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Las habilidades como determinantes de la
satisfaccion laboral en el Perd

Juan Carlos Salinas Morris
Mario Rivera Liau Hing

Introduccién

El objetivo de la siguiente investigacién es estudiar cémo impactan las habi-
lidades cognitivas y socioemocionales en la satisfaccién laboral en el Perti. La
pregunta que se plantea es la siguiente: ;cudles son los principales canales de
transmisién de este tipo de competencias en la satisfaccién laboral?

La hipétesis del documento propone que las capacidades de los individuos
son significativas en la explicacién de la satisfaccion laboral; no obstante, se
intuye que impactan de manera distinta. Se sugiere la existencia de un canal
no monetario, para lo cual existe evidencia en la literatura tanto para las habi-
lidades cognitivas como para las socioemocionales. Por otro lado, también se
espera encontrar un impacto a través de un canal monetario donde la mayorfa
de la literatura es sobre las competencias cognitivas.

Son pocos los estudios que abordan la satisfaccién laboral e, incluso,
incorporan las habilidades en su explicacién. La mayoria de documentos que
estudian las habilidades solo analizan su vinculo con variables monetarias.

Diferencia entre la satisfaccién laboral y el salario

Sila satisfaccién del individuo en el centro laboral fuese determinada solo por
el monto que gana, entonces, no habria diferencia significativa entre estudiar
el salario o la satisfaccién laboral. En ese sentido, existe literatura que apoya
la fuerte relacién entre satisfaccidn y salario. Hamermesh encuentra que el
contento entre trabajadores de cuartiles de ingresos superiores se elevd en
relacion a los trabajadores del cuartil mds bajo, tanto en Estados Unidos
como en Alemania Occidental (2001). Asi, se espera que el salario afecte la
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satisfaccién laboral positivamente y que los componentes no monetarios que
la mensualidad no incorpora también influyan de manera significativa.

Como se puede comprobar en los datos de la Encuesta de Habilidades y
Mercado Laboral (ENHAB), para el afio 2010, la relacién entre la satisfaccion
laboral y el salario es directa (Banco Mundial) . Sin embargo, también puede
observarse que el ajuste es deficiente, en algunos casos mds que en otros. Esto
revela que no estdn perfectamente determinados, por lo que la satisfaccién
laboral si incluye otros componentes al margen de los monetarios y su estudio
marca una diferencia con respecto al del sueldo.

Relevancia de la satisfaccién laboral

Segtin lo expuesto previamente, la satisfaccién laboral es una medida de retorno
miés amplia que el salario, por lo que abarca mds aristas de la decisién laboral.

Esta suele ser estudiada como un #rade-off entre consumo y ocio: para
consumir se debe trabajar y esta decisién depende de la paga mensual. No
obstante, al modelar esto, se asumen como constantes componentes subjeti-
vos, los cuales son decisivos para la decisién laboral (Brief & Aldag, 1978).
En cambio, si entendemos la satisfaccién laboral como medida de retorno, el
individuo toma sus decisiones sobre la base de una ponderacion entre el salario
y los componentes no monetarios. Esto permite explicar cémo una ocupacién,
con condiciones laborales poco satisfactorias, tiene una menor oferta laboral
que otra con mejores condiciones manteniendo el salario constante.

Otros estudios sustentan que la satisfaccién es el resultado de participar
del mercado laboral y que, por ende, es un determinante en la decisién de
permanencia en el trabajo actual (Wright & Bonney, 1991). Del mismo modo,
Freeman menciona que la satisfaccién es uno de los mayores determinantes
de la movilidad del mercado laboral, pues refleja aspectos del entorno laboral
que no son capturados por variables objetivas estdndar (1978).

Habilidad como determinante de la satisfaccién laboral

Segin la Sociedad para la Gestién de los Recursos Humanos (SHRM), para
una encuesta de 600 empleados, en el 2012, el principal elemento concluyente
de la satisfaccién laboral fue la oportunidad de utilizar sus habilidades (63%).
Otros determinantes importantes fueron la seguridad laboral (61%) y el nivel
de compensacién o salario (60%). Asimismo, si se analiza la evolucién a través
de los afios, se aprecia un incremento en la relevancia de la oportunidad de
utilizar las competencias en la satisfaccién laboral (SHRM, 2012).

Sibien esta relacion se cumple a nivel internacional, se tendrfa que examinar
si las habilidades y la satisfaccién laboral estdn relacionadas en el Pert. Segin
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cifras de la ENHAB, existe una interaccién positiva entre estas dos categorias
segtin el tipo de ocupacidn de los individuos encuestados. Esto se observa en
pruebas que reflejan la habilidad cognitiva como el PPVT (Peabodys Picture
Vocabulary Test), y en las que reflejan la capacidad socioemocional como Grit
(determinacién para alcanzar metas a largo plazo).

I. Marco analitico

Conceptos

El cardcter subjetivo del concepto de satisfaccién laboral ha producido el
surgimiento de distintas definiciones en la literatura. Para fines de esta inves-
tigacién, se define este concepto como el placer o la utilidad que obtiene el
individuo laborando. Este placer puede provenir de componentes monetarios,
como el salario, y de componentes no monetarios, como la interaccién del
individuo y su ambiente (Dormann & Zapf, 2001).

Asimismo, se entiende por habilidad a la acumulacién de capacidades,
influenciada por un proceso de formacién (Cunha, Heckman, Lohner, & Mas-
terlov, 2006). Este proceso es en el que se desarrollan las dotaciones iniciales
del individuo (Heckman, Stixrud, & Urztia, 2006). El punto de partida, que
es un componente que uno posee desde su nacimiento, es lo que se denomina
habilidad innata (Todd &Wolpin, 2003).

Existen distintos tipos de competencias: las cognitivas y las socioemo-
cionales. Las cognitivas engloban la aptitud verbal, la aptitud numérica, la
resolucién de problemas, entre otros. Las socioemocionales o soff abarcan
la estabilidad emocional, la autodisciplina, la visién a futuro, entre otros.
Ambas ostentan un componente innato del individuo y poseen su propio
periodo de formacidn.

Por un lado, en el caso del desarrollo de las cognitivas, los primeros afios
de escuela son fundamentales; los nifios desarrollan y modelan esas habilida-
des mediante la resolucién de problemas y estas recién estdn bien formadas
en la edad adolescente (Castro, Yamada, & Arias, 2012). Por otro lado, las
socioemocionales se mantienen maleables por un periodo mds prolongado,
incluso durante la adolescencia y los primeros afios de adultez (Cunha, Hec-
kman, & Schennach, 2010). Por lo tanto, se considera que las competencias
cognitivas se encuentran desarrolladas al terminar los estudios primarios, y
las socioemocionales, al terminar los estudios secundarios.

Ademds, otro concepto a tener en cuenta es el de la habilidad medida. Esta
es el resultado de pruebas estandarizadas, que buscan cuantificarla. A pesar
de ser una aproximacién imperfecta de esta, es la Gnica informacién que se
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posee, por lo que se deben desarrollar mecanismos de identificacién a partir
de esta competencia.

Efecto total y parcial

El efecto total de las habilidades en la satisfaccién laboral se puede dividir en
efectos parciales: directos e indirectos. Los primeros impactan la satisfaccién
a través del canal no monetario, mientras que los indirectos lo hacen a través
del canal monetario.

Efectos directos:

Dentro de los efectos directos, se consideran todos aquellos aspectos que
puedan generar un impacto en la satisfaccién asumiendo la situacién laboral
constante (incluido el retorno monetario).

Posesién: el impacto de las habilidades en la satisfaccién dependerd solo de la
posesién de las mismas, sin tomar en cuenta su uso.

Hackman y Oldham dividen en dos canales (uno positivo y el otro nega-
tivo) el impacto de la posesién sobre la satisfaccion: el inter-ocupacion y el
intra-ocupacién. Primero, el componente inter-ocupacién se basa en la pre-
misa de que las personas encuentran satisfaccién en la complejidad que logran
comprender (1976). Es decir, una persona con un mayor nivel de habilidades
puede comprender temas mds complejos e interesantes, afrontar mayores retos
laborales y, por lo tanto, obtener un mayor nivel de satisfaccién . Segundo, segiin
el componente intra-ocupacién, este andlisis se cumple bajo una complejidad
constante. En otras palabras, una mayor complejidad permite mayores retos,
lo cual satisface ese deseo de la persona con un alto nivel de competencias
(Hackman & Oldham, 1976; Ganzach, 1998).

