy en desacuerdo)

hasta 5 (muy de acuerdo). La version en castellano de esta escala fue validada
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previamente por Ripoll et al. (1994) y utilizada por Gamboa et al. (2009). El coeficiente
de fiabilidad (Alpha de Cronbach) de la escala en tiempo 3 (T3) para el estudio 2 es de

92.

4.5. Variables control

Sexo

La variable sexo fue tratada como una variable dicotémica, donde 1 significaba

hombre y 0 mujer.

Edad

Esta variable fue medida preguntando directamente a los titulados por su edad.

Area de estudios

Las titulaciones de los participantes se clasificaron segun el area académica a la
que pertenecen segun el Estudio de Insercion Laboral de la Universitat de Valéncia. Se
consideraron las seis areas académicas que agrupan las titulaciones impartidas en la
Universitat: Ciencias Basicas, Ciencias Sociales, Ciencias de la Educacion, Ciencias de
la Salud, Humanidades y Ensefianzas Tecnicas. Esta variable fue reconvertida en cinco
variables dummy, en las cuales un valor de (0) indicaba que la titulacion del participante
no formaba parte de dicha area y un valor de (1) indicaba que si pertenecia a dicha area.
El area de referencia utilizada fue la de Humanidades. En términos generales, segun los
indicadores de calidad del empleo mostrados por el Estudio de Insercion Laboral de los
Titulados y Tituladas de la UV, dicha area muestra niveles inferiores de calidad del

empleo en comparacion con el resto de areas.
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5. ANALISIS DE DATOS

5.1. Analisis de datos preliminares y exploratorios

Los andlisis de datos preliminares se han realizado mediante estadisticos
descriptivos: media y desviacion tipica de todas las variables cuantitativas. Ademas, se
ha calculado la fiabilidad (alfa de Cronbach) de cada una de las escalas utilizadas. Asi

mismo, se calculo la correlacion bivariada de las variables utilizadas en cada estudio.

5.2. Analisis de datos para el contraste de hipotesis

En los cuatro estudios de la tesis las hipétesis se probaron mediante el analisis de
regresion jerarquica. Para el primer estudio las hipGtesis se pusieron a prueba mediante
un andlisis de regresion curvilinea y un analisis de regresion jerarquica modulada. En el
estudio 2 se realizaron analisis de regresion jerarquica y posteriormente se determind la
significacion de la mediacion mediante la propuesta realizada por MacKinnon,
Lockwood, Hoffman, West, y Sheets (2002). Y para los estudios 3 y 4 se realizaron
regresiones jerarquicas siguiendo los pasos establecidos por Finkel (1995) para estudios

longitudinales. A continuacion se describen cada uno de estos procedimientos.

Andlisis curvilineo

El andlisis de las relaciones curvilineas se realiza mediante la adicion de
términos cuadraticos a un modelo de regresion lineal (Cohen, Cohen, West, y Aiken,
2003). Para ello, en el modelo de regresion se incluyen en primer lugar las variables
independientes (X) y en segundo lugar se incluyen las mismas variables en términos
cuadraticos (X?), de este modo la ecuacion de regresion cuadratica queda de la siguiente

manera:
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Y = fo + BLX + BaX?

La interpretacion de este tipo de regresion no lineal se realiza teniendo en cuenta
la significatividad del coeficiente cuadratico y de si este es positivo o negativo. En este
sentido, cuando el coeficiente de regresion de X es positivo y el de X? negativo se dice
que la relacion curvilinea entre X e Y es cdncava (en forma de U invertida). Mientras que
si el coeficiente de regresion de X es negativo y el de X? es positivo se dice que la relacion

es convexa (en forma de U).

En el estudio 1 (Capitulo V), para poner a prueba la relacion curvilinea entre la
dedicacién al trabajo y la calidad del empleo. En el primer paso de regresion, se
introdujeron las variables de control. En el segundo paso se introdujo la variable

predictora. Y en el tercer paso se introdujo la variable predictora al cuadrado.

Analisis de regresion jerarquica modulada

En el estudio 1 (Capitulo V) también se puso a prueba el papel modulador de la
relacion entre estudios y trabajo en la relacion entre dedicacion al trabajo y la calidad del
empleo. Para ello, en primer lugar se seleccionaron solo aquellos titulados que habian
tenido un empleo significativo durante los dos ultimos afios. Para realizar los analisis se
introdujeron las variables control, predictora, moduladora y los términos de interaccion
en cuatro pasos sucesivos (Cohen y Cohen, 1983). En primer lugar, se introdujeron las
variables de control. En segundo lugar, se introdujo la variable independiente. En tercer
lugar, se introdujo la variable moduladora. Y en cuarto lugar, se introdujo el término de
interaccion, calculado como el producto de las variables predictoras y moduladoras. Las
variables predictoras y moduladoras se centraron a sus medias para disminuir los efectos
de la multicolinealidad (Cohen, Cohen, West y Aiken, 2003). Esta estrategia consiste en

restar a las puntuaciones directas la media de la variable.
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Por otra parte, con el fin de comprobar el efecto de interaccion o la modulacion,
en el estudio 1 se realizé el procedimiento de pendientes simples (simple slopes), segun
las recomendaciones de Frazier, Tix y Barron (2004). Estos autores afirman que “una vez
se ha determinado que la existencia de un efecto modulador significativo, ha de analizarse
su forma” (p.122). Con este fin, sugieren la aplicacion del método descrito por Aikeny
West (1991) para probar la significacion estadistica de las pendientes de las lineas de
regresion simple que representan las relaciones entre la variable independiente y la
dependiente para determinados valores de la variable moduladora. Este método consiste
en el calculo del valor del estadistico t asociado a cada una de las pendientes de las lineas
de regresion simple que representan el efecto de la variable independiente sobre la
dependiente cuando los valores de la variable moduladora son altos y bajos. Asi, los
valores de t superiores a 1.96 son significativos a un nivel de .05 y aquellos superiores a

2.58 son significativos a un nivel de .01.

Andlisis de mediacion.

En el estudio 2 para poner a prueba la mediacion se utilizé el método del producto
de coeficientes (P = za - zB) propuesto MacKinnon et al. (2002). Este método
proporciona una potencia estadistica satisfactoria y un buen control del error de tipo I. De
acuerdo con los autores, la medicacion implica una relacion causal por la que una variable
independiente (X) ejerce un impacto sobre un mediador (M), que a su vez ejerce un efecto
sobre una variable dependiente (). Para estimar estas relaciones se necesitan dos efectos
directos: en primer lugar, el mediador es relacionado con la variable independiente (X):
M = Poa) + aX + e (donde Poa) y €1 son el término de interseccion y error,
respectivamente). En segundo lugar, la variable dependiente (Y) es relacionado con el

mediador (M), controlando la influencia de la variable independiente (X): Y = Po) + 1X
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+ BM + e2. El producto af es el efecto mediado o indirecto y 1 el efecto no mediado o
directo. Por tanto, segun los autores una relacion estd mediada cuando: 1) X esta
significativamente relacionada con M; 2) M esta significativamente relacionada con Y
después de controlar X; y 3) el efecto mediado es estadisticamente significativo
(MacKinnon, 2008). Para testar el efecto mediado mediante el producto de los
coeficientes, este requiere el calculo de dos estadisticos Z (MacKinnon et al., 2002): Za
=a/oca y ZB =B/op, donde o es el error estandar de a y  respectivamente. Posteriormente,
se calcula el producto P = Za -Zp, en este caso asumiendo que a y [ siguen una
distribucion normal, pero que su producto no lo hace. La significacion del producto se
puede determinar usando un valor critico de la distribucion del producto de dos variables
aleatorias (P = Za -Zp). En este caso, como referencia, el valor critico para probar la
hip6tesis ap = 0 para un nivel de significacion 0,05 es 2,18 (Craig, 1936; MacKinnon et

al., 2002).

Analisis longitudinal.

Para testar las hipotesis de los estudios 3 y 4 nos basamos en el Modelo de Cambio
Condicional propuesto por Finkel (1995). Este modelo nos permite conocer como los
cambios en la variable predictora podrian afectar los cambios en la variable criterio. Para
ello, se realizo una serie de analisis de regresion maltiple jerarquicos, donde para cada
variable criterio (indicadores de la calidad del trabajo), se introducian las variables
predictoras de la siguiente manera: en el paso 1 se introducian las variables control y la
variable criterio en T1; en el paso 2 se introducen las variables predictoras en T1; y en el

paso 3 se introducen las variables predictoras en T2.

Todos los modelos de regresion se calcularon con el programa estadistico SPSS

19.
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1. INTRODUCTION

The changes witnessed in the last few decades, both within the labour market and the
university system, have had a tremendous impact upon the university-to-work transition
process. Globalization, free market expansion, and technological modernization have made
accessing quality jobs more difficult (Agut, Peir6, & Grau, 2009). Similarly, universities have
been forced to adapt to the new challenges brought about by the democratization and
extension of education (Brooks & Everett, 2009). In turn, these shifts have led to an increase
in the number of students who combine work and studies, also labelled as students with
“double status position” (Wolbers, 2003), versus the number of typical, non-working full-time

students (Arifio, Herndndez, Llopis, Navarro & Tejerina, 2008; Robert & Saar, 2012).

This growth in the numbers of students who combine work and studies has raised an
interest in examining the consequences of working during studies (Robert & Saar, 2012). The
literature has principally focused on short-term effects on academic performance, well-being,
and employability (Curtis, 2007; Derous & Ryan, 2008; Lucas & Lammont, 1998; Masjuan,
2005; Tam & Morrison, 2005). Then, an initial gap makes reference to the little attention that
has been paid to the impact of dedication to work during studies on students’ labour-market
transition and its outcomes (Klein & Weiss, 2011; Weiss, Klein, & Grauenhorst, 2014; Robert
& Saar, 2012). In this sense, the literature has only demonstrated shown the short-term effects
on academic consequences (Robotham, 2009; 2012). A second gap is related to the
relationship between the content of studies and work. In general, study-related work
experience tends to positively affect the labor market performance in terms of job search or
salary (Weiss et al., 2014; Robert & Saar, 2012). However, few studies consider the effects

on different job quality indicators, such as job satisfaction or professional category.
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The need to identify the antecedents and characteristics of an adaptive transition to the
working world is critical to the development of counselling approaches, policy
recommendations, and educational reform efforts (Phillips, Blustein, Jobin-Davis, &
Finkelberg, 2002). Obtaining a good-quality job after graduation is likewise important as it
can seriously determine subsequent vocational life-course trajectories (Kiovisto, Vuori, &
Nykyri, 2007). Notwithstanding the research into this matter by Robert and Saar (2012) and
Weiss et al. (2014), few studies show the impact of full-time or part-time study using a
retrospective perception, which can offer a better understanding of these effects over the mid

and long term.

The central questions pursued in this paper concern whether combining studies and
work during university studies serves as a stepping stone to obtaining a quality job after
graduation, and if the horizontal match during studies (e.g. the relationship between the
content of studies and the students’ employment during college) influences obtaining a quality
job afterwards. Thus, the present paper aims, first, to investigate the impact of dedication to
work during studies on post-graduation job quality; and second, to examine the moderating
role of the horizontal match during studies in the relationship between dedication to work and

post-university job quality among those students who combined studying with working.

The present study intends to contribute to the literature in several ways. Firstly, giving
a better understanding of how undergraduate work experience (in terms of dedication to work,
and the relationship between job and studies) affects the long-term job quality after
graduation. Secondly, from a theoretical point of view, a comparison of different ways to
acquire knowledge, skills and abilities by graduates during their studies is highly informative
to human capital theory, because the human capital framework assumes a positive effect of
work experience in general and irrespective of its specificity (Weiss et al., 2014). Thirdly,

from a practical perspective, our study can help universities broaden the means and conditions
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by which to improve graduates’ transition to the labour market by exhibiting how study

strategies (e.g., combining work and studies, or not) can affect the acquisition of a quality job.

1.1. Defining dedication to working while studying

The combination of work with studying has become a familiar facet of undergraduate
life for many students (Swanson, Broadbridge, & Karatzias, 2006; Thomas, Ng, & Feldman,
2008). According to Callender and Feldman (2009), most of the literature indicates that part-
time higher education profiles are heterogeneous and highly segmented, and thus cannot be
easily categorized or researched. These findings can be attributed to the fact that a student can
work intermittently (during the weekends, over the summer, etc.), part-time during the week,
or full-time, or a combination of any of these arrangements. For the purposes of this paper,
dedication to work during studies makes reference to the time dedicated to work during the
last two years of the university degree. So, we use the following cases ordered by their
dedication to work: full-time students (presenting the lowest value in dedication to work);
students with intermittent work (summer, weekends); students with a part-time work; and

students with full-time work (presenting the highest value in dedication to work).

1.2. Dedication to work and job quality after graduation

The concept of “job quality” is complex and requires numerous indicators. The
European Commission (2001) defines job quality as “a relative concept regarding a job-
worker relationship, which takes into account both objective characteristics related to the job
and the match between worker characteristics, on the one hand, and job requirements, on the
other. It also involves subjective evaluation of these characteristics by the respective worker
on the basis of his or her characteristics, experience, and expectations” (p. 65). Working from
this conceptualization, this paper considers different indicators of job quality, such as the fit

between an individual’s actual educational level and the educational level required by his/her
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job (or vertical match); the content relationship between an individual’s job and his/her
university degree (horizontal match); as well as professional category, income, and job

satisfaction.

To elaborate the theoretical justification for the relationship between dedication to
work and job quality, we base our arguments on human capital theory (Becker, 1964, 1993).
The notion of human capital refers to the KSAO (knowledge, skills, abilities, and other
personal characteristics) an individual gains through education and work experience to
enhance his/her productivity and value in the labour market (Becker, 1964; Judge, Cable,
Boudreau, & Bretz, 1995). Accordingly, two types of education investments exist (Becker,
1964): general education, acquired through schooling (human capital derived from
education), and specific education, acquired on the job or as a member of an organization
(human capital derived from work experience). In accordance with human capital theory
(Becker, 1964), employers offer more benefits to their workers according to their individual
productivity, and the latter is directly determined by his or her individual skills or knowledge.
Any work experience during studies then is an additional accumulation of human capital and
should generate future job quality returns. This investment provides an individual with the
opportunity to achieve an elevated salary and higher occupational status (Alba-Ramirez,
1993), along with other non-monetary returns, such as job satisfaction (Vila, 2005) and

general welfare (Sweetland, 1996).

Some studies reveal benefits of combining working and studying, such as enhanced
employability (Harvey et al., 1998), improved interpersonal skills (Lucas & Lammont, 1998),
and increased organizational skills (Dustman, Micklewright, Rajah & Smith, 1996). In
addition, Feinstein, Anderson, Hammond, Jamieson, and Woodley (2007), showed that most
graduates who had combined work and studies felt that their career opportunities had

improved; moreover, these diploma-holders expected further future benefits, including a
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higher income. As Giret and Béduwé (2004) commented, the competencies acquired on the
job give students a certain "professional value™ that determines their access to the labour
market once university studies have been completed. According to these authors, the students’
work experience is favourably considered by companies when hiring new employees.
Consequently, it follows that a student who combined work and studies will likely be

employed in a higher-quality job than a full-time student.

However, it is important take into account that general human capital acquisition can
be affected by the number of hours worked during studies (Geel & Backes-Gellner, 2012).
These authors note that if more time is spent at work than to studying it is reasonable to assume
that student employment could interfere with learning and academic performance, thereby
detracting from potentially more productive educational investments. In this sense, student
employment effectively prevents students from acquiring human capital during their

educational years and thus leads to a decreased accumulation of skills and knowledge.

Lens, Lacante, Vansteenkiste, and Herrera (2005) showed that undergraduates’
working hours were inversely related to their study motivation, study attitude, and academic
achievement, where effects were most negative when students worked excessive hours. In this
way, Quirk, Timothy, and Quirk (2001) find a significant decline in academic performance
when students worked more than 11 — 13 hours per week. Curtis (2007), Curtis and Shani
(2002) establish a direct relationship between longer work hours and increasingly adverse

effects on studies.

In addition, limiting study time has other negative consequences for students, as they
are less likely to complete their studies on time compared with full-time students (Moreau &
Leathwood, 2007). Taking this into account, Brodaty, Gary-Bobo and Prieto (2008) provided
evidence that individuals with longer time-to-graduation have lower wages and employment

rates in their early career. Long times to graduation are perceived by society a waste of
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potentially highly skilled labour; this is particularly true for any welfare state with an ageing
labour force, getting highly skilled university graduates out on the labour market at a faster

rate is seen as pivotal.

Therefore, we expect a curvilinear relationship between dedication to work and job
quality. More concretely, we expect that job quality will be lowest when dedication to work
is lower, higher when dedication to work is medium, and lower again when dedication to work
is higher. So we expect a concave relationship (or inverted — U) between dedication to work

and job quality.

Hypothesis 1: There will be a curvilinear relationship between dedication to work during
studies and job quality indicators: horizontal match (H1a), vertical match (H1b), wage (H1c),

professional category (H1d), and job satisfaction (H1e).

1.3. Moderating role of the relationship between studies and work during studies

Additionally, this study seeks to reveal the role played by the relationship between the
contents of studies and work, or horizontal match during studies. Horizontal match refers to
the degree of the relationship that exists between the job content (in our case, during studies)
and the student’s field of studies (Robst, 2007b). Taking into account human capital theory
(Becker, 1964, 1993), employers should offer better positions (in terms of job quality) to
students who combined work and studies possessing work experience in a related job in
comparison with those students who worked in an unrelated job as a student. The former
students’ investment in general and specific human capital makes these students with related
work experience more productive. This is expected since work experience can help students
improve their key transferable skills, such as teamwork, leadership, and negotiation. Thus,

those students who have worked in a job related to the student’s degree will find a higher
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quality professional position than those who have worked in a job unrelated to the student’s

degree.

In fact, Maynard, Allen, and Maynard (2006) indicate that the people who do not work
in their field of study have experience, knowledge, competencies, and abilities that are not
exploited on the job, creating a discrepancy between personal abilities and the demands
required by the environment. These authors hold, then, that the relationship between education
and the acquisition of experience in a degree-related job is a significant predictor of job
satisfaction. Giret and Béduwé (2004) note that when students perceive the term-time job as
possessing some professional value, the salary of their post-university jobs increases. In
addition, these researchers establish that if the working relationship is better (in terms of
duration and stability), and the degree subject is closer to work (horizontal match), the
professional acquisition of competencies will therefore be greater. Indeed, Masjuan (2005)
explains that when students work more than half a day in a job related to their studies,
significant progress is observed in both the students’ academic disciplines and in their

practical abilities.

Robert and Saar (2012) found that the simple fact of working in a related job during
studies reduced the search time for the first job and subsequently increased the probability of
having a professional first job (in terms of job match). The same probability was, in turn,
lower with non-study-related work. Therefore, jobs that are closely related to university
studies can help undergraduates build their own professional competences, thereby yielding a
work experience that contributes to enhancing their human capital. Then, we expect that
among those studies who combined work with studies, the relationship between dedication to

work and job quality is moderated by horizontal match.

Taking the above into account, the second hypothesis is as follows:
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Hypothesis 2: Considering only those students who combined work and studies, horizontal
match (during studies) will moderate the negative relationship between dedication to work
and job quality (after graduation). So, when horizontal match (during studies) is high, the
negative relationship between dedication to work and job quality (horizontal match (H2a),
vertical match (H2b), wage (H2c), professional category (H2d), and job satisfaction (H2e))

will be weaker than when horizontal match is low.

2. METHOD

2.1. Sample

The effective sample size to test Hypothesis 1 was 5249 graduates, of which 31.7%
were male and 68.3% female. The average age of the participants was 25.35 years (SD= 4.6).
Respondents belonged to various academic areas: 12.2% had a degree in Basic Sciences; 5.7%
in Technical Studies, 14.8% in Health Sciences, 31.4% in Social Sciences, 16.4% in

Humanities, and 19.4% in Educational Sciences.

To test the second hypothesis, only the participants who had worked during their
studies were considered. Therefore, the resultant effective sample to test this hypothesis was
reduced to 2043 participants (35.6% male and 64.4% female). The average age of these
participants was 27.2 years (SD = 6.1). The distribution of the dedication to work during
studies was as follows: 61.4% were students with part-time work and 34.8% were students
with full-time work. In this case, the distribution by academic areas was as follows: 9.1% in
Basic Sciences, 5.1% in Technical Studies, 9.1% in Health Sciences, 38.6% in Social

Sciences, 17.8% in Humanities, and 20.3% in Educational Sciences.
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2.2. Measures

Dedication to work (during studies). We used the following item to assess dedication to work
during studies: “What was your main activity during your last two years of university
studies?” This variable was coded as follows: 1 = Full-time study; 2 = Study with some
intermittent work on weekends or during summer; 3 = Study with a part-time work; and 4 =

Study with a full-time work.

Horizontal Match (during studies). We used a single item to measure the relationship between
graduates’ job during studies and their degree subject: “To what extent is the job you had in
the last two years of your university studies related to your university degree subject?” The

response scale ranged between ‘1. Not at all’ and ‘4. A lot’.

Indicators of job quality after graduation. All variables used to measure job quality refer to

the participants’ current or last job.

Wage. Employed graduates were directly asked about their monthly net pay. To make all
responses comparable, we measured wage by dividing the monthly income (before taxes) by

monthly hours worked.

Professional category. Respondents were asked about the professional category of their
current job. Responses were classified in four ranks: 1. Administrative/operator; 2. Mid-level
technician/supervisor or foreman; 3. Middle managers or High-level technical staff; and 4.

Director.

Vertical match was operationalized as the ratio between the educational level required by the
job and the graduate’s attained educational level. Graduates were asked to indicate the
educational level required by their current job. The response options were as follows: 1. None;
2. Compulsory education; 3. Vocational education-1st grade; 4. Vocational education-2nd

grade; 5. High school; 6. A 3-year university degree; and 7. A 5-year university degree.
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Graduates’ attained educational levels only presented two values (6. A 3-year university
degree, or 7. A 5-year university degree). Therefore, values less than one (< 1) indicated over-
qualification (the graduate possessed a level of studies higher than that required by the job).
Values equal to one (1) pointed to a qualification fit, and values greater than one (> 1)

indicated under-qualification.

Horizontal match was measured with the following question: “To what extent is your current
job related to your university degree subject?” The response scale ranged between ‘1. Not at

all’ and ‘4. A lot’.

Job satisfaction. This indicator was measured using a single item with a 10-point Likert scale
(0 = highly unsatisfied to 10 = highly satisfied). The item was: “Indicate the extent to which

you are satisfied with your current or last job.”

