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Introducción
y
justificación

1

Presentación de la
temática de
investigación

La Industria 5.0 busca humanizar las transformaciones tecnológicas, por lo que
impactan en el mercado laboral, y en la mayoría de los trabajos:

Desplazamiento de empleos:
Se calcula que para el 2030 las tecnologías desplazarán a millones de trabajadoras y trabajadores.

Modificación de Puestos de Trabajo:
El impacto de la digitalización se producirá sobre todo en las tareas.

Transiciones Profesionales:
Será imprescindible que las personas se adapten continuamente. 
Las personas tendrán que replantearse su carrera profesional y aprender nuevas habilidades.

C R E A R  U N  E C O S I S T E M A  D E  A P R E N D I Z A J E  A T R A C T I V O ,  D Ó N D E  C O N T A R  C O N  U N A
E S T R A T E G I A  D E  R R H H  Y  U N  E S T I L O  D E  L I D E R A Z G O  Q U E  P R O M U E V A  E L  A P R E N D I Z A J E  Y

D E S A R R O L L O  S E R Á  E S E N C I A L .

Dado que el número de personas que tendrán que pasar por este proceso
incrementará, y existe muy poca investigación, se identifica como relevante indagar
sobre los elementos que impulsan las transiciones profesionales.

Trevño-Elizondo & García-Reyes, 2023)

(Akkermans, et.al., 2019; Li &Zhu, 2023)
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Analizar si las características de
las personas y las características
del contexto, influyen en las
transiciones profesionales.

Investigar la validez del modelo
Sociocultural Environment en
diferentes contextos
organizativos.

Aportar a las organizaciones que
afrontan transformaciones
tecnológicas.

Proporcionar información sobre los
elementos y recursos a tener en
cuenta en los procesos de transición
profesional.

Indagar sobre el apoyo que ofrecen
las prácticas de RRHH y las
personas líderes en este proceso.

Motivaciones
prácticas

Motivaciones
científicas

Aportar conocimiento científico en el
ámbito de las transiciones profesionales

Justificación de la
investigación

Introducción
y
justificación

Van Der Heijde & Van der Heijden, 2006)
(Coppola & Young, 2022)



2
Contexto de

investigación

Empresas de Gipuzkoa

Plan
Territorial

Sector
Industrial

Cooperativas

Máquina-herramienta,
aeronáutica, automoción,
biotecnología, energías
renovables (González-
Fernández et.al., 2020)

Mayor densidad de
cooperativas en Europa
(Bretos et al., 2020), con un
enfoque en la educación y
formación (Aguirre-
Aramburu, et.al., 2023).

Promueve lugares de
trabajo transformadores y
sostenibles 



Marco
científico e
hipótesis

3
FACTORES

PERSONALES

CONTEXTO DE

APRENDIZAJE

ACTIVIDADESInterpretación

Fase previa Proceso

RESULTADOS DE

APRENDIZAJE

Resultado

Modelo Sociocultural Environment 
(Tynjälä, 2013)

FACTORES DE LA PERSONA

Percepción de la

empleabilidad

CONTEXTO

Prácticas de RRHH

Liderazgo

Cooperativa o no cooperativa

Etapa previa

Transiciones

profesionales 

Resultados

Factores a analizar en esta propuesta de tesis:
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hipótesis

3
CARACTERÍSTICAS

PERSONALES: EMPLEABILIDAD

CARACTERÍSTICAS DEL
CONTEXTO:PRÁCTICAS DE RRHH

Autoconfianza es un factor complejo que
puede ser medido a través de diferentes
indicadores como la percepción de
empleabiliad 

Percepción de la empleabilidad

Estudios académicos previos han
analizado las prácticas de RRHH como
elemento contextual. 

La formación y el desarrollo son una de
las prácticas de RRHH más relevantes,
porque contribuyen en la adquisición de
conocimientos y habilidades necesarias
para las personas y sus puestos de
trabajo.

En las empresas de propiedad
compartida, las personas cuentan con
mayores expectativas sobre las
prácticas de RRHH. 

