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Extracto

Esta investigacién explora los intereses de carrera laboral de
administradores y profesionales. Se presentan y discuten los principales
determinantes del desarrollo de carrera laboral de las personas y el papel
de los intereses laborales en este proceso. Utilizando una clasificacion de
intereses de carrera desarrollada por Schein 1978, se evalian los
intereses de carrera de una muestra de administradores y profesionales
chilenos. Se describen las distribuciones de preferencias de los
diferentes tipos de intereses laborales evaluados y las tendencias
generales de los intereses de la muestra evaluada. Finalmente, se efectiia
un andlisis de conglomerados para categorizar a los sujetos en grupos de
interés cuyos perfiles sean similares dentro de los conglomerados y cuyos
conglomerados sean independientes entre si. Estos andlisis muestran que
se puede identificar cinco perfiles diferentes de intereses laborales entre
los sujetos de la muestra evaluada. Se discute la relevancia de los
resultados encontrados y se entregan sugerencias de desarrollo de carrera
para este tipo de personas.

Abstract
This research explores the career interests of Chilean managers and

professionals. The most important determinants of career development
are discussed. The role of career interests in this process is commented.
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A manager's career interest clasification developed by Schein (1978)
was used to measure the career interests of a sample of local managers.
General tendencies of the sample and the distribution of preferences for
different types of career interests are discussed. Finally, a cluster analysis
1s performed of the data, in order to identify the profiles of career
interests that better describe the sample of Chilean managers. These
analyses show that five categories of career interest profiles can be
identified in the sample. The relevance of these findings is discussed and
career development suggestions are made for the different groups of
people behind each profile.

Determinantes del desarrollo
de carrera

El desarrollo de carrera de una persona puede entenderse como el proceso de
experiencias que vive una persona en el transcurso de su vida en relacion con su
ocupacion laboral y de las decisiones y acciones que se generan en relacion con
esas vivencias. En este sentido el andlisis del desarrollo de carrera de una
persona puede centrarse en diferentes aspectos de este proceso tales como las
experiencias que ha vivido una persona (cargos ocupados, organizaciones en que
ha trabajado, educacion que ha tenido, etcétera), las decisiones que va a tomar
0 ha tomado (estudiar un postitulo, cambiarse de trabajo), su autoevaluacion de
fortalezas y debilidades y otras variables. Tal proceso no responde a una
secuencia de actividades lineal y unica. Este desarrollo se produce en diferentes
areas, muchas veces en forma paralela y sin un orden rigido. De hecho, la
multiplicidad de variables que afectan al desarrollo de carrera es tan amplia que
las diferentes lineas de literatura e investigacidn sobre este tema tienden a
focalizar sus esfuerzos en el estudio de s6lo unos pocos determinantes a la vez.
Un ejercicio que resulta fructifero para intentar entender la amplitud v
complejidad de las variables determinantes del desarrollo de carrera de los
ejecutivos es revisar la diversidad de determinantes propuestas en la literatura.
La figura | recoge y ordena las principales determinantes del desarrollo de
carrera propuestas. En esta figura se ordenan segun cuatro grandes areas.
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Figura 1
Cuatro areas determinantes del desarrollo
de carrera laboral de las personas

CARACTERISTICAS DEL ENTORNO
Influencia familiar
Procesos educacionales
Marco economico-cultural
Organizacién en que trabaja

CARACTERISTICAS PERSONALES
Demograficas (sexo, edad, ciclo de vida, roles vitales, ciclo de carrera)
Habilidades y conocimientos
Intereses

INTERACCION ENTORNO - PERSONA
Experiencias y aprendizajes previos
Modelos
Circunscripeion y compromiso

PROCESOS INTERNOS
Conocimiento de si mismo(a) y del mercado laboral
Procesos de toma de decisiones
Habilidades de autoadministracion
Habilidades emocionales

Caracteristicas del entorno

Un primer conjunto de variables que afectan al desarrollo de carrera proviene del
entorno de la persona. Tanto el entorno en que la persona ha desarrollado su
vida en el pasado como el contexto en que se desenvuelve en el presente. Son
numerosos los elementos contextuales de una persona que modulan sus
decisiones de carrera. Por ejemplo, la clase social de pertenencia, las
caracteristicas de su familia y los procesos educacionales vividos ejercen fuertes
presiones para que las personas se adapten a las expectativas y modelos
propuestos por estas estructuras. La tesis de que estas variables son una de las
principales influencias en el desarrollo de carrera de las personas constituye una
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idea sostenida por la sociologia (Hotchkiss y Borow 1996). De hecho existe
mucha evidencia empirica que apoya esta proposicion, incluso proveniente
desde otras disciplinas. Por ejemplo, se ha observado que el nivel
socioecondmico de la familia es un determinante importante en el tipo de
educacion que una persona recibe, la que a su vez influye en la ocupacién
laboral de ésta y por ultimo afecta a sus ingresos (Hotchkiss y Borow 1996).
Otras investigaciones muestran como la estructura social en que esté inserta una
persona afecta a sus alternativas laborales y de ingresos. Aspectos de la
estructura social en que esta inserta una persona, tales como sus grupos de
pertenencia, contactos sociales, aprendizaje de normas de comportamiento
grupales, prejuicios sociales y otros, afectan a las decisiones laborales de los
mdividuos, encasillandolos como adecuados o inadecuados para ocupar ciertas
posiciones (Kerckhoff 1976). Los procesos educacionales formales también
afectan al desarrollo de carrera de sus estudiantes, al reforzar el desarrollo de
ciertos grupos de estudiantes (por ejemplo, los mas inteligentes) o al encausar
a sus alumnos hacia ocupaciones laborales especificas (por ejemplo, la malla
curricular de un programa educacional prepara a sus alumnos para algunas
ocupaciones especificas).

Las caracteristicas del medio econdmico, sociocultural y organizacional
que rodean a las personas en un momento determinado también afectan a su
desarrollo de carrera. Por ejemplo, es diferente trabajar en una economia de
mercado que en una economia centralizada. En la economia de mercado las
oportunidades, desarrollo y decisiones de carrera recaen con mayor
responsabilidad sobre el individuo, mientras que en la economia centralizada esa
responsabilidad recae en los planificadores centrales. También es diferente
trabajar en una cultura latinoamericana que en una asidtica o sajona. En la
cultura latina, el arraigo a una figura paternalista suele ser un mecanismo de
carrera recurrido (Montero 1997), mientras que en la cultura japonesa es
importante la adhesién a una organizacién, y en las culturas sajonas la
competitividad individualista es un valor central en la definicion de las practicas
de recursos humanos (Nahavandi y Aranda 1994). Algunos autores han
analizado las caracteristicas del medio laboral contemporaneo que afectan al
desarrollo de carrera de los ejecutivos. La apertura de los mercados, la
globalizacion y diversificacion de las organizaciones, la intensificacion de la
competencia, el desarrollo de tecnologia cada vez mas compleja y cambiante y
la incorporacion de nuevas tecnologias de la informacion a la administracion,
son todas tendencias que se observan en el entorno laboral contemporaneo y que
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afectan al desarrollo de carrera de los administradores (Arthur, Claman y
DePhilippi 1995; Ancona, Kochan, Scully, Van Maanen y Westney 1996;
Allred, Snow, v Miles 1996, Hall 1996; Wilson 1994, Fotter, Hernandez y
Joiner 1987, Raineri 1998). Estas tendencias exigen a los administradores
poseer conocimientos actualizados sobre gestion, tecnologias y mercados de los
negocios e industrias en que operan. Ademas, estas tendencias los obligan a
tratar con una mayor heterogeneidad de personas en términos de su edad, sexo,
especializacion, prioridades, nacionalidad y cultura. Este entorno ha hecho mas
complejo el desarrollo de carrera laboral de las personas, al exigir a éstas el
dominio de una mayor variedad de habilidades y conocimientos. Por otra parte,
el aumento de la competencia y la rapidez y complejidad de los cambios en el
entorno han hecho mas dificil para las organizaciones programar sus
necesidades de personal a largo plazo. Las organizaciones ya no pueden
asegurar empleos de por vida a las personas. Esto tltimo ha hecho recaer la
responsabilidad del desarrollo de carrera en los individuos. Estos deben ser
capaces de analizar el entorno, planificar su propia carrera, prepararse para los
cambios de trabajo y, en general, aprender a competir en un mercado laboral
abierto. Sin embargo, no todas las organizaciones trabajan en mercados con las
mismas caracteristicas ni adoptan las mismas formas organizacionales. Por lo
tanto, la organizacidn afecta de manera diferente al desarrollo de carrera de su
personal, dependiendo del negocio, la estrategia y la estructura de ésta. Por
ejemplo, en la compleja y cambiante industria cinematografica se observa un
alto nivel de flexibilidad estructural y poca jerarquizacion en sus organizaclones
(Jones, y De Philippi 1996), mientras que, comparativamente, en el sector salud
se observa un bajo nivel de flexibilidad estructural y mayor jerarquizacion de
sus organizaciones. A su vez, en la industria aeroespacial se observa un alto
nivel de especializacion técnica de sus ejecutivos (Mintzberg 1989), mientras
que lo opuesto ocurre en otras industrias de menor refinamiento tecnolégico,
como la industria de restaurantes. Por lo tanto, las personas deberan entender
las particularidades del mercado laboral de la industria en que trabajan para
tomas decisiones de carrera adecuadas.