Control variables. Given that the literature has shown that students who combine work and
studies are usually women, tend to be slightly older, and cover a broader range of subject
fields (Davies, 2000; Hayden & Long, 2006; Keast, 1998; Tam & Morrison, 2005), we
decided to control for the following variables: gender (male = 0, female = 1), age, and
academic area of study (this indicator was operationalized by means of 6 dummy variables

where Humanities was used as the reference).

2.3. Analytical strategy

To test the first hypothesis we used a curvilinear regression analysis. Thus, the
independent variable (dedication to work) and its squared term were included in the regression
to account for linear and quadratic (curvilinear) relationships (Pedhazur, 1997). For
Hypothesis 1, each job quality indicator was regressed on the following variables: control
variables (age, gender and academic area) in Step 1; dedication to work during studies in Step

2; and the squared term of dedication to work during studies in Step 3.
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In order to test Hypothesis 2, we also used a series of hierarchical multiple regression
analyses. As in the previous case, the same control variables from the first step were used; in
the second step, dedication to work during studies was introduced; in the third step, the
moderating variable (horizontal match during studies) was introduced; and in the fourth step,
the interaction between predictor (dedication to work) and moderator was incorporated. To
prevent problems of multicollinearity, the interaction was created using centred variables

(Aiken & West, 1991).

3. RESULTS

Descriptive statistics for Hypothesis 1

Means, standard deviations, and correlations among the study variables employed to
test Hypothesis 1 are provided in Table 5.1. According to this, dedication to work shows a
positive significant correlation with wage (r = .08, p <.01) and negative significant correlation
with vertical match (r =-.10, p <.01), horizontal match (r =-.10, p <.01), and job satisfaction
(r = -.04, p < .05). However, this measure did not show a significant correlation with

professional category (r = .01, n.s.).
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Table 5.1. Means, standard deviations, and correlations among study variables.

Hypothesis 1

(N = 5249) M SD 3 9 10 11 12
1 Gender? 0.31 0.46
2 Age 25.35 4.68| .14 ***
3 Basic Sciences® 0.12 0.33] .06 *** -01
4 Technical Studies® 0.05 0.22] .22 *** 04 ** -09 ***
5 Health Sciences” 0.15 0.35[-.08 *** -03 * -15 *** .10 ***
6 Social Sciences? 0.32 047( .01 08 *** -5 *x* _ 16 F*k .28 F**
7 Educational Sciences® 0.20 0.40|-13 *** -10 *** .18 *** _ 12 ***x _2( *** _34 *k*
8 Dedication to work 2.85 1.07| .09 *** 43 *** _(08 *** -01 =16 *rE 11 Rrx Q7 *xx
9 Wage 8.88 3.07| .04 ** .10 *** -00 03 * - 13 *** 12 Fkx (15 kxx 8 Ak
10 Professional category 2.48 0.81| .07 *** .02 08 ***x 09 *** 11 *** _ 15 *** 04 ** 01 24 Fx*x
11 Vertical match 325 1.05]-03 * =12 *** .02 .01 A5 *RE Q9 *RE 14 *xR 10 R 14 Fxr 4] Fx*
12 Horizontal match 0.90 0.21]-.02 11 **% 05 ** 04 F* 14 Rk 1] **R 06 K% - 10 **F 16 **% 50 *F* 57 Rk
13 Job satisfaction 826 1.67[-.09 *** -10 *** -04 ** -01 04 ** 11 **% 18 **F (04 ** D0 **k Q7 *Ak 3G Akk 33 Awx

Note. * = p < .05, ** = p <.01*** = p < .001. 2 Reference category: female. ® Reference category: Humanities.
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Testing Hypothesis 1

Hypothesis 1 investigated the curvilinear relationship between dedication to work and
job quality. As presented in Tables 5.2 and 5.3, dedication to work at step 2 was negatively
related with horizontal match (f = -.05, p < .05), and vertical match ( = -.04, p < .05), and
unrelated to other job quality indicators (wage: p = -.03, n.s.; professional category: f = -.02,
n.s.; job satisfaction: B = .01, n.s.). At Step 3, the relationship of dedication to work squared
with all job quality indicators was not significant (horizontal macth: B = .14, n.s.; vertical
match: f = .12, n.s.; wage: B = .00, n.s.; professional category: B = .06, n.s.; job satisfaction:
B =.00, n.s.). Therefore, these results show a negative linear relationship between dedication
to work and both types of match, vertical and horizontal. Thus, these results, contrary to our

expectation, do not support Hypothesis 1.

Table 5.2. Main effects of dedication to work on job quality indicators after graduation.

Horizontal Match Vertical Match
Step 1 Step2  Step3  Stepl  Step 2 Step 3

Step 1: Control variables

Gender? .01 01 .01 .00 .00 .00
Age _10 **k* _08 *** _08 **k*k _09 **k* _07 *k* _08 **k*
Basic Sciences® A0 *** 10 *** 10 F** 13 *Rx (13 Fxk 3 x*x
Technical Studies® 09 *** (9 *** (9 ***x 10 *** 10 *** |10 ***
Health Sciences® 26 FF*X 25 xxk 95 kkx o D] *xk 2] KAk D xR
Social Sciences” A1 *** 11 **+ 1] *** 05 ** 05 ** (05 **
Educational Sciences® 25 FFX DG kkk o D5 kEkx 5 ¥k 15 kx5 *kk
Step 2: Dedication to work

Dedication to work -05 ** 18 * -04 ** -15 *

Step 3: Dedication to work squared
Dedication to work

14 12
squared
R? 07 *** 08 *** (08 *** (5 *** (06 *** 06 ***
AR? 01 ** .00 01 ** .00

Note. * = p < .05, ** = p <.01*** = p < .001. ? Reference category: female. ® Reference
category: Humanities.
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Table 5.3. Main effects of dedication to work on job quality indicators after graduation.

Wage Professional category Job Satisfaction

Stepl  Step2 Step 3 Stepl  Step2 Step 3 Stepl  Step2  Step 3
Step 1: Control variables
Gender? .02 .02 .02 06 *** 06 *** 06 *** -06 *** -06 *** -06 ***
Age A1 *** 10 *** 10 ¥+ 03 * .02 .02 =07 ** Q7 *rx Q7 *Fr*
Basic Sciences” =07 *F* Q7 *xE Q7 F* 13 Fxx 13 *¥ 13 01 .01 .01
Technical Studies® -.02 -.03 -.02 A1 xR 11 AR 1] ¥R 04 % .03 * .03 *
Health Sciences” - 18 FRx 17 xR Q7 RRX 16 F* 16 ¥R 16 *** 08 **+ 08 ** Q7 ***
Social Sciences® - 18 *** 18 *** -18 *** -03 -.03 -.03 -.01 -.01 -.01
Educational Sciences® 04 * 04 *** 04 * A1 *x 10 *rF 10 FAr 19 Fxx 19 xRk Qg kxx
Step 2: Dedication to work
Dedication to work -.03 .02 -.02 -.03 .01 .00
Step 3: Dedication to work squared
Dedication to work squared .00 .06 -.00
R? 06 *** 06 *** 06 *** (05 *** (5 *** (5 *** (5 *** (5 *** (5 ***
AR? .00 .00 .00 .00 .00 .00

Note. * = p <.05, ** = p <.01*** = p < .001. ? Reference category: female.

b Reference category: Humanities.
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Descriptive statistics for Hypothesis 2

To test Hypothesis 2, we selected only the graduates who combined studies with work.
Table 5.4 shows means, standard deviations, and correlations among the study variables
employed to test this hypothesis. In this case, dedication to work showed a negative correlation
with all job quality indicators (vertical match: r =-.05, p <.01; horizontal match: r = -.05, p <
.01; wage: r =-.09, p < .01, professional category: (r = -.05, p <.05; job satisfaction: r = -.08,
p <.001). While horizontal match (during studies) presents a positive correlation with all job
quality indicators (vertical match: r = .31, p <.001; horizontal match: r =.16, p <.001; wage:

r =.08, p <.001; professional category: (r = .17, p < .001; job satisfaction: r = .11, p <.001).
Testing Hypothesis 2

Hypothesis 2 (see Tables 5.5 and 5.6) investigated the moderating effects of horizontal
match between work and university studies during the study period on the relationship
between dedication to work and job quality after graduation among those students who had a
part-time or full-time job during studies. A significant moderation was found when the
outcome variable was horizontal match after graduation (f = -.55, p < .001), professional
category (p=-.33, p <.001), and job satisfaction (B =-.24, p <.01). In all cases, the interaction
term significantly increased the explained variance of these indicators of job quality
(horizontal match: AR?=.018, p < .001; professional category: AR? = .007, p < .01; and, job
satisfaction: AR? = .006, p < .01). The proposed model explained 16.5% of horizontal match

variance, 7.4% of professional category, and 6.4% of job satisfaction.
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Table 5.4. Means, standard deviations, and correlations among study variables (Hypothesis 2).

Hypothesis 2

(N=2043) M  SD 2 9 10 11 12 13
1 Gender? 0.35 0.48
2 Age 27.32 6.24( 14 ***
3 Basic Sciences® 0.09 0.28] .05 ** -05 **
4 Technical Studies® 0.05 0.22( .20 *** -01 07 *x*
5 Health Sciences® 0.09 0.28]-.06 ** .01 =10 FEx Q7 FEx
6 Social Sciences” 0.37 048] .05 ** 11 *** 24 *¥* _18 ***k _24 *xx
7 Educational Sciences® 0.22 0.42|-15 *** - 10 *** - 17 *k D Kk 7 Kk 4] k*
8 Dedicationtowork®  0.65 0.48|-.14 *** -5Q **x (7 *** .04 ** .01 -13 ** 05 **
9 gﬂ:‘;‘g”;?{'};‘:g’h 226 123| .04 * 10 **% Q7 **x 7 **% 04 * 0B ** 14 *R* 25 kkx
10 Wage 9.10 2.95| .05 ** 14 *** 04 * 04 * -07 *FF* 13 *x ] kkx _(Q Fkx (g *x*
11 Professional category 2.47 0.86| .10 *** .04 Q7 %% 10 *** 05 ** 11 ** Q5 ** (5 *k |7 *kk Df kkx
12 Vertical match 3.14 1.09|-.02 -11 *** .01 .03 07 %% _06 ** 16 *** -5 *k J] KRk |7 kkk 39 kkx
13 Horizontal match 0.87 0.22| .00 -09 *** 05 ** Q5 ** (8 *k* (08 ** 06 ** -05 ** |16 *k* 1§ *¥k [Q *kk G5 xkx
14 Job satisfaction 821 1.72(-08 *** -11 *** 00 -.00 .01 212 Rk 1Q KRR (8 Kkx ] Kk D] kkk D7 Rk 3Q kkk 3] kkk
Note. * = p < .05, ** = p <.01*** = p < .001. ? Reference category: female. ® Reference category: Humanities. ¢ Reference category: Students with

part-time work.
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Table 5.5. Moderated multiple regressions of dedication to work and horizontal match (during studies) on job quality indicators

Horizontal Match

Vertical Match

Stepl Step2 Step3  Step4d  Stepl  Step2  Step3  Step 4

Step 1: Control variables
Gender? .01 .02 .01 .01 .01 .01 .01 .01
Age -09 *** .08 ** -08 ** -08 ** -08 *** -Q7 ** -07 ** -07 **
Basic Sciences” 09 ** 08 ** 07 ** .07 ** 11 *** 11 *** 10 *** 10 ***
Technical Studies® A0 *** 10 *** 06 ** .06 * 09 *** (09 *** (7 ** Q7 **
Health Sciences® A7 FRx 17 kxR 15 RRx (15 kk ]33 Fxx 14 FRk 13 Rxx (13 *F*
Social Sciences® A4 F**x 14 *** 08 ** 08 ** .06 * 06 * .03 .03
Educational Sciences® 27 FF* Q7 kxR 19 KRRk 20 Kk 13 Fxx 13 ¥+ 09 ** (09 **
Step 2: Dedication to work
Dedication to work® -.02 =09 FrE 11 KA -.02 -06 * -06 *
Sept 3: Horizontal match
Horizontal Match (during studies) 31 F**x 21 A7 FFE 16 K
Step 3: Interaction
Dedication to work* Horizontal Match

. : A7 *** .02
(during studies)
R2 06 *** 06 *** 14 F** 16 *** (3 Fr* (3 *rrx (0p ***  (Qf **r*
AR? .00 08 **x (2 *** .00 .03 *** 00

Note. * = p < .05, ** = p <.01*** = p < .001.
with part-time work.

3 Reference category: female. ? Reference category:

Humanities. ¢ Reference category: Students
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Table 5.6. Moderated multiple regressions of dedication to work and horizontal match (during studies) on job quality indicators

Wage Professional category Job Satisfaction
Step 1 Step 2 Step 3 Step 4 Step 1 Step 2 Step 3 Step 4 Step 1 Step 2 Step 3 Step 4

Step 1: Control variables
Gender? 04 * .04 .04 .04 A0 <+ 09 *** (09 *** (09 *** (05 * -05 * -05 * -05 *
Age A6 *rE 14 FRx 14 R 14 *R 0 04 ¢ .03 .03 .03 -08 *** _07 ** .07 ** -07 **
Basic Sciences” 09 *** 09 ***x (9 *Ax (09 Frx 1] A&k ] *xx 10 10 ¥ 04 .04 .03 .03
Technical Studies® .02 .02 .03 .03 A1 xR (11 Rx 09 xR .08 ** .04 .04 .02 .02
Health Sciences® A3 ARk 13 *xx (13 *Ek 13 ARk (9 *<k 09 *r* (08 ** .08 ** .04 .04 .03 .03
Social Sciences® A9 ARk 20 *rx 21 xRk 2] R (00 .00 -.04 -.04 -.01 -.01 -.02 -.02
Educational Sciences® .01 .01 .01 .01 A1 R 11 ¥+ 07 * .08 ** 19 xR 19 *xx 16 Fr* 16 *E*
Step 2: Dedication to work
Dedication to work® .03 .02 .01 .01 .03 -.01 -.02 -.03 -05 * -06 *
Sept 3: Horizontal match
Horizontal ~ Match  (during 07 ** 05 17 Ak ] we 11 e 0p *
studies)
Step 4: Interaction

L . .
B o oo o0 -
R? 06 *** 06 *** Q7 *** Q7 *** (04 *F* 04 *** (06 ** Q7 *** (05 *F* Q5 *F*+ 06 *** (7 *F*
AR? .00 01 *** .00 .00 01 *** 01 *** .00 01 *** 01 **

Note. * = p <.05, ** = p <.01*** = p < .001. * Reference category: female. ® Reference category: Humanities. ¢ Reference category: Students with

part-time work.
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To clarify these results, the interaction between dedication to work and horizontal
match during studies are graphed. Each of the three graphs plots two slopes for different
values of horizontal match during studies: at 1 SD below the mean, and at 1 SD above the
mean. Slopes for low horizontal match during studies were significant for horizontal
match (t = -4.674; p < .01) and job satisfaction (t = -2.361; p < .01), but not for
professional category (t=-0.872; n.s.). All slopes for high horizontal match during studies
were not significant (Horizontal match: t = 0.834, n.s.; Professional category: t = 1.750,
n.s.; Job satisfaction: t = - 0.044, n.s.). The figures show that the negative relationship
between dedication to work and horizontal match after graduation (Figure 5.1),
professional category (Figure 5.2), and job satisfaction (Figure 5.3) is weaker when
horizontal match during studies is high than when it is low. Thus, the results obtained
from the analysis carried out render empirical support for Hypotheses H2a and Hz2e,
whereas in the case of Hypothesis H2d (professional category) the results are ambiguous

(i.e., a statistically significant term with non-significant simple slopes).
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Figure 1. Horizontal match (during studies) as moderator of the relationship

between dedication to work and horizontal match (after graduation).
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Figure 2. Horizontal match (during studies) as moderator of the relationship between

dedication to work and professional category (after graduation).
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Figure 3. Horizontal match (during studies) as moderator of the relationship between

dedication to work and job satisfaction (after graduation).
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4. DISCUSSION

This study aimed to investigate the relationship between a student’s dedication to
work during studies and job quality after graduation. Moreover, among those students
who worked while studying, it analysed the moderating role that horizontal match during

studies has on the relationship between dedication to work and job quality.

First, contrary to our expectations, the results show that students whose mainly
activity is studying obtain jobs with a higher vertical and horizontal match than students
who combine work and studies. The decision to invest in full-time studies reaps greater
benefits than the combined human capital investment both in studies and working during
the study period. The fact that the vast majority of the working students were in low

professional level jobs (menial jobs) requiring minimal qualifications may explain these
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results (Robotham, 2009; Swanson et al., 2006). The types of student jobs hardly
facilitates the practice and development of “higher-level” skills (Oakey, Doyle, & Smith,
2000). In a published study, working students reported that they had few chances to work
cooperatively and received limited formal and informal training, consequently they had
limited opportunities to acquired specific human capital (Greenberger & Steinberg,
1986). At the same time, work limited the capitalization derived from general education.
Therefore, in our study, the capitalization from work during studies did not represent a
return on the investment made. This supports the conclusions of Curtis (2007) and Tam
and Morrison (2005) that negative effects on term-time working outweigh the positive
effects. These results likewise concur with previous studies carried out by Curtis and

Shani (2002) concerning the detrimental effects of work during university degree studies.

Second, our results also show that the match between the discipline studied and
the work performed while studying moderates the relationships between dedication to
work and job satisfaction, professional category and horizontal match after graduation.
This moderation reveals that horizontal match during studies weakens the negative
relationship between dedication to work (during studies) and the aforementioned job
quality indicators. Accordingly with the significant slopes, those graduates with an
unrelated job during studies obtain jobs with lower horizontal match and are less satisfied.
This situation is worse when their dedication to work is higher. These results are in line
with the research of Robert and Saar (2012), which showed that horizontal match during
studies benefits graduates reducing the search time for a first job and increase the

probability of having a professional first job in terms of time searching for a job.

According to our results, combining working and studying is not the most
productive strategy for human capital investment to later attain a higher quality position

in the labour market following graduation. This could be explained by the detrimental
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effect that work exerts on academic performance. In terms of human capital theory, it is
important to note that the investment in gaining work experience during studies is not
always beneficial nor does it always offer a return on the investment made. In fact, it can
hamper the capitalization of these same studies. Our study points out relevant boundary
conditions under which these negative effects are produced and become stronger. This is
the case when the job held as a student is not related to the student’s academic discipline
and his/her dedication to this kind of job is high. Hence, obtaining a job related to the
degree during studies becomes “the key” to obtaining a higher-quality job placement after

graduation.

This study contributes to the literature concerning part-time students by
identifying the relationship between dedication to work during a student’s university
education and the job quality after graduation. Its second contribution lies in showing an
empirical relationship based on a retrospective perception, thereby allowing us to observe
the long-term effects of dedication to work. Thus, it provides a better understanding of
the theoretical and empirical links between the undergraduate work experience and job

quality after graduation.

The empirical evidence yielded in this study offers several theoretical
implications. Firstly, our results support the tenets of human capital theory (Becker, 1964)
and indirectly extends this theory by shedding light on the results of a combination of
different investment strategies during the studies. In this sense, the combination of
investing both in studying and gaining working experience (full-time vs. combined work
and studies) returns lower benefits than studying full-time in the graduate’s transition to
the labour market. Secondly, it also points out under what conditions this combination

may be more valuable for employers. This is the case when students work in a job related
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to their degree subjects. So, the concept of investment plays an important role in

explaining the effects of term-time work (during studies) on job quality after graduation.

The current study similarly presents practical implications by providing important
hints to mitigate undesired effects of some undergraduate work experiences and to create
the conditions under which this type of investment would pay off better by improving the
graduate’s employability. To this end, some countries (such as the UK) have specifically
developed programs targeting these working undergraduates. In labour markets with high
unemployment rates and jobs with poor and precarious conditions, it is important to
establish criteria to differentiate the types of jobs that contribute to human capital
development of university students from those which may hamper employability.
Moreover, universities operating in those poor labour markets should promote career and
vocational guidance services to provide advice for students about the combination of

studies and work for economic and/or human capital development purposes.

Our study, nevertheless, presents some limitations. First, the cross-sectional
design does not allow for the establishment of a cause-effect relationship between the
variables used. Therefore, testing our hypotheses using a longitudinal design is
recommended in future research. Second, the items used for the horizontal and vertical
match were based on self-perceived measures; thus, future studies should use objective
measures. Third, the job satisfaction measurement was based on a single-item. However,
there are studies demonstrating that single-item measures of job satisfaction are as robust
as scale measures of job satisfaction (Wanous et al., 1997). Fourth, the explained variance
of each indicator is small (less than 10%) in the majority of cases. Finally, the study needs
to be replicated in other contexts where labour market conditions are more positive and

the unemployment rate is lower. Perhaps then the results would differ from those obtained
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here as students would be offered better quality jobs which could provide more enhanced

opportunities to learn.

In any case, our study shows the advantages of full-time study versus those
garnered from part-time study and work during university. The diversion of a student’s
attention to work duties has a harmful effect on the quality of the jobs obtained after
graduation. This effect is reduced when dedication to work during studies is low in a job
related to the subject degree. An important strength of our results is that they have been
obtained from a broad and representative sample of graduates in a large university,

including graduates in a wide array of subject degrees from all the disciplinary areas.
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MEDIATING ROLE OF PERCEIVED EMPLOYABILITY
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1. INTRODUCTION

Employability has become critical to future employment opportunities (Thijssen,
Van der Heijden, & Rocco, 2008), as it enables individuals to cope with today’s turbulent
labour market (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). Since the difficult and unstable
labour market no longer guarantees graduates a satisfying career, employability has
consequently become an issue universities are closely looking at as a possible way of
enhancing the career opportunities for their students (Harvey, 2005). Thus, employability
has arisen as a fundamental aspect of educational and economic policies to deal with this
complex context (Rothwell, Jewell, & Hardie, 2009; Smith, 2010; Tomlinson, 2008).
Employability has been defined as the ability to obtain and maintain employment (Hillard
& Pollard, 1998). A large and growing body of researchers has investigated this topic,
mainly focusing on the expectations held by individuals prior to their graduation and
considering employability as the proportion of graduates who achieve a job within a
specific period of time (Harvey, 2001).