Los estudios defienden principalmente este canal (intra-ocupacién) en el
caso de las habilidades socioemocionales, pues el impacto se dard indepen-
dientemente de las decisiones que se hayan tomado como el tipo de ocupacién
(Staw, Bell, & Clausen 1985). Un ejemplo es la visién a futuro o determinacién
para alcanzar metas a largo plazo, que podria impactar en la satisfaccién laboral
cuando se cuenta con esta capacidad, al margen de la ocupacién del individuo.

Uso: el impacto de las competencias en la satisfaccién dependerd de factores
que permitan a los individuos desempenar labores o tener la expectativa de
desempefiarlas con sus habilidades.

La idea detrds de este canal es que requiere que el trabajo le posibilite al
individuo emplear sus capacidades de manera plena, para generar satisfaccién
laboral (Herzberg, 1968). Asimismo, existe un componente de auto exigencia
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segin el cual el sujeto busca marcar la diferencia y es, por ello, que necesita
utilizar todas sus habilidades para sentir que estd elaborando su mejor trabajo
y, asi, estar satisfecho (Bruce & Blackburn, 1992).

Entre estos factores se puede considerar la ocupacion o el sexo del individuo.
El primero se toma en cuenta, porque determinadas caracteristicas pueden ser
demandadas o usadas mds en determinado tipo de trabajo; el segundo, puesto
que podrian existir diferencias en las oportunidades laborales segtin el sexo.
Entonces, podrian existir distintas posibilidades de utilizar las habilidades.

Con respecto a la ocupacién, Weiss indica que manteniendo las caracte-
risticas constantes de un individuo — caracteristicas personales (edad, sexo,
educacion, casado) y relacionadas al trabajo (si estaba empleado al aplicar, ubi-
cacién del trabajo, midwest o south, entrenamiento requerido), la probabilidad
de renuncia en trabajos complejos es mayor que en tareas simples (1985). Si
no se mantienen las propiedades constantes, es plausible pensar que mayor o
menor habilidad utilizada en una ocupacién pueda cambiar la percepcién de
la complejidad en el trabajo y, por lo tanto, esto puede impactar en la satis-
faccién. En cuanto al rol del sexo, Bender y Heywood hallan evidencia de las
diferencias en la satisfaccién laboral entre hombres y mujeres (2006). En su
estudio, los resultados varfan por el tipo de sector, pues mientras que en el
sector académico las mujeres mostraban mds satisfaccion, en el no académico
se concluye lo contrario (Bender & Heywood, 2006).

Efectos indirectos:

Dentro de los efectos indirectos, se toman en cuenta todos aquellos aspectos
que puedan generar un impacto en la satisfaccién en el trabajo a través del
canal del salario. La idea detrds es que un mayor sueldo permite consumir
mds, lo cual brinda mayor satisfaccién.

Habilidades retribuidas: estas permiten a los individuos desenvolverse de
mejor manera en el entorno laboral; por lo tanto, generan un impacto en el
salario, en el consumo y en la satisfaccidn.

Este es el principal canal identificado por la literatura para las competencias
cognitivas. Algunos estudios afirman que las brechas salariales de minorfas
tienen una fuerte relacién con las habilidades cognitivas que cada grupo posee
y ha podido desarrollar a la fecha (Neal & Johnson, 1996; Ritter & Taylor,
2011). La diferencia en salario implica una desemejanza en la cantidad de
bienes consumidos e impacta en la satisfaccién.

Por otro lado, algunas investigaciones encuentran que los diferenciales de
salario en grupos pueden explicarse por los distintos niveles de habilidades
socioemocionales que hayan podido desarrollar (como autoestima, locus de
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control, entre otros) (Fortin, 2008). Esto se debe a que se detecta una relacién
directa entre los dmbitos de personalidad y la productividad del trabajador,
la cual es un determinante de nivel de mensualidad (Heckman et 4/., 2006).

Decisiones retribuidas: estas capacidades influyen en las decisiones de los
individuos; por ello, generan un impacto en la paga mensual, en el consumo
y en la satisfaccidn.

O’Reilly, Chatman y Caldwell argumentan que las habilidades influyen en
las decisiones, y es por esto que las personas deciden buscar lugares de trabajo
congruentes con sus caracteristicas tomando en cuenta principalmente sus
competencias cognitivas (1991). Asimismo, Dormann y Zapf sustentan que
son las de variedad socioemocional las que tienen un efecto sobre la eleccién del
tipo de trabajo (2001). Por otro lado, Cunha et 2/. (2006) afirman que la capa-
cidad cognitiva afecta la probabilidad de alcanzar un mayor nivel educativo.

II. Metodologia

1. Modelo teérico

Se presenta un modelo de cuatro etapas, con la finalidad de identificar mejor los
componentes de la satisfaccidn y los canales de transmisién de las habilidades
(Heckman et al., 2006; Yamada, Lavado, & Velarde, 2013).

Modelo de utilidad

En términos de un modelo microeconémico, la satisfaccién laboral de un
agente es una aproximacién de lo que es el nivel de utilidad. En general, la
utilidad de los individuos depende de dos componentes: uno monetario que
permite el consumo y otro no monetario, usualmente representado como
ocio, es decir, JS= U = U(C, 0). Las habilidades impactardn a través de estos
dos canales. Con respecto al canal no monetario, se pueden considerar algunas
heterogeneidades, debido a distintas caracteristicas del sujeto que puedan
canalizar mejor la competencia hacia la satisfaccidon. Estas son la ocupacién
y el sexo. Dado que el impacto a través del canal monetario es indirecto, se
requiere de un andlisis del proceso de decisién del sujeto.

Modelo de Educacién Superior

Aplicando un modelo estdtico de decisién de educacién superior propuesto
por Card y Krueger (1996) , y utilizado por Castro ez al. (2012), se puede
asumir que un individuo «#» escoge la educacién superior que permite maxi-

mizar su utilidad, ya que U(% sup,—) = ln(?) - f(supy), f(.) es una funcién

convexa de costos.
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La condicién de primer orden evaluada en la educacién superior éptima

oln(%:
(sup)) es la siguiente: a:ig _) =f'(sup;) . En otras palabras, un individuo elige

la educacién superior que permite igualar el costo marginal asociado con el
beneficio marginal de la educacién superior. Cabe resaltar que la habilidad
aln (i
n(y
dsup; *

determina directamente el retorno marginal de la educacién superior,

mayores habilidades dirigidas a ciertas ramas de la educacién superior condu-
cen a elegir dicha educacidn, ya que eleva el beneficio marginal (Castro ez al.,
2012). Asi, se puede identificar sup; = f (4, X**), donde X**" son otras variables
que impactan en la decisién de educacién superior.

Modelo de ocupacién

Luego de elegir la educacidn superior, el individuo debe escoger si desea
participar o no del mercado laboral comparando los beneficios vinculados a
trabajar contra los ligados a no trabajar. Si toda la muestra se encuentra dentro
de la Poblacién Econédmicamente Activa (PEA), como es el caso de la base de
datos empleada, la eleccidn en este caso estd determinada.

Una vez tomada la decision de participar en el mercado laboral, el individuo
opta en qué ocupacion desempenarse. De este modo, dadas sus habilidades (4;),
su nivel de educacién superior éptimo (supj), y la resolucién de participar en
el mercado laboral, selecciona el empleo que mds se ajuste a su perfil (ocupy).
De manera funcional, se puede decir que ocup; = f (4;, sup;, X**“) donde X°°?
son otras variables que impactan en la decisién de ocupacidn.

Modelo de salarios

Posterior a las decisiones de educacién superior y ocupacidn, se recibe un
salario. Este es producto de todas estas determinaciones previas, dado el nivel
de habilidades (4;) del individuo (Yamada ez 4/., 2013).

A partir de un modelo de optimizacién estdtico de las firmas, en donde
las empresas eligen el nivel de capital y mano de obra que maximiza sus
beneficios, lo que estd sujeto a una restriccién de costos, se conoce la con-
dicién de primer orden: el sueldo real es igual a la productividad marginal
del trabajador: 5 = PMgL;. Ademds, la productividad del individuo depende
de todas estas resoluciones tomadas anteriormente, como también del nivel
de experiencia que se posee, entre otros. Asi, se concluye que ? = PMgL;=
f (4, sup; ocup;, X "), donde X " son otras variables que impactan en la
productividad del sujeto .
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Regresiones:

Sobre la base de los modelos previos, las regresiones teéricas planteadas son
las siguientes:

]S,‘ = ﬂo + ﬁlAi + ﬁZAi * ocup; + ﬁ?}Ai * sexo; + [)’4ln_w,- + st'l/ + & .. (1)

In_w; = ap + agsup; + agocup; + azd; + Xin wT+u;  ...(2)
ocup; = yo + vi4; + ysup; + Xacup’Q +n; .. (3)

sup; = po + p1Ai + Xsup'@ + ...(4)
2. Modelo empirico

Desafios empiricos

Habilidad

Los desafios empiricos se basan en las limitaciones de informacién disponible.
En las bases de datos, no se encuentra disponible la habilidad, sino la habi-
lidad medida que es una prueba estandarizada que busca aproximarse a esta.
Se identifican dos desafios debido a esta aproximacién: el error de medida, y
las decisiones y experiencia post-secundaria.