Caracteristicas personales

Una segunda area de variables que afectan al desarrollo de carrera de las
personas son las caracteristicas individuales de éstas (véase figura 1),
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Caracteristicas demograficas, como el sexo y la edad de la persona. permiten
explicar muchas de sus decisiones de carrera. Por ejemplo, en la sociedad
occidental existen trabajos considerados predominantemente masculinos o
femeninos. Aspectos del ciclo de vida, como la edad y estado civil de cada
persona, el numero y la edad de sus hijos, y los cometidos de vida que éstas y
otras relaciones familiares y sociales le impongan a la persona (padre, madre,
abuela, representante sindical, apoderado, etcétera) condicionan los intereses,
las necesidades, la aversién al riesgo y la flexibilidad al cambio en cada
individuo. Por ejemplo, una persona joven, soltera y sin hijos probablemente
estara dispuesta a probar diferentes cargos, correr mayores riesgos, y ser mas
flexible que una persona mayor con hijos. Ademas, la etapa del ciclo de carrera
en que se encuentre una persona (tal como ectapa de adiestramiento,
consolidacion, carrera avanzada, declinacion, etcétera) puede afectar a sus
decisiones de carrera (Schein 1978, Super 1953).

Otras caracteristicas individuales que afectan al desarrollo de carrera de
una persona son sus habilidades, conocimientos, intereses y valores. La
importancia de estas variables ha aumentado como consecuencia de la necesidad
de adquirir una responsabilidad individual por conocer los propios intereses y
valores y desarrollar habilidades y conocimientos para el trabajo, asi como
conocer las caracteristicas y tendencias del mercado. Contar con esta
informacion es esencial para que las personas puedan proyectar y coordinar un
plan de carrera. Desde este punto de vista la adquisicidn e interpretacién de
informacion sobre lo que ocurre en el ambiente y sobre si mismo (quién soy, qué
quiero, en qué creo, qué necesito, qué valores tengo, dénde quiero llegar, etc.)
es indispensable para que las personas puedan desarrollar carreras laborales v,
en un sentido mas amplio, puedan desarrollar una vida satisfactoria y
productiva.

Las habilidades y conocimientos que las personas deben desarrollar para
desempefiarse con éxito en un entorno complejo y cambiante son multiples.
Algunas de estas habilidades podemos considerarlas mas tradicionales, como las
habilidades analiticas para identificar y resolver problemas, para evaluar la
conveniencia o sensatez de los cursos de accidn propuestos o los conocimientos
técnicos especializados que debe tener un ejecutivo respecto al arca de negocios
en que se desempefia (por ejemplo, ingenieria de procesos, biotecnologia,
administracion financiera, etcétera). Otras habilidades menos tradicionales
adquieren una mayor importancia en este nuevo entorno (Mintzberg 1983, Sims
y Lorenzi 1992, Kouzes y Posner 1990, Raineri 1998). Este es el caso del
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conjunto de habilidades que les permiten a los trabajadores relacionarse con
otras personas en organizaciones menos jerarquicas y flexibles: las habilidades
interpersonales y emocionales (por ejemplo, comunicacion interpersonal,
colaboracion, influencia, empatia, etcétera).

Interacciones entorno - persona

El desarrollo de carrera de las personas también es afectado por las interacciones
que se producen entre la persona y su entorno (véase figura 1). Segun
Krumboltz 1994, los éxitos y fracasos vividos por las personas en sus
experiencias laborales sirven como refuerzos y castigos para las habilidades e
intereses relacionados con esas experiencias. Los éxitos aumentan la
probabilidad de volver a ejercer esas habilidades y aceptar trabajos compatibles
con esos intereses, mientras que los fracasos disminuyen esa probabilidad. Un
segundo tipo de aprendizaje que afecta al desarrollo de carrera de las personas
corresponde al aprendizaje a través de otros. Las personas observan a otras
personas tener experiencias exitosas o fracasos y aprenden de esas experiencias
vividas por otros. Estos “modelos” pueden ser de mucha cercania afectiva y
producir impactos profundos en los intereses y motivaciones laborales de las
personas.

Otros mecanismos a través de los cuales la persona y el ambiente
interactuan afectando al desarrollo de carrera de éstas fueron propuestos por
Gottfredson 1981. Segin esta autora, las personas aceptan y desechan
alternativas de carrera segun el concepto subjetivo que tienen de si mismas y el
concepto subjetivo que tienen de las posibles ocupaciones existentes en el
mercado. Las personas analizan y rechazan alternativas de carrera, descartando
las que para ellas son inaceptables. Este mecanismo, llamado “circunscripcion”,
consiste en que la persona analiza la percepcion que tiene de una ocupacién y
la compara con el estereotipo sexual, de status social, de poder, valores, etcétera,
que tiene de si misma. Si esta percepcion no es concordante, la alternativa es
rechazada como una posibilidad inaceptable. Esto es, la persona circunscribe sus
alternativas de carrera a un conjunto menor. El otro mecanismo de interaccion
persona-ambiente descrito por Gottfredson 1981 es el de “compromiso”, en
virtud del cual la persona acepta, dentro de un conjunto de alternativas
previamente circunscritas, aquéllas mas realistas. Por ejemplo, un adolescente
en proceso de identificar sus intereses de carrera puede haber rechazado
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alternativas como boxeador o traficante de armas, por considerarlas
incompatibles con la imagen que tiene de si mismo, y posteriormente puede
comprometerse con la alternativa de agronomo, por ser una carrera mas realista
en términos de la disponibilidad de alternativas en el mercado y sus
posibilidades econdémicas de acceso a una educacion superior. En el camino
pueden haber quedado desechadas alternativas interesantes para la persona pero
poco realistas, como astronauta o atleta profesional.

Procesos internos

La figura 1 también muestra como los procesos cognitivos y afectivos con los
que la persona toma decisiones afectan a su carrera. Estos procesos se dan en el
interior de la persona y corresponden a habilidades que el individuo aprende y
desarrolla (Peterson, Sampson, Reardon y Lenz 1996). Las habilidades
cognitivas mas basicas son las de autoconocimiento y conocimiento del
mercado. La persona aprende a conocerse a si misma (intereses, habilidades,
valores, etc.) y a conocer las posibilidades de ocupacion existentes en el mercado
(profesiones, especializaciones, ingresos, y semejantes). Un segundo conjunto
de habilidades cognitivas que afectan al desarrollo de carrera son las habilidades
de procesamiento de informacién, especialmente la toma de decisiones. Para
tomar decisiones de carrera adecuadas sobre la base de la informacién
disponible las personas deben aprender a identificar sus necesidades, analizar
su situacion de carrera, crear alternativas, priorizarlas segun criterios realistas
y definir estrategias de ejecucion de la escogida. Por ultimo, en el mayor grado
de sofisticacion y complejidad de habilidades cognitivas (metacogniciones) las
personas deben ser capaces de autoanalizarse, autoeducarse y automonitorear
su desempefio laboral. Estas ultimas habilidades permiten a las personas
desarrollar e implementar un plan vital que considera su propia realidad humana
y las condiciones concretas de su medio. Esto es, les permiten ser autonomas y
realistas.