Despite the increased attention to this topic, two important gaps are found in the
literature. Numerous studies are based on the objective outcome of being employed or on
certain job quality indicators, but scant attention is given to the personal factors that
contribute to graduates’ employability (Baruch & Bozionelos, 2011; Kluytmans & Ott,
1999). Although, Fugate, Kinicki, and Ashforth, (2004) described an employability
model composed of three dimension (human and social capital, career identity, and
personal adaptability), little is known about how these personal factors affect perception
of employability and the graduates’ later employment in high-quality jobs. As Berntson
(2008) established, it is important to take a more in-depth look at the perceived aspects
of being employable given that how people perceive themselves influences their

behaviour, reactions, and thoughts in their professional lives and beyond.
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Secondly, most employability studies have focused on the acquisition of a job,
considering individuals “employable” if they have a job. However, “employability
implies something about the capacity of the graduate to function in a job, and it is not to
be confused with the acquisition of a job, whether a ‘graduate job’ or otherwise” (Yorke,
2006, p.7). In addition, the empirical evidence has been based on measures of
employability during unemployment and reemployment (Koen, Klehe, & Van Vianen,
2013; McArdle, Waters, Brsicoe, & Hall, 2007), therefore little is known about the
framework of graduates’ labour market transitions, and more specifically, how these
transitions are influenced by perceived employability.

Taking into account theses gaps, the aims of this paper are: (1) to identify the
influence of employability dimensions (human capital, career identity and personal
adaptability) on graduates’ perceived employability; (2) to clarify the influence of
perceived employability on job quality ten years after graduation; and, (3) to test the
mediating role of perceived employability in the relationship between employability

dimensions and job quality.

The contribution of this paper lies in its consideration of the determinants of
perceived employability according to the Fugate's psycho-social employability model
(see Fugate et al, 2004). This model considers overlooked (yet significant) variables such
as human and social capital, career identity, and personal adaptability. Previous studies
have shown the positive effects of perceived employability on well-being, health and job
satisfaction (e.g., Berntson & Marklund, 2007; De Cuyper, Bernhard-Oettel, Berntson,
De Witte, & Alarco, 2008; Gamboa, Gracia, Ripoll, & Peir6, 2009). Therefore, given the
benefits of perceived employability, it becomes crucial to further understand its
determinants. Moreover, in contrast to previous studies, this paper moves beyond job

acquisition and includes job quality as a consequence of perceived employability. In this
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way, it provides a more complete picture of the quality of the jobs obtained by university
graduates. Furthermore, this study adds a longitudinal approach that gives a better
foundation for deriving causal interferences than previous studies. In all, the present paper
contributes to improving the understanding of the nature, determinants, and consequences

of perceived employability for graduates.

1.1. Psycho-social employability as antecedent of perceived employability

Perceived employability refers to the appraisal of one’s possibilities of gaining
new employment (Rothwell & Arnold, 2007). To investigate various potential
determinants influencing this situational perception, we considered the dimensions of the
psycho-social employability model proposed by Fugate et al. (2004). According to Fugate
et al. (2004, p. 15), employability is a “psycho-social construct which ‘subsumes a host
of person-centered constructs’ as a ‘synergistic combination’ of human and social capital,
career identity, and personal adaptability”.

Human capital is one of the most important dimensions related to perceived
employability. Becker (1964) argues that by investing in education (formal education,
competence development and job tenure), the individual can expect to receive “returns”
on this investment in the forms of higher wages and more effective productivity. In fact,
empirical evidence shows how individuals who have a high level of formal education, as
well as a range of generic skills and labour market experience, perceive themselves to be
more employable (Berntson, Sverke, & Marklund, 2006; Wittekind, Raeder, & Grote,
2010; Silla, De Cuyper, Gracia, Peird, & De Witte, 2009). Therefore, employability
represents a way for the individual to improve his or her attractiveness in the labour
market (Berntson et al., 2006). Consequently, an individual’s investment in their own
human capital can be considered an important factor in shaping that individual’s

perceptions of their possibilities to acquire and maintain employment.
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Regarding social capital, it has been likewise recognized as a potential
determinant of employability, especially through networking. Fugate et al. (2004)
emphasize the role of this element in creating employability since people with strong
social capital are presumed to engage not only in formal networks, but also in informal
ones. Formal and informal networks help individuals identify opportunities in the labour
market and to seek out quality jobs. This has been supported in some studies where
networking was found to be an important aspect of employability (Koen et al., 2013;
McArdle et al., 2007). Therefore, social capital plays an important role in shaping that
individual’s perceptions of his/her possibilities to acquire a quality job.

Career identity is also regarded as a dimension of the psychosocial employability
model. Hall (2002) defines identity as “a meta-competency that is needed to help the
person experience success during the course of the career” (pp. 32). It reflects the arousal
component of career motivation and is conceptually similar to goal clarity, social
perceptiveness, future orientation, and realism of expectations (London, 1983).
Individuals with a higher career identity tend to be driven to achieve their professional
goals (Arthur, Inkson, & Pringle, 1999). Each early success in advancement of these goals
contributes to the individuals’ perception of their employability (Eby, Butts, &
Lockwood, 2003). So, career identity appears to be an important factor that can influence

the individual’s employability perceptions.

Finally, personal adaptability is the third dimension of employability. Fugate et
al. (2004) proposed different indicators to measure adaptability (such as optimism,
propensity for learning, openness, internal locus of control, and generalized self-efficacy)
using two criteria: (a) the relevance that these indicators have on adaptability in the work
domain; and (b) their contribution to the identification and realization of opportunities in

the workplace. Therefore, highly adaptable individuals tend to identify opportunities and
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take action on them, demonstrate initiative, and persevere in the face of setbacks
(Bateman & Crant, 1993). Taking these criteria into account, the current paper uses

generalized self-efficacy (GSE) as an indicator of personal adaptability.

For the purposes of this study, GSE is considered a component of employability,
as others have established (Knight & Yorke, 2004; Fugate et al., 2004). Generalized self-
efficacy “represents an individual’s perception of their ability to perform across a variety
of situations... [and] encompasses individuals’ judgments of their capabilities to handle
events in their lives and deal successfully with life’s challenges” (Judge, Erez, & Bono,
1998, p. 170). According to this, the literature suggests that self-efficacy affects perceived
employability, since it may be connected to the ability to seek jobs, the number of job
interviews, and later employment outcomes (Eby et al., 2003; Kanfer, Wanberg, &
Kantrowitz, 2001; Moynihan, Roehling, LePine, & Boswell, 2003; Pinquart, Juang, &
Silbereisen, 2003). Thus, GSE helps individuals effectively adapt to the labour market
while likewise exerting a positive influence on an individual’s perceptions about his/her

employability.

Thus, all of these dimensions of psychosocial employability model must be
considered when discussing an individuals’ employability. And we expect a positive
influence on perceived employability. More specifically, we expect the following

relationship:

Hypothesis 1: Employability’s psychosocial dimensions at T1: human capital (Hla),
social capital (H1b), career identity (H1c), and general self-efficacy (H1d) will be

positively related to perceived employability at T3.
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1.2. Perceived employability and job quality

According to the European Commission (2001), “job quality is a relative concept
regarding a job-worker-relationship, which takes into account both objective
characteristics related to the job and the match between worker characteristics, on the one
hand, and job requirements, on the other. It also involves a subjective evaluation of these
characteristics by the respective worker on the basis of his or her characteristics,
experience, and expectations” (pp. 7). Working from this definition, we propose five job
quality indicators: vertical match (the fit between an individual’s actual educational level
and the education level required by his/her job), horizontal match (the content relationship
between an individual’s job and his/her university degree), salary, professional category,
and job satisfaction.

To explain the possible influence of employability on job quality, human capital
theory (Becker, 1964) and the dual market theory (Doeringer & Piore, 1971) are helpful
models. Human capital theory suggests that the investment in “human capital”—
understood as education, labour experience and KSAO acquired through education,
complementary education and specific on-the-job training (Becker, 1964)—yields both
monetary (such as higher salaries) and non-monetary benefits. These gains are related to
different job quality aspects, such as job satisfaction (Vila, 2000). Employees with greater
skills and higher levels of education are considered to be the most qualified, making them
more productive and more desirable to employers. The dual market theory (Doeringer &
Piore, 1971) divides the labour market into core and peripheral segments. The core labour
market is characterized by jobs with higher salaries, better labour conditions, and greater
job security. Greater job insecurity, poorer labour conditions, and lower salaries, in
contrast, characterize the peripheral labour market. In general, peripheral workers have

lower education levels and problematic work histories, which make them less attractive
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to employers (Leontaridi, 2002). Thus, core workers are more attractive to the employers,
and the employers select these workers first when hiring or retain them when reducing
their workforce. These differences inhibit workers from leaving the peripheral segment
to enter the core one.

Following the postulates of both theories, employability represents a way for the
individuals to improve their attractiveness in the core labour market, where highly
employable people are more valued by employers (Berntson et al., 2006). In addition,
employable people tend to seek out quality jobs: they are more likely to quit jobs they
find unrewarding or unsatisfying, and act upon their perception that there are other
potentially better alternatives by engaging in job search behaviour (De Cuyper et al.,
2008). Indeed, McArdle et al. (2007) show how highly employable individuals are better
at every facet involved in finding a new job than those with lower employability levels.
In addition, employable people usually receive more job offers (De Cuyper, Notelaers, &
De Witte, 2009; Silla et al., 2009), and therefore they have more opportunities to leave
low quality jobs for better ones (Berntson & Marklund, 2007).

Several authors have shown a positive relationship between perceived
employability and various job quality indicators, such as job satisfaction (Berntson &
Marklund, 2007; De Cuyper et al., 2008; Gamboa et al., 2009; Hillage & Pollard, 1998),
salary (Van der Heijden, De Lange, Demerouti, & Van der Heijde, 2009), or other
concepts also related to job quality including career success (Lips-Wiersma &
McMorland, 2006; Van der Heijde & Van der Heijden, 2006) and organizational
commitment (De Cuyper et al., 2008).

Combining the ideas of the human capital and dual labour market theories with
the empirical evidence, we expect that perceived employability will be positively related

to job quality indicators, and the following hypothesis can then be formulated:
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Hypothesis 2: Perceived employability at T3 will be positively related to the following job
quality indicators at T3: vertical match (H2a), horizontal match (H2b), income (H2c),

professional category (H2d), and job satisfaction (H2e).

1.3. Perceived employability as mediator between employability’s psychosocial

dimensions and job quality

As discussed above, there is substantial theoretical and empirical support for the
impact of employability’s psychosocial dimensions on perceived employability and for
the effects of perceived employability on job quality indicators. In Hypothesis 1, we
suggested that human capital, social capital, career identity and personal adaptability are
positively related to the perceived employability over time; and in Hypothesis 2, we

proposed that perceived employability is positively related to job quality indicators.

The model we developed describes the impact of employability’s psychosocial
dimensions on job quality indicators being mediated by perceived employability.
However, empirical evidence suggests that psychosocial dimensions can also have a
direct impact on job quality outcomes. In this case, regarding the human capital
dimension, the literature has revealed that the investment in education and professional
training is positively related to salary (Card, 1999; Cohn & Addison, 1998), professional
category (Forret & Dougherty, 2004; Whitely, Dougherty & Dreher, 1991), vertical
match (Wolber, 2003), and horizontal match (Robst, 2007a). In the case of career identity,
having a clear identity is positively related to current salary (Day & Allen, 2004) and
promotes the perception of meaningfulness and purpose of work (Ibarra & Barbulescu,
2010), which in turn positively relates to job satisfaction (Dik & Duffy, 2009; Humphrey,
Nahrgang, & Morgeson, 2007). Finally, regarding personal adaptability, generalized self-

efficacy has been positively related to income (Valcour & Ladge, 2008) and job
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satisfaction (Judge & Bono, 2001). On the basis of this evidence, we posit that perceived
employability partially mediates the relationship between psychosocial employability

dimensions and job quality indicators.

Hypothesis 3: Perceived employability at T3 will partially mediate the relationship
between the psychosocial dimensions of employability at T1 and job quality indicators at

T3.

2. METHOD

2.1. Sample

The sample was conducted as part of two prior studies on graduate transition to
the labour market carried out by the “Observatory of Professional Transition to Labour
Market and Labour Advice” (OPAL) between 2004 and 2013. The total sample was 526
graduates who had finished their studies between 2002-2003 from the University of
Valencia (UVEG) and who responded to a series of questions in Times 1 (2004-2005), 2
(2008-2009) and 3 (2012-2013). This sample encompassed 52 degrees offered by the
UVEG (32.7% male and 67.3% females), with a mean age of 27.3 yearsin T1 (SD = 4.2).
Respondents belonged to various academic areas: 12.9% to Basic Sciences; 5.1% to
Technical Studies, 14.3% to Health Sciences, 32.5% to Social Sciences, 18.1% to

Humanities and 17.1% to Educational Sciences.

2.2. Measures

To measure the study variables, we used a number of questions and items included

in the questionnaire administered to the surveyed graduates.

Psycho-social employability indicators at T1.
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Human Capital. We obtained three indicators of graduates’ human capital: doctorate
courses; master’s courses; and refresher courses. The three indicators were
operationalized by asking graduates whether they had taken any formal education
program (master’s, doctorate, and refresher courses) after graduation. Responses were

coded as follows: 1. Yes, 0. No.

Social capital. To obtain an indicator of this variable we used responses to an item about
the centrality of social participation (e.g., participation in voluntary and cultural
organizations) in graduates’ life. The assumption was that graduates that conferred a high
centrality to social participation would be involved in more social groups than graduates
that conferred a low centrality to social participation. Therefore, the former would have
access to more social networks (and the resources they provide) than the latter. Graduates
had to order five different areas (work, family, social participation, leisure time, and
education) according to their importance in their lives. The most important area was
assigned a score of 5, the least important a score of 1. The score assigned to social

participation was used as the indicator of graduate’s social capital.

Career identity. To obtain an indicator of this variable we used responses to the following
questions: “Are you now working in your chosen profession, or do you have plans to do
so in the future?”” and “If you could begin your university studies again, would you choose
the same degree?” Responses were coded as follows: 1 = Yes, 0 = No. The assumption
was that subjects who were working in their chosen profession or had plans to do so in
the future, had a clearer idea about who they wanted to be in their professional careers
that is, they had a stronger career identity than subjects who responded ‘No’ to the

question shown above.
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General Self-Efficacy (GSE). This variable was measured by means of a 3-item scale (“I
am able to solve problems that come my way”, “I am able to perform complex tasks well”,
“I am able to solve the setbacks that come up”). These items’ content was similar to the
content of other items comprising longer GSE scales (e.g., Chen, Gully & Eden, 2001;
Schwarzer & Jerusalem, 1995; Sherer, Maddux, Mercandante, Prentice-Dunn Jacobs &
Rogers, 1982). Respondents answered the items by using a response scale whose options
varied between “0 = completely in disagreement” and “10 = completely in agreement”.

Cronbach’s reliability coefficient for this scale was .89.

Perceived employability at T3. It was measured with an average composite of the
followings three items: “In the current labour market, it seems possible to find work for
which I am prepared or have experience”; “In the current labour market I find possible to
work in a firm of my choice”, and “In the current labour market, it seems possible to find
work with the kind of dedication that I prefer”. A Likert scale was used with 5 points,
ranging from 1 (strongly disagree) to 5 (strongly agree). The Spanish version of this scale
was validated and previously used by Gamboa et al. (2009). Cronbach’s reliability

coefficient for this scale was .92.

Job quality indicators at T3.
Horizontal match. The horizontal match was assessed using a single item with a 4-point
Likert scale (1 = not related to 4 = closely related). The item was: “How closely related

is your current job to your degree subject?”

Vertical match. This measure was calculated by dividing the level of studies required by
the job by the level of the studies the graduated possessed (three-year certificate versus
five-year degree). Values less than one (<1) indicate over-qualification (the graduate has

a higher level of studies than that required by the job). Values equal to one (1) indicate a
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qualification fit or vertical match, while values greater than one (>1) indicate under-
qualification. In the current study, responses belonging to under-qualified were omitted

since they represented less than 1% of the total sample.

Wage. Employed graduates were directly asked about their monthly net pay. To make all
responses comparable, in those cases of graduates who reported not having a full-time
contract, we estimated the corresponding monthly full-time net pay taking into account

the actual number of hours they worked per month.

Professional category. Respondents were asked about the professional category of their
current job by means of a single item (‘What’s the professional category of your current
job?’). Responses were codified in four ranks: 1= base-level workers or administrative
personnel; 2 = foremen, supervisors, or mid-level technical staff; 3 = middle managers or

high-level technical staff; and 4 = top managers.

Job satisfaction. This item measured the graduate’s overall job satisfaction (“Indicate the
extent to which you are satisfied with your current job”). Participants based their

responses on a ten-point Likert scale (0 = highly unsatisfied to 10 = highly satisfied).

Control variables. Age, gender and field of studies are, in the literature, considered to
have an influence on employability. In some studies, men are found to have better options
in the labour market, and are therefore viewed as more employable (McQuaid & Lindsay,
2005). Concerning age, studies have found that older individuals have more difficulties
than their younger counterparts in regard to finding employment (Van der Heijde & Van

der Heijden, 2005).



Estudio 11 137

2.3. Analytical procedure

Firstly, a descriptive analysis (average, standard deviations, and correlations) was

conducted to draw out the inter-correlations between the variables used in the model.

To test Hypotheses 1 and 2 we conducted a series of hierarchical multiple
regression analyses. For Hypothesis 1, perceived employability at T3 was regressed on
the following variables: demographic variables (age, gender, and field of studies) in Step
1, and psychosocial employability dimensions at T1 (human capital measures, social
capital, career identity, and personal adaptability) in Step 2. For Hypothesis 2 each job
quality indicator was regressed on the following variables: demographic variables (age,
gender, field of studies and criterion base line at T1) in Step 1, psychosocial employability
dimensions at T1 (human capital measures, social capital, career identity, and personal

adaptability) in Step 2, and perceived employability at T3 in Step 3.

Finally, we tested mediation following the product of coefficients method (P = Z.
- Zg), as proposed by MacKinnon et al., (2002). This method provides satisfactory
statistical power and accurate Type | error rates. Two regression models were required
for our purposes. In the first, the mediator (M) is regressed on the independent variable
(X): M = Boq) + aX + €1 (where Boq) and €1 are the intercept and error term, respectively).
In the second model, the dependent variable (Y) is regressed on the mediator (M),
controlling for the independent variable (X): Y = Bo1) + ©X + M + &2 . The product af is
the mediated (or indirect) effect and (1) is the non-mediated (or direct) effect. According
to MacKinnon (2008), a relationship is mediated if: 1) X is significantly related to M; 2)
M is significantly related to Y after controlling for X; and, 3) the mediated effect is
statistically significant. To determine whether the mediated effect is significant, we used

the product of coefficients method (P = Z. - Zg), which requires the calculation of two z
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statistics: Z« = a/ca and Zp = P/op, where o is the respective standard error of a and f
(MacKinnon et al., 2002). Finally, following a normal distribution, the significance of the
product (P) can be tested using a critical value from the distribution of the product of
random variables (the critical value to test aff = 0 for the .05 significance level for the P
= Zq - Zg distribution is 2.18; Craig, 1936; MacKinnon et al., 2002). The regression

models were calculated with the statistical program, SPSS 19.

3. RESULTS

Descriptive statistics

Table 6.1 shows means, standard deviations, and correlations among the study
variables employed to test the Hypotheses. There were significant correlations between
perceived employability at T3 and all job quality indicators at T3 (vertical match: r = .34,
p < .001; horizontal match: r = .39, p < .001; wage: r = .26, p < .001; professional
category: r = .30, p < .001; job satisfaction: r = .28, p < .001). In addition, considering
the psychosocial employability dimensions at T1, the results showed that doctorate
courses at T1 (r =.10, p <.05), refresher courses at T1 (r = .16, p <.001), career identity
at T1(r=.10,p <.05),and GSE at T1 (r = .12, p < .01), all showed a positive significant
correlation with perceived employability at T3. However, master’s courses (r = .01, n.s.),
other degree (r = .05, n.s.), and social capital (r = -.02, n.s.) were not significantly

correlated with perceived employability.
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Table 6.1. Means, standard deviations, and correlations among study variables

N= 526 M S.D 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 AgeT1 27.38 4.33
2 Gender (1-male) 0.33 047 .17 ***
3 Basic Sciences? 0.13 0.34 .02 .05
4 Technical Studies? 0.05 0.22 .04 24 *** .09 *
5 Health Sciences? 0.14 0.35 -.02 -.05 -16 *** -09 *
6 Social Sciences? 0.33 0.47 .00 .00 =27 *** - 16 F** - 28 Fx*
7 Education Sciences? 0.17 0.38 -.02 12 ** 0 - 17 Frr 11 * -18 *** _3] ***
8 Doctorate courses T1 0.14 0.34 .08 A5 *** 08 -.02 .01 =12 **  -09 *
9 Master’s courses T1 0.36 0.48 -.04 -.02 .02 -.05 A3 ** -07 -.01 -.01
10 Other degree T1 0.22 041 -.04 09 *  -04 .02 .03 -.03 .03 .06 -.04
11 Refresher courses T1 0.37 048 .01 .02 -12 ** .00 A2 ** - 13 ** 16 *** 04 22 *** 07
12 Social Capital 1.88 1.00 .05 -.05 .01 .00 -.04 .02 .04 .00 -.06 -.01
13 Career Identity T1 1.60 0.60 -.01 .06 -.06 .03 16 *** -04 -.04 A1 * 10 * -10 *
14 GSE°T1 7.78 1.06 .06 -.02 .02 -.03 .00 -.03 .08 .03 .07 .05
15 P. Employability T3 5.11 2.89 -.10 * .07 -.08 -.01 A5 *** .04 .07 A0 * .01 .05
16 Vertical match T1 0.80 0.29 -.02 -.01 .04 .05 23 FF* 11 * -.07 A1 = A3 ** -02
17 Horizontal match T1 3.00 1.19 -.04 .00 -.02 .06 25 *** 11 * .04 .07 .09 .04
18 Wage T1 8.24 6.77 .02 .02 -.02 .03 -.07 -12 ** .05 .03 .00 .07
19 Professional category TL  2.06 0.90 .13 ** .08 .05 A1~ 24 FFx .95 *x* 04 19 *** 10 * .04
20 Job satisfaction T1 6.64 1.96 -.04 -.06 -.02 -.02 A1 * -.04 .06 .00 -.03 .09 *
21 Vertical match T3 091 0.23 -10 * .00 .08 .03 14 <% - 13 ** .03 A5 *** 07 .05
22 Horizontal match T3 3.18 1.10 -.06 .00 .00 .05 A3 ** -18 *** 13 ** A5 *** 08 .00
23 Wage T3 10.91 4.38 .04 .04 -.02 -.01 .05 -12 = .01 20 *** .00 -.05
24 Professional category T3 253 .87 .02 A3 ** 10 * .02 A3 ¥ -12 ** -04 A9 ** 10 * .07
25 Job satisfaction T3 7.52 2.49 .08 .01 -.02 -.02 .08 -.03 .06 -.03 -.03 .01

Note. 2 Reference category: Humanities. ® GSE: General self-efficacy. * p < 0.05 level (2-tailed); ** p < 0.01 level (2-tailed); *** p < 0.001 level (2-
tailed).
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Table 6.1. Means, standard deviations, and correlations among study variables (continuation)

N= 526 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24
1 AgeTl
2 Gender (1-male)
3 Basic Sciences?
4  Technical Studies?
5 Health Sciences?
6 Social Sciences?
7 Education Sciences?
8 Doctorate courses T1
9 Master’s courses T1
10 Other degree T1
11 Refresher courses T1
12 Social Capital .01
13 Career Identity T1 10 * -.06
14 GSEPT1 10 * .09 * .08 (.89)
15 P. Employability T3 16 *** -.02 10 * A2 ** (.92)
16 Vertical match T1 A6 *** 01 30 *** 11 * 24 Fx*
17 Horizontal match T1 A8 *** -04 A0 *** 07 26 *F*R 70 *Fx*
18 Wage T1 .01 -.05 -.01 .03 A5 *F*+ 13 Ax 13 ¥
19 Professional category T1 .21 *** (1 A9 A 11 20 *F* BG FA* B3 Fxx Q9 HAxx
20 Job satisfaction T1 A6 *** -07 14 ** 20 FR* 27 RRERAQ **R 43 *Rr 06 30 ***
21 Vertical match T3 .09 * .05 29 **F* 10 * 34 **k 35 Axk 38 *xkk 0 * 22 FERx D1 xE*
22 Horizontal match T3 A0 * .03 31 *** 06 39 FxR 35 Kk [ Axk 14 *x 3D *EFx Q0 *Ex G xR
23 Wage T3 A2 ** .03 .09 * .06 26 FFF 15 *xk 7 xRk 99 xRk 7 xRk 15 Akx 33 Akk 3 AxE
24 Professional category T3 .08 .03 A7 xR 11 * 30 *** 37 *** 33 *** (09 37 FE* 19 KRR A7 KRX AR K*k 9B Axk
25 Job satisfaction T3 .04 .00 .05 A5 *** 28 *** (08 11 * A5 Fx* 15 Rxk 90 *E* 16 *AX Q0 *RX 27 KR DT Kkk

Note. 2 Reference category: Humanities. ® GSE: General self-efficacy. * p <
tailed).