El primer desafio, el error de medida, constituye todas aquellas contingen-
cias que pueden ocurrir al tomarse una prueba estandarizada. Para solucionar
este primer inconveniente, se instrumentaliza la prueba estandarizada con otras
pruebas del mismo tipo. De esta manera, la proyeccién recoge el componente
fijo, el cual es efectivamente la habilidad medida (Heckman ez 4/., 2006). En
ese caso, se trabaja con un T; sin error de medida, es decir, 9; = 0.

El segundo desafio estd asociado a que las pruebas estandarizadas no
solo recogen las habilidades, sino que también recuperan el efecto de las
decisiones post secundarias de los individuos y la experiencia adquirida en
el mercado laboral. De esta manera, estas pruebas dependen también de la
ocupacidn, la experiencia y la educacién superior del individuo: T; = 8y +
64 A; + S10cup; + 62exp; + 63sup; + ;.

Dado que no se aprecia la habilidad efectiva, esta se encuentra en el error,
y se recupera del mismo a partir de la siguiente ecuacién:

T; = 69 + 610cup; + 62exp; + 83sup; + W, donde W; =19, + 6,4; ...(5)
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Ocupacién

Por otro lado, las ocupaciones registradas en la base de datos también tienen
limitaciones por la poca variabilidad de los datos. Es asi que se decide agrupar
la ocupacién en dos grupos: ocupaciones con labores gerenciales y labores
manuales (Yamada ez al., 2013).

Modelos a estimar

En los primeros modelos a estimar, se considera a T; como una aproximacién
casi perfecta de 4;, por lo que esta toma su lugar en las regresiones. Posterior-
mente, se levanta este supuesto y se incorporan soluciones considerando el
desafio de que T; no es una buena aproximacién de 4;.

Primer modelo: pruebas de habilidad

El primer modelo tiene como tinico regresor a las pruebas estandarizadas de las
habilidades cognitivas y socioemocionales. De esta manera, se puede hallar el
efecto total de estas competencias en la satisfaccién laboral: JS; = By + B1Ti + €;.

Segundo modelo: pruebas de habilidad y salario

El segundo modelo tiene como regresores a las pruebas estandarizadas de las
habilidades y al logaritmo del salario. Asi, se exploran los efectos parciales de
las competencias. Mientras que un efecto parcial se encuentra en el coeficiente
que acompana a la prueba de habilidad (efecto directo), el otro se localiza
dentro del salario (efecto indirecto). Cabe resaltar que este efecto directo busca
el impacto de las competencias en la satisfaccién laboral dados individuos con
un mismo salario: JS; = By + B1T; + B2ln_w; + &;.

Tercer modelo: pruebas de habilidad, salario y controles

El tercer modelo incorpora, ademds, los controles, como ocupacién, educacion
superior, entre otros. De esta forma, se puede obtener un efecto directo mucho
mds especifico. Es decit, no solo se busca el impacto en la satisfaccién de la
habilidad cuando el salario es constante, sino que se busca eso cuando la situa-
cién laboral de los individuos es la misma: JS; = o + 1 T; + BzIn_w; + Xjs'y + &;.

Cuarto modelo: pruebas de habilidad (con heterogeneidad en el efecto
directo), salario y controles

El cuarto modelo busca incorporar heterogencidad en el efecto directo. Es
decir, pueden existir algunas caracteristicas que provoquen que los individuos
sientan mds o menos satisfaccién por el hecho de tener mds habilidad. En el
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caso de la ocupacidn, dada su relevancia en la literatura de satisfaccion laboral
(Weiss, 1985), se planted la posibilidad de que un individuo, que se encuentre
en una ocupacién en donde pueda utilizar sus habilidades, tenga un mayor
nivel de satisfaccién. En el caso de sexo, tomando en cuenta su presencia en
las investigaciones de satisfaccién laboral (Bender & Heywood, 2006), se
propuso explorar si es una variable que pueda influir en el impacto directo
de las habilidades en la satisfaccién del individuo, de manera funcional: JS; =
,30 + ,BlTi + ﬁZTi * ocup; + ,BgTi * sexo; + ﬁ4ln _w; + X}S'l/ + &;.

Quinto modelo: habilidades (con heterogeneidad en el efecto directo),
salario y controles

El quinto modelo incorpora todo lo anterior y confirma el supuesto de que
las pruebas estandarizadas son una aproximacion casi perfecta de la habilidad.
Es, por ello, que se plantean soluciones para los dos desafios mencionados
para esta variable.

Experiencia y decisiones post-secundaria

Se incorporan la experiencia y las decisiones post-secundarias simplemente
teniendo una definicién mucho mds extensa que T; = 4;. Esto se profundiza
en breve, pero se parte de la siguiente ecuacién tedrica: JS; = Bo + B1d; + B4
* ocup; + B34, * sexo; + Baln _w; + X'y + ;.

Se utiliza la ecuacién de habilidades medidas previamente mostrada: T;
= 8,44; + 8 + S10cup; + S2exp; + S3sup; + 9;. Reemplazando las competencias
en funcién de las medidas en la ecuacién de la satisfaccién laboral, se obtiene
que la ecuacién a estimar es la siguiente (sexo se encuentra en el vector X):

JSi= 0o+ @1 T; + Bz0cup; + Bsexp; + D4sup; + DsTocup; + Psexpocup;
+ @7 sup;ocup; + OgT;sexo;
+ Qgocup;sexo; + P1pexp;sexo; + P11sup;sexo; + D1ln _w; + st’@ + error;

El objetivo del presente estudio es recuperar los efectos directos (relacio-
nados con @1 0 B1, @s 0 B2y Pg 0 B3) e indirectos (relacionados con @12 0 B4)

de la habilidad.
Error de medida

Si bien se ha estimado la especificacién empirica, es posible que existan res-
tricciones que no permitan recuperar los pardmetros de interés del modelo
tedrico. Es sencillo demostrar que, si bien no existe endogeneidad por variable
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omitida (siempre que se asuma que la relacién entre las habilidades medidas y
la habilidad es directa: 64 = 1), la consistencia de los estimadores relevantes!
se encuentra sesgada por contingencias que pueden ocurrir durante la prueba.
As, existe sesgo por error de medida y este se identifica por el ratio ruido-sefal.
Este sesgo atenta la magnitud del coeficiente de las variables que presentan
este problema. Es decir, es probable que los coeficientes de las habilidades en
el cuarto modelo tengan una magnicud menor a la real.

Es, por ello, que se necesita limpiar estas competencias y una forma de
hacerlo es instrumentalizdndolas. El instrumento empleado serd otra prueba
de habilidad. En el caso de las socioemocionales, se cuenta con seis pruebas
(los cinco grandes factores de personalidad de Goldberg y la variable Grit);
y en el caso de las cognitivas, con cuatro pruebas (PPVT, pruebas de fluidez
verbal, de memorial de trabajo y de resolucién matemdtica).? Las pruebas son
relevantes, puesto que miden distintas aristas de un mismo tipo de habilidad;
también, son exdgenas a las contingencias, debido a que es muy dificil que
un hecho extraordinario, como un dolor estomacal u otros, ocurra durante
varias pruebas en distintos dias. El procedimiento para la estimacion de los
impactos sigue, entonces, un enfoque de variables instrumentales (IV) dada
la ecuacidn vista previamente.

Sexto modelo: canal monetario

Este sexto modelo se propone bajo la posibilidad de que no se encuentre
relevancia en el canal no monetario. Si esto pasara, serfa importante estudiar
brevemente el canal monetario. Se busca comprobar la significancia de las
habilidades en este canal mediante el estudio de la ecuacién del salario:

In _w; = ap + aysup; + azocup; + azA; + Xin w'T + u;

La combinacién de esta ecuacién con la del quinto modelo puede brindar
el efecto indirecto de la competencia sobre la satisfaccién laboral.