Estas habilidades cognitivas no son ejercicios intelectuales puros. Ellas
se entrelazan en forma directa y absolutamente interdependiente con habilidades
y procesos emocionales. Por ejemplo, los procesos de adquisicion de
informacién (autoconocimiento v conocimiento del entorno) y toma de
decisiones estan fuertemente guiados por nuestras emociones (D'amato 1996).
Las personas buscan informacidn y escogen alternativas sobre aquellos temas
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que les agradan. De hecho, el desarrollo e implementacion de un plan vital esta
fuertemente asentado y guiado por emociones y sentimientos. Las mas
importantes creencias de una persona suelen estar sostenidas por sus
sentimientos (por ejemplo, los valores personales). Son estos sentimientos los
que le dan a la persona la motivacién para perseverar en el logro de sus metas
vitales ¢ implementar sus intereses y metas laborales.

Intereses de carrera de los administradores y profesionales

Las personas deberan, cada vez mads, hacerse responsables de sus propias
carreras laborales (Hall 1996, Schein 1996). Los cambios en el entorno hacen
cada vez mas dificil predecir las habilidades y conocimientos que se requeriran
para ser efectivos en las organizaciones del futuro. A pesar de lo anterior, ni las
organizaciones ni las personas deben rendirse frente al proceso de planificacion
de las carreras laborales de estas ultimas. Muy por el contrario, todos los
intentos que permitan a las personas adquirir informacién sobre sus propias
caracteristicas, fortalezas y debilidades o sobre las caracteristicas del medio
laboral y sus exigencias les permitiran tomar decisiones de carrera mas
informadas (Cairo y Lyness 1988).

Uno de los elementos de informacion centrales para tomar decisiones de
carrera adecuadas son los propios intereses laborales de los individuos. En
nuestra cultura contemporanea el desarrollo personal y la autorrealizacion son
valores centrales. Las personas buscan trabajos que les permitan realizarse y las
organizaciones buscan candidatos que tengan intereses y motivaciones
compatibles con el cargo vacante (Hall 1996). Las fuerzas del mercado laboral
presionan para que aquellos candidatos con menor certeza sobre sus intereses
y valores, o menor certeza sobre la alineacién de éstos con los de la
organizacién, sean descartados en los procesos de seleccion de personal. Desde
el punto de vista de la persona, los intereses laborales representan una tendencia
de la persona a preferir algunos cargos sobre otros basandose en la acumulacion
de sus experiencias y antecedentes previos.

Medicion de intereses de carrera

El mas conocido de los modelos de identificacion y medicidn de intereses de
carrera laboral es el de Holland 1959. Este autor planted que las personas
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buscan ambientes laborales que sean congruentes con sus intereses y
habilidades. Tras varias décadas de investigacion sobre los intereses de carrera
laboral de las personas, Holland y sus seguidores encontraron seis tipos de
intereses laborales con independencia estadistica entre si, a saber: realista,
investigador, convencional, artista, empresarial y sociable (véase Holland 1959).
Con esta base, pudieron desarrollar instrumentos psicométricos que permiten
clasificar a las personas segun tales dimensiones de intereses y clasificaciones
de cargos y profesiones, conforme a su complementariedad con estos indices de
mntereses. Con estos instrumentos han desarrollado una metodologia que permite
calzar intereses de las personas con sugerencias de actividades laborales y
profesiones compatibles. Esta metodologia ha sido ampliamente usada,
especialmente entre personas jovenes que buscan tomar decisiones de carrera
con mayor informacion sobre si mismas. Uno de los problemas de la tipologia
de mtereses de Holland es que sus categorias resultan demasiado generales para
personas con una carrera laboral ya formada, como es el caso de los
administradores y profesionales. Su tipologia se desarroll6 principalmente con
alumnos universitarios y trabajadores comunes, sin representar necesariamente
lo que ocurre con las carreras laborales de profesionales con mayor experiencia
laboral.

Otro autor que ha desarrollado categorias de intereses laborales mas
cercanas y adecuadas a la situacién laboral de los administradores y
profesionales es Schein 1976. Este autor desarrolld estudios de intereses
laborales incluyendo en sus muestras de sujetos principalmente a
administradores. Schein sefiala que los intereses de carrera de una persona estan
definidos por sus objetivos de carrera, sus valores personales y su auto-
percepcion de talentos y habilidades. La autopercepcion en estas dreas es lo que
define las principales decisiones de carrera de una persona. Schein denomina a
esta autopercepcidn el "ancla" de carrera de una persona. La autopercepcion de
objetivos, valores y habilidades encauza las decisiones de carrera de la persona
dentro de un rango mas o menos restringido de alternativas que se caracterizan
por tener como motivo comun el ser congruentes con esta autopercepcion. Por
cjemplo, una persona que se plantea como objetivo el ser un trabajador
autonomo valora su independencia laboral y se considera con las habilidades
necesarias para ser un trabajador autdnomo buscara trabajos que le permitan
definir su propio horario y actividades laborales por sobre otras consideraciones.
incluso muchas veces por sobre el contenido o tema en que trabaja o la cantidad
de poder que le entrega el cargo que tiene. Otra persona puede identificar sus
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intereses y habilidades con objetivos de carrera en un drea funcional especifica
(por ejemplo, economia laboral o marketing) y asi privilegiar la busqueda de
cargos que le permitan trabajar en esa area en particular. La priorizacion mas o
menos sistematica de éstas u otras habilidades, objetivos e intereses en las
decisiones de trabajo son lo que Schein denomina anclas de carrera.

En su trabajo original Schein identificé cinco tipos basicos de ancla de
carrera al analizar los intereses de varias muestras de administradores: ancla
gerencial, especialista, autonomia, creatividad empresarial y seguridad. En el
cuadro 1 se describen las principales caracteristicas de las anclas de carrera
definidas por Schein en su estudio original. El efectu la identificacién de estas
anclas analizando casos especificos de las decisiones de carrera, valores,
objetivos y autopercepciones de una muestra de administradores.
Posteriormente, la prevalencia de estas anclas entre los administradores en
Norteamérica se efectud usando un cuestionario que permite a los sujetos
evaluar sus valores, objetivos y autopercepciones ¢ identificarlos con una o mas
de las anclas de carrera descritas por Schein.

Objetivos del estudio

El principal objetivo de la presente investigacion es explorar y describir los
intereses de carrera que se observan en una muestra de administradores chilenos
a través de la evaluacion de las anclas de carrera de Schein, usando una version
adaptada del cuestionario original. Con el proposito de analizar los resultados
del cuestionario para describir los intereses de carrera de la muestra se
efectuaron tres tipos de analisis estadisticos diferentes. En un primer analisis se
estimaron las estadisticas bésicas de la distribucion de los puntajes asignados
por los sujetos a las diferentes anclas. En una segunda etapa se identificaron
diferencias significativas en el grado de presencia de las cinco anclas de carrera
dentro de la muestra de sujetos. Este segundo analisis busco detectar grados
diferentes de interés por las diversas anclas evaluadas. Finalmente, se efectud
un analisis de conglomerados para categorizar a los sujetos en grupos de interés
cuyos perfiles eran similares en el interior de los conglomerados y cuyos
conglomerados sean independientes entre si.
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Cuadro 1

Caracteristicas de las anclas de carrera identificadas por Schein en 1978

ANCLA

Gerencial

Especialista

Autonomia

Creatividad

empresarial

Seguridad

Metodologia

CARACTERISTICAS

Motivacion y valores acordes con una carrera gerencial
ademas de los intereses, habilidades analiticas, interpersonales
y emocionales necesarios para ejercer este tipo de cargo.

Habilidades e interés por especializarse en un area técnico-
funcional (marketing, recursos humanos, finanzas, etcétera).