0.05 level (2-tailed);

** p < 0.01 level (2-tailed); *** p < 0.001 level (2-
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Hypothesis testing.

Hypothesis 1 posits that psychosocial dimensions of employability at T1 (human
and social capital, career identity, and personal adaptability) will be positively related to
perceived employability at T3. The results obtained by means of regression analysis are
displayed in Table 6.2. These results show that, once the influence of the considered
control variables was controlled, the employability dimensions at T1 explained 5% of
perceived employability’ variance (AR? = .05, AF(13,509) = 3.60, p < .01). Focusing on
the regression coefficients obtained, the results show that two of the human capital
variables (taking doctorate (B = .10, p < .05) and refresher courses ( = .12, p <.05)) and
general self-efficacy (B = .13, p < .05) at T1 were significantly and positively related to
perceived employability at T3. These results partially supported Hypothesis 1a and fully
supported Hypothesis 1d. However, taking into account that social capital (B =-.02, n.s.)
and career identity ( = .05, n.s.) were not significantly related to perceived employability

at T3, Hypotheses 1b and 1c were not supported by the data.

Hypothesis 2 predicted that perceived employability at T3 would be positively
related to job quality indicators at T3 (vertical match, horizontal match, income,
professional category, and job satisfaction). In this case, the results presented in Tables
6.3 and 6.4 show that, after controlling for gender, age, and academic area (control
variables), and the psychosocial employability dimensions at T1 (predictor variables),
perceived employability at T3 (the mediator) is positively related to all job quality
indicators at T3 (outcome variables): vertical match (p = .25, p <.001), horizontal match
(B = .27, p <.001), wage (B = .23, p <.001), professional category (p = .24, p < .001),

and job satisfaction (B = .25, p <.001). Therefore, these results supported Hypothesis 2.
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Table 6.2. Results of the regression analysis of perceived employability on

employability dimensions.

Perceived employability (T3)

Step 1 Step 2
Age -11 * -13 **
Gender (1-male) A1 * .08
Basic Sciences? -.01 .00
Technical Studies? .01 .02
Health Sciences? 19 Fxx 19w
Social Sciences? .05 .08
Education Sciences? A3 * A3 *
Doctorate courses T1 (1- yes) 10 *
Master’s courses T1 (1- yes) -.06
Other degree T1 (1- yes) .01
Refresher courses T1 (1- yes) 12 **
Social Capital T1 -.02
Career Identity T1 .05
GSEP T1 13 **
R2 05 * 10 ***
AR? 05 ***

Note. @ Reference category: Humanities. Standardized regression coefficients. ° GSE:
General self-efficacy. * p < .05, ** p < .01, *** p <.001

In Hypothesis 3, we stated that perceived employability partially mediates the
relationship between the psychosocial dimensions of employability and the job quality
indicators. Because only doctorate courses at T1, refresher courses at T1, and GSE at T1
were positively and significantly related to perceived employability at T3 (see Table 6.2),
the mediated relationships were tested considering these predictor variables. The results
displayed in Tables 6.3 and 6.4 show that after controlling for perceived employability
(the mediator), only pursuing a doctorate had a direct relationship with some of the job
quality indicators. Specifically, taking doctorate courses was directly related to horizontal
match (B = .10, p < .05) and wage (B = .18, p <.001) at T3. These results, together with
the results of the tests for the indirect effects displayed in Table 6.5, point out that

perceived employability at T3 fully mediates the relationships between refresher courses
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at T1 and all the job quality indicators at T3, and between GSE at T1 and all the job

quality indicators at T3. In addition, perceived employability at T3 fully mediates the

relationships between doctorate courses at T1 and vertical match, professional category,

and job satisfaction at T3, but it partially mediates the relationship between doctorate

courses at T1 and horizontal match and wage at T3. These results partially support

Hypothesis 3.

Table 6.3. Results of the regression analysis of job-quality indicators on the psychosocial

employability dimensions at T1 and perceived employability at T3

Vertical Match T3

Horizontal Match T3

Step 1 Step 2 Step 3 Step 1 Step 2 Step 3
Age =12 > -12 **  -09 * -.06 -.06 -.02
Gender (1-male) .03 -.01 -.02 .00 -.02 -.04
Dependent variable (T1) .06 .08 07 -.04 -.02 -.02
Basic Sciences? .02 .04 .03 .01 .03 .03
Technical Studies? 10 .10 .05 -.03 -01 -.05
Health Sciences? .00 .03 .00 -12 * -.08 -11
Social Sciences? .09 10 .05 .05 .09 .05
Education Sciences? 33 *RxX Q5 kEkx o D *Rx AQ Fxk 4] **x 35 kEx
Doctorate courses T1 A1 * .07 13 ** 10 *
Master’s courses T1 .01 .03 .04 .06
Other degree T1 A1 * A1 * 01 .01
Refresher courses T1 .00 -.02 -.03 -.05
Social Capital T1 A0 * A1 ** .09 * .09 *
Career Identity T1 23 FFR D3 Kxk 16 FrF 16 ***
GSE’ T1 .09 .07 -.02 -.05
Pgrceived employability 0 Hkk 07
T . .
R2 A5 FRX 23 xRk 9Q kkk D7 kkk 3D kkk 38 dE*
AR? .08 *** 06 *** 05 *** 06 ***

Note. 2 Reference category: Humanities. Standardized regression coefficients. ® GSE:
General self-efficacy. * p < .05, ** p < .01, *** p <.001
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Table 6.4. Results of the regression analysis of job-quality indicators on the psychosocial employability dimensions at T1 and perceived

employability at T3

Wage T3 Professional category T3 Job satisfaction T3
Stepl  Step2  Step3  Stepl  Step2  Step3  Stepl Step2  Step 3

Age .04 .02 .05 -.04 -.03 .01 .08 .07 10 *
Gender (1-male) .04 .02 01 A1 > .09 .08 .02 01 .00
Dependent variable (T1) -.10 -.07 -.09 .08 .08 .07 .00 -.01 -01
Basic Sciences? -.07 -.05 -.07 -.03 -.02 -.03 .00 -.01 -.02
Technical Studies? -.01 .01 -.05 .07 .06 .01 .08 .08 .04
Health Sciences? =17 * -11 -15 ** .00 .01 -.03 .01 .01 -.01
Social Sciences? -.07 -.04 -.08 .00 .00 -.04 .05 .05 .01
Education Sciences? 21 FRx 29 kxR 18 Fkk F5 kkk 32 Rk 28 KRk 1Q KRk 7 Rkx 1D Kk*
Doctorate courses T1 21 F*x 18 Fr* .05 .02 01 -.03
Master’s courses T1 -.04 -.03 .07 .08 -.05 -.03
Other degree T1 -.05 -.04 .08 .08 01 .01
Refresher courses T1 09 * .07 -.03 -.05 -.02 -.04
Social Capital T1 .07 07 .08 .08 01 .01
Career Identity T1 .09 .07 A2 ** 11 ** .02 .01
GSE" T1 .02 .00 .06 .03 A1 * .09
Perceived employability T3 23 Fr* 24 Fr* 25 Fx*
R2 Q7 *** 15 *x*x 19 *kx 15 *xk Q9 Fkx 24 *xk 05 ** 06 * 1 FRx
AR? 08 *** (04 *** 04 * 05 *** .01 05 ***

Note. 2 Reference category: Humanities. Standardized regression coefficients. ® GSE: General self-efficacy. * p < .05, ** p < .01, *** p <
.001



Table 6.5. Estimated mediated effects

Independent Var (T3) — Mediator Var (T3) — Dependent Var (TL) o o« B° op af Za Zp P

Doctorate courses - Perceived employability - Vertical Match 0.84 0.37 0.02 0.01 0.02 2.27 6.67 15.14**
Refresher courses - Perceived employability - Vertical Match 0.70 0.27 0.02 0.01 0.01 2.59 6.67 17.28**
GSE - Perceived employability - Vertical Match 0.36 0.13 0.02 0.01 0.01 2.77 6.67 18.46**
Doctorate courses - Perceived employability - Horizontal Match  0.84 0.37 0.1 0.02 0.09 2.27 6.25 14.19**
Refresher courses - Perceived employability - Horizontal Match  0.70 0.27 0.1 0.02 0.07 2.59 6.25 16.20**
GSE - Perceived employability - Horizontal Match 0.36 0.13 0.1 0.02 0.04 2.77 6.25 17.31**
Doctorate courses - Perceived employability - Wage 0.84 0.37 0.35 0.07 0.29 2.27 4.73 10.74**
Refresher courses - Perceived employability - Wage 0.70 0.27 0.35 0.07 0.24 2.59 4.73 12.26**
GSE - Perceived employability - Wage 0.36 0.13 0.35 0.07 0.13 2.77 4.73 13.10**
Doctorate courses - Perceived employability - Professional cat.  0.84 0.37 0.07 0.01 0.06 2.27 5.00 11.35**
Refresher courses - Perceived employability - Professional cat. ~ 0.70 0.27 0.07 0.01 0.05 2.59 5.00 12.96**
GSE - Perceived employability - Professional category 0.36 0.13 0.07 0.01 0.03 2.77 5.00 13.85**
Doctorate courses - Perceived employability - Job satisfaction 0.84 0.37 0.22 0.04 0.18 2.27 5.12 11.62**
Refresher courses - Perceived employability - Job satisfaction 0.70 0.27 0.22 0.04 0.15 2.59 5.12 13.26**
GSE - Perceived employability - Job satisfaction 0.36 0.13 0.22 0.04 0.08 2.77 5.12 14.17**
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Note. o = Regression coefficients for the independent variable = mediator variable relationship. p° = Regression coefficients for the mediator variable
- dependent variable relationship. ¢ = standard error of o and B. off = mediated (or indirect) effect. Zo = a/Go. ; Zp=P/op. P = Za - Zp;** p <

.01



146 Capitulo VI

4. DISCUSSION

The purpose of the present study was to investigate the role of perceived
employability as a mediator between the psychosocial employability dimensions
proposed by Fugate et al. (2004) and job quality, using a sample of university graduates.
More concisely, the study aimed to identify the influence of psychosocial employability
dimensions on graduates’ perceived employability; to clarify the influence of perceived
employability on job quality ten years after graduation; and to test the mediating role of
perceived employability in the relationship between employability dimensions and job

quality.

The results show a positive and significant relationship between human capital
variables and perceived employability eight years afterwards. Concretely, taking
doctorate or refresher courses increases the perception of graduates’ employability. This
result is congruent with human capital theory (Becker, 1964) and previous empirical
findings (Berntson et al., 2006; Silla et al., 2009; Wittekind et al., 2010). Moreover
personal adaptability indicators, such as GSE, are also positively related to subsequent
perceived employability. This result is congruent with previous studies (Knight & Yorke,
2004). However, contrary to our expectations, career identity and social capital were not
related to perceived employability. Therefore, the dimensions of the psychosocial
employability construct have a different impact on perceived employability, with human
capital and personal adaptability being the dimensions that exert a positive influence on

perceived employability.

In addition, the results show a significant relationship between perceived
employability and all job quality indicators (vertical match, horizontal match, salary,

professional category, and job satisfaction). These results highlight the importance of
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perceived employability because it shows a broad positive impact on all job quality
indicators after controlling for psychosocial employability dimensions. This result is
congruent with human capital and dual labour market theories, and with previous studies

(Berntson & Marklund, 2007; De Cuyper et al., 2008; Gamboa et al., 2009).

Moreover, these significant relationships show that perceived employability
completely mediates the relationship between refresher courses and job quality, as well
as the relationship between GSE and job quality. In the case of pursuing a doctorate,
perceived employability exerts both types of mediation, depending on the job quality
indicator involved. For vertical match, professional category, and job satisfaction,
perceived employability completely mediates the relationship between doctorate courses
and these job quality indicators. For horizontal match and wage, perceived employability

partially mediates the relationship between doctorate coursework and these indicators.

Furthermore, the results also show that some psychosocial employability
indicators are directly related to some job quality indicators. This is the case for social
capital (positively related to vertical and horizontal match) and career identity (positively

related to vertical match, horizontal match, and professional category).

All these results highlight the important role that employability (either perceived
or in its dimensions) plays in achieving a quality job. Firstly, individuals that perceive
themselves as highly employable tend to work in better jobs. Secondly, considering the
dimensions of the psychosocial employability model, human capital and personal
adaptability are related to job quality via perceived employability. Concurrently, career
identity and social capital are directly related to some job quality indicators, such as
education-job match and professional category. Therefore, these results point out the
utility of the simultaneous use of different operationalization of employability to predict

different employment outcomes as De Cuyper et al. (2012) established.



148 Capitulo VI

Some theoretical implications can be derived from this study. First, this paper
contributes to the view that employability is based on individual dimensions, as Berntson,
Sverke and Marklund (2006), Fugate et al. (2004), and Kluytmans and Ott (1999) have
established. The significant relationship between some of dimensions of employability
and perceived employability demonstrate the applicability of the Fugate et al. (2004)
psychosocial construct to a graduate’s transition to the labour market. In this case, the
investment in human capital and the development of GSE seem key to developing
perceived employability. Second, regarding human capital theory, our study shows how
the investment in education not only make individuals more employable, but helps them
find better jobs that offer greater monetary and non-monetary benefits. However, our
results show that the influence of human capital investment on job quality eight years
later is not direct, but mediated by the self-perception of employability. Therefore,
another contribution to the theory of human capital is the role played by perceived
employability as a mechanism that helps explain the relationship between investment in
education (in terms of a doctorate and refresher courses) and long-term employment
benefits. Third, as Bernston et al. (2006) established, this study also supports the dual
labour market theory showing how highly employable individuals have more options to
work inside of the core labour market over time. These employees are more valued by

employers, and thus, they benefit from better labour conditions.

On the other hand, there are some practical implications derived from this study.
Related to the educational system, this study demonstrates the importance that
employability plays in graduates’ transition to the labour market and their early career
development. The empirical evidence provided by our study supports the policies and
strategies aimed at developing graduates’ employability. As such, when advising students

during and beyond their university studies, counselling services should consider
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highlighting the importance of keeping the individual’s skills up-to-date via refresher
courses and of acquiring general human capital via doctorate studies. In addition, it is
critical that the educational system aid students in improving other characteristics such as
adaptability, career identity, and social capital. By developing these characteristics,
graduates will be better equipped to pursue their professional careers and gain better

quality jobs.

There were some limitations in our research. First, although data were gathered at
three points in time, a key limitation of this research was that data about perceived
employability and job quality were collected at the same time (T3). Future studies should
test the proposed model measuring the mediator and the outcome variables at different
time points. Second, the job satisfaction and horizontal match measurements were based
on single-item measures. One-item scales are frequently criticized, but Wanous, Reichers
and Hudy (1997) demonstrated that single-item measures of job satisfaction are as robust
as scale measures of job satisfaction. Thus, future research should consider incorporate
multi-item measures of horizontal match. Third, the measurement of some of the
psychosocial employability dimensions (career identity and social capital) was based on
proxy measures. Future studies should replicate the analysis conducted in the present

study by using multi-item scales designed to measure the aforementioned variables.

In summary, this study shows the importance that perceived employability has in
graduates’ transition to labour market and their early career development. It also shows
the importance of human capital and GSE as antecedents of perceived employability, and

uncovers their influence on job quality over time via perceived employability.
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1. INTRODUCTION

One of the most remarkable social developments witnessed over the past few
decades in Spain, as in most Western countries, has been the increase in the population’s
level of education (Alba-Ramirez & Blazquez, 2004; Groot & Massen van den Brink,
2000). This fact has been accompanied by a growth in jobs for higher educated workers
and the upgrading of skills needed to perform these jobs adequately (Alba-Ramirez &
Blazquez, 2004). However, the economic downturn that began in 2007 has had significant
effects on the global workforce (Erdogan, Bauer, Peird, & Truxillo, 2011), such as job
destruction and rising unemployment. This situation has promoted young workers to
accept jobs that do not “fit” with their education. Most studies examining this
phenomenon focus on the match between individuals’ educational levels and the
educational levels required by their jobs (“vertical match”) (Béduwé & Giret, 2011;
Hartog, 2000). Another important aspect to consider, however, is “horizontal match,” or
the relationship between the content of the university degree and the content of the

graduate’s work (Béduwé & Giret, 2011; Robst, 2007a; Robst, 2007Db).

Most studies have shown the consequences of education-job (mis)match on a
number of factors such as salary, job satisfaction, and job search, among others (Allen &
De Weert, 2007; Béduwé & Giret, 2011; McGuinness & Sloane, 2011; Robst, 2007b).
Nevertheless, less is known about the antecedents of education-job (mis)match. Most of
this literature is focused on how education level, job characteristics, and socio-
demographic factors affect this (mis)match (Garcia-Espejo & Ibafiez, 2006; Grayson,

2004; Heijke, Meng, & Ris, 2003; Robst, 2007b; Wolbers, 2003).

Therefore, and despite the numerous studies published on the education-job

match, several issues remain unresolved. Firstly, little is known about the personal factors
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that affect this match (McKee-Ryan & Harvey, 2011). In the present paper, we consider
the personal factors of GSE and perseverance. Secondly, as pointed out by Biichel and
Mertens (2000), few researchers have investigated the determinants of mismatch
longitudinally, instead the literature has been principally based on retrospective cross-
sectional designs (e.g. Alba-Ramirez & Blazquez, 2004; Allen & De Weert, 2007;
Béduwé & Giret, 2011). Thirdly, most of this literature has been based on the situation
where the educational level of an employee is higher than the educational level required
by the job (over-qualification) as a unique indicator of education-job mismatch (Dolton

& Silles, 2002; Dolton & Vignoles, 2000).

The aim of the current paper is, therefore, to investigate how changes over time in
human capital investment (in terms of post-graduation education) and personal factors
(such as generalized self-efficacy and perseverance) influence changes over time in the

education-job match (both vertical and horizontal).

From a theoretical standpoint, the present study contributes to the literature by
examining both the investment in human capital and personal factors as antecedents of
education-job (mis)match, thereby extending the network of determinants considered in
the literature. In contrast to previous studies, the present study employs a longitudinal
design, which provides a better basis for understanding the studied relationships.
Moreover, by utilizing two different measures of education-job match, we show how
diverse human capital investments and personal factors affects both vertical and
horizontal match. As a practical implication, most researchers call for improved guidance
services and for a better match between what the education system delivers and what the

labour market needs (Quintini, 2011). Consequently, identifying both the investments in
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education and the personal factors that predict education-job match may aid graduates in

achieving career success in the rapidly shifting labour market of today.

1.1. Human capital and education-job match

Labour market theories differ on the mechanisms by which educated workers
obtain jobs. Research has not yet determined which theory best explains the existence of
educational mismatch (Robst, 2007b). To this end, we provide a brief overview of the

human capital and job matching theories.

According to human capital theory (Becker, 1964), education and work
experience generate knowledge, skills and abilities (KSA) for individuals, which in turn
determine their productivity. This theory differentiates between general human capital
(provided by education) and specific human capital (acquired on the job). Following the
tenets of this theory, the individual’s investment in education and labour experience
jointly provide the skills needed to perform complex jobs, making the individual more
productive. Employers then value this labour productivity by offering the highest
monetary and non-monetary benefits (Vila, 2000) to those individuals who have acquired
the greatest human capital. Indeed, an implication of the human capital theory is that
individuals with the highest level of education are more likely to take part in training

since they are associated with lower costs in learning (Heijke et al., 2003).

It is important to note that the education-job match concept is rather odd in the
classic formulation of the human capital theory, due to the fact that the labour market
supposedly guarantees the match between the skills people have and those that industries
demand (Blanco, 1997). Nevertheless, other theoretical approaches derived from the

human capital perspective, such as the career mobility theory (Sicherman, 1991,
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Sicherman & Galor, 1990), have pointed out the possibility of temporary education

mismatches (Garcia-Espejo & Ibafiez, 2006).