II1. Fuentes de informacién

Los datos a utilizar en esta investigacion provienen de la ENHAB, base de datos
elaborada por el Banco Mundial en €1 2010. Esta incluye pruebas psicolégicas
estandarizadas y pruebas de rendimiento para medir las habilidades cogniti-
vas y socioemocionales de la poblacién en edad de trabajar en 4reas urbanas

! Es decir, @1 es un estimador consistente de §1, @5 de 2, @g de B3y ¢3 de 3.
% Peabody Picture Vocabulary Test (PPVT) es una prueba estandarizada que busca obtener un estimado de la
habilidad verbal del individuo.
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(Castro et al., 2012). Asi, se cuenta con acceso a variables como habilidades
medidas, nivel de educacién, experiencia, ocupacién y satisfaccién laboral.

IV. Resultados

El modelo se estima con un Jogiz binomial. En este tipo de modelo, los
coeficientes estimados son informativos en cuanto a la direccidn del impacto
de las variables en la probabilidad de estar satisfecho y su significancia. No
obstante, para la interpretacién de la magnitud del impacto de dichas variables,
se debe trabajar con los efectos marginales®.

Primer modelo: pruebas de habilidad

Los resultados de este primer modelo no manifiestan una relacién significativa
entre las habilidades y la satisfaccién laboral (véase anexo 1). No obstante, esto
no quiere decir que no exista efecto alguno. Se plantea la posibilidad de que
los efectos parciales (directos e indirectos) estén contrapuestos, y que provo-
quen que el efecto global sea visto como préximo a cero. Para comprobarlo
es necesario identificar los efectos parciales.

Segundo modelo: pruebas de habilidad y salario

Los resultados de este segundo modelo permiten la identificacién de los efectos
parciales (véase anexo 2). Por un lado, no se encuentra evidencia del efecto
directo, es decir, una relacién significativa entre la habilidad (manteniendo
el salario constante) y la satisfaccién laboral. Por otro lado, si hay evidencia
para el efecto indirecto, puesto que el salario si es significativo, por lo que si
existieran habilidades actuando por este canal, serfa clara su contribucién a
la satisfaccién.

¢Es, entonces, el canal no monetario nulo? La respuesta es no; alin no se
puede ser concluyente. Esto se debe a que solo se ha incorporado el salario. Es
decir, estamos analizando si tener més habilidades produce placer o frustracién
manteniendo el salario constante de los individuos. No obstante, de ese efecto
directo, se deben aislar mds variables, es decir, mantener constante no solo el
sueldo, sino la situacidn laboral del individuo. Es por ello que se necesitan

3 En un /logit binomial, el modelo a estimar por mdxima verosimilitud es el siguiente: y;x1 = G(X,,Xk Brx1 )

0 . B
T+.0 que permite mantener el valor predicho

+ +upx1, donde G(.) es una funcién de enlace logistica
Pnx1 = XnxkPix1 entre valores de 0 y 1. Por lo tanto, el efecto marginal del regresor X sobre la variable
binomial y no serd B (caso lineal). Esto resulta, especificamente: %:g—g*%ﬁ, es decir, 3% = G(Xlxk' gkxl) *

(1 - G(xlxk'ﬁkxﬂ) * B, donde X1y es el vector de promedios de los «k» regresores.
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controles; de esta forma, se puede observar si dos sujetos con una misma
situacion laboral obtienen satisfaccion o frustracién por tener mds habilidad.

Tercer modelo: pruebas de habilidad, salario y controles

Los resultados del tercer modelo avalan lo que se estaba planteando previa-
mente (véase anexo 3). Incorporando los controles, si se constata que el canal
no monetario es significativo, exclusivamente para las habilidades socioemo-
cionales. Una particularidad es su signo negativo. ;A qué se debe esto? Como
se menciond previamente, existe literatura a favor de que, dada una situacién
laboral constante, un individuo con mayor competencia obtendria satisfac-
cién (Hackman & Oldham, 1980) y, también, se puede identificar literatura
a favor de que este efecto seria, en realidad, una frustracién (Ganzach, 1998;
Hackman & Oldham, 1976).

Los resultados defienden la segunda postura. Es decir, una persona que
observa que tiene un companero con la misma situacion laboral, y considera
que tiene una mayor capacidad de plantearse metas a futuro que su compafiero,
se sentird frustrada. Esto sucede, porque estas habilidades mayores (visidn a
futuro, en especifico) no estdn siendo valoradas. Otra alternativa serfa que una
persona que posee mayor vision a futuro tenga mds posibilidades de sentirse
insatisfecha con su situacién actual que una persona con poca vision a futuro,
debido a sus mayores expectativas.

Cabe resaltar que un resultado llamativo fue el obtenido por la variable
Grit, la cual, combinada con las distintas pruebas cognitivas, siempre fue
significativa. Por lo tanto, podemos afirmar que la capacidad de tener una
proyeccidn a futuro y ser perseverante para conseguir propias metas es un
componente relevante en la satisfaccién laboral. Es por ello que de este
modelo, en adelante, se utiliza esta variable como medida representativa de
la habilidad socioemocional.

Cuarto modelo: pruebas de habilidad (con heterogeneidad en el efecto
directo), salario y controles

Ahora que se ha comprobado la existencia del efecto directo de las habilidades
socioemocionales, que constituyen una frustracion para el individuo, se plantea
la posibilidad de que este efecto sea distinto o heterogéneo de acuerdo con
la ocupacién del individuo y su sexo. Como se observa en el anexo 4, solo la
variable Grit resulta relevante para los cuatro modelos. Asimismo, se aprecia
que la interaccién con la ocupacién es positiva y significativa. Finalmente, la
interaccién con el sexo es positiva, pero no significativa para la mayoria de
los modelos.
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sCbémo se interpretan estos resultados? Dada la incorporacién de la hete-
rogeneidad en el efecto directo, se realizaron pruebas de hipétesis para cada
subgrupo (véase anexo 5). Se encontré que, en promedio, las habilidades
socioemocionales impactan negativamente sobre la satisfaccion laboral.

Diferenciando el efecto por ocupacién, se valida que el impacto de las
competencias socioemocionales sobre la satisfaccién laboral para los indivi-
duos con trabajos manuales es significativo y mds negativo que el promedio®.
;Cudl es la razén? La respuesta reside en la interaccién con la ocupacién (que
es positiva y significativa): dada una situacién laboral constante, una persona
con una ocupacién en la que se utilicen habilidades gerenciales obtiene una
satisfaccion adicional por tener una mayor visién de futuro.

Es decir, si se presentaran dos administradores de empresas, con el mismo
salario, entre otras variables de la condicién laboral constante, entonces, pri-
mero, ambos sentirfan frustracién, porque tienen una situacién laboral igual
a otras personas con menos visién a futuro que ellos. No obstante, mitigardn
ese descontento de cierta forma, porque, al tener una ocupacién con tareas
gerenciales, una mayor visién a futuro es vista como probablemente utilizada
y recompensada, por lo que brinda satisfaccién.

Esto no implica que las personas con ocupaciones con tareas gerenciales
no sientan frustracién por tener mds visién a futuro y las personas con ocupa-
ciones manuales si la sientan. Todos poseen un componente de contrariedad,
debido a que, dada una situacién laboral constante, los individuos tienen mds
visién a futuro que sus pares y no lo pueden desarrollar. En cierta forma, una
ocupacién con tareas gerenciales ayuda a que esta visién a futuro sea vista
como probablemente utilizada. Entonces, es asi como se mitiga, de cierta
forma, la frustracién. Los resultados indican que el hecho de encontrarse
en una ocupacion gerencial mitiga, en cierta medida, este componente de
descontento (véase anexo 5).

Diferenciando el efecto por sexo, se descubre que el impacto de las habi-
lidades socioemocionales sobre la satisfaccion laboral para el sexo femenino
es significativo y mds negativo que el promedio, con resultados muy similares
al caso anterior (véase anexo 5). Esto indica que, dada una situacion laboral
constante, el incremento de una visién a futuro impactard menos negativa-
mente al sexo masculino.

# De los cuatro modelos analizados, se encontré que si el resultado de los individuos en la prueba Grit
(visién a futuro) es una desviacién estdndar mayor, la probabilidad de tener satisfaccién laboral desciende,
en promedio, 3 puntos porcentuales (p.p). Asimismo, si el individuo se encuentra realizando trabajos
manuales, la probabilidad se reduce, en promedio, 6 p.p (véase anexo 5).
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La heterogeneidad por sexo implicaria que dentro de un grupo de indi-
viduos con una misma situacién laboral (salario, ocupacién, entre otros), el
sexo masculino atenuaria el impacto negativo de tener una mayor visién a
futuro en la satisfaccién laboral. Esto se podria explicar por las limitaciones
que atin existen en el mercado laboral para el ptblico femenino, que percibe,
incluso m4s limitadas, sus posibilidades de desarrollarse en su centro laboral
en el largo plazo.