Estilo y ritmo de vida y trabajo auténomo. Evitacion de
situaciones que inhiban o no permitan el desarrollo de las
habilidades propias. Un ejemplo de este tipo son aquellas
personas que deciden incorporar variables de tipo familiar o
desarrollo personal en sus decisiones de carrera, como puede
ser el caso de algunas familias en donde madre y padre

trabajan (carreras duales).

Interés por iniciar nuevos negocios o productos y valoracion
del reconocimiento posible de recibir como el creador o

promotor de éstos.

Busqueda de estabilidad de carrera, estabilidad de ingreso y
claridad de funciones y tareas que cumplir.

Instrumentos de medicion

Se evaluaron intereses de carrera de administradores de una muestra de
organizaciones nacionales usando el cuestionario de Schein 1978, que contiene
preguntas sobre cinco anclas de carrera (gerencial, especialista, autonomia,
creatividad empresarial y seguridad). El cuestionario usé escalas de respuestas
tipo Lickert para que los participantes manifestaran su grado de acuerdo o
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desacuerdo con los enunciados de intereses de carrera. En esta escala un 1
representaba total desacuerdo y un 5 representaba total acuerdo. Los puntajes
intermedios representaban grados parciales de acuerdo. El Anexo | muestra las
preguntas del cuestionario usado.

Procedimiento

La recoleccion de datos se efectué como parte de las actividades de cursos de
especializacion en administracion de recursos humanos para alumnos de ultimo
afio de la carrera de ingenieria comercial y alumnos de posgrado. Los alumnos
recibieron instrucciones predefinidas para identificar administradores de
organizaciones privadas con fines de lucro. A los encuestadores se les instruyo
para que imcluyeran en la muestra de administradores a todas aquellas personas
que ejercieran cargos con responsabilidades administrativas, tuvieran algin
titulo profesional y cuyos cargos se ubicaran en el organigrama de sus
respectivas organizaciones en un nivel gerencial o ya fuese en una primera o
segunda jerarquia Inmediatamente inferior a un cargo gerencial. Los
encuestadores recibieron ademads 1nstrucciones sobre procedimientos de toma
de encuestas y manejo de posibles situaciones dificiles que pudiera ser necesario
enfrentar durante la administracién de los cuestionarios. Esto ultimo con el
objetivo de minimizar temores, desconflanza u otros sesgos en los sujetos
encuestados.

Muestra

El cuestionario se administrd a una muestra de personas que fueron identificadas
por sus jefes directos como situadas en una amplia diversidad de niveles
Jerarquicos, areas funcionales e industrias. La muestra se tomé de 37 empresas
privadas con fines de lucro, con un promedio de 5,4 personas encuestadas por
organizacion y un total de 200 sujetos evaluados. El promedio de edad de las
personas encuestadas era de 36 afios, con una desviacion estandar de 6,2 afios.
Un 9% de la muestra eran mujeres y el 91% hombres. Las profesiones de los
encuestados eran principalmente las de ingeniero civil de casi todo tipo de
especialidades (36%), ingeniero comercial (22%), ingeniero de ejecucion en
varias especialidades (13%), contador (8%), administrador publico (5%),
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abogado (3%), constructor civil (3%), técnico universitario (2%) y otras
profesiones (10%). El cuadro 2 presenta la distribucién de la muestra de los
sujetos evaluados segun su nivel jerarquico, area funcional e industria.

Cuadro 2
Caracteristicas de los sujetos evaluados segun nivel jerdrquico,
drea funcional e industria (de un total de 200 sujetos)

NIVEL JERARQUICO

Ejecutivos 18,0%
Jefaturas 46,5%
Profesionales (sin personal a su cargo) 35,5%
Sin dato 0,0%
AREA FUNCIONAL

Planificacion y estudios 12,0%
Administracion y finanzas 20,5%
Operaciones 15,0%
Comercializacion 18.0%
Recursos humanos 6,0%
Legal 2,0%
Otras 1,5%
Sin dato 9,0%

Sector industrial de pertenencia de las empresas de los sujetos evaluados

Financiero 21,5%
Comercio 3.5%
Manufacturero 7.5%
Construccion 17,0%
Servicios profesionales 13,5%
Servicios publicos 35,5%

Sin dato 1,5%
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Resultados

Se efectud un analisis descriptivo para explorar la diversidad y grado de
presencia de anclas de carrera en los sujetos de la muestra evaluada. El cuadro
3 muestra las estadisticas basicas que describen la distribucion de puntajes de
cada una de las cinco anclas (promedios, desviacién estandar, error estandar,
maxima, minima, frecuencia y porcentaje de sujetos en que cada ancla aparece
con el puntaje mas alto entre todas las anclas). Estas estadisticas describen el
puntaje total obtenido en cada ancla (sumatoria del puntaje de todas preguntas
de cada ancla). Como lo muestra el cuadro 3, el ancla de preferencia para
aproximadamente el 53% de los sujetos de la muestra es el de creatividad
empresarial, seguida por las anclas de seguridad e interés técnico-funcional, con
un 20% y un 10% respectivamente, y mucho mas abajo las anclas de gerencia
general y de autonornia, con un 5% y un 1% respectivamente. El cuadro 4
presenta comparaciones estadisticas entre los puntajes de las anclas (usando un
estadigrafo ¢y con p < 0,01). Como aparece en el cuadro 4, en la muestra se
observaron puntajes mas altos para creatividad empresarial por sobre el resto
de las anclas, seguida de las anclas técnico-funcional y seguridad, y, por ultimo,
con puntajes estadisticamente inferiores las dos anclas restantes de autonomia
y gerencial. Estas comparaciones confirman estadisticamente las tendencias
observadas en las distribuciones de puntajes presentadas en el cuadro 3. Debe
hacerse notar que estas diferencias estadisticas reflejan las preferencias de la
muestra como un todo y que los individuos muestran una diversidad amplia de
intereses.

Con el proposito de 1dentificar grupos especificos de sujetos dentro de la
muestra que tuvieran intereses similares entre si (y que se diferenciaran del resto
de la muestra), se efectu6 un analisis de conglomerados. Lo que éste analisis
permite es identificar las agrupaciones de casos (en combinaciones de 2 ,3, 4,
5, 6 o mas grupos de perfiles de intereses) que minimizan la varianza en el
interior de los conglomerados y maximizan la varianza entre los conglomerados.
Este analisis se efectud con la transformacion de los puntajes asignados por los
sujeto a cada una de las anclas corregidos segun la siguiente férmula:

a, - Promedio (a, a, _as),
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Cuadro 3
Estadisticas descriptivas de anclas de carrera
en la muestra evaluada (n=200)

MINIMA MAXIMA MEDIA  DESVIACION ERROR FRECUENCIA PORCENTAIJE

ESTANDAR  ESTANDAR

Gerencial 12 33 22,2 3,6 0,25 10 5,0
Técnico-funcional 7 33 23,9 4.4 0,31 20 10,0
Seguridad 14 34 24,7 3,5 0,26 38 19
Creatividad 12 s 273 3,7 0,25 107 53,5
empresarial
Autonomia 14 30 22,3 3,6 0,25 2 1,0
Autonomia 14 30 22,3 3,6 0,25 2 1,0
Sujetos con empate de puntajes en dos o mas anclas 20 10,0
Sin dato o incompleto 3 1,5
TOTAL 200 100,0%
Cuadro 4

Diferencias en la presencia de las anclas de carrera
en la muestra evaluada usando un estadigrafo t
Solo aparecen las diferencias estadisticamente significativas con p < 0,01

GERENCIAL TECNICO SEGURIDAD CREATIVIDAD AUTONOMIA
FUNCIONAL EMPRESARIAL
Gerencial
Técnico-funcional 39
Seguridad 8,4
Creatividad empresarial 15,7 11,8 7,7

Autonomia -3,9 -9.3 -15.2
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donde a, corresponde al puntaje bruto asignado a un ancla especifica, de la cual
luego se resta el promedio del puntaje de todas las anclas para ese sujeto. Esta
correccion, que se hace para cada una de las anclas, permite posicionar el
promedio de puntaje de las anclas del sujeto en cero puntos y el puntaje de las
anclas especificas como desviaciones superiores o inferiores a este promedio.
Este proceso permite eliminar sesgos, que pudicran estar presentes en los
sujetos, de tender a entregar todas sus respuestas con puntajes altos, medios o
bajos y ademas permite destacar las diferencias de puntajes existentes entre las
diferentes anclas de un sujeto en particular. Estos puntajes corregidos se pueden
posteriormente agrupar en conglomerados sin la varianza error generada por los
sesgos de respuesta antes descritos, varianza que dificulta la indentificacion de
conglomerados de perfiles de intereses entre los sujetos encuestados.