On the other hand, the job matching theory (Sattinger, 1993) states that the quality
of a job match determines productivity and earnings in a job (Wolbers, 2003).
Accordingly, it is beneficial to both employers and employees for the most skilled (i.e.
the most educated) workers to occupy the most skilled positions. If an employee works
in a non-matching job, his/her acquired skills are being underutilized (Wolbers, 2003): a
mismatch would not allow that individual to use the knowledge, abilities and skills
acquired through education or in the previous job. This, in turn, imposes a limitation on
his/her labour productivity (Boudarbat & Chernoff, 2010; Wolbers, 2003). Hence, a job
match is highly desirable since workers prefer to work in a job that matches their skills
and education as it increases feelings of usefulness and allows workers to have more
“control over their job” (Sorenson & Kalleberg, 1981), thereby enabling them to obtain
higher salaries. And employers prefer such a match because workers who are fully
employing their competencies will maximize productivity for the firm and need less

additional training (Van Smoorenburg & Van der Velde, 2000).

According to both theories, the educational level attained by the graduate therefore
plays a key role in this individual obtaining a matched job. Moreover, Wolbers (2003)
found university graduates to be more likely to have a job match than those with a lower
educational status (non-tertiary). Related to this, Robst (2007b) and Alba-Ramirez and
Blasquez, (2004) showed that those individuals with master’s or doctorate degrees are

less likely to be mismatched than those with undergraduate degrees.

Another kind of educational investment after graduation is the refresher course.

According to Quintini (2011), this type of education is important in addressing skill
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obsolescence as well as new skill requirements. In this sense, even graduates who are
overeducated can face skill obsolescence as a result of not using (some of) their
competencies for a prolonged period of time. Even those graduates who are hired in a job
corresponding to their skills may need to learn new competencies at some point to avoid

becoming under-skilled.

Therefore, applying the aforementioned theories and the available empirical
evidence, we expect that graduates who pursue further education and training (via
master’s courses, doctorate courses, or refresher courses) will have greater possibilities

of obtaining a well-matched job (four years after graduation). Thus, we hypothesize that:

Hypothesis 1: Human capital investment (in master’s courses, doctorate courses, or
refresher courses) will be positively related to vertical (H1a) and horizontal (H1b) match

over time.

1.2. Personal factors and education-job match

McKee-Ryan and Harvey (2011) and Maynard and Feldman (2011) revealed the
importance of studying personal factors as a means of better understanding education-job
match. Previous studies had revealed how personal characteristics, specifically personal
adaptability and core self-evaluations (self-esteem, generalized self-efficacy, emotional
stability, and locus of control), were positively related to career success (Judge & Hurst,
2008; Pulakos, Arad, Donovan, & Plamondon, 2000). In addition, many authors have
argued that success derives from perseverance in the face of hardship and initial failure
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Thus, we use two indicators of personal factors in
the current paper: general self-efficacy (GSE) and perseverance as antecedents of

education-job match.
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Bandura (1986) defined self-efficacy as "people's judgments of their capabilities
to organize and execute courses of action required to attain designated types of
performances. It is concerned not with the skills one has but with judgments of what one
can do with whatever skills one possesses” (p. 391). More concisely, general self-efficacy
is defined as a belief in one’s ability to perform across a variety of situations (Chen, Gully
& Eden, 2001). The literature has shown that self-efficacy is a dynamic construct that
changes over time in response to new experiences and information (Gist & Mitchell,
1992) and contributes to self-development (Bandura, 2012). Thus, self-efficacy can be
considered central to the notion of personal agency because it influences how well people
motivate themselves and persevere in the face of difficulties through the goals they set
for themselves, their outcome expectations, and causal attributions for their successes and
failures (Bandura, 2012). In this sense, it is plausible to think that graduates strive to find
a job congruent with their preparation. Thanks to their greater adaptive capacity and
determination (Fugate et al., 2004), those graduates with higher GSE will handle the
problems, uncertainties and opportunities they encounter better than those graduates with

lower GSE.

Previous empirical research has shown that highly self-efficacious individuals set
higher goals and exhibit higher performance (Day & Allen, 2004; Judge & Bono, 2001,
Kim, Mone & Kim, 2008) and they tend to find jobs that fit their individual needs and
interests (Pinquart, Juang & Silbereisen, 2003). Moreover, there is empirical evidence
showing that students with an internal locus of control, which is closely related to self-
efficacy, are more likely to be employed in occupations that are congruent with their
career aspirations (Luzzo & Ward, 1995). Considering these ideas and results, we

hypothesize the following:
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Hypothesis 2: GSE will be positively related to vertical (H2a) and horizontal (H2b) match

over time.

Perseverance refers to one’s ability to persist despite difficulties, risks, and
failures (Eisenberger, 1992). In other words, it makes reference to the degree to which a
subject insists on finishing a task or making his/her own decisions (Gomez-Artiga, Lloret,
Rocabert, & Descals, 2013). As Andersson and Bergman (2011) point out, those who
possess higher persistence usually select more difficult educational options, which in turn
have a beneficial influence on occupational attainment. Such people can consistently deal
with a difficult situation successfully and carry on regardless of the hardships and
difficulties. As they do so, they become more skilled and empowered to tackle the next
adversity. In this way, perseverance helps people discover ways to circumvent constraints

or change them through their actions (Bandura, 1997).

Duckworth, Peterson, Matthews, & Oates (2007) point to the importance of
perseverance as a factor predicting achievement in various domains. Previous empirical
research has shown that persistence is positively related to goal identification (Peterson,
1993), academic achievement (Poropat, 2009; Valiente, Lemery-Chalfant, Swanson, &
Reiser, 2008), and intelligence (Strenze, 2007). With regards to labour market, it has also
been related to organizational success (Markman, Baron, & Balkin, 2005). Considering

these ideas and results, we hypothesize that:

Hypothesis 3: Perseverance will be positively related to vertical (H3a) and horizontal

(H3b) match over time.
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2. METHOD

All the Hypotheses were tested using data collected as part of a longitudinal study
conducted between 2004 and 2008 on a broad sample of professionals who had graduated
from the University of Valencia in 2002 and 2003. Participants were queried by a
Computer Assisted Telephone Interviewing (CATI) system, completing the oral
questionnaire two years after graduation (Time 1), and then six years after graduation
(Time 2). During these interviews, the graduates were asked about their university
studies, their personal characteristics, and their post-university transition to the labour

market (e.g. first-job characteristics, current or last job characteristics, etc.).

2.1. Sample

A total of 807 graduates answered the questionnaire in two data collection points.
To test the study Hypotheses, we only considered those graduates who indicated that they
were employed in both times and their last job (at Time 2) was different from their first
job at Time 1. This sample comprised 623 graduates (77.2% of the surveyed graduates
in both times). In addition, we excluded self-employed workers due to the obvious
particularities inherent in being one’s own boss. Of this sample of respondents, the
average age was 27 at Time 1 (SD = 3.71) and 30.9% were males. The sample was
comprised of professionals with degrees in Basic Sciences (14.1%), Health Sciences
(13.6%), Social Sciences (33.3%), Educational Eciences (16.5%), Humanities (17.5%),

and Technical Studies (5%).

2.2. Measures

To measure the study variables, we used a number of questions and items included

in the questionnaire administered to the surveyed graduates.
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Human capital. We obtained three indicators of graduates’ human capital: doctorate
courses; master’s courses; and refresher courses. The three indicators were
operationalized by asking graduates whether they had taken any formal education
program (master’s, doctorate, and refresher courses) after graduation. Responses were

coded as follows: 1. Yes, 0. No.

General Self-Efficacy (GSE). This variable was measured by means of a 3-item scale (“I

9% ¢

am able to solve problems that come my way”, “I am able to perform complex tasks
well”, “T am able to solve the setbacks that come up”’). These items’ content was similar
to the content of other items comprising longer GSE scales (e.g., Chen, Gully & Eden,
2001; Schwarzer & Jerusalem, 1995). Respondents answered the items by using a
response scale whose options varied between “0. Completely in disagreement” and “10.

Completely in agreement”. The alpha coefficient of GSE was .88 and at T2 was .85.

Perseverance. We used a three-item measurement to determine perseverance. An item
was: “When you start a task, you continue until it is finished, regardless of the difficulties
you encounter”. Respondents answered the items by using a response scale whose options
varied between “0. Completely in disagreement” and “10. Completely in agreement”. The

alpha coefficient of perseverance at T1 was .82 and at T2 was .75.

Education-job match.

Horizontal match. This indicator refers to the relationship between graduates’ field of
study (as denoted by their university degree subjects) and their job. Horizontal match was
measured by means of the following question: “To what extent is your current job related
to your university degree subject?”” The response scale varied between ‘1. Not at all” and

‘4. A lot’.
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Vertical match (or qualification fit). This measure was calculated by dividing the level of
studies required by the job by the level of the studies the graduated possessed (three-year
certificate versus five-year degree). Graduates were asked to indicate the education level
required by their current job. Vertical match was operationalized as the ratio between the
education level required by the job and the graduate’s attained education level. Therefore,
values less than one (<1) indicate over-qualification (the graduate has a higher level of
studies than that required by the job). Values equal to one (1) indicate a qualification fit
or vertical match, while values greater than one (>1) indicate under-qualification. In the
current study, responses belonging to under-qualified were omitted since they represented

less than 1% of the total sample.

Control variables. Age, gender and degree subject were employed as control variables,
since age and gender have been related to job mismatch, where women and young people
are negatively affected (Witte & Kalleberg, 1995). Moreover, the degree subject has a
more significant role in explaining job mismatch (Wolbers, 2003). Gender was coded as
a dummy variable (1 = male; 0 = female). To measure the academic area, 5 dummy
variables were used, one for each area (i.e. Social science: 1 = yes; 0 = no), where

humanities was used as the reference of academic area.

2.3. Analytical procedure

Firstly, a descriptive analysis (average, standard deviations, and correlations) was

conducted to draw out the inter-correlations between the variables used in the model.

To test the Hypotheses where each of the job quality indicators was the criterion
variable, we based our analysis in the conditional change score model (Finkel, 1995),
which show how changes in the predictor variable might affect changes in the criterion

variable. In this case, we conducted a series of hierarchical multiple regression analyses.
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Each job quality indicator was regressed on the following variables: demographic
variables (i.e., age, gender and academic area) and the correspondent T1 outcome (i.e.
vertical match at T1 and horizontal match at T1) in Step 1; human capital (doctorate,
postgraduate, and refresher courses) and personal adaptability (GSE and perseverance)
indicators at T1 in Step 2; and human capital and adaptability indicators at T2 in Step 3.

The regression models were calculated with the statistical program, SPSS 19.

3. RESULTS

Descriptive statistics

Means, standard deviations, correlations, and reliability estimates at both
measurement times are provided in Table 7.1. All predictors showed a positive significant
correlation with vertical and horizontal match at both times. Only master’s courses at T1
did not show any significant correlation with vertical match at T1 (r = .07, n.s.) or T2 (r

=.07,n.s.).
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Table 7.1. Descriptive statistics and correlations among the variables under study

M SD 1 2 3 4 9 10
1 Gender? 31 .46
2 Age 27.30 4.37 .15 ***
3 Basic Sciences® 14 35 .06 .04
4 Technical Studies® 05 22 24 *** 06 -09 *
5 Health Sciences® A4 34 -03 -.02 -16 *** - 09 *
6 Social Sciences® 33 .47 -04 00  -29 **x _ 1§ *kk _ 9@ Kk
7 Educational Sciences® .17 .37 -.14 *** _07 =18 *** - 10 **  -18 *** 3] ***
8 Doctorate courses T1 A3 34 11 ** 05 .08 * -.03 .06 -12 **  -07 *
9 Master’s courses T1 33 .47 -.03 -.05 .01 -.03 .08 * -04 -.02 -.03
10 Refresher courses T1 35 .48 .00 -.02 -.08 * .00 .08 * -11 ** 17 *** 06 20 ***
11 GSET1 7.78 1.06 -.02 .08 * -.02 .01 .00 -.01 .06 -.01 .06 .09 *
12 Perseverance T1 8.42 1.09 -12 ** .04 -01 -.04 .07 -.02 .06 -.01 .04 .04
13 Doctorate courses T2 A6 37 11 ** 01 013 ** -02 A2 ** .16 *R* - 11 ** 74 % 00 .07
14 Master’s courses T2 41 49 .01 -.05 .04 -.04 A4 *** -03 -11 ** .06 A6 *** 13 **
15 Refresher courses T2 54 50 -.06 -.04 -.07 -.09 * A3 **  -.03 A1 ** 01 A2 ** 36 ***
16 GSE T2 8.10 1.00 -.06 .04 -.01 .04 -.01 -.01 .09 * .01 .06 .06
17 Perseverance T2 8.57 1.02 -.17 *** -05 -.06 -.02 09 *  -02 .06 -.05 .01 .04
18 Vertical Match T1 .80 .30 -.04 .00 .01 .01 21 *** -07 -.04 .08 * .07 16 ***
19 Vertical Match T2 89 .21 .00 -09 * .04 .04 A4 F** .12 ** 00 .09 * .07 A1 **
20 Horizontal Match T1  2.97 1.18 -.05 -.05 -.06 .01 26 *** .11 ** 10 ** .09 * .08 * 18 ***
21 Horizontal Match T2  3.21 1.08 .02 -.05 -.06 .01 A8 *** 10 ** 12 ** 10 ** 09 * 14 F**

Note. @ Gender: O=female, 1=male. ° Category of reference: Humanities. * p < 0.05 level (2-tailed); ** p < 0.01 level (2-tailed); *** p < 0.001
level (2-tailed).
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11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1 Gender?
2 Age
3 Basic Sciences®
4 Technical Studies®
5 Health Sciences®
6 Social Sciences”
7 Educational Sciences?
8 Doctorate courses T1
9 Master’s courses T1
10 Refresher courses T1
11 GSET1
12 Perseverance T1 A9 FF*
13 Doctorate courses T2 .04 .06
14 Master’s courses T2 .06 .03 10 **
15 Refresher courses T2 A2 ** .04 .05 19 xx*
16 GSE T2 b1 *** 36 *** 04 .09 * A2 **
17 Perseverance T2 25 FF* 40 *** 00 .01 .05 b1 F**
18 Vertical Match T1 A1 ** .09 * A4 *** 08 * 20 *** 08 * A1 **
19 Vertical Match T2 .09 * .08 * A2 Fxx 11 ** 20 *** 10 ** A3 ** 41 Fx*
20 Horizontal Match T1 .08 * A1 ** A2 ** .05 20 *** 05 A0 ** 66 *** 40 **r*
21 Horizontal Match T2 09 * 07 * A1 ** 10 ** 25 FxFx 1] **x 13 ** 38 F** §2 *** [h xEx

Note. @ Gender: 0=female, 1=male.  Category of reference: Humanities. * p < 0.05 level (2-tailed); ** p < 0.01 level (2-tailed); *** p < 0.001
level (2-tailed).



166 Capitulo VII

Hypothesis testing

Table 7.2 displays the results of the hierarchical multiple regression analysis
carried out to estimate the influence of human capital and personal factors on education-

job match indicators over time.

In Hypothesis 1, we proposed a positive relationship between human capital
investment (master’s, doctorate, and refresher courses) and education-job match
indicators (vertical and horizontal match) over time. In Hypothesis 1, we proposed a
positive relationship between vertical match and job quality outcomes (wage,
professional category, and job satisfaction) over time. In Hypothesis 2 we posited a
positive relationship between GSE and education-job match indicators over time. Finally,
Hypothesis 3 explored the positive relationship between perseverance and education-job

match indicators over time.

Focusing on vertical match (Table 7.2), after controlling for gender, age, academic
area, and vertical match at T1, the additional variance explained by human capital, GSE,
and perseverance at T1 was not significant (AF(5,609) = .95, n.s.). The results showed
that none of the independent variables at T1 were significantly related to vertical match
at T1 (doctorate courses at T1: p=.05, n.s.; master’s courses at T1: = .00, n.s.; refresher
courses at T1: B =.03, n.s.; GSE at T1: p = .05, n.s.; perseverance at T1: = .00, n.s.).
The introduction of these variable at T2 explained 3% of the variance of vertical match
(AF(5,604) = 4.54, p < .001). In this case, the regression results showed that doctorate
courses at T2 (B = -.06, n.s.), master’s courses at T2 (B =.05, n.s.),and GSE at T2 ( = -
.03, n.s.) were unrelated to vertical match at T2; however, refresher courses at T2 (p =
.15, p <.001) and perseverance at T2 (B = .10, p <.05) were related. Thus, linear change

in refresher courses and in perseverance over time was positively related to linear change
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in vertical match over time. Therefore, Hypothesis 1la was partially supported and
Hypothesis 3a was fully supported. But linear change of GSE over time does not influence

linear change of vertical match over time. Thus, Hypothesis 2a was not supported.

Table 7.2. Multiple regression results estimating the influence of human capital and
personal factors on education-job match indicators.
Vertical Match T2 Horizontal Match T2
Step 1 Step 2 Step 3 Step 1 Step 2 Step 3
Step 1: Control variables

Gender (1=male) .02 .02 .04 .06 .05 07

Age -10 ** -10 **  -09 * -.03 -.03 -.02
Base line 40 *** 38 *** 36 *Fxk 53 Fx* Bl *** 49 **x
Basic Sciences .02 .03 .03 -.02 -.02 -.01
Technical Studies .04 .04 .05 .00 .01 .02
Health Sciences .06 .06 .05 .06 .07 .05
Social Sciences -.04 -.03 -.03 .00 .02 .02
Educational Sciences .01 .01 .00 .08 * .09 * .09 *
Step 2: Predictors T1

Doctorate courses T1 .05 .09 .05 .08
Master’s courses T1 .00 -.02 .04 .01
Refresher courses T1 .03 -.02 .02 -.03
GSET1 .05 .04 .05 .04
Perseverance T1 .00 -.02 -.03 -.04
Step 3: Predictors T2

Doctorate courses T2 -.06 -.04
Master courses T2 .05 .06
Refresher courses T2 A5 *x* A5 *x*
GSE T2 -.03 -.04
Perseverance T2 10 * A0 *
R? A8 *Rx 19 *Ax 2D KRkk 3] Axk 32 *** 35 x*x
AR? .01 .03 *** .01 .03 ***

Note. Entries are standardized regression coefficients.? Category of reference: female; °
Category of reference: Humanities. * p < .05, ** p < .01, *** p <.001

Regarding horizontal match (Table 7.2), after controlling for gender, age,
academic area, and horizontal match at T1, the additional variance explained by human
capital, GSE, and perseverance at T1 was not significant (AF(5,652) = 1.33, n.s.). While
the additional variance explained by independent variables at T2 was 3% (AR? = .03,
AF(5,647)=5.79 ,p <.001), the results showed that none of the independent variables at
T1 were statistically significant (doctorate courses at T1: f = .05, n.s.; master’s courses

at T1: B = .04, n.s.; refresher courses at T1: B = .02, n.s.; GSE at T1: p = .05, n.s.;
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perseverance at T1: B =-.03, n.s.). When investment in human capital at T2 was entered,
the results showed that only refresher courses at T2 (B = .15, p < .001) was positively
related to horizontal match at T2. In addition, perseverance at T2 (B = .10, p < .05) was
also positively related to horizontal match at T2, but not GSE at T2 ( = -.04, n.s.). Thus,
as in the vertical match case, linear change in refresher courses and in perseverance over
time was positively related to linear change in horizontal match over time. But linear
change of GSE over time does not influence linear change of horizontal match between
T1 and T2. These results partially support Hypothesis 1b and fully support Hypothesis

3b. Nevertheless Hypothesis 2b was not supported.

4. DISCUSSION

The main aim of the present study was to study the longitudinal influence of the
investment in human capital (in terms of master’s, doctorate, and refresher courses) and
personal factors (such as perseverance and GSE) on graduates’ subsequent education-job

match (vertical and horizontal match).

The results show that increasing refresher courses between T1 and T2 is positively
related to the improvement of vertical and horizontal match. This result is in line with
Quintini (2011) who explains that this kind of education allows graduates the opportunity
to better adapt to the requirements of the labour market. However, contrary to our
expectations, master’s and doctorate courses do no predict a match improvement. These
results do not support those found by Robst (2007b), who concluded that “individuals
with Master’s, Professional, or Doctoral degrees are less likely to be mismatched than
Bachelor’s degree recipients” (p.402). This might be explained by the time needed to

profit from the investment in master’s and doctorate courses. In other words, attaining a
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doctorate degree often requires more than four years, which could explain the lack of a

relationship between this kind of investment and match in the present study.

In addition, the results show that improvements in perseverance over the four-year
period between T1 and T2 positively affect improvements in vertical and horizontal
match. This result is consistent with previous studies, such as Markam, Baron, and Balkin
(2005) and Seligman and Csikszentmihalyi (2000), wherein perseverance was found to
be positively related to career success. Moreover, this result is consistent with
Psacharopoulos and Patrinos (1993), who pointed out that graduates with higher
perseverance make a greater effort to find a job more closely related to their studies.
Nevertheless, and contrary to our expectations, GSE does not predict educational-job
match. This might be attributed to the type of measure used in this study; a more specific
type of self-efficacy, such as occupational self-efficacy or career self-efficacy, could have

offered distinct results.

Our findings contribute to the empirical literature investigating the determinants
of education-job match in several ways. Firstly, we show that not all the investments in
human capital are equally important in finding an educationally matched job. The results
showed that refresher courses have a greater impact over the short run than investments
in other types of human capital. In this sense, graduate’s human capital investment in
refresher courses that enhance his/her KSA, helps the graduate find a well-matched job.
However, more intensive investments in human capital (master’s or doctorate courses)
do not benefit the graduate within the time period considered. Secondly, our findings
show that not only the investment in human capital, but also personal factors (such as
perseverance), facilitate the acquisition of a well-matched job. The results reveal that the

capacity to persist despite difficulties is beneficial in terms of education-job match.
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This study presents some theoretical implications. Firstly, regarding human
capital theory (Becker, 1964), the results show the importance that investment in refresher
courses plays in finding a job matched with graduates’ educational degrees and fields of
study. This investment may not only result in higher salaries for the individuals, but it
additionally assists people in finding people find jobs related to their studies and matched
with their educational degrees. It is also important to note that not all investments are
equally related to education-job match. In our case, master’s and doctorate courses are
not related to the latter variable. Time needed to produce this benefit may be an important
issue to consider in future studies. Secondly, our results present some implications for job
match theory. Our findings show the longitudinal importance of perseverance and
refresher courses in terms of an educationally matched job. Therefore, this theory needs
to take into account these factors to explain the mechanisms whereby education-job match

ensure other beneficial aspects, such as better salary or higher job satisfaction.