Esto tampoco implica que las mujeres sientan frustracién y los hombres
satisfaccién. Al ser significativa la variable Grit por su cuenta, estamos ase-
gurando que todos tienen un componente de contrariedad, porque tienen
mds visién a futuro que sus colegas, pero tienen la misma situacién laboral.
Asimismo, esta interaccién de las habilidades socioemocionales con el sexo
indicarfa que el sexo masculino, al tener menos limitaciones en el mercado
laboral que el femenino, puede aminorar de cierta forma la frustracién de tener
visién a futuro. Los resultados indican que el hecho de ser hombre ayuda a
disminuir ese componente de descontento (véase anexo 5).

Finalmente, para el grupo base de individuos (definido como las mujeres
que laboran en trabajos manuales), las habilidades socioemocionales tienen un
impacto negativo sobre la satisfaccién laboral (un efecto marginal promedio
de los cuatro modelos de 9 p.p). No obstante, atin existe un detalle adicional
por resolver que es la aproximacion de la habilidad. Si los resultados se man-
tienen al incorporar una mejor aproximacion de las competencias, entonces,
estos serdn robustos.

Quinto modelo: habilidades (con heterogeneidad en el efecto directo),
salario y controles

Este quinto modelo se separa en dos etapas. Primero, se observan los resultados
y se resuelve el primer desafio de experiencia y decisiones post-secundaria en la
prueba de habilidad, y, segundo, se aprecian los nuevos resultados y se aclara
el problema de error de medida.

(MV) Experiencia y decisiones post-secundarias

Los resultados, al incorporar una definicién més precisa de la habilidad medida,
son similares al cuarto modelo (véase anexo 6). Mientras que la variable Grit
sola (componente de frustracién) y la interaccién con la ocupacién se mantie-
nen como significativas y positivas, la significancia de la interaccion de estas
con el sexo empieza a considerarse como posiblemente significativa y positiva.

Las pruebas de hipétesis realizadas sobre este modelo defienden la posible
heterogeneidad en el impacto de las habilidades socioemocionales sobre la
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satisfaccién laboral encontradas en el modelo 4 (véase anexo 7). Los resultados
del modelo 5 muestran que, a través del canal no monetario, estas competencias
impactan negativamente sobre la satisfaccién laboral de manera significativa,
con componentes que mitigan esta insatisfaccion.

No obstante, la principal diferencia que se sefiala con respecto al modelo
anterior es la no significancia del impacto promedio de la habilidad socioe-
mocional sobre la satisfaccion laboral, resultado que si fue significativo en el
modelo 4 y en el modelo previo a incorporar heterogeneidad (modelo 3). Cabe
resaltar que si bien el modelo se encuentra mejor especificado, los resultados
atin no son robustos, debido a la posible inconsistencia de los estimadores con-
seguidos por la presencia de errores de medicién de las pruebas estandarizadas.
Esto podria explicar la pérdida de significancia del impacto de las competencias
socioemocionales sobre la satisfaccién laboral (canal directo), en promedio.

(IV) Eleccién de pruebas de habilidad como instrumento

Se cuenta con tres grupos de variables enddgenas: las pruebas estandarizadas,
las interacciones de las pruebas estandarizadas con la ocupacidn, y las inte-
racciones de estos ensayos con el sexo. Los dos tltimos grupos de regresores
son enddgenos, debido a que la prueba estandarizada provee una fuente de
endogeneidad (error de medida). Cabe resaltar que la ocupacién y el sexo
son regresores exégenos, debido a que no estdn correlacionados con el error
de manera potencial: la competencia ya no se encuentra en el error, pues estd
capturada por la habilidad medida.

Para la instrumentalizacién de las verificaciones estandarizadas (la prueba
Grit y las pruebas cognitivas), se debe elegir entre el universo de pruebas de
habilidades cognitivas y socioemocionales disponibles (4 y 6, respectivamente).
Para la instrumentalizacién de los dos grupos de interacciones (con ocupacion
y sexo), Bun y Harrisson (2014) mencionan que, frente a la endogencidad de
una variable resultado de la interaccién de un regresor enddégeno (habilidad
medida) y un exdgeno (ocupacion o sexo), su instrumento serd igual al que
posee el regresor endégeno multiplicado por el regresor exégeno.

Los criterios empleados para escoger entre las distintas opciones de ins-
trumentalizacién son el nivel de significancia en la regresion con los controles
incluidos, la coherencia de los resultados y la revisién de las variables utilizadas
en estudios previos.® Frente a cada uno de los modelos propuestos en el modelo

> Dado el universo de pruebas estandarizadas disponibles, se cuenta con una combinacién de 256 posibles
escenarios de IV, para cada uno de los cuatro modelos propuestos.
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anterior, se considera un grupo de instrumentos distinto.® Lamentablemente,
debido a la limitacién de los datos y la variacién de la misma, no se pudo
instrumentalizar la variable PPVT a través de ningtin conjunto de pruebas
estandarizadas. Asi, se obtienen tres modelos que abordan satisfactoriamente
ambos desafios empiricos (véase anexo 8).

Comparacién de ambos resultados

Comparando ambas regresiones del modelo 5 (véase anexo 8), se puede obser-
var que aquellos regresores asociados con la variable Grit que se mantienen
como significativos cumplen un patrén interesante. La magnitud del efecto
marginal ha aumentado (valor absoluto). Asi, se corrobora la idea de la exis-
tencia de un ratio ruido-sefal, el cual subestimaba los coeficientes y efectos
marginales. Esta subestimacién fue solucionada por la instrumentalizacién.

Es importante destacar que, en este modelo (IV), se recupera la significan-
cia del efecto para el promedio de la muestra: si los resultados de la prueba
incrementan en una desviacion estdndar, la probabilidad de tener satisfaccién
laboral se reduce, en promedio, 10 p.p. Es decir, se corroboran los resultados
obtenidos en el modelo 3 (sin incorporar heterogeneidad) y el modelo 4
(véase anexo 9). Por lo tanto, es probable que la endogeneidad percibida en las
variables de interés haya sesgado la significancia de los resultados del primer
modelo 5 (véase anexo 7).

Asimismo, se evidencia que la relevancia de las interacciones cambia. Es
decir, ahora las interacciones se perciben como no significativas. ;Esto implica
que no existe heterogeneidad en el canal no monetario por ocupacién o sexo?
Es necesario analizar las pruebas de hipdtesis para cada caso (véase anexo 9).

Diferenciando el efecto por ocupacién, se obtiene que el impacto de las
habilidades socioemocionales sobre la satisfaccién laboral para los individuos
con trabajos manuales es significativo y mds negativo que el promedio (11
p-p.), efecto superior al del primer modelo 5. Asimismo, la frustracién para
los individuos con trabajos gerenciales resultd ser mitigada, al igual que en los
modelos 4 y el primer modelo 5. Distinguido el efecto por sexo, resulta que
el impacto de las habilidades socioemocionales sobre la satisfaccién laboral
para el sexo femenino es significativo y mds negativo que el promedio (-14

¢ Si la variable cognitiva es definida como memoria de trabajo, el mejor instrumento es fluidez verbal, y, de
la variable Grit, son mejores herramientas la extraversién, amabilidad, responsabilidad y apertura a nuevas
experiencias. Si la variable cognitiva es delimitada como resolucion matemdtica, el mejor instrumento es
fluidez verbal, y, de la variable Grit, son seleccionadas la extraversién, amabilidad y responsabilidad. Si la
variable cognitiva es fijada como fluidez verbal, esta se instrumentaliza con memoria de trabajo; y la variable
Grit, con amabilidad y responsabilidad.
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p-p-), resultado superior al de modelos previos. Asimismo, el impacto de la
insatisfaccién para los individuos de sexo masculino resulté ser mitigado, al
igual que en los modelos 4 y el primer modelo 5.

Se debe observar que la heterogeneidad por ocupacién y sexo en el efecto
directo no implica que los trabajos con tareas gerenciales o los hombres sean
mis felices que las personas con trabajos con tareas manuales o las mujeres,
tal como se explicd en el modelo 4. Finalmente, se observa que, incluso en
esta ultima especificacidn, las habilidades cognitivas no muestran una relacién
significativa para la satisfaccién laboral. ;Esto implica que son irrelevantes
para la satisfaccién? En realidad, no; simplemente comprueba que el canal
no monetario no es su principal canal hacia la satisfaccion.