El andlisis de conglomerados se repitié en forma independiente para
clasificar a los sujetos en 2, 3, 4, 5, 6 y 7 grupos independientes. Posteriormente,
segun lo recomienda la literatura (Kachigan 1986), de todas estas clasificaciones
se selecciond para su presentacion en este articulo la que permitia una mayor
riqueza y claridad de interpretacién conceptual. Esta resultd ser la
categorizacion de los 200 sujetos en cinco grupos con perfiles de intereses
diferentes.

Estadisticas basicas sobre la media, desviacion estandar y varianza de las
cinco anclas para cada conglomerado aparecen en el cuadro 5. Ademas, en este
cuadro aparece el nimero de sujetos miembros de cada conglomerado. Las
estadisticas del cuadro 5 muestran como dentro de cada uno de los cinco
conglomerados hay grupos de sujetos con perfiles de intereses comunes, y cdmo
estos sujetos se diferencian de los otros conglomerados. Cada conglomerado
(grupo de sujetos) tiene puntajes sobre y bajo su promedio que caracterizan los
intereses de los miembros del grupo. Estas desviaciones, comunes para los
miembros de un grupo, describen los perfiles de intereses caracteristicos de cada
grupo, perfiles que corresponden a puntajes altos y bajos para ciertas anclas
especificas que distinguen a los miembros del grupo.

Para evaluar la existencia de diferencias en los puntajes de las anclas
entre los cinco conglomerados se efectué una analisis de varianza. Los
resultados (véase cuadro 6) muestran que todas las anclas tienen capacidad de
discriminar entre los conglomerados. Estos resultados validan la existencia de
diferencias entre los conglomerados.
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Cuadro 5
Estadisticas descriptivas para los cinco conglomerados

DESVIACION

ANCLA PROMEDIO ESTANDAR VARIANZA
Conglomerado 1
Gerencial -1,55 1,53 2,35
Funcional -1,41 1,80 3,23
Seguridad -0,16 2,05 4,19
Empresarial 4.66 1,66 2,76
Autonomia -1,54 1,98 3,91
Conglomerado 2
Gerencial -0,65 1,75 3,05
Funcional -5,55 2,56 6,56
Seguridad 4,42 2,16 4,65
Empresarial 0,35 2,44 5,98
Autonomia 1,42 2,54 6,47
Conglomerado 3
Gerencial -2,81 2,22 492
Funcional 2,17 2,10 4,42
Seguridad 2,00 1,71 2,91
Empresarial 1,65 1,89 3,59
Autonomia -3,02 2,38 5,70
Conglomerado 4
Gerencial 4,49 2,19 4,82
Funcional -3,50 3,69 13,62
Seguridad -0,89 2,68 7,22
Empresarial 1,03 2,90 R.41
Autonomia -1,12 2,53 6,40
Conglomerado 5
Gerencial -3,85 2,36 5,59
Funcional 3,62 1,77 3,14
Seguridad -1,98 1,83 3,37
Empresarial 5,55 1,74 3,05
Autonomia -3,35 2,17 474

66
66
66
66
66

30
30
30
30
30

47
47
47
47
47

44
44
44
44
44
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Cuadro 6
Andlisis de varianza para evaluar la existencia de diferencias
entre los conglomerados en cada una de las anclas

SUMA DE GRADOS PROMEDIO
FUENTE CUADRADOS DE LIBERTAD CUADRADO F NIVEL-P
Ancla gerencial
Efecto 7913 4 197,83 50,38 0,000000
Error 765,6 195 3,93
Ancla funcional
Efecto 2.005,8 4 501,45 108,36 0,000000
Error 902.4 195 4,63
Ancla seguridad
Efecto 891,0 4 222,75 56,16 0,000000
Error 7734 195 3,97
Ancla empresarial
Efecto 800,5 4 200,13 51,99 0,000000
Error 750,6 195 3,85
Ancla autonomia
Efecto 497 4 4 124,35 24,62 0,000000
Error 984.,8 195 5,05

Al explorar los intereses de carrera que caracterizan a cada uno de los cinco
conglomerados nos encontramos con perfiles muy diferentes entre si. Estos
perfiles se pueden observar en las figuras 2 a la 7. El primer conglomerado de
casos esta formado por un grupo de 66 sujetos (0 33% de la muestra) cuyo perfil
de intereses se caracteriza por un marcado interés por desarrollar una carrera
empresarial. Este perfil se presenta en la figura 2. El ancla empresarial es
aquella que tiene una mayor desviacion por sobre las respuestas promedio del
resto de las anclas en este conglomerado. No existe en este grupo ninguna otra
desviacidn tan marcada del promedio de respuestas. Los individuos con este
perfil muestran interés por participar en actividades donde quede manifestada
su creatividad empresarial. Consideran que entre sus mayores habilidades se
encuentran las de idear y organizar un nuevo negocio y ser reconocidos como
los creadores o promotores de éstos. Se puede decir que los miembros de este
grupo son empresarios puros.
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Figura 2
Perfil conglomerado 1. empresarial puro

Perfil 1 N = 66 (33%)

Para un segundo grupo de sujetos (30, o 15% de la muestra) su perfil de
intereses de carrera se caracteriza por una valorizacion de la seguridad laboral
y una notoria falta de interés por desarrollar una especializacion funcional. Este
perfil se presenta en la figura 3. Para estas personas la seguridad es un requisito
basico para escoger un trabajo. Les interesa consolidar un ingreso fijo y un
futuro estable en una organizacion que les ofrezca constancia de carrera a largo
plazo. Buscan cargos con tareas claras y designadas, que no impliquen grandes
riesgos o traslados. Ademas, estas personas no muestran interés por desarrollar
una carrera que requiera especializarse en un area especifica de conocimientos
(informatica, recursos humanos, finanzas, electricidad, etc.). Lo principal para
ellas es tener la seguridad de un empleo sin que importe el tipo de area donde
ejerzan.

Un tercer grupo de sujetos (47,0 23,5% de la muestra) posee intereses
de carrera que se caracterizan por dar un valor moderado a la especializacion
funcional, seguridad laboral e intereses empresariales, junto a desinterés
moderado por una carrera gerencial y autonomia laboral. Este perfil se presenta
enla figura 4. Tales personas poseen las menores diferencias de puntajes entre
las diferentes anclas. Podrian ser descritas como individuos sin intereses de
poder y ascenso (desinterés gerencial) y sin interés de autonomia, que valoran
moderadamente la seguridad y creatividad que se encuentra en los cargos
funcionales.
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Figura 3
Perfil conglomerado 2: seguridad laboral y desinterés
de especializacion funcional

21

Perfil 2 N=30 (15%)

3
1

Funcional

Seguridad Efrpr%ar_ial_w ) HAVLt'Q'Wom'a

Perfil conglomerado 3: interés moderado por especializacion funcional,

Figura 4

seguridad laboral e interés empresarial
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Un cuarto grupo de sujetos (13, ¢ 6,5% de la muestra) concentra sus
intereses laborales en el desarrollo de una carrera gerencial. Este grupo, ademas,
posee un desinterés por especializarse funcionalmente y un interés empresarial
moderado. Este perfil se presenta en la figura 5. Estas personas se caracterizan
por aspirar a cargos de poder en las organizaciones, considerando que poseen
los valores y habilidades necesarias para ascender hacia puestos de gerencia
general, sin valorar el especializarse en un area funcional.