Moreover, our results present some practical implications. Firstly, our findings
reflect the importance of refresher courses as mechanisms for obtaining a well-matched
job. This type of course is important in addressing skill obsolescence, as the lack of use
of competencies over a prolonged period of time deteriorate an individual’s job
qualifications (Quintini, 2011). In addition, learning new competencies helps the
individual avoid becoming under-skilled. Therefore, these findings have implications for
advising graduates so they might keep up-to-date in their field and thereby avoid or
mitigate an education-job mismatch. Career guidance staff should take into account this
result to better prepare their graduates. The role of perseverance also plays a significant
role. Thus, career guidance services should provide workshops to improve and encourage

graduates’ perseverance.
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The present study has some limitations. Firstly, the operationalization of
horizontal match with a single item could affect the validity and reliability of our results.
Thus, we consider important the use of a multi-item scale to measure this indicator of
education-job match. Related to this, horizontal match has been based on subjective
perception, therefore it would be important to incorporate objective measures as well.
Secondly, the measure of GSE could be understood as much too general for our aim; it
may not reflect a sufficiently realistic self-efficacy necessary for a good match between
job and studies. The use of other types of self-efficacy measures, such as career self-
efficacy, could explain a significant relationship between self-efficacy and education-job
match. Thirdly, our study did not account for organizational antecedents related to
education-job match. Thus, future research should consider these kinds of antecedents to

achieve a better understanding of education-job match.

Future research could address a number of additional issues as well. As discussed
earlier, other education-job match indicators (such as skill match, objective measures of
horizontal match, or subjective measure of vertical match) could be useful to corroborate
or extend our findings. Additionally, as we pointed out, occupational self-efficacy or
career self-efficacy should be measured and studied. Moreover, similar studies should be

carried out in other countries given the particularities of the Spanish labour market.

In conclusion, this paper contributes to the study of education-job match by
showing that investment in refresher courses and perseverance are positively related to

education-job match.
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1. INTRODUCTION

Western countries have experienced a proliferation of nonstandard work
arrangements (Ashford, George, & Blatt, 2007; Kalleberg, 2000), where the transition to
the labour market involves young workers accepting jobs with a required level of
education different from that which they have attained (Alba-Ramirez & Blazquez, 2004),
or the workers accepting jobs unrelated to their field of study (Robst, 2007b, 2007a). Both
situations have been examined inside the “education-job match” framework; however,
the match between an individual’s educational level and their job level, or “vertical
match” (Robst, 2007b), has received greater attention than the match between an
individual’s field of study and the professional field in which this individual is employed,
or “horizontal match” (Béduwé¢ & Giret, 2011; Van de Werthorst, 2002; Witte &

Kalleberg, 1995).

The importance of the education-job match (or mismatch) lies in its potential
economic costs to the labour market, the companies and the individuals themselves
(McGuinness, 2006). So, a clearer understanding of the match between education and job
helps society maximize returns on its education investment (Boudarbat & Chernoff,
2010), thereby increasing the productivity and well-being of its workers through a more
efficient use of the active population’s human capital (Garcia-Espejo & Ibafiez, 2006). At
the individual level, education-job-match processes can determine an employee’s
personal identity, establish the individual’s social status, and influence his or her
attainment of a higher standard of living (Bukodi, Ebralidze, Schmelzer, & Relikowski,

2006).

The effects of this match have been extensively investigated in the literature. They

pertain not only to the individual but extend also to the company sphere, and reflect
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benefits attained by each. For example, at the individual level a positive match can be
seen in improved factors, such as wages (Allen & De Weert, 2007; Allen & Van der
Velden, 2001; Béduwé & Giret, 2011; Blchel & Mertenrs, 2000; McGuinness & Sloane,
2011; Robst, 2007b); job satisfaction (Allen & De Weert, 2007; Allen & Van der Velden,
2001; Béduwe & Giret, 2011; Erdogan & Bauer, 2009; Hechanova, Beehr & Christiansen,
2003; McGuinness & Sloane, 2011; Wolniak & Pascarella, 2005); and occupational
success (Bichel, 2000; Wolbers, 2003). A positive match can generate benefits for the
company through increased extra-role behaviours (Agut, Peird6 & Grau, 2009),
organizational commitment (Hechanova et al., 2003), job performance (Erdogan &
Bauer, 2009), and lower turnover intent (Alba-Ramirez & Blazquez, 2004; Hechanova et

al., 2003).

Although numerous studies have been published on education-job match, a
number of gaps remain. Firstly, most studies focus mainly on the school-to-work
transition and not on the relationship between the characteristics of the first job and those
of the subsequent job in early career development (Bukodi et al., 2006). Thus, little is
known about the influence of vertical and horizontal match on job quality during the
preliminary years of a career (Boudarbat & Chernoff, 2010). Secondly, research has
mainly focused on over-qualification, when the educational level of an employee is higher
than that required by the job, as a unique indicator of education-job mismatch. Therefore,
there are few studies based on the content relationship between an individual’s job and
his/her university degree (horizontal match), or based on both measures of education-job
match (see Allen & De Weert, 2007; Allen & Van der Velden, 2001; Béduwé & Giret,
2011). Thirdly, most of these studies have mainly employed retrospective cross-sectional

designs (e.g. Alba-Ramirez & Blazquez, 2004; Allen & De Weert, 2007; Allen & Van
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der Velden, 2001; Beduwé & Giret, 2011). Thus, little is known about how education-job

match influences other job quality outcomes over time.

The aim of this paper is to investigate the impact of change over time in education-
job match on change over time in graduates’ job quality indicators. More precisely, it
investigates how the education-job match upon entry into the labour market influences
job quality indicators such as wages, professional category and job satisfaction over time.
By addressing these gaps, the present study contributes to the literature in two specific
ways. First, we apply a longitudinal design and examine whether education-job match in
the early career stages has an impact on objective and subjective job quality indicators in
a later stage. This allows us to recognize and clarify the effects of education-job match
over time (Boudarbat & Chernoff, 2010). Secondly, as several studies have pointed out
(Béduwé & Giret, 2011; Garcia-Espejo & Ibafiez, 2006; Robst, 2007b; Sloane, 2003), the
consideration of alternative forms of matching is needed. The present paper furthers the
scope of these studies by including horizontal match as a separate indicator, so as to
complement vertical match. Separately examining the relationship between both job-
match indicators yields significant benefits: it allows us to explore the relationship
between both indicators over time; and it offers the chance to isolate the influences that

correspond to each match-type.

1.1. Consequences of education-job match over job quality indicators

The theory of dual labour markets (Doeringer & Piore, 1971) posits that the
labour market can be divided into two segments: a primary or core segment, and a
secondary or peripheral segment. The primary segment is characterized by jobs with
higher salaries, better labour conditions, and greater job security. Greater job insecurity,

poorer labour conditions, lower salaries, and higher demands on the employee
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characterize the secondary labour market. This theory suggests that workers with careers
in the primary labour market are likely to continue working and moving through
successive stages towards better positions within this market over the course of their
careers (Piore, 1970). In addition, this theory establishes a strong linkage between a
promising entry-level position and a subsequent career ladder, generating positive career
opportunities as a result. Thus, employees who enter the labour market with a “good
quality” job will have better opportunities for further advancement and training than those
who begin with a position proffering “bad job quality”. Consequently, optimal
positioning upon entry into the labour market can be expected to have positive effects on

future career opportunities (Scherer, 2004).

The matching or assignment theory (Sattinger, 1993; Jovanovic, 1979) remains of
great use to specifically explain the possible effects of job match on job quality indicators.
This theory is a combination of the human capital theory (Becker, 1964) and the job
competition theory (Thurow, 1975), and states that, although higher education raises
productivity in general, the quality of a job match also determines the individual’s
productivity level. The labour market is composed of jobs of many different skill and
experience levels, in addition to workers with different skills and experience levels
(Sattinger, 1993). The allocation of labour is regarded as optimal when the most
competent workers are assigned to the most complex job, and the less competent workers
assigned to simpler jobs. So, if an employee works in a non-matching job, his/her acquired
skills are underutilized (Wolbers, 2003): a mismatch does not allow them to use the
knowledge, abilities and skills acquired through education or from a previous job. This
imposes a limitation on the worker’s labour productivity and subsequently generates a
negative wage effect (Boudarbat & Chernoff, 2010; Wolbers, 2003). On the other hand,

employees usually prefer to work in a job that matches their skills and education, as this
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augments their feelings of usefulness, and allows workers to have more “control over
their job” (Sorenson & Kalleberg, 1981). Beyond productivity and wages, a job match
also exhibits important consequences for training, intentions to quit, and job satisfaction.
Thus, matched workers are less likely to quit or lose their jobs (McGuinness, 2006), tend
to have more seniority (Alba-Ramirez y Blazquez, 2004), need less additional training
(Smoorenburg & Velden, 2000), and are highly satisfied with their jobs (McGuinness &

Sloane, 2011; Robst, 2007Db).

Until now, the consequences of vertical match (and concretely, over-education)
have garnered the most consideration. The empirical evidence clearly points out that over-
education is negatively related to wages (Allen & Van der Velden, 2001; Hartog, 2000;
Wolbers, 2003). In fact, previous studies have shown that wage penalties varied from
13% to 19% of matched individuals’ earnings (Bauer, 2002; Cohn & Ng, 2000; Hartog,
2000). Regarding professional category, Scherer (2004) pointed out that entering the
labour market as an over-qualified worker has a strongly negative influence on
subsequent occupational positions. On the other hand, employing a perceived measure of
over-education, Erdogan and Bauer (2009) found a significant negative relationship
between over-education and job satisfaction. In separate studies, and employing a metric
to compare the most appropriate level of education for a job, Agut et al. (2009) and
McGuinness and Sloane (2011) similarly found a significant negative relationship,
concluding that overeducated individuals are less satisfied than adequately educated

workers.

Combining the theories of job matching with the existing empirical evidence, we
therefore expect that vertical match will be positively related to job quality indicators,

and the following hypothesis can then be formulated:
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Hypothesis 1: Change in vertical match over time will be positively related to change
over time in wage (H1a), professional category (H1b), and job satisfaction (H1c) over

time.

As noted earlier, horizontal match (or the content relationship between an
individual’s job and his/her university degree) is less studied. In this case, the literature
establishes that working in a job that differs from the degree field of the employee implies
using fewer of his/her acquired occupation-specific skills (Robst, 2007b). Along this line,
Heijke, Meng, and Ris (2003) suggested that graduates working outside their own
educational domain would suffer a wage penalty. The empirical evidence shows that wage
penalties for horizontal mismatches range from 10% to 32% (Kelly, O’Connell, & Smyth,
2010; McGuinness & Sloane, 2011; Nordin, Persson, & Rooth, 2008). In addition,
Wolniak and Pascarella (2005) found that a perceived horizontal match had a significant
positive effect on income, and they established that major-job field congruence is
positively related to job satisfaction. Conversely, Wolbers (2003) observed that graduates
with a horizontal-job mismatch attain a significantly lower occupational status than those
graduates with a matching job. Thus, taking into account the job matching theory and this
empirical evidence, we expect that those graduates who are horizontally mismatched will
present lower levels of income, professional category, and job satisfaction than those who

are horizontally matched. Therefore, we propose the following:

Hypothesis 2: Change in horizontal match over time will be positively related to change
over time in wage (H2a), professional category (H2b), and job satisfaction (H2c) over

time.
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2. METHOD

2.1. Sample

A total of 807 graduates answered the questionnaire in two data collection points.
To test the study Hypotheses, we only considered those graduates who indicated that they
were employed at both Times; their last job (at Time 2) had to be different from their first
job (at Time 1) to see how the characteristics of first employment affects the career
outputs in this early stage. This sample was comprised of 301 graduates (37.3% of the
surveyed graduates in both times). We subsequently excluded self-employed workers due
to the obvious particularities inherent in being one’s own employer. From this sample of
respondents, the average age was 27 at Time 1 (SD = 3.71) and 31.6% were males. The
sample was made up of professionals with a broad range of degrees (Basic Sciences,
13.6%; Health Sciences, 15.3%; Social Sciences, 35.5%; Educational Sciences, 16.9%;

Humanities, 14%; and Technical Studies, 4.7%).

2.2. Measures

Education-job match (first job and current job at T2).

Horizontal match. This indicator refers to the relationship between graduates’ field of
study (as denoted by their university degree subjects) and their job. Horizontal match was
measured by means of the following question: “To what extent is your current job related
to your university degree subject?” The response scale varied between 1 = Not at all and

4= A lot.

Vertical match (or qualification fit). This measure was calculated by dividing the level of
studies required to perform the job by the level of the studies the graduated possessed

(three-year certificate versus five-year degree). The response options were as follows: 1=
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None, 2 = Compulsory education, 3 = Vocational education-1st grade, 4= Vocational
education-2nd grade, 5 = High school, 6 = A 3-year university degree, and 7 = A 5-year
university degree. Therefore, values less than one (<1) indicate over-qualification (the
graduate has a higher level of studies than that required by the job). Values equal to one
(1) indicate a qualification fit or vertical match, while values greater than one (>1)
indicate under-qualification. In the current study, responses belonging to under-qualified

employees were omitted since they represented less than 1% of the total sample.

Job-quality indicators (current job in T2)

Wage. Employed graduates were directly asked about their monthly net pay. To make all
responses comparable, we measured wage by dividing the monthly income (before taxes)

by monthly hours worked.

Professional category. Respondents were asked about the professional category of their
current job. Responses were classified in four ranks: 1. Administrative/operator; 2. Mid-
level technician/supervisor or foreman; 3. Middle managers or High-level technical staff;

and 4. Director.

Job satisfaction. This variable was measured using a single item (“Indicate the extent to
which you are satisfied with your current job”). Participants based their responses on a

ten-point Likert scale (0 = highly unsatisfied to 10 = highly satisfied).

Control variables. Age, gender and degree subject were employed as control variables,
since age and gender have been related to job mismatch, where women and young people
are negatively affected (Witte & Kalleberg, 1995). Moreover, the degree subject has a
more significant role in explaining job mismatch (Wolbers, 2003). Gender was coded as

a dummy variable (1 = male; 0 = female). To measure the academic area, 5 dummy
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variables were used, one for each area (i.e. Social Sciences: 1 = yes; 0 = no), with

Humanities serving as the academic area reference.

2.3. Analytical procedure

To test the Hypotheses, where each of the job quality indicators was the criterion
variable, we based our analysis on the conditional change score model (Finkel, 1995),
which shows how changes in the predictor variable might affect changes in the criterion
variable. In this case, we conducted a series of hierarchical multiple regression analyses.
Each job quality indicator was regressed on the following variables: demographic
variables (i.e., age, gender, and academic area) and the correspondent T1 outcome (i.e.
salary at T1, job satisfaction at T1, and hierarchical status at T1) in Step 1, vertical and

horizontal match at T1 in Step 2, and vertical and horizontal match at T2 in Step 3.

3. RESULTS

Descriptive statistics

The correlations of all measures used in the current study are presented in Table
8.1. There were significant correlations between vertical match of the first job (at T1) and
vertical match of the current job at T2 (r = .41, p <.001), and between horizontal match
at T1 and T2 (r = .34, p < .001). In addition, the correlation between vertical and
horizontal match indicators is stronger for the first job (r = .73, p <.001) than for the
current job at T2 (r=.58, p <.001). On the other hand, vertical match in the first job at
T1 was significantly correlated with professional category at T2 (r = .27, p <.01) and job
satisfaction at T2 (r = .17, p < .01), but not with wage at T2 (r = .08, n.s.). Horizontal
match in the first job at T1 was also significantly correlated with professional category at

T2 (r =.20, p <.01), but not with wage at T2 (r = .04, n.s.) and job satisfaction at T2 (r



184 Capitulo VIII

= .10, n.s.). In the case of both job match measures at T2, both were significantly

correlated with all job quality indicators at T2.

Hypothesis testing

Table 8.2 displays the results of the hierarchical multiple regression analyses
carried out to estimate the relationship over time between the education-job match
indicators and the job quality indicators. The regression coefficients associated with the
education-job match indicators at T2 show whether change over time in the predictor

variables is related to change over time in the criterion variables (Finkel, 1995).

In Hypothesis 1, we proposed a positive relationship over time between vertical
match and job quality outcomes (wage, professional category, and job satisfaction). While
in Hypothesis 2, we posited a positive relationship over time between horizontal match

and job quality outcomes.

Focusing on wages at T2 (Table 8.2), the results obtained showed that the
introduction of vertical and horizontal match at T1 in the regression equation was not
significant (AR = .01, AF(2,282) = 1.01, n.s.), whereas the introduction of vertical and
horizontal match at T2 explained 7% of the variance of wage (AR? = .08, AF(2,280) =
12.28 , p < .001). The regression coefficient associated with vertical match at T2 was
statistically significant (f = .30, p <.001), pointing out that change in vertical match over
time was related to change in wage over time. This result renders support for Hypothesis
la. However, the regression coefficient associated with horizontal match at T2 was not

statistically significant (B = .01, n.s.). This result did not support Hypothesis 2a.

Regarding professional category at T2 (Table 8.2), the results obtained showed

that the introduction of vertical and horizontal match at T1 in the regression equation
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accounted for 3% of variance (AR? = .03, AF(2,290) = 5.20, p < .01), whereas the
introduction of vertical and horizontal match at T2 explained 23% of the variance of
professional category (AR?= .23, AF(2,288) = 56.27, p <.001). The regression coefficient
associated with vertical and horizontal match at T2 were statistically significant (vertical
match at T2: B = .44, p < .001; horizontal match at T2: B =.17, p <.001). These results
point out that change in vertical and horizontal match over time were related to change in
professional category over time. These results supported Hypothesis 1b and Hypothesis

2b.

Finally, focusing on job satisfaction as the criterion variable (Table 8.2), the
results obtained showed that the introduction of vertical and horizontal match at T1 in the
regression equation accounted for 2% of variance (AR? = .02, AF(2,290) = 3.50, p < .05),
whereas the introduction of vertical and horizontal match at T2 explained 15% of the
variance of job satisfaction (AR? = .15, AF(2,288) = 29.49, p < .001). The regression
coefficient associated with vertical match at T2 was statistically significant (f = .36, p
<.001), pointing out that change in vertical match over time was related to change in job
satisfaction over time. This result renders support for Hypothesis 1c. However, the
regression coefficient associated with horizontal match at T2 was not statistically

significant (f = .12, n.s.). This result did not support Hypothesis 2c.

In sum, the results presented above pointed out, on one hand, that changes in
vertical match over time were positively related to changes over time in professional
category, wage, and job satisfaction. Therefore, Hypothesis 1 was confirmed. On the other
hand, change over time in horizontal match was positively related to changes over time

in professional category, thereby partially supporting Hypothesis 2.
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Table 8.1. Means, standard deviations, and correlations among study variables

(N =301) M S.D. 1 2 3 4 5 6 7
1 Gender? 1.68 0.47
2 Age 26.95 3.71 -.14 *
3 Basic Sciences” 0.13 034 -15 * .02
4 Technical Studies® 0.05 021 -26 *** .04 -.09
5 Health Sciences 0.15 0.36 .05 .05 -17 **  -.09
6 Social Sciences® 0.35 0.48 .04 -.10 =29 *** 16 **  -31 **
7 Educational Sciences® 0.17 037 .13 * .08 -18 **  -10 -19 ** .33 ***
8 Vertical match T1 0.72 033 .02 .03 .02 .05 28 *** - 10 -13 *
9 Horizontal match T1 271 1.26 .01 .03 -.01 10 27 *F** 12 * -.04
10 Hierarchical status T1 2.08 0.86 -.08 .09 .05 A1 21 **F* .29 *Fxx (02
11 Hourly salary T1 752 3.32 -.05 .09 -.04 .09 -.09 =27 *** 18 **
12 Job Satisfaction T1 7.74 2.00 .02 -.04 -.02 -.03 16 ** -19 ** .09
13 Vertical match T2 092 0.20 -.10 -11 .01 .08 12 > -11 -.03
14 Horizontal match T2 325 111 -01 -.07 -.07 -.06 16 ** 13 * 15 *
15 Hierarchical status T2 245 082 -15 ** -05 .08 .09 10 -18 **  -06
16 Hourly salary T2 9.25 332 -.06 .08 -.05 .10 -.09 -11 .06
17 Job Satisfaction T2 830 177 .17 ** -09 -.02 -.01 .04 -16 ** A3 *

Note. * p < .05, ** p < .01, *** p < .001  Category of reference: female; ® Category of reference: Humanities



Table 8.1. Means, standard deviations, and correlations among study variables (continuation)

(N =301) 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 Gender?
2 Age
3 Basic Sciences”
4 Technical Studies®
5 Health Sciences
6 Social Sciences®
7 Educational Sciences®
8 Vertical match T1
9 Horizontal match T1 A3 ***
10 Hierarchical status T1 36 *** 35 Fx*
11 Wage T1 12 * .09 25 Fx*
12 Job Satisfaction T1 36 *Fx* 37 *EX O AQ *R* 16 **
13 Vertical match T2 40 FxEF 3] xRk DQ kxk 18 *k D7 kX
14 Horizontal match T2 32 FxE 34 xRk D7 Rk 18 Kk 98 *kx B kxk
15 Hierarchical status T2 27 ***% 20 ** 31 *** 20 ** 12 * B8 Fx* 44 F*x*
16 Wage T2 .08 .04 14 * 31 ** 05 30 X 17 *k 32 Rx*
17 Job Satisfaction T2 A7 ** 10 A4 * 11 % 18 ** 42 *x* 34 Fxx Q5 xRk D kxk

Note. * p <.05, ** p< .01, ***p<.

001 2 Category of reference: female; ® Category of reference: Humanities
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Table 8.2. Multiple regression results estimating the relationship between education-job match indicators and job quality (N=301).

Job quality indicators Wage T22 Professional category T2? Job Satisfaction T2?