Sexto modelo: canal monetario

Los resultados del sexto modelo comprueban la relevancia de las habilidades
cognitivas (véase anexo 10). A diferencia del efecto directo, en este caso, las
socioemocionales son no significativas y las cognitivas s lo son. Esto indica
que el canal de transmisidn de las competencias cognitivas para la satisfaccién
es a través del salario. Se observa que una mayor capacidad cognitiva tiene
una relacién positiva con el sueldo, por lo que estas aptitudes se recompensan
con una mejor remuneracién. Asimismo, si esto lo trasladamos a la ecuacién
de satisfaccién laboral, podemos apreciar que una mayor habilidad cognitiva
en una desviacién estdndar genera un incremento en la satisfaccién laboral

deentre 3a 8 p.p.

V. Conclusiones y recomendaciones

3. Conclusiones

A partir de la identificacién de canales de las habilidades hacia la satisfaccién
laboral, se puede llegar a las siguientes conclusiones. Primero, se verifica la
hipétesis planteada: las habilidades cognitivas y socioemocionales impactan a
la satisfaccién laboral desde distintos canales. Por un lado, las socioemocionales
tienen un efecto directo; es decir, impactan a través del canal no monetario.
Por otro lado, las cognitivas tienen un efecto indirecto; es decir, influyen
mediante el canal monetario.

Segundo, es importante resaltar la direccién de los efectos, especialmente
en lo concerniente a las competencias socioemocionales, en las que el efecto
directo hallado es negativo. Esto indica que mds habilidad no siempre es
sinénimo de mds satisfaccién laboral. La literatura plantea como posible
explicacidn para este resultado una frustracién en los individuos. Dada una
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situacion laboral similar a la de otras personas, si uno posee mds capacidades,
se siente frustrado por ser tratado igual y sentirse mds capaz al mismo tiempo.
Las habilidades cognitivas tienen un signo positivo con respecto al salario,
y este ultimo lo tiene con la satisfaccion laboral, por lo que su impacto es
positivo y produce satisfaccion.

Tercero, en cuanto a las magnitudes, los hallazgos (modelo 5 - IV) indican
que si uno poseyera una desviacion estdndar mayor a sus pares en cuanto a la
capacidad de plantearse metas a futuro, en promedio, su satisfaccién laboral se
reduciria (10 p.p.). Por otro lado, si un individuo contara con una desviacién
estdindar mayor a sus pares en cuanto a la memoria de trabajo, en promedio,
su satisfaccion laboral se incrementarfa (entre 3 y 8 p.p.).

Cuarto, con respecto a la heterogeneidad del efecto directo, se encuentra
evidencia importante en las habilidades socioemocionales tanto en la ocupa-
cién como en el sexo. Es decir, el tener una ocupacién con tareas gerenciales
implica que se pueda utilizar la capacidad de plantearse metas a futuro;
entonces, se mitiga la insatisfaccién previamente mencionada. De la misma
forma, el ser hombre provee mds oportunidades laborales en el mercado,
de manera que la capacidad de plantearse metas a futuro también aminora
el descontento, pues estas metas son percibidas como mds realizables. La
heterogeneidad no implica que personas con tareas gerenciales sean mids
felices que personas con tareas manuales, o que hombres sean mds felices que
mujeres, pues, como se mostré en la seccién previa, existen diferencias en la
satisfaccion laboral promedio de cada grupo, pero son poco significativas.
Al observar la heterogeneidad, simplemente, se registran componentes que
ayudan a moderar esa frustracién que poseen todas las personas, indepen-
dientemente de la ocupacién o el sexo.

4. Limitaciones y recomendaciones a futuras investigaciones

La baja variabilidad de la informacién disponible respecto a la ocupacién no
permiti6 analizar de manera mds rigurosa la heterogeneidad de las habilidades,
por lo que se recomienda tratar el tema de ocupacién con mayor especificidad’.
Asimismo, se insiste en la idea de que el estudio de la satisfaccién laboral y las
habilidades adopte un enfoque mds amplio, y posibilite incorporar retornos
monetarios y no monetarios en el andlisis. La mayoria de investigaciones se
han centrado en el estudio del salario y las habilidades, por lo que se espera

7 Es por eso que se tuvo que agrupar las ocupaciones en tareas manuales y tareas gerenciales, por lo que se
perdi6 especificidad al estudiar esa interaccion entre la habilidad y la ocupacién del individuo.
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que este documento, basado en el dmbito urbano del Pert, sirva de motivacién
a futuras indagaciones en el campo de la satisfaccién laboral.
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Anexos

Juan Carlos Salinas Morris y Mario Rivera Liau Hing

Satisfaccién laboral y pruebas de habilidad

oy @ (3)
JS JS JS
Habilidades socioemocionales
GRIT -0.0139 -0.0230
Extraversién 0.0197 0.0181
Empatia -0.00191 -0.00452
Conciencia -0.0374 -0.0321
Estabilidad emocional 0.0159 0.0139
Apertura a la experiencia 0.00185 0.00316
Habilidades cognitivas
PPVT 0.0222 0.0235
Fluidez verbal 0.00226 0.00218
Memoria de trabajo -0.0363 -0.0373
Resolucién matemdtica 0.0265 0.0285
Pseudo R cuadrado 0.00589 0.00568 0.0120
Nutmero de observaciones 486 486 486

Errores estdndares en paréntesis
% p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

*En la tabla se encuentran los efectos marginales. Estimaciones realizadas bajo heterocedasticidad.

Fuente: elaboracién propia
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Anexo 2

Satisfaccion laboral, y pruebas de habilidad y salario

(1) @ ©)
JS JS JS
Habilidades socioemocionales
GRIT -0.0254 -0.0278
Extraversion 0.0137 0.0151
(0.0260) (0.0260)
Empatia 0.00960 0.00772
Conciencia -0.0283 -0.0274
Estabilidad emocional 0.00833 0.00890
Apertura a la experiencia -0.00479 -0.00304
Habilidades cognitivas
PPVT 0.00342 0.00658
Fluidez verbal 0.00482 0.00523
Memoria de trabajo -0.0328 -0.0319
Resolucién matemdtica 0.0115 0.0136
Salario (en logaritmos) 0.154*** 0.148*** 0.150***
Pseudo R cuadrado 0.0457 0.0499 0.0519
Numero de observaciones 486 486 486

Errores estdndares en paréntesis
*** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
*En la tabla se encuentran los efectos marginales. Estimaciones realizadas bajo heterocedasticidad.
Fuente: elaboracién propia
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Anexo 3
Satisfaccién laboral, pruebas de habilidad, salario y controles

Juan Carlos Salinas Morris y Mario Rivera Liau Hing

¢y @ (3) 4
Js s s s

GRIT -0.0407** -0.0420** -0.0425** -0.0439**
Habilidades cognitivas

Memoria de trabajo -0.0217

PPVT -0.00725

Fluidez verbal -0.00833

Resolucién matemdtica 0.00260
Salario (en logaritmos) 0.117*** 0.117*** 0.116*** 0.115%**
Controles
Sociodemogrificos
Edad 0.000120 0.000381 0.000349 0.000340
Sexo 0.0487 0.0493 0.0507 0.0511
Idioma -0.0913 -0.0915 -0.0791 -0.0793
Raza 0.0112 0.0118 0.0120 0.0117
Situacién econémica 0.0506** 0.0506** 0.0500** 0.0498**
Ubicacion geogréfica 0.000231 0.000228 0.000226 0.000224
-Caracteristicas ocupacionales
Tipo de ocupacién -0.00447 -0.00609 -0.00591 -0.00666
Tipo de contrato 0.0386*** 0.0385*** 0.0386*** 0.0382***
Tamafio de empresa -0.00733 -0.00758 -0.00747 -0.00763
Intensidad laboral -0.00185 -0.00187 -0.00189 -0.00181
Salario no monetario -0.00917 -0.00926 -0.0100 -0.0101
Pseudo R cuadrado 0.0973 0.0966 0.0967 0.0964
Nutmero de observaciones 486 486 486 486

Errores estdndares en paréntesis
¥ p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

*En la tabla se encuentran los efectos marginales. Estimaciones realizadas bajo heterocedasticidad.