' Figura §
Perfil conglomerado 4: intereses gerenciales

Perfil 4 N =13 (6,5%)

Por ultimo, un grupo de sujetos (44, 6 22% de la muestra) presenta
intereses de carrera que, al igual que en el primer perfil presentado, se
concentran en lo empresarial, pero esta vez con un marcado interés secundario
de especializacion funcional. Ademads, este grupo muestra fuerte desinterés por
el desarrollo de una carrera gerencial y por autonomia laboral. Este perfil se
presenta en la figura 6. Estas personas valoran las posibilidades de desarrollar
su carrera generando oportunidades empresariales a través del area técnica de
su especializacion. Son personas que valoran un area funcional como una fuente
principal de desarrollo empresarial.
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Figura 6
Perfil conglomerado 5: interés empresarial, con interés
secundario de especializacion funcional

Para sintetizar los resultados del analisis de conglomerados podemos
describir la muestra de sujetos como conteniendo personas con cinco tipos
diferentes de intereses de carrera. Un tercio de las personas (conglomerado 1)
focalizan su carrera laboral en la busqueda de oportunidades laborales que les
permitan desarrollar su creatividad empresarial, ya sea para las empresas en que
trabajan o para si mismas. Su compromiso personal y valores tienden a ser
consecuentes con estos objetivos, y ademds se perciben con las habilidades
adecuadas para lograrlo. Un 22% adicional de los sujetos también tienen
intereses principales por desarrollar una carrera empresarial (conglomerado 5).
Sin embargo, éstos se diferencian del grupo anterior en que, ademas, muestran
intereses secundarios de especializacion funcional, con lo que muestran valorar
el desarrollo de su carrera laboral en un area funcional especifica. Estas personas
tienen interés por desarrollar su creatividad empresarial, pero en un area técnica
particular. Al juntar los sujetos del conglomerado | y 5 vemos que mas del 55%
de las personas de la muestra tienen como principal interés laboral el desarrollo
de su creatividad empresarial. Si observamos el conglomerado 3 podemos ver
que en éste la creatividad empresarial también corresponde a una de las anclas
con puntajes més altos, esta vez junto a especializacion funcional y seguridad.
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Al unir estos tres grupos vemos que el ancla de creatividad empresarial esta
presente en mas del 78% de los sujetos de la muestra. Esta es lejos el ancla
predominante en la muestra. El analisis de conglomerados nos muestra, eso si,
que hay dos grupos que se diferencian de los anteriores. Uno de ellos es el
conglomerado 4, con un marcado interés por desarrollar carreras que permitan
acceder a la gerencia general. Este grupo es pequefio (solo 13 de los 200 sujetos
de la muestra). El tamafio de este grupo muestra que son pocas las personas que
de manera predeterminada buscan sentarse en el mas alto de los sillones
ejecutivos. Sin embargo, el perfil de este grupo también muestra un interés
secundario por el ancla de creatividad empresarial. El ultimo conglomerado
(N°2) se caracteriza por una marcada valorizacion de la seguridad laboral y un
notorio desinterés por una especializacion funcional.

Discusion

Cuando se compara el tipo de intereses de carrera predominantes encontrados
en éste estudio con resultados de los estudios de muestras norteamericanas
efectuados por Schein en las décadas de 1970 y de 1980, se observan cambios
en la proporcién de personas que se identifican con las diferentes anclas. En
algunas de ellas aumenta la proporcién de personas interesadas y en otras
disminuye (véase cuadro 7). El cuadro 7 presenta el porcentaje aproximado de
sujetos que obtuvieron su puntaje mas alto en cada una de las anclas evaluadas.
Los datos de los Estados Unidos corresponden a la extrapolacion de estudios
efectuados por Schein en las décadas de 1970 y 1980 y presentados en Schein
1978 y 1996.

La mas notoria de estas diferencias es que en esta muestra hay una
proporcion mucho mayor de personas con interés por una carrera que les
permita desarrollar su creatividad empresarial. Al hacer esta comparacion
observamos que el porcentaje de personas con un puntaje mas alto en el ancla
de creatividad empresarial es muy superior en Chile (53% versus 12%). Las
razones para estas diferencia pueden ser diversas, pero sugerimos dos posibles:
diferencias en las muestras y diferencias en el contexto histérico y cultural
correspondientes al momento y lugar de las mediciones. Una primera posible
explicacidn para el altisimo namero de personas interesadas en la creatividad
empresarial encontradas en la muestra chilena es que esta muestra fue tomada
de personas que trabajan en organizaciones del sector privado. Por otra parte,
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las muestras de los diversos estudios de Schein 1978 generalmente corresponden
a personas que estaban estudiando en programas de posgrado en el area de
administracién. Uno podria argumentar que las personas que trabajan en
organizaciones del sector privado ya han tomado decisiones de carrera que
denotan fuertes intereses empresariales. Por el contrario, los estudiantes, a pesar
de estar estudiando en el area de administracion de empresas, aun no han tenido
experiencias laborales que les permitan ratificar y definir su camino laboral. Se
podria asi hablar de una especie de circulo vicioso en que se produce una
autoseleccion en que las personas con intereses empresariales terminan
trabajando en empresas y se quedan en éstas. Sin embargo esta linea de
argumentacion es débil, pues la mayoria de los sujetos de las muestras de Shein,
ademas de ser estudiantes, también ejercian cargos en empresas (Schein 1978).

Cuadro 7
Comparacion de porcentajes aproximados de sujetos que obtuvieron
su puntaje mas alto en cada una de las anclas evaluadas
entre administradores de EE.UU. y Chile*

ANCLA USA CHILE DIFERENCIAS
Gerencial 25% 5% - 20%
Técnico-funcional 25 10 -15
Seguridad 10 19 +9
Creatividad empresarial 12 53 +41
Autonomia 10 ! -9
Otros o el mismo puntaje en dos de las anteriores 18 12 -6
ToraL 100% 100%

*Los datos de EE.UU. corresponden a la extrapolacion de estudios efectuados por Schein

en las décadas de 1970 y 1980. Los datos de Chile corresponden a este estudio.

Una segunda hipotesis explicativa del alto nimero de personas con
intereses empresariales en la muestra chilena es que el momento histérico y
cultural de ambas mediciones es distinto. Las mediciones de Schein se
efectuaron en las décadas de 1970 y principios de los 1980, cuando existia una
menor homogeneidad en la cultura e ideologia dominante. A pesar de haber sido
mediciones efectuadas en los Estados Unidos en la década de 1970, existian
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mayor variabilidad y discrepancias ideoldgicas y culturales que hoy (Jameson
y Miyoshi 1998). En la ultima década el contexto econémico, social y cultural
se ha homogeneizado en torno a una economia de libre mercado, y esa realidad
es ampliamente extensiva a Chile. La casi totalidad del espectro social, politico
¢ intelectual adhiere a la necesidad de aceptar alguna forma de economia
sustentada en principios basicos de libre mercado y competencia. En este tipo
de condiciones uno puede pensar que las carreras empresariales, en las que se
observa una fuerte aumento al ser comparadas con los estudios previos de
Schein, representan el sentir de la cultura dominante y aparecen como una
alternativa de carrera difundida, deseada y muy promisoria. De hecho, Schein
1996 sefiala que cada vez hay més oportunidades y el mercado es mas amistoso
para las personas que poseen intereses de creatividad empresarial.