Step 1 Step 2 Step 3 Step 1 Step 2 Step3  Stepl Step 2 Step 3
Step 1: Control variables
Dependent Variable T1 26 F*x o D5 xkk 21 Fxx Q7 Fx* 21 F*x 12 ** A4 * 10 .04
Gender (1-male) .04 .04 .01 12 ** 14 ** 07 -15 ** .15 * =20 ***
Age .05 .05 10 -09 * -10 * -.01 -.08 -.08 -.02
Basic Sciences® -12 -13 -13 -.02 -.04 -.02 -.03 -.04 -.03
Technical Studies” .01 .01 .00 -.01 -.02 -01 .02 .01 01
Health Sciences -.15 -17 -18 * -.02 -.06 -.07 -.02 -.05 -.06
Social Sciences” -.13 -.14 -.13 -15 * 17 **  -15 **  -15 -.15 -.13
Educational Sciences® -.06 -.05 -.06 -11 -.09 -13 ** 05 .07 .04
Step 2: Education-job match T1
Vertical Match T1 A1 .00 22 **F* 04 21 * .06
Horizontal Match T1 -.04 -.06 -.04 -.07 -.10 -12
Step 3: Education-job match T2
Vertical Match T2 30 *** A4 FF*x 36 ***
Horizontal Match T2 01 A7 xR 12
R? A2 Fxx 13 *R* 20 Fx* 14 Fxx A7 Fxx AQ xxx (09 xRk 1] kkk DF Kk
AR? 01 ** Q7 *** 03 ** 23 *** 02 * 15 **x

Note. 2: standardized regression coefficients. ® Category of reference: Humanities * p < .05, ** p < .01, *** p < .001
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4. DISCUSSION

The primary goal of the present paper was to determine the role of vertical and
horizontal education-job match on subsequent job quality indicators upon entering into
the labour market. More precisely, the objective was to explore, during the early stages
of a professional career, how changes in education-job vertical and horizontal match over

time affect job quality over time.

The first finding in this paper revealed that improvements in vertical match over
a four-year period positively predicts improvements in job quality in terms of wages,
professional category and job satisfaction. These results are consistent with previous
findings where vertical match was positively related to various job quality indicators
(Allen & De Weert, 2007; Allen & Van der Velden, 2001; Erdogan & Bauer, 2009;

Hartog, 2000; Wolbers, 2003).

Our second finding noted that improvements in horizontal match over four years
only positively affect improvements in professional category during the same period.
According to previous studies, horizontal match is positively related to wage and job
satisfaction (Nordin et al., 2008; Robst, 2007b). Nevertheless, and contrary to our
expectations, we only found support for this in professional category, but not in wage or
job satisfaction. This could be attributed to the fact that previous studies did not consider
both education-job match indicators. Studies based on a unique measure that mixed
vertical and horizontal match found similar results in terms of wages and job satisfaction
(Allen & De Weert, 2007; Allen & Van der Velden, 2001; Béduwé & Giret, 2011). These
results might be explained by the fact that human capital acquired in one field is

transferable to another without having negative effects on wages (Béduwé & Giret, 2011).
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In all, our results contribute to the education-job match literature by showing the
importance exerted by vertical and horizontal match in the first job on subsequent quality
job. These findings are important since they shed light on the mechanisms behind
obtaining better jobs in the years following graduation. Although both types of match are
fundamental in obtaining a quality job, vertical match presents a stronger relationship
longitudinally with all quality indicators than horizontal match. Thus, these results
establish that a worker starting a career in a vertically-adjusted job is more valuable for
the employer than the graduate starting in a horizontally-adjusted job, once vertical job-

match is controlled.

This paper concurrently offers theoretical implications for both the dual labour
market and job matching theories. First, these results are congruent with the two-segment
postulates of the dual labour market theory (Doeringer & Piore, 1971). Our findings
highlight the importance of obtaining a first job that is well-matched with one’s studies
(considered part of the core segment), because it facilitates a future continuation inside
this same (core) market. In addition, the effects of this first stage of career development
differ depending on the type of match. Vertical match in the first job plays a more
important role in generating better benefits in future jobs than horizontal match, although
it must be said that this horizontal match also increases the likelihood of obtaining a better

hierarchical position in a subsequent job.

Second, our results are congruent in part with the tenets of the job matching theory
(Sattinger, 1993). An important implication for this theory is that the match not only
determines wages and other aspects, such as professional category and job satisfaction,
but this match, longitudinally, likewise determines these aspects in subsequent jobs. Thus,

our results showed that those individuals who possess a first job matched with their
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educational level will, subsequently, obtain jobs offering higher positions, salaries, and
job satisfaction. Individuals with a vertically-matched first job have better opportunities
to accumulate (specific) human capital, thereby allowing them, in turn, to exhibit their
more precise knowledge, skills, abilities and to future employers. Employers will then see
these employees as capable of handling more complex jobs, with the employees reaping
the aforementioned rewards. However, the role of horizontal match (which aids a worker
in attaining a subsequent job of greater professional category) is less clear. Although
acquired human capital related to a graduate’s educational field would seem to lead to a
higher professional category, this specific human capital is transferable to other fields;
therefore, it appears to affect neither wages nor job satisfaction as Béduwé and Giret
(2011) comented. Thus, not all types of matches bear an equivalent influence on
productivity and the career reward system (particularly wages and employee job

satisfaction).

Some practical implications can likewise be derived from our findings. First, with
regard to graduates newly entering the labour market, labour orientation programs should
provide early career guidance to assist students in having realistic labour market
aspirations and making informed choices about learning pathways, skills development,
and careers. An additional practical implication relates to the efficient use of the active
population’s human capital via human resources policies. In today’s society, the
promotion of human capital and higher education is an important policy to accelerate the
renewal of a productive system in order to make it more knowledge-intensive. Moreover,
the mobility of professionals towards the regions where there is greater demand for
qualified professionals is also desirable. It is also important for firms to adjust their
human resources practices to optimize the use of knowledge and skills available among

its employees. A final practical implication applies to young graduates who find neither
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vertically nor horizontally matched jobs: they might consider the challenge of
entrepreneurship to develop economic activities that could produce higher returns on their

investment in education.

Our study presents some limitations. First, the use of a pair of single-item
measures (one for overall job satisfaction and another for horizontal match) could have
affected the content validity and reliability of these measures. Second, our results could
have been affected by singularities inherent in the Spanish labour market, where it is
easier to find a horizontally matched job than a vertically matched one. Nevertheless, this
limitation, represents an additional opportunity to better understand the effects of
education-job match in a labour market context with high rates of overqualification, a

trend that is increasing in the USA and Europe (Erdogan, Bauer, Peir6, & Truxillo, 2011).

In future studies, we recommend the use of multi-item measures for job
satisfaction and horizontal match. In addition, future research should employ other
education-job match indicators (such as skill match or additional objective measures) and
other job quality indicators (such as contract type). Furthermore, we also encourage
similar studies to be carried out in other countries so as to discern differences or neutralize

the labour market effect.

In sum, this paper demonstrates that vertical match plays a more important role at
the beginning of career development than horizontal match, and it can be understood as
a “stepping stone” to achieving job quality. Future studies will have to determine if this

is the case for other relevant job quality and career outcomes.
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En los capitulos anteriores se ha discutido con detalle los resultados obtenidos en
cada estudio. En este capitulo, se integran los resultados obtenidos en el marco de la
presente tesis en funcion de los objetivos propuestos, y se analizan y discuten, indicando

también las principales conclusiones que se derivan de todo ello.

El objetivo principal de la presente tesis se centra en aumentar el conocimiento
sobre los antecedentes de la calidad del empleo, asi como el anélisis del rol que ejerce la
relacion entre trabajo y estudios en la evolucion de la calidad del empleo a través del
tiempo. Este objetivo se concretd en dos objetivos mas especificos. Por una parte, se
analizé la dedicacidn al trabajo durante los estudios y la empleabilidad como antecedentes
de la calidad del empleo. Y, por otro, se analizo el papel que ejerce el ajuste entre estudios
y trabajo al inicio de la carrera profesional mediante el estudio longitudinal de sus
antecedentes y consecuencias. A continuacién, se sintetizan los principales resultados

obtenidos respecto a cada uno de los temas.

1. ANTECEDENTES DE LA CALIDAD DEL EMPLEO

El primer objetivo de la presente tesis, centrado en el analisis de los antecedentes
de la calidad del empleo, fue abordado en los dos primeros estudios. En el primer estudio,
se analizé la influencia que ejerce la dedicacion al trabajo durante los dos Gltimos afios
de carrera y la relacion existente entre ese trabajo y los estudios como antecedentes de la
calidad. En el segundo estudio, se analizaron las dimensiones que propone Fugate et al.
(2004) en su modelo de empleabilidad psicosocial (capital humano y social, identidad de
carrea y adaptabilidad personal) y la empleabilidad percibida como antecedentes de la

calidad del empleo.

Los resultados del primer estudio muestran que la dedicacion exclusiva a los

estudios predice la obtencion de empleos posteriores a la titulacion ajustados vertical y
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horizontalmente. Este resultado contradice en parte los resultados obtenidos en estudios
previos en los que se mostraba que compaginar estudios y trabajo aportaba un valor
afiadido a los estudiantes que es valorado positivamente por los empleadores (Billet y
Ovens, 2007; Feinstein et al., 2007; Giret y Beduwé, 2004). En este caso, consideramos
que el tipo de trabajo que desempefian los titulados durante los estudios puede ayudar a
explicar nuestro resultado. En general, estos trabajos se caracterizan por estar poco
relacionados con la titulacion y requieren un nivel de estudios bajo (Robotham, 2009;
Swanson et al., 2006), no permitiendo la practica y el desarrollo de habilidades que se
van adquiriendo durante los estudios (Oakey, Doyle, y Smith, 2000). Ademas, el hecho
de trabajar durante los estudios muchas veces interfiere en el desempefio educativo de los

titulados universitarios (Curtis, 2007; Lens et al., 2005; Quirk et al., 2001).

Por otro lado, considerando unicamente a los titulados que compaginaron trabajo
y estudios, los resultados muestran que la relacion entre el trabajo y los estudios modula
la relacion entre la dedicacion al trabajo y algunos indicadores de calidad (ajuste
horizontal y satisfaccion laboral). Esta modulacién indica que la relacion entre el trabajo
y los estudios amortigua el efecto negativo de la dedicacion al trabajo durante los estudios
en la obtencion de empleos de calidad. En concreto, se observa que los estudiantes
universitarios que trabajan en trabajos relacionados con su titulacion posteriormente
obtienen empleos mas ajustados horizontalmente y estan mas satisfechos con sus empleos
que los que tenian empleos poco relacionados con su titulacion. Este resultado es
coherente con los resultados obtenidos en otros estudios que muestran las ventajas de
compaginar los estudios con trabajos relacionados (Curtis, 2007; Robert y Saar, 2012;
Tam y Morrison, 2005). Ademas, también se observa como los estudiantes que dedican
mas horas a empleos poco relacionados con su titulacion obtienen posteriormente trabajos

menos ajustados horizontalmente y estdn mas insatisfechos que los que dedicaban menos
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tiempo. Esto va en linea con lo expuesto anteriormente, mostrando como una mayor
dedicacion al trabajo en empleos poco relacionados dificulta e interfiere en el desempefio

educativo.

En el segundo estudio los resultados muestran que la empleabilidad percibida se
relaciona de forma positiva con los cinco indicadores de calidad. Este resultado esta en
consonancia con los resultados obtenidos en otras investigaciones (Berntson y Marklund,
2007; Forrier y Sels, 2003a; Gamboa et al., 2009). Estos resultados también indican que
la inversién en capital humano supone uno de los aspectos mas importantes para el
desarrollo de la empleabilidad percibida, tal y como establecen otros estudios (Bernston
et al., 2006; Wittekind et al., 2010). En nuestro caso, los indicadores de capital humano
que influyen de manera positiva en la empleabilidad percibida son la realizacion de cursos
de doctorado y la realizacion de cursos de reciclaje. Otro aspecto que también influye de
manera positiva en la empleabilidad percibida es la autoeficacia generalizada. En este
caso, nuestros resultados son acordes con los obtenidos en estudios previos (Knight y
Yorke, 2004). Por otro lado, los resultados muestran que la empleabilidad percibida
media parcialmente la relacion entre la realizacion de cursos de doctorado y algunos
indicadores de la calidad (como el salario, el ajuste vertical y el ajuste horizontal).
Asimismo ésta también media completamente la relacion entre la realizacion de cursos
de reciclaje y todos los indicadores de calidad del empleo, y entre la autoeficacia
generalizada y los indicadores de calidad. A parte, los resultados también muestran que
el capital social y la identidad de carrera predicen de manera positiva el ajuste vertical y

horizontal.

Tal y como establecen De Cuyper et al. (2012) la utilizacién simultanea de

diferentes operacionalizaciones de la empleabilidad resulta de gran utilidad en la
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prediccion de diferentes resultados laborales. De esta manera, nuestros resultados ponen
de manifiesto que algunas dimensiones de empleabilidad propuestas por Fugate et al.
(2004) como la identidad de carrera y el capital social facilitan la obtencion de empleos
ajustados vertical y horizontalmente. Mientras que otras dimensiones como el capital
humano y la adaptabilidad personal influyen positivamente sobre la empleabilidad
percibida y ésta favorece la obtencion de empleos de calidad. Por tanto, estos resultados
permiten comprender mejor la relacion entre la empleabilidad y la calidad del empleo

destacando el papel que ejerce la empleabilidad percibida como mediador.

2. EL PAPEL DEL AJUSTE ENTRE TRABAJO Y ESTUDIOS EN LA

CALIDAD DEL EMPLEO

El segundo objetivo de la tesis hace referencia al andlisis de los antecedentes y
consecuencias del ajuste entre estudios y trabajo al inicio de la carrera profesional. Para
ello, por un lado hemos analizado como el cambio a través del tiempo en la inversion de
capital humano, perseverancia y autoeficacia generalizada influye en el cambio del ajuste
vertical y horizontal. Por otro lado, hemos analizado como el cambio en el ajuste entre
estudios y trabajo a través del tiempo influye en el cambio en algunos indicadores de

calidad del empleo como el salario, la categoria profesional, y la satisfaccion laboral.

En el tercer estudio los resultados muestran que la realizacion de cursos de
reciclaje en los afios posteriores a la obtencion de la titulacion influye positivamente en
el cambio del ajuste vertical y horizontal seis afios después de obtener la titulacién. Este
resultado va en la linea del resultado obtenido por Quintini (2011) en el que mediante un
disefio transversal muestran la importancia que tienen este tipo de cursos para adaptarse
a las exigencias del mercado laboral. Ademas, el cambio en la perseverancia a lo largo de

esos afios también predice positivamente la mejora en el ajuste de los empleos. Estos
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resultados contribuyen a la literatura del ajuste mostrando como la inversion en capital
humano mediante cursos de reciclaje facilita la obtencion de empleos mas ajustados
vertical y horizontalmente a traves del tiempo. A su vez, también contribuyen mostrando
como la perseverancia constituye un factor personal clave para la obtencién de empleos

ajustados en el desarrollo temprano de la carrera profesional.

Ademas de los datos obtenidos en el estudio 3, en los estudios previos (1y 2) los
resultados también arrojaron informacion sobre los antecedentes del ajuste. Por un lado,
en el estudio 1 se muestra como la dedicacidn al trabajo durante los estudios no favorece
la obtencion de empleos ajustados tanto vertical como horizontalmente. En este estudio
también se pone de manifiesto que los titulados que compaginaban sus estudios con
trabajos relacionados con su titulacion obtenian trabajos con un mayor ajuste horizontal
que los que tenian trabajos poco relacionados con la titulacion. Por otro lado, los
resultados obtenidos en el estudio 2 también muestran que la empleabilidad percibida, el
capital social, la identidad de carrera y la realizacion de cursos de doctorado influyen de
manera directa y positiva en el ajuste vertical y horizontal. Por tanto, aparte de los factores
sociodemograficos, organizacionales y de educacion que la literatura relaciona con la
obtencion de trabajos ajustados al nivel y contenido de los estudios (p. e. Boudarbat y
Chernoff, 2010; McKee-Ryan y Harvey, 2011; Wolbers, 2003), nuestros resultados
muestran que otros factores relacionados con la empleabilidad como la empleabilidad
percibida, la identidad de carrera, el capital social, y caracteristicas personales como la
perseverancia, también influyen de manera positiva en la obtencion de empleos ajustados

a los estudios.

Por altimo, los resultados obtenidos en el cuarto estudio muestran que el cambio

en el ajuste vertical entre los dos y los seis afios posteriores a la obtencion de la titulacién
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predice positivamente el cambio en salario, categoria profesional, y satisfaccion laboral
en un empleo posterior durante esos primeros afios de carrera profesional. Esto es
congruente con los resultados obtenidos en otros estudios con disefios transversales
(Allen y De Weert, 2007; Erdogan y Bauer, 2009; Nordin et al., 2008). Asimismo, el
cambio en el ajuste horizontal solo predice positivamente el cambio en la categoria
profesional de un empleo posterior. Este resultado va en linea con los resultados obtenidos
por Robst (2007b) con un disefio transversal. Por tanto, nuestros resultados contribuyen
a la literatura sobre las consecuencias del ajuste demostrando que estos efectos también

se dan a través del tiempo.

En general, estos resultados indican la importancia que tiene la obtencion de
empleos ajustados a los estudios al inicio de la carrera profesional para obtener un buen
desarrollo profesional posterior en términos de calidad del empleo. Ademas, ponen de
manifiesto que el ajuste vertical tiene una mayor influencia en la consecucion de empleos
posteriores de mayor calidad que el ajuste horizontal, ya que el ajuste vertical facilita la
obtencion de empleos posteriores con mayores salarios, categoria profesional y
satisfaccion laboral, mientras que el ajuste horizontal solo facilita la obtencién de empleos

con mayor categoria profesional.

3. IMPLICACIONES TEORICAS

3.1. Apoyo a la teoria del capital humano

Los resultados obtenidos son consistentes con los postulados de la teoria del
capital humano (Becker, 1964). En general, estos resultados indican que la inversién en
educacion resulta ventajosa a la hora de obtener mayores empleos de mayor calidad. Sin

embargo, se observan algunas especificaciones que contribuyen a matizar esta teoria.
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En primer lugar, los resultados obtenidos en el primer estudio indican que la
inversion en capital humano por parte de los estudiantes que compaginan los estudios con
trabajo no resulta ventajosa en comparacion con los que se dedican exclusivamente a
estudiar. Aunque no se observan diferencias en el salario, la categoria profesional y la
satisfaccion laboral, los resultados indican que la dedicacion exclusiva a los estudios
reporta un mayor beneficio en términos de ajuste vertical y horizontal. Esto pone de
manifiesto que la adquisicion de capital humano general, obtenido mediante los estudios,
reporta mayores beneficios a la hora de encontrar un empleo posterior que la adquisicion

de capital humano especifico obtenido mediante el trabajo durante los estudios.

Para los estudiantes que tienen un trabajo durante sus estudios, los resultados
muestran que la alta relacion entre ese trabajo y los estudios reporta mayores beneficios
a la hora de obtener un empleo de calidad posterior a la titulacion. En este caso, la
obtencion de capital humano especifico (obtenido en el trabajo) relacionado con el capital
humano general (obtenido mediante la titulacion universitaria) durante los estudios aporta
mayores beneficios que cuando estos dos tipos de inversion no estan relacionados. Por
tanto, estos resultados contribuyen a dicha teoria mostrando que la forma y el tipo de
adquisicion de capital humano también influyen en la obtencion de beneficios monetarios

Yy N0 monetarios.

En segundo lugar, los resultados obtenidos en el segundo estudio muestran la
importancia que tiene la inversion en capital humano en el desarrollo de la empleabilidad
percibida (Bertson et al., 2006; Fugate et al., 2004). En este caso, se observa como la
continuacion con la formacion general mediante cursos de doctorado y cursos de reciclaje
mejora la percepcion de empleabilidad que, a su vez, favorece la obtencion de empleos

de calidad, reportando beneficios monetarios y no monetarios (Vila, 2005). Ademas,
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nuestros resultados también muestran como la inversion en la realizacion de cursos de
doctorado aporta beneficios a largo plazo en determinados indicadores de la calidad como

el salario y el ajuste horizontal.

En tercer lugar, la inversion en capital humano mediante la realizacién de cursos
de reciclaje tambiéen tiene un impacto positivo sobre la evolucion de la calidad del empleo
entendida como ajuste entre estudios y trabajo (Grayson, 2004). Sin embargo, el
desarrollo del capital humano mediante otro tipo de formacion como la realizacion de
cursos de master y/o doctorado no ejerce ninguna influencia sobre el tipo de ajuste cuatro

afios después.

En resumen, se observa que la inversion en capital humano favorece a la obtencion
de empleos de calidad mediante diversos mecanismos como la dedicacion completa a los
estudios y el desarrollo de la empleabilidad percibida. Sin embargo, no incide en todos
los indicadores de calidad por igual, siendo en los indicadores de ajuste entre estudios y
trabajo donde ejerce una mayor influencia. También cabe sefialar que la influencia del
capital humano sobre la calidad del empleo y el tipo de inversion en capital humano
mediante la formacion varia con el tiempo. A medio plazo (cuatro afios) son los cursos
de reciclaje los que tienen una mayor influencia sobre el ajuste del empleo con los
estudios. Mientras que a largo plazo (diez afos), es la realizacion de cursos de doctorado
el tipo de formacion que influye de manera positiva sobre el salario y la relacion entre el

trabajo y los estudios.

3.2. Apoyo a la teoria del ajuste

En relacién con el postulado de la teoria de ajuste laboral (Jovanovic, 1979;
Sattinger, 1993), que establece que la calidad del ajuste es la que determina el nivel de

productividad y por tanto el nivel de ganancias de un trabajo, los resultados muestran que
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la calidad del empleo depende en gran medida del ajuste entre el nivel de estudios que
posee la persona y el requerido por el puesto. En el estudio 4 se establece que el ajuste
vertical influye, a nivel longitudinal, sobre el nivel salarial de las personas, la categoria
profesional, y la satisfaccidn laboral. Estos resultados demuestran que no solo la inversion
en educacion proporciona determinados beneficios a largo plazo, sino que las
caracteristicas del puesto de trabajo también influyen en la obtencion de beneficios
monetarios y no monetarios (Sattinger, 1993). Por un lado, nuestros resultados
contribuyen a esta teoria mostrando que no todos los tipos de ajuste facilitan la obtencion
de los mismos beneficios. En este caso, la obtencion de un primer empleo ajustado al
nivel de estudios conlleva una serie de beneficios monetarios y no monetarios a medio
plazo (cuatro afios). Mientras que, obtener un primer empleo relacionado con el contenido
de la titulacién tan solo conlleva la obtencién de una mayor categoria profesional. Por
tanto, el ajuste vertical conlleva la obtencion de mas beneficios que el ajuste horizontal.
Por otro lado, también se demuestra que la obtencion de esos beneficios se produce a
través del tiempo en los primeros afios de la carrera profesional. Por tanto, no solo las
caracteristicas del empleo influyen en los beneficios otorgados en ese empleo, sino que

ademas influyen en los beneficios de empleos posteriores.