Fuente: elaboracién propia.
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Anexo 4

Satisfaccién laboral, pruebas de habilidad (heterogeneidad en el efecto directo),
salario y controles

JS (1) 1S (2) JS(3) JS (4)

GRIT -0.0964***  -0.0974*** -0.100*** -0.0925%**

GRIT y ocupacién (interaccién) 0.0822* 0.101** 0.101** 0.0788

GRIT y sexo (interaccién) 0.0696* 0.0577 0.0642 0.0592
Habilidades cognitivas

Memoria de trabajo -0.00448

l(\i/fletr;(;zica;:;) trabajo y ocupacién 0.0887

l(\i/firéqrz(r:lcsli(;i;) trabajo y sexo -0.0982

PPVT 0.00312

PPVT y ocupacién (interaccién) -0.0258

PPVT y sexo (interaccion) 0.00136

Fuidez verbal 0.0281

Elnutiizzc Cvizr:)al y ocupacién 0.0288

Fluidez verbal y sexo (interaccién) -0.0539

Resolucién matemdtica -0.0104

compatin (reacion) 040724

Rt i o
Salario (en logaritmos) 0.113%** 0.114*** 0.117*** 0.111%**
Controles
Sociodemograficos
Edad 0.000289 0.000671 0.000856 0.000699
Sexo 0.0449 0.0332 0.0422 0.0353
Idioma -0.121 -0.109 -0.0619 -0.0848
Raza 0.0126 0.0123 0.0143 0.0128
Situacién econémica 0.0477** 0.0485** 0.0497** 0.0492**
Ubicacion geogréfica 0.000291 0.000281 0.000280 0.000274

-Caracteristicas ocupacionales
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Tipo de ocupacién 0.0402 0.0195 0.0193 0.0248
Tipo de contrato 0.0402*** 0.0380*** 0.0377*** 0.0379***
Tamafio de empresa -0.00177 -0.00270 -0.00262 -0.00252
Intensidad laboral -0.00178 -0.00183 -0.00184 -0.00171
Salario no monetario -0.00954 -0.00957 -0.0111 -0.0123
Pseudo R cuadrado 0.115 0.108 0.112 0.111
Nutmero de observaciones 486 486 486 486

% p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

*En la tabla se encuentran los efectos marginales. Estimaciones realizadas bajo heterocedasticidad.

Fuente: elaboracién propia
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Anexo 5
Efectos impacto de las habilidades sobre la satisfaccién laboral, diferenciado por
subgrupos (ocupacién/sexo) - Modelo 4

Heterogeneidad del efecto impacto

de las habilidades sobre la satisfaccion JS (1) JS () JS(3) JS (4)
laboral
Habilidades socioemocionales
-Promedio -0.0327 -0.0319 -0.0319 -0.035
-Trabajo white collar 0.0180 0.0306 0.0303 0.0136
-Trabajo blue collar -0.0642***  -0.0706***  -0.0705***  -0.0651***
-Hombres 0.00466 -0.000881 0.00253 -0.00320
-Mujeres -0.0650** -0.0586* -0.0617** -0.0624**
-Hombres con trabajo white collar 0.0554 0.0616 0.06487 0.0454
-Hombres con trabajo blue collar -0.0268 -0.0396 -0.0361 -0.0333
-Mujeres con trabajo white collar -0.0143 0.00393 0.000604 -0.0138
-Mujeres con trabajo blue collar -0.0964***  -0.0974*** -0.1%+* -0.0925%**
Habilidades cognitivas
-Promedio -0.0160 -0.00614 -0.00788 0.00928
-Trabajo white collar 0.0388 -0.0221 -0.0256 0.0540
-Trabajo blue collar -0.0499 0.00375 0.00312 -0.0184
-Hombres -0.0687 -0.00540 -0.036871 -1.81e-05
-Mujeres 0.0295 -0.00677 0.0171 0.0173
-Hombres con trabajo white collar -0.0139 -0.0213 -0.0546* 0.0447
-Hombres con trabajo blue collar -0.103* 0.00448 -0.0258 -0.0277
-Mujeres con trabajo white collar 0.0842 -0.0227 -0.000703 0.0620
-Mujeres con trabajo blue collar -0.00448 0.00312 0.0281 -0.0104

*Blue collar equivale a trabajos manuales. White collar equivale a trabajos gerenciales.
% p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: elaboracién propia
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Anexo 6

Satisfaccién laboral - Modelo empirico completo (MV)

Juan Carlos Salinas Morris y Mario Rivera Liau Hing

JS (1) JS(2) IS (3) JS (4)

GRIT -0.105%** -0.101** -0.106*** -0.100***

GRIT y ocupacién (interaccién) 0.0898* 0.105** 0.103** 0.0923*

GRIT y sexo (interaccién) 0.0858* 0.0663 0.0742* 0.0717
Habilidades cognitivas

Memoria de trabajo 0.000481

Memoria de trabajo y ocupacién

(interaccién) 0.0977

Memoria de trabajo y sexo

(interaccién) -0.107

PPVT -0.00312

PPVT y ocupacién (interaccién) -0.0368

PPVT y sexo (interaccion) 0.0288

Fuidez verbal 0.0293

Fluidez verbal y ocupacién

(interaccién) -0.0243

Fluidez verbal y sexo (interaccion) -0.0517

Resolucién matemdtica -0.00808

Resolucién matemdtica y

ocupacion (interaccién) 0.0675

Resolucién matemdtica y sexo

(interaccién) -0.00886
Exdgenas
Salario (en logaritmos) 0.117** 0.115%** 0.117*** 0.114%**
Ocupacién 0.0181 0.0518 0.0355 -0.00174
Experiencia 0.00803 0.00799 0.00847 0.00789
Educacién superior -0.0644 -0.0671 -0.0631 -0.0663
Experiencia y ocupacién (interaccién) — -0.00390 -0.00395 -0.00480 -0.00404
Educacién superior y ocupacién
(interaccién) -0.0227 -0.0222 -0.0332 -0.00429
Ocupacién y sexo (interaccién) 0.123 -0.144 -0.0997 0.111
Experiencia y sexo (interaccién) -0.00519 -0.00533 -0.00440 -0.00447
Educacion superior y sexo
(interaccién) 0.0445 0.0388 0.0312 0.0456
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Controles

Sociodemograficos

Edad -0.000627  -0.000421 -0.000333  -0.000327
Sexo 0.101 0.0960 0.0925 0.0834
Idioma -0.122 -0.127 -0.0663 -0.0783
Raza 0.0123 0.0121 0.0138 0.0122
Situacién econdémica 0.0458** 0.0463** 0.0474** 0.0474**
Ubicacién geogréfica 0.000317 0.000309 0.000300 0.000305
-Caracteristicas ocupacionales

Tipo de ocupacién 0.0149 -0.000930 0.00209 -0.00479
Tipo de contrato 0.0432***  0.0404***  0.0400***  0.0408"**
Tamafio de empresa -0.000537  -0.00133 -0.00110 -0.00153
Intensidad laboral -0.00229*  -0.00226*  -0.00223*  -0.00227*
Salario no monetario -0.0118 -0.0124 -0.0128 -0.0142
Pseudo R cuadrado 0.127 0.120 0.123 0.122
Numero de observaciones 486 486 486 486

¥ p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
*En la tabla se encuentran los efectos marginales. Estimaciones realizadas bajo heterocedasticidad.
Fuente: elaboracién propia
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Anexo 7

Juan Carlos Salinas Morris y Mario Rivera Liau Hing

Efectos impacto de las habilidades sobre la satisfaccién laboral, diferenciado por
subgrupos (ocupacion/sexo) - Modelo 5

Heterogeneidad del efecto

impacto de las habilidades sobre JS () JIS©@ JS(3) JS (4)
la satisfaccién laboral

Habilidades socioemocionales

-Promedio -0.0311 -0.0298 -0.0317 -0.0319
-Trabajo white collar 0.0244 0.0353 0.0321 0.0251
-Trabajo blue collar -0.0654*** -0.0701*** -0.0712%** -0.0673***
-Hombres 0.0150 0.00582 0.00815 0.00657
-Mujeres -0.0708** -0.0605* -0.0660** -0.0651**
-Hombres con trabajo white collar 0.07057 0.0709t 0.0719F 0.0636
-Hombres con trabajo blue collar -0.0193 -0.0345 -0.0314 -0.0288
-Mujeres con trabajo white collar -0.0153 0.00459 -0.00227 -0.00813
-Mujeres con trabajo blue collar -0.105%** -0.101%* -0.106** -0.1%%*
Habilidades cognitivas