Otra ancla en que se observa una mayor preferencia en la muestra chilena
es el ancla de seguridad. En las décadas de 1970 y de 1980 Schein encontr6 que
esta ancla aparecia en cerca de un 10% de sus muestras. El cuadro 8 muestra que
en el presente estudio el ancla de seguridad aparece como el puntaje mas alto
para 19% de los sujetos de la muestra. Esta tendencia nos indica que la muestra
chilena es més aversa al riesgo que la norteamericana. Esta tltima diferencia
quizas es explicable también por diferencias culturales, pero esta vez se trata de
diferencias en la historia de los mercados laborales de ambos grupos sociales.
Comparativamente, el mercado laboral de nuestro pais ha demostrado ofrecer
menor estabilidad laboral a las personas (la tasa de desempleo ha sido siempre
mas alta que la norteamericana). Quizas esto permita entender por qué en
nuestra sociedad hay una mayor proporcion de personas que valoran la
seguridad en el empleo. Sin embargo, en la medida en que la economia se hace
mas competitiva y el mercado laboral se flexibiliza, el ancla de seguridad deja
de ser una alternativa atractiva. Esta ancla fue calificada por Schein 1996 como
la de peor "ajuste” con un medio de alta competencia. A las empresas mas
organicas y flexibles que trabajan en entornos muy competitivos se les hace
dificil ofrecer seguridad a largo plazo a sus empleados. De hecho, hoy se habla
de "empleabilidad", concepto que ha surgido como la nueva alternativa que las
organizaciones pueden ofrecer en reemplazo de la seguridad en el empleo. Este
concepto se refiere a la posibilidad de que la organizacion mantenga a su
personal actualizado y vigente en sus conocimientos y habilidades, para que
éstos posean valor como potenciales contribuidores en el mercado laboral. El
alto porcentaje de personas en este estudio que muestran un ancla laboral de
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seguridad vive con expectativas que seran dificiles de congeniar con los cambios
de flexibilizacidén y aumento de competencia de nuestro entorno laboral.
Creatividad empresarial y seguridad laboral son las dos anclas de carrera
mas preferidas por los encuestados chilenos. El resto de las anclas evaluadas
presenta una proporcién comparativamente menor de interesados en la muestra
chilena que en la de los Estados Unidos. La mayor diferencia negativa (menor
porcentaje de interesados) corresponde al ancla gerencial (25% en las muestras
de este ultimo pais y 5% en Chile). Aqui las diferencias también pueden ser
explicadas por causas culturales o producto de diferencias en la muestra. Por
ejemplo, es posible que en Chile sea mas dificil de aceptar abiertamente el
mterés por ascender en las escaleras de poder en las organizaciones. Esto sugiere
que las organizaciones nacionales encontrardn menos personas abiertamente
interesadas en acceder a su gerencia general. Quizas también menos personas
se fijaran metas orientadas a acceder a estos cargos y menos personas se
prepararan para acceder a ellos. El ancla de especialista técnico-funcional
también es menos frecuente en este estudio (25% en los estudios de Schein y
10% en éste). Ademas, en este estudio el ancla técnico-funcional aparece
generalmente asociada a otras anclas, especialmente a la empresarial (véase
perfiles conglomerados 3 y 4). Los cambios del entorno laboral (menos
predecible, mas dependiente de las fuerzas del mercado y mas demandante en
lo tecnoldgico) valoran la importancia de los especialistas técnico-funcionales,
pero la rapida obsolescencia de conocimientos y habilidades de especializacion
tecnologica determinan que el seguir una carrera pura de este tipo implique
asumir riesgos de obsolescencia y costos de aprendizaje frecuentes (Hall 1996).
Quizas por esta razéon cuando las personas indicaron intereses de tipo
especialista funcional generalmente sefialaron tener en forma simultanea
intereses empresariales. Esto ultimo les permite tener un futuro laboral mas
consonante con el entorno laboral actual. Estas diferencias también pueden
explicarse a través de diferencias culturales. La valorizacidn de la tecnologia y
las ciencias es probablemente superior y estd mas arraigada en la sociedad,
cultura e historia norteamericanas que en Chile. Esto empuja a que en el norte
existan mas personas que valoren el ancla de especializacion funcional.
Cuando comparamos la prevalencia del ancla de autonomia en este
estudio y en los de Schein también encontramos una disminucion de la
frecuencia (10% en Shein vy 1% aqui). Al unir esta tendencia a la mayor
prevalencia del ancla de seguridad laboral en la muestra de Chile, volvemos a
concluir que la muestra chilena es mucho mas aversa al riesgo que la
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norteamericana: comparativamente, los sujetos chilenos evitan el ancla de
autonomia y prefieren el ancla de seguridad. Nuevamente podemos recurrir a
explicar esta diferencia de resultados entre las dos muestras por el hecho de que
nuestro mercado laboral ofrece menos estabilidad (histdricamente mayor tasa
de desempleo). Quizas es esta misma inestabilidad laboral la que ha dificultado
que las personas se atrevan a ser mas independientes y autonomas. Si a esto
sumamos el caracter mas autoritario y paternalista de nuestra cultura laboral
(Montero 1997), la preferencia por seguridad y baja preferencia por autonomia
laboral son razonables de entender.

Resumen y conclusiones

Para sintetizar los resultados de este estudio podemos describir los mtereses
laborales de una muestra de administradores chilenos como agrupables en cinco
perfiles de intereses diferentes. El rasgo mas comun en tres de estos perfiles es
el interés por carreras laborales que les permitan desarrollar su creatividad
empresarial. En algunos casos este interés se da en forma pura, en otros dentro
de alguna especializacion técnica funcional y en algunos casos se comparte con
interés por seguridad laboral. Un pequefio grupo de la muestra tiene intereses
por acceder a la gerencia general. Un ultimo conglomerado se caracteriza por
una marcada valorizacion de la seguridad laboral. Cuando se compara el tipo
de intereses de carrera predominantes encontrados en este estudio con resultados
de los estudios de muestras norteamericanas efectuados por Schein en las
décadas de 1970 y de 1980, se observa una mayor proporcion de personas en la
muestra nacional con intereses principales de creatividad gerencial y una mayor
proporcion con intereses principales de seguridad laboral. A su vez, la muestra
chilena presenta una menor proporcion de personas con intereses de
especializacion técnico-funcional, intereses gerenciales y autonomia.

. Estas tendencias en los intereses de la muestra nacional pueden ser
explicadas por dos tipos de razones: diferente momento historico y diferencias
culturales con las muestras de Schein. Las diferencias historicas de la medicion
se originan en que el momento historico de ambas mediciones es distinto. Las
mediciones de Schein se efectuaron en la década de 1970 y principios de los
1980, cuando existia una menor homogeneidad en la cultura e ideologia
dominante. A pesar de haber sido mediciones efectuadas en los Estados Unidos
en la década de los setenta existia mayor variabilidad y discrepancias
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ideologicas y culturales que hoy (Jameson y Miyoshi 1998). En la ultima
década el contexto econdomico, social y cultural se ha homogeneizado en torno
a una economia de libre mercado, y esa realidad es ampliamente extensiva a
Chile. Hay una adherencia social mas generalizada a la necesidad de aceptar
alguna forma de economia sustentada en principios basicos de libre mercado y
competencia. En este tipo de condiciones uno puede pensar que las carreras
empresariales representan el sentir de la cultura dominante y aparecen como una
alternativa de carrera difundida y deseada.

La segunda explicacion para algunas de las diferencias entre esta muestra
y las de Schein es la de diferencias culturales de ambos grupos muestrales. La
cultura laboral chilena ofrece menos estabilidad laboral y es mas autoritaria y
paternalista que la norteamericana. Esta diferencia permite entender por qué en
la muestra chilena se observa mayor aversion al riesgo en los intereses laborales
de las personas, lo que se manifiesta con una menor proporcion de personas con
interés por el ancla de autonomia y una mayor proporcion de personas con
interés por el ancla de seguridad. También en la cultura norteamericana existe
un mayor arraigo y valoracién de la tecnologia y ciencias, lo que permite
entender una mayor cantidad de interesados por una carrera de especializacién
técnico-funcional en esa muestra.

Las limitaciones de este estudio so6lo nos permiten hacer una exploracion
inicial sobre el tema. Quedan muchas preguntas sin responder. Por ejemplo:
;,qué pasa con los trabajadores de otro tipo de organizaciones, como el sector
publico o las fuerzas armadas?; ;se observa en este tipo de instituciones otro
tipo de concentracion de anclas laborales? De hecho, estudios posteriores de
Schein (1996) lo llevaron a concluir que en otras profesiones o campos
ocupacionales diferentes de la administracion, y/o como producto de cambios
sociales o culturales, han aparecido otras anclas de carrera diferentes de las
identificadas en sus estadios originales. Estey otros temas deben ser abordados
en investigaciones futuras.

Sugerencias

Como lo sugiere este estudio, el momento histérico y la cultura laboral chilena
llevan a sus administradores a preferir algunas opciones de estilo de carrera
laboral sobre otras.