1.1. Apoyo a la teoria del mercado dual

La teoria del mercado dual (Doeringer y Piore, 1971) asume que el mercado
laboral se divide en dos segmentos: primario y secundario. EI segmento o sector primario
se caracteriza por trabajos con altos salarios, buenas condiciones laborales, posibilidades
de ascenso Yy estabilidad laboral, mientras que el secundario se caracteriza por empleos
de baja cualificacion y precarios. De acuerdo con esta teoria la movilidad de un segmento

a otro es limitada, indicando que aquellas personas que tienen empleos de menor calidad
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(sector secundario) tienen mas probabilidades de quedar ‘“‘atrapados™ en ese tipo de
empleos. Los resultados de la presente tesis muestran apoyo a esta teoria, ya que se pone
de manifiesto que la entrada al mercado laboral mediante trabajos ajustados al nivel de
estudios predice de manera positiva la obtencion de posteriores empleos de calidad en
términos de salario, categoria profesional y satisfaccion laboral. Ademas, los resultados
indican, tal y como afirman diversos estudios (Berntson et al., 2006; De Cuyper et al.,
2008; Peird et al., 2012), que aquellas personas que son mas empleables tienen mas
facilidad para obtener empleos del mercado laboral primario. Esto se debe a que los
empleadores suelen ofrecer mejores empleos a los trabajadores valiosos para retenerlos,
al tener éstos mas probabilidades de encontrar un empleo alternativo en el caso de que las
condiciones de trabajo les sean insatisfactorias. Un resultado novedoso que cabe resaltar
es el que pone de manifiesto que la perseverancia, la identidad de carrera y el capital

social facilitan la obtencion de empleos en el mercado laboral primario.

En general, nuestros resultados muestran apoyo a las teorias anteriormente citadas.
En este caso, observamos que no existe una teoria que predomine sobre otra a la hora de
estudiar la transicion al mercado laboral de los titulados universitarios. En este sentido,
es importante sefialar que la teoria del ajuste (Sattinger, 1993) deriva de los postulados de
la teoria del capital humano (Becker, 1964) en combinacion con la teoria de las colas

(Thurow, 1975).

4. IMPLICACIONES PRACTICAS

A nivel préctico tambien se derivan varias implicaciones de interés que cabe
agrupar en dos tematicas: implicaciones relevantes para las actuaciones de los servicios
de orientacion laboral y profesional de las Universidades, y las implicaciones relevantes

para la gestion de los recursos humanos en la empresa.
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Por lo que se refiere a las actuaciones relevantes para la Universidad, los
resultados establecen que la transicion al mercado laboral de los titulados universitarios
y la obtencion de empleos de calidad va mas alla de la obtencion de un titulo universitario
(Tomlison, 2008) y destacan el papel de varios factores relacionados con la empleabilidad
tales como el capital humano, la autoeficacia generalizada, la identidad de carrera y el
capital social. Consideramos que los servicios de orientacién y asesoramiento de las
universidades deben desarrollar programas que faciliten la empleabilidad de los egresados
y mejorar sus probabilidades de acceder a empleos de calidad. En primer lugar, esos
programas han de tener en cuenta la importancia que tiene la continuacién de los estudios
y el mantenimiento de conocimientos actualizados para tener una mejor adaptacion a las
exigencias del mercado laboral (Quintini, 2011). En segundo lugar, deben fomentar la
dedicacion a los estudios a tiempo completo, aunque en aquellos casos en que esto no
fuera posible, seria recomendable que la dedicacion al trabajo sea menor que la de los
estudios, mediante la realizacion de trabajos relacionados con la titulacion (Robert y Saar,
2012; Robotham, 2009, 2012). En tercer lugar, este tipo de programas deberia promover
el desarrollo de competencias y habilidades que incrementen la empleabilidad de los
titulados (Rothwell et al., 2009). En cuarto lugar, es importante que los servicios de
orientacion laboral de la Universidad proporcionen informacion detallada y util sobre los
costes y beneficios que tiene continuar la formacion posterior a la obtencion de la
titulacion (Robst, 2007b; Wolbers, 2003). Ademas, el aporte de informacion sobre el
mercado laboral también va a permitir a los egresados que puedan desarrollar un plan
personal de carrera que les permita hacer inversiones en capital humano més eficientes,
asi como ampliar su red de contactos, o identificar mejor las oportunidades del mercado
laboral. A su vez, esta informacion también les va a permitir clarificar mejor quiénes son

y qué quieren ser a nivel laboral (Fugate et al., 2004).
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Por ultimo, en relacion con las implicaciones para la gestion de los recursos
humanos en la empresa, destacamos la importancia que tiene el ajuste entre la persona y
el puesto para las empresas. Los titulados ajustados a sus empleos perciben mayores
salarios que los que estan desajustados, y teniendo en cuenta que este tipo de titulados
ademas se encuentran mas satisfechos en su trabajo, la intencion al abandono sera menor
(Edwards y Cable, 2009). Ademas, el ajuste entre las caracteristicas del individuo y las
demandas del puesto conlleva que la organizacion realice una menor inversion en
formacion de sus trabajadores (Garcia-Espejo, 1998). Por otra parte el ajuste también
permite a los titulados poner en préctica los conocimientos y las habilidades adquiridas
en la titulacion, lo que les hace ser mas productivos. De esta manera, todos estos efectos
repercuten en los beneficios de la empresa en términos econdmicos. Por tanto,
consideramos importante que a la hora de seleccionar titulados universitarios se tenga en
consideracion las ventajas que tiene el ajuste frente a la seleccion de candidatos que

posean un mayor nivel educativo o diferente al requerido por el puesto.

5. LIMITACIONES

En general, los estudios que componen la presente tesis presentan una serie de
limitaciones que hemos ido sefialando en la discusion de cada uno de ellos. Aqui las
resumimos con el fin de acotar mejor el alcance de los resultados y realizar propuestas

que convendria tomar en cuenta en futuras investigaciones

En primer lugar, los cuatro estudios se basan en el uso de medidas de autoinforme.
Este tipo de medidas determinan en parte el alcance de los resultados obtenidos y plantean
el problema de la varianza del método comun. Este problema implica que la relacion entre
las variables analizadas en cada uno de los estudios pueda estar sobreestimada debido al

método de medicion utilizado, y por tanto, los resultados se podrian deberse mas a la
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varianza atribuible al método de medicion que a las variables analizadas. No obstante, la
utilizacion de disefios longitudinales contrarrestan esta limitacion (Estudios 2, 3y 4) y
minimiza la influencia de la varianza del método comun (Podsakoff et al., 2003; Spector,

1992).

En segundo lugar, el disefio transversal del estudio 1 impide la realizacion de
inferencias sobre la relacion de causalidad entre la dedicacion al trabajo y los indicadores
de calidad del empleo. Ademas, tampoco podemos establecer relaciones causales entre
las variables consideradas en los otros estudios de esta tesis debido a la naturaleza no
experimental de los estudios. Sin embargo, el uso de disefios longitudinales con datos de
panel en los estudios 2, 3 'y 4 nos ha permitido una mejor aproximacion a las relaciones
de casualidad estudiadas que la que hubiéramos obtenido con disefios transversales

(Finkel, 1995).

En tercer lugar, la duracion del lapso temporal entre Tiempo 1, Tiempo 2 y
Tiempo 3 en los estudios longitudinales se establecié atendiendo a razones préacticas, no
teoricas, lo que puede provocar que las relaciones entre las variables se hayan sub- o
sobre-estimado (Mitchell y James, 2001). Sin embargo, el estudio de la insercién laboral
a los dos, seis y diez afios desde la graduacion nos permite tener una buena aproximacion

al desarrollo temprano de la carrera profesional.

En cuarto lugar, el contexto socio-economico en el que se han realizado las
recogidas de datos también puede determinar el alcance de los resultados. EI mercado
laboral espafiol ha cambiado mucho desde que se realizo la primera medicion. En 2004-
2005 (tiempo 1) el contexto socioeconomico se caracterizaba por la expansion econdémica
en Espafia. Posteriormente, en 2008-2009 (tiempo 2) la situacion econdémico-laboral se

caracterizo por el inicio de la crisis economica. Y en 2012-2013 (tiempo 3) el pais estaba
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inmerso en plena crisis econdmica, con altas tasas de desempleo sobre todo en el

segmento mas joven de la poblacion activa.

En quinto lugar, la utilizacién de medidas mono-item, como las utilizadas para
medir el ajuste horizontal o la satisfaccion laboral, también supone una limitacion ya que
estas medidas cubren un nimero de potenciales indicadores muy restringido. De todos
modos, Wanous, Reichers, y Hudy (1997) mostraron que el uso de una medidas mono-
item para medir la satisfaccion laboral también puede ser adecuado. Estos autores
demostraron que la satisfaccion laboral medida con un solo item presenta relaciones
similares con criterios que las medidas multiitem basadas en las diferentes facetas de la

satisfaccion laboral.

Por ultimo, consideramos que las medidas de capital social e identidad de carrera
también suponen una limitacion para el estudio 2. En ambos casos, las medidas utilizadas
para medir estos conceptos se basaron en medidas “proxy”, es decir, medidas que suponen
una aproximacion a la medicién del fendmeno a estudiar. Aungque ambas medidas arrojan
resultados significativos en relacion con la calidad del empleo, seria conveniente la

utilizacion de escalas multi-item para medir el capital social y la identidad de carrera.

6. CONSIDERACIONES PARA FUTURAS INVESTIGACIONES

En este apartado planteamos varios aspectos que consideramos se deberian tener

en cuenta en futuras investigaciones.

En primer lugar, dados los cambios ocurridos en el mercado laboral en los Gltimos
afios, convendria investigar la influencia que ejerce el contexto socio-econémico (p.e., la
crisis econdémica) en la transicion al mercado laboral de los titulados. En este caso, seria

importante analizar como este contexto afecta a diversos indicadores de la calidad del
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empleo como el salario, el ajuste vertical o la satifaccion laboral de los titulados en los
primeros afios del desarrollo de su carrera. Ademas, también seria interesante poner a

prueba los estudios en un mercado laboral diferente al espafiol.

En segundo lugar, los antecedentes utilizados en la presente tesis se basan en
aspectos personales. Sin embargo hay estudios que han mostrado que las caracteristicas
de la empresa también influyen en los indicadores de calidad, en los cuales se observa
como el tamafio de la empresa o el sector afecta a la adquisicion de capital humano
especifico (Alpin et al., 1998; Wolbers, 2003). Este hecho ayuda a comprender en parte
por qué los porcentajes de varianza explicada de la calidad del empleo obtenidos en los
estudios son moderados. Por tanto, consideramos que futuros estudios tengan en cuenta

aspectos relacionados con las empresas (p.e. tamafio de empresa, sector, etc.).

En tercer lugar, diversos estudios han mostrado que el ajuste educativo (vertical
y horizontal) y el ajuste de entre las competencias requeridas por el puesto y las que posee
la persona estan relacionados significativamente (Allen y De Weert, 2007; Allen y van
der Velden, 2001). Por tanto, consideramos que futuros estudios deberan tener en cuenta
a parte del ajuste vertical y horizontal, el ajuste de competencias, ya que permitiria
obtener informacion mas detallada de los antecedentes y las consecuencias del ajuste

entre la persona y el puesto.

En cuarto lugar, otro aspecto que consideramos importante es la influencia que
ejerce la titulacion a la hora de obtener un empleo de calidad. Tal y como muestran
diversos estudios, la insercion laboral de los titulados depende en gran medida de la
titulacion obtenida (Dolton y Silles, 2002; Wolbers, 2003). En este caso, consideramos
que el analisis de los antecedentes de la calidad para cada una de las titulaciones puede

aportar informacion més detallada y util a los servicios de orientacion de la universidad.
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Por ultimo, dada la importancia que tiene la utilizacion de indicadores objetivos y
subjetivos en la calidad del empleo, consideramos que futuras investigaciones deberian
tener en cuenta el uso de mas indicadores objetivos y subjetivos, como el ajuste de
competencias (McKee-Ryan y Harvey, 2011), la flexibilidad laboral (Tilly, 1997) o la

seguridad laboral (Tangian, 2007) entre otros.

7. CONCLUSIONES

A lo largo de la presente tesis hemos ido sefialando diversas conclusiones que se
han ido derivando de los resultados obtenidos en los estudios realizados. Aqui vamos a
sintetizar las mas relevantes:

1. En comparacion con los estudiantes universitarios que compaginan trabajo y
estudios, estudiar a tiempo completo durante los ultimos afios de carrera supone
una buena estrategia para la obtencién de empleos de calidad posteriores a la
titulacion con un mejor ajuste vertical y horizontal. Este resultado supone un
apoyo para la teoria del capital humano (Becker, 1964) al mostrar que, durante los
estudios universitarios, la inversion en capital humano general mediante la
dedicacién a tiempo completo a los estudios reporta mayores beneficios que una
inversion simultanea en capital humano general y especifico.

2. En el caso de los estudiantes que compaginan estudios y trabajo, la relacion entre
trabajo y estudios durante los Gltimos afios de carrera tiene una influencia positiva
en la obtencién de empleos de calidad una vez finalizados los estudios. Los
estudiantes que tienen una dedicacién parcial o completa al trabajo en empleos
relacionados con su titulacion, una vez finalizados sus estudios obtienen empleos
de mayor calidad, entendida como ajuste horizontal y satisfaccién laboral.
Ademas, los resultados muestran como la escasa relacion entre el trabajo y los

estudios durante la carrera impacta de manera mas negativa en los estudiantes con
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una mayor dedicacion al trabajo. Este resultado, contribuye a la teoria del capital
humano al mostrar que la combinacidon entre capital humano general y especifico
reporta mas beneficios cuando ambos estan relacionados.

3. La empleabilidad percibida de los titulados universitarios ha mostrado ser un
antecedente relevante de la obtencidn de empleos de calidad. Nuestros resultados
han destacado la importancia de la empleabilidad en la obtencion de empleos de
mayor calidad, y contribuyen a la literatura sobre esta cuestién demostrando que
la empleabilidad facilita la obtencion de un mejor empleo y el mantenimiento de
empleos con esas caracteristicas.

4. El desarrollo de las caracteristicas personales, como la autoeficacia generalizada
y la inversion en capital humano, favorecen la percepcion de empleabilidad de los
titulados universitarios. Ademas, ésta actia como mediador entre estos factores
personales y la calidad del empleo. Asi, estos resultados contribuyen de manera
practica indicando que el desarrollo de la autoeficacia generalizada y el fomento
de la continuacion de los estudios por parte de las Universidades favorecera la
empleabilidad y con ella la obtencion de empleos de calidad.

5. La continuacion de la formacion mediante la realizacion de cursos de doctorado
y de reciclaje, asi como la mejora en la perseverancia durante los seis afios
posteriores a la obtencidn de la titulacion favorece la obtencion de empleos
ajustados a los estudios. La determinacion en este estudio del papel significativo
de la perseverancia como determinante del ajuste supone una contribucion
importante, ya que la mayoria de los estudios relacionados con los antecedentes
del ajuste se centran en el estudio de la inversion en capital humano y no han
prestado atencion a este tipo de caracteristicas personales. A nivel practico, las

Universidades, a parte de la continuacion de los estudios, también deberan de
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fomentar el desarrollo de la perseverancia por parte de los titulados como aspecto
clave para la obtencion de empleos de mayor calidad.

6. El cambio en el ajuste entre estudios y trabajo al inicio de la carrera
profesional incide de manera diferente en la obtencién de empleos de calidad
posteriores. Por un lado, la mejora del ajuste vertical a través del tiempo favorece
la obtencién de empleos con mayores salarios, categoria profesional y satisfaccion
laboral a lo largo del tiempo. Por otro lado, el cambio del ajuste horizontal en este
periodo de tiempo sélo facilita la obtencion de una categoria profesional mayor.
Esto demuestra la importancia que tiene el ajuste vertical en comparacion con el
horizontal a la hora de entender los beneficios que ambos reportan a lo largo del
tiempo. Ademas estos resultados ponen de manifiesto la aplicabilidad que tiene la
teoria del ajuste (Jovanovic, 1979; Sattinger, 1993) a nivel longitudinal, ya que se
demuestra como el ajuste influye de manera positiva sobre otros indicadores de

calidad a traves del tiempo.
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HUMANIDADES CC. SOCIALES CC. EDUCACION CC. BASICAS CC. SALUD TECNICAS
D. Blbllotecqr,lomlay D. ClenCh:iS D. Educacién Social D. Optlca,y D. Enfermeria I._T. Teleco. Esp.
Documentacion Empresariales Optometria Sist. Electr.
L. Comunicacion D. Logopedia Maestro. Educacion L. Biologia D. Fisioterapia I. Informética
Audiovisual Especial
L. Filologia Alemana D. Relaciones Laborales E/I,Igﬁ:s;ro. Educacion L. Fisica L. Farmacia I. Quimica
L. Filologia Catalana D. Trabajo Social Maestro. Educacion L. Matematicas L. Medicina I. Electronica

Infantil

L. Filologia Cléasica

D. Turismo

Maestro. Educacion
Musical

L. Quimica

L. Odontologia

L. Filologia Francesa

G. Criminologia

Maestro. Educacion
Primaria

L. Bioguimica

L. Cienciay
Tecnol. Alimentos

L. Admin. y Direccion

Maestro. Lengua

L. CC.y Técn.

. Historia del Arte

L. Ciencias Actuariales
y Financieras

L. Filologia Hispanica de Empresas (ADE) Extranjera Estadisticas
L. Filologia Inglesa L. Derecho L. CC. Actividad Fisica
y Deporte
L. Filosofia L. Economia L. Pedagogia
L. Geografia L. Psicologia L. Psicopedagogia
L. Historia L. Sociologia
L
L

. Filologia Italiana
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DEDICACION AL TRABAJO Y AJUSTE HORIZONTAL (DURANTE LOS
ESTUDIOS)

Durante los dos ultimos afios que cursaste tu titulacion, ¢cuél fue tu actividad?

1.
2.

Estudiar a tiempo completo

Estudiar con algun trabajo intermitente (clases particulares, trabajos en verano,
etc.)

Estudiar, y ademas trabajar a tiempo parcial

Trabajar a tiempo completo, y ademaés estudiar

¢Queé relacion tenia/n el/los trabajo/s con tu titulacion? (Si tuviste varios trabajos, estima

la relacion mas frecuente)

1.

2
3.
4

Ninguna
Poca
Bastante
Mucha

INVERSION EN CAPITAL HUMANO

Después de obtener tu titulacion universitaria, ¢has continuado formandote o estudiando?

¢ Qué tipo de formacion complementaria has recibido?

1.

2
3
4.
5

Cursos de doctorado

Cursos de postgrado (masters, diplomas, certificados)
Reciclaje profesional

Otra titulacion universitaria

Otras (especificar)

CAPITAL SOCIAL

Por favor, ordena de mas a menos importante los siguientes ambitos de tu vida.

a.
b.

C.

Mi trabajo

Mi familia

Mi participacion social, por ejemplo: organizaciones voluntarias, culturales, etc.
Mi tiempo libre de ocio, por ejemplo: aficiones, deporte, diversiones y relaciones
con amigos

Mi formacion
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INDENTIDAD DE CARRERA

¢Te dedicas o piensas dedicarte profesionalmente a ejercer la titulacion por la que te
Ilamamos?

1. Si

2. No

¢Si comenzaras de nuevo tus estudios universitarios elegirias la misma titulacion?
1. Si
2. No

VARIABLES PERSONALES (AUTOEFICACIA Y PERSEVERANCIA)

A continuacién indica el grado de acuerdo con cada una de las frases que te leo. Utilizando
para ello una escala de 0 a 10, significando el 10 que estas plenamente de acuerdo con la

afirmacion y el 0 que estas totalmente en desacuerdo.

En tu vida cotidiana y/o laboral...
a) Eres capaz de resolver los problemas que se te presentan
b) Eres capaz de realizar bien tareas complejas
c) Eres capaz de solucionar los contratiempos que se te presentan
d) Generalmente te esfuerzas por llevar a término las decisiones que tomas
e) Cuando inicias una tarea, sigues adelante hasta el final aunque encuentres
dificultades

f) Si empiezas una tarea, solo te quedas tranquilo cuando la acabas
EMPLEABILIDAD PERCIBIDA

Indica tu nivel de acuerdo o desacuerdo con las siguientes afirmaciones. Utiliza para ello
una escala de 0 a 10, significando el 10 que estas plenamente de acuerdo con la
afirmacion y el 0 que estas totalmente en desacuerdo.
a) En la situacion actual del mercado laboral me resulta posible trabajar en una
empresa de mi preferencia
b) En la situacion actual del mercado laboral me resulta posible encontrar el tipo de

trabajo para el que me he preparado o tengo experiencia
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¢) Enlasituacion actual del mercado laboral me resulta posible encontrar un trabajo

con el tipo de dedicacion que prefiero
CALIDAD DEL EMPLEO - AJUSTE VERTICAL

¢Cudl era el nivel de estudios requerido por tu primer/actual/Gltimo trabajo remunerado?
1. Ninguno
. Graduado escolar/ESO

FP-1/Ciclo Formativo grado medio

2
3
4. FP-2/Ciclo Formativo grado superior
5. Bachiller/BUP

6. Diplomado Universitario

-,

Licenciado Universitario
CALIDAD DEL EMPLEO - AJUSTE HORIZONTAL

¢Queé relacion tenia tu primer/actual/Gltimo trabajo remunerado con tu titulacion?
1. Ninguna

2. Poca

3. Bastante

4. Mucha

CALIDAD DEL EMPLEO - SALARIO
Por favor indica tu sueldo neto mensual aproximado...
CALIDAD DEL EMPLEO — CATEGORIA PROFESIONAL

¢Cual era la categoria profesional de tu primer/actual/ultimo trabajo remunerado?
1. Directivo
Mando intermedio

. Supervisor o capataz

. Técnico medio

2

3

4. Tecnico superior
5

6. Administrativo
7

. Operario
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CALIDAD DEL EMPLEO - SATISFACCION LABORAL

Por favor, indica el grado satisfaccion que te produce el trabajo que realizas/ que te
producia el trabajo que realizabas. Utiliza para ello una escala de 0 a 10, significando el
10 que te produce/producia mucha satisfaccion y el 0 que te produce/producia mucha

insatisfaccion.