-Promedio -0.0116 -0.00387 -0.00391 0.0137
-Trabajo white collar 0.0487 -0.0266 -0.0189 0.0553
-Trabajo blue collar -0.0490 0.0102 0.00540 -0.0122
-Hombres -0.0690 0.0116 -0.0317 0.00890
-Mujeres 0.0379 -0.0172 0.0200 0.0178
-Hombres con trabajo white collar ~ -0.00867 -0.0111 -0.0467 0.0506
-Hombres con trabajo blue collar -0.106* 0.0257 -0.0224 -0.0169
-Mujeres con trabajo white collar 0.0982 -0.0399 0.00503 0.0594
-Mujeres con trabajo blue collar 0.000481 -0.00312 0.0293 -0.00808

*Blue collar equivale a trabajos manuales.
% p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: elaboracién propia

White collar equivale a trabajos gerenciales.
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Anexo 8
Satisfaccién laboral - Modelo empirico completo (MV vs IV)

JS )
MV v

INIO))

MV

v

JS (3)

MV

I\

GRIT
GRIT y ocupacién
(interaccién)

GRIT y sexo

(interaccién)

Habilidades cognitivas

Memoria de trabajo

Memoria de

trabajo y ocupacién
(interaccién)
Memoria de trabajo y
sexo (interaccién)

PPVT

PPVT y ocupacién
(interaccién)
PPVT y sexo
(interaccién)
Resolucién

matemdtica

Resolucién
matemdtica

y ocupacion
(interaccién)
Resolucién
matematica y sexo
(interaccién)

Fuidez verbal

Fluidez verbal

y ocupacion
(interaccién)
Fluidez verbal y sexo
(interaccién)

Exégenas

Salario (en logaritmos)

-0.105%**  -0.164**

0.0898*  0.0590

0.0858*  0.0883

0.000481  0.127

0.0977 -0.108

-0.107 -0.133

0.117**  0.115%**

-0.100%**

0.0923*

0.0717

-0.00808

0.0675

-0.00886

0.114%*

-0.165**

0.0431

0.112

0.124

-0.348*

-0.163

0.128***

-0.106***

0.103**

0.0742*

0.0293

-0.0243

-0.0517

0.117%

-0.136**

0.00661

0.0527

-0.0305

0.235

-0.187

0.131***
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Ocupacién
Experiencia
Educacién superior

Experiencia y ocupaciéon
(interaccién)

Educacién superior y
ocupacién (interaccién)

Ocupacién y sexo
(interaccién)

Experiencia y sexo
(interaccién)

Educacién superior y sexo
(interaccién)

Controles
Sociodemogrificos
Edad

Sexo

Idioma

Raza

Situacién econémica
Ubicacién geografica

-Caracteristicas
ocupacionales

Tipo de ocupacién
Tipo de contrato
Tamaio de empresa
Intensidad laboral

Salario no monetario

Numero de observaciones

0.0181
0.00803
-0.0644

-0.00390

-0.0227

-0.123

-0.00519

0.0445

-0.000627
0.101
-0.122
0.0123
0.0458**
0.000317

0.0149
0.0432%**
-0.000537
-0.00229*

-0.0118

486

0.0923
0.00749
-0.0603

-0.00652

-0.0596

-0.0868

-0.00769

0.0373

0.00138
0.104
-0.126
0.0132
0.0497**
0.000296

-0.00439
0.0413**
-0.00414
-0.00241*
-0.0186

486

-0.00174  0.282*
0.00789  0.00887
-0.0663  -0.0441

-0.00404 -0.00802

-0.00429  -0.187

-0.111 -0.0814

-0.00447  -0.0110

0.0456  0.00592

-0.000327 0.000656
0.0834 0.116
-0.0783 -0.347
0.0122 0.0112
0.0474**  0.0438*

0.000305 0.000201

-0.00479  0.0399
0.0408*** 0.0403***
-0.00153  0.000607
-0.00227* -0.00221*
-0.0142  -0.00213

486 486

0.0355
0.00847
-0.0631

-0.00480

-0.0332

-0.0997

-0.00440

0.0312

-0.000333
0.0925
-0.0663
0.0138
0.0474**
0.000300

0.00209
0.0400***
-0.00110
-0.00223*
-0.0128

486

0.0440
0.00610
-0.0477

-0.00600

-0.0999

-0.0306

-0.00556

0.0576

0.00147
0.0823
-0.0807
0.0171
0.0432*
0.000241

-0.00191
0.0437%**
-0.00718
-0.00230*
-0.0252

486

% p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
*En la tabla se encuentran los efectos marginales. Estimaciones realizadas bajo heterocedasticidad.

Fuente: elaboracién propia

209



Las habilidades como determinantes de la satisfaccién laboral en el Pert

Anexo 9

Efectos impacto de las habilidades sobre la satisfaccién laboral, diferenciado por
subgrupos (ocupacion/sexo) - Modelo 5.2

Heterogeneidad del efecto impacto de las

habilidades sobre la satisfaccién laboral (IV) Js ) s @) IS G)
Habilidades socioemocionales
-Promedio -0.0928* -0.0962** -0.109**
-Trabajo white collar -0.0502 -0.0696 -0.105
-Trabajo blue collar -0.119* -0.113* -0.112%*
-Hombres -0.0256 -0.0358 -0.0808
-Mujeres -0.151** -0.148** -0.133**
-Hombres con trabajo white collar 0.0170 -0.00919 -0.0767
-Hombres con trabajo blue collar -0.0520 -0.0523 -0.0833
-Mujeres con trabajo white collar -0.108 -0.122 -0.129
-Mujeres con trabajo blue collar -0.177** -0.165** -0.136**
Habilidades cognitivas
-Promedio 0.0317 -0.0846 -0.0272
-Trabajo white collar -0.0410 -0.300* 0.118
-Trabajo blue collar 0.0767 0.0487 -0.117
-Hombres -0.177 -0.172* -0.127
-Mujeres 0.212F -0.00935 0.0593
-Hombres con trabajo white collar -0.250 -0.387* 0.0173
-Hombres con trabajo blue collar -0.132 -0.0387 -0.217¢
~Mujeres con trabajo white collar 0.139 -0.224 0.204
-Mujeres con trabajo blue collar 0.257* 0.124 -0.0305

*Blue collar equivale a trabajos manuales. White collar equivale a trabajos gerenciales.

*** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
Fuente: elaboracién propia
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Anexo 10
Modelo de salarios - Modelo empirico completo (OLS vs IV)

Js (1) ]S 1S (3)
OLS v OLS v OLS v

GRIT 0.0287 0.0260 0.0214 0.0105 0.0340 0.169**
Habilidades
cognitivas

ffai::j(;“a de 0.0523 0346

Resolucton 0.0689%  0.591%*

Fuidez verbal -0.00158  -0.0419
Exégenas
Ocupacién 0.184** 0.149* 0.162* -0.0721 0.189** 0.152*
Educacién superior ~ -0.0883 -0.102 -0.0806 -0.0396 -0.0858 -0.0844
Experiencia 0.0161*** 0.0171** 0.0162*** 0.0190***  0.0159** 0.0175***
Controles
Sociodemogrificos
Edad 0.00854**  0.0101**  0.00871** 0.0115*** 0.00821*  0.00688
Sexo -0.198***  -0.172*** -0.181***  -0.0152  -0.203*** -0.195***
Idioma -0.125 0.0304 -0.0634 0.649** -0.148 -0.0246
Raza 0.0253 0.0313 0.0235 0.0167 0.0243 0.0236

Situacién econémica  0.0337 0.0199 0.0351 0.0223 0.0358 0.0240
Ubicacién geogréfica -0.000228 -0.000294 -0.000212 -0.000174 -0.000216 -0.000210

-Caracteristicas
ocupacionales

Tipo de ocupacién 0.167* 0.126 0.158* 0.0293 0.174* 0.162*
Tipo de contrato 0.0844**  0.0776*** 0.0812*** 0.0463** 0.0854*** 0.0812***
Tamafio de empresa  0.0478***  0.0429**  0.0476***  0.0398**  0.0488™** 0.0520***
Intensidad laboral ~ 0.00449*** 0.00434*** 0.00471*** 0.00621*** 0.00451*** 0.00434***
Salario no monetario  0.0667**  0.0582**  0.0637**  0.0277  0.0681**  0.0647**

Constante 0.857***  0.893***  0.857***  0.937***  0.854™**  0.940***
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Las habilidades como determinantes de la satisfaccién laboral en el Pert

R-Cuadrado 0.240 0.255 0.244 0.301 0.238 0.246
Ajustado

Numcro'de 486 486 486 486 486 486
observaciones

% p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
*Estimaciones realizadas bajo heterocedasticidad.
Fuente: elaboracién propia
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