30 EsSTUDIOS DE ADMINISTRACION

Especificamente, estamos insertos en un contexto historico de casi
exclusiva predominancia de una economia de libre mercado. A su vez, estamos
insertos en una cultura laboral que esta evolucionando desde una cultura
paternalista y autoritaria hacia una cultura de mayor flexibilidad y competencia,
en donde coexisten rasgos de ambos tipos de culturas (Montero 1997, Raineri
1997). En este contexto nos encontramos con personas con fuertes preferencias
por carreras de creatividad empresarial, pero con mucha aversion al riesgo, lo
que se manifiesta en una alta valoracion de la seguridad laboral y una baja
valoracion de la autonomia e independencia laboral. En este sentido los
administradores chilenos se encuentran ante una paradoja: obligados a adaptarse
a una cultura global que les exige autonomia y flexibilidad, y limitados por una
cultura nacional que les ofrece menos estabilidad laboral que la de los paises
desarrollados y un contexto laboral mas paternalista y autoritario. Sin embargo,
es facil predecir que la autonomia y flexibilidad exigida por la competencia
global predominaran. Son necesarias para poder sobrevivir en un mercado
competitivo y cambiante. En este contexto la responsabilidad de la carrera
laboral recae principalmente en el individuo (Hall 1996). Las personas ya no
pueden esperar que sus organizaciones definan sus necesidades de desarrollo y
las promuevan dentro de la jerarquia interna. El cambio permanente en que
viven las organizaciones contemporaneas hace muy dificil que éstas puedan
adquirir compromisos de desarrollo de carrera a largo plazo. Asumir esta
responsabilidad con éxito requiere que las personas sean capaces de hacer calzar
sus intereses, habilidades y conocimientos con las necesidades de las
organizaciones para las que desean trabajar. Por una parte, las personas deben
conocerse a si mismas, sus habilidades, conocimientos, intereses y valores, y
desarrollar los conocimientos y habilidades especificos para competir en los
mercados laborales de su interés. Por otra parte, las personas también deben ser
capaces de identificar las organizaciones en que les interesa trabajar y asi poder
alinear el sentido, intereses y valores personales con los de la organizacion. El
sentir que pertenecen a una organizacién que trabaja por intereses y valores que
son compartidos por la persona son centrales en su compromiso y dedicacién al
trabajo (Mainiero 1994).

Las personas también deben conocer las oportunidades, amenazas y
requerimientos de la industria en que trabajan. Deben entender los
procedimientos de desarrollo de carrera de su industria. Por ejemplo, el
desarrollo de carrera en organizaciones de gobierno, empresariales o
educacionales define diferentes procedimientos y estandares para guiar el
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desarrollo laboral de sus trabajadores. Las personas deben aprender a respetar
el "timing" de los procesos, actividades y decisiones que deben enfrentar al
desarrollar una carrera en una industria especifica. Deben ser capaces de
identificar las oportunidades cuando se les presentan, esperar, cuando esto es lo
razonable, y aprovecharlas cuando la situacion asi lo indica (Mainiero 1994,
Jones y De Philipp1 1996).

Otras habilidades y conocimientos menos evidentes también favorecen
el desarrollo de carrera individual. Por ejemplo, las personas se ven beneficiadas
al desarrollar una red de relaciones interpersonales dentro de su industria, la que
termina constituyendo el capital social que no solo abre puertas para nuevos
cargos u organizaciones en ¢l futuro laboral, sino que ademas facilita el
desarrollo de las tareas y actividades laborales presentes (Goleman 1993). Estas
y otras habilidades interpersonales y emocionales han resultado ser criticas para
el éxito en las carreras laborales de los administradores. Por ejemplo, el actuar
con exceso de ambicion, o desconsiderando los intereses y sentimientos de los
colegas, o el ser incapaz de adaptarse a nuevas condiciones de trabajo suelen ser
errores que perjudican las carreras laborales de los administradores (Webber
1976, Van Velsor y Lesllie 1995).

Por ultimo, es necesario seflalar que para una organizacion también es
importante conocer los intereses de quienes trabajan dentro de ella. Esto le
permite colocar a sus empleados en aquellos cargos en que se van a sentir mas
motivados y comprometidos, y le posibilita identificar a quienes se ajustaran con
mayor naturalidad al trabajo de diferentes cargos dentro de la organizacion.
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ANEXO 1

ANCLA DE ESPECIALIZACION FUNCIONAL

1.

Mi principal fortaleza laboral es mi profundo dominio de un é4rea especifica de
conocimientos (informatica, recursos humanos, finanzas, electricidad, etc.).

7. Solo aceptaria cargos gerenciales dentro de un 4rea especifica (informatica,
recursos humanos, finanzas, electricidad, etc.).

12.  Mi principal interés laboral es trabajar en proyectos que impliquen un reto
intelectual o técnico substancial.

17.  Es muy importante para mi poder seguir trabajando en la misma 4rea técnico-
funcional en que he trabajado hasta hoy (informatica, recursos humanos, finanzas,
electricidad, etc.).

23.  Escojo los cargos en que me gustaria trabajar esencialmente por el drea de
conocimientos en que se encuentran (informatica, recursos humanos, finanzas,
electricidad, etc.).

31.  Quiero ser (o soy) un especialista en un drea especifica de conocimientos
(informética, recursos humanos, finanzas, electricidad, etc.).

34.  No me gustaria acceder a un cargo de gerencia general. Prefiero desarrollarme
como un especialista en un drea especifica de conocimientos (informatica,
recursos humanos, finanzas, electricidad, etc.).

ANCLA GERENCIAL

2. Mimeta final es la gerencia general de una empresa (o un cargo similar).

5. Los puestos técnicos son cargos infermedios para acceder a puestos de gerencia
general.

14.  No ligo mi carrera con ningun area funcional en particular.

19.  Tengo los valores necesarios para ascender hacia puestos de gerencia general.

24.  Me interesa mucho ascender hacia puestos de gerencia general.

28.  Tengo las habilidades necesarias para ascender hacia puestos de gerencia general.

35.  No siento un compromiso fuerte hacia un area funcional especifica.

ANCLA SEGURIDAD

3.

Para mi es muy importante consolidar una posicién estable dentro de esta
empresa.

En la vida busco una situacién de trabajo y familiar estable.

Prefiero evitar los cargos que impliquen grandes riesgos o traslados.

(Continua)
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13.  Laseguridad es un requisito basico para mi al escoger un trabajo.

22.  Me interesa mucho que mi trabajo me asegure un ingreso decente y un futuro
estable.

29. Para mi es muy importante trabajar en una organizacion que me ofrezcan
estabilidad de carrera a largo plazo.

33.  Me gustan los cargos en que estan predeterminadas claramente las funciones y
tareas que cumplir.

ANCLA EMPRESARIAL

4. Para mi es importante ser reconocido como el creador o promotor de nuevos
productos o ideas.

8. Prefiero participar en negocios pequefios en donde quede claramente manifestada
mi creatividad empresarial, la que se diluye en negocios mayores.

16.  Mis mayores habilidades son las de idear y organizar un nuevo negocio.

18.  Prefiero evitar los cargos cuyas funciones y tareas estan muy predeterminadas por
las necesidades de la organizacion.

21, Me motiva mucho crear algo que sea enteramente mi producto.

26. Es muy importante para mi que los logros de mi esfuerzo sean claramente
relacionados con mi persona.

27. Me gusta estar constantemente iniciando nuevos negocios o productos.

ANCLA AUTONOMIA

6.

10.

15,
20.

25.
30.

32

Busco cargos que me permitan trabajar con mi propio estilo y a mi propio ritmo.
Para mi es mas importante la libertad de seguir mi estilo de vida propio que el
status o los altos ingresos.

Para mi es muy importante ser autdbnomo en mi trabajo.

Evito los trabajos que me impongan restricciones a la practica de mis habilidades
profesionales o técnico-funcionales.

Es esencial trabajar en lugares donde encajen mis valores e intereses.

Es esencial en mi carrera el encontrar cargos que me permitan independencia y
autonomia.

Para mi es mas importante la autonomia que el trabajar en el area de mi interés.
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