(Bargsted et al., 2021; DeVos & Soens,
2008)

Capacidad autosuficiente de adecuarse al mercado
laboral y de generar un empleo sostenible

Camps & Rodríguez, 2011; Van Der Heijde &
Van der Heijden, 20018a)

(Serenko et.al., 2024; Le Blanc et.al., 2019)

(Chow & Liu, 2009)

(Aguirre-Aramburu, et.al.,
2023)

CARACTERÍSTICAS DEL
CONTEXTO:LIDERAZGO

Liderazgo Transformacional se ha
visto como uno de los estilos más
beneficiosos para apoyar y respaldar
la estartegia organizacional.

Estos líderes invierten más en
formación y aprendizaje. 

(Tu, et.al., 2021)

(Serenko, et.al., 2023)

RESULTADOS DE APRENDIZAJE:
TRANSICIONES PROFESIONALES

Un proceso de aprendizaje en el que
se adquieren nuevas habiliaddes y se
crean nuevas relaciones porque las
personas adquieren un nuevo rol o
cambia de orientación laboral.

La persona requiere de una
adaptación: 

La percepción sobre la transición 
Características del entorno 
Características del individuo

(Coppola & Young, 2022)

(Hallqvist & Hydén, 2014)
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3 Primer artículo: El impacto de la percepción de la empleabilidad de las personas
trabajadoras en las transiciones profesionales de cooperativas y empresas no

cooperativas

Etapa previa
Resultados de

aprendizaje

FACTORES DE LA PERSONA

Percepción de la

empleabilidad

Transiciones

profesionales 

Cooperativas

No Cooperativas

H (1) = La percepción de la empleabilidad de las personas trabajadoras en
las transiciones profesionales influye de manera positiva en cooperativas
y no cooperativas

H (2) = La relación de la percepción de la empleabilidad de las personas
trabajadoras en las transiciones profesionales en cooperativas se da en
mayor medida que en empresas no cooperativas
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3 Segundo artículo: Las prácticas de RRHH como factor del contexto que modera la
relación de la percepción de la empleabilidad y las transiciones profesionales

H (3) = Las prácticas de RRHH son un factor del contexto que modera la relación
entre la percepción de la empleabilidad de las personas trabajadoras y las
transiciones profesionales

FACTORES DE LA PERSONA

Percepción de la empleabilidad

FACTORES DEL CONTEXTO

Prácticas de RRHH

Etapa previa

RESULTADOS DE

APRENDIZAJE

Transiciones profesionales 

Resultados de aprendizaje

Cooperativas

No Cooperativas
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3 Tercer artículo: El liderazgo transformacional como factor del contexto que media la
relación entre la percepción de la empleabildiad y las transiciones profesionales

H (4) = El liderazgo transformacional es un factor del contexto que modera la
relación entre la percepción de la empleabilidad de las personas trabajadoras y
las transiciones profesionales

FACTORES DE LA PERSONA

Percepción de la

empleabilidad

FACTORES DEL CONTEXTO

Liderazgo Transformacional

Etapa previa

Transiciones

profesionales 

Resultados de aprendizaje

Cooperativas

No Cooperativas



OBJETIVOS E HIPÓTESIS
Conocer el impacto de las características personales (percepción

de la empleabilidad), y, el contexto de RRHH y el liderazgo
transformacional, en las transiciones profesionales

H (1) = La percepción de la empleabilidad de las personas trabajadoras en las
transiciones profesionales influye de manera positiva en cooperativas y no cooperativas

H (2) = La relación de la percepción de la empleabilidad de las personas trabajadoras en
las transiciones profesionales en cooperativas se da en mayor medida que en empresas
no cooperativas

H (3) = Las prácticas de RRHH son un factor del contexto que modera la relación entre la
percepción de la empleabilidad de las personas trabajadoras y las transiciones
profesionales

H (4) = El liderazgo transformacional es un factor del contexto que modera la relación
entre la percepción de la empleabilidad de las personas trabajadoras y las transiciones
profesionales



Percepción de
empleabilidad

Liderazgo

Transiciones
profesionales

Cuestionario de empleabilidad de Van Der Heijde y Van Der
Heijden (2006). 

Adopta un enfoque cuantitativo con diseño
experimental para investigar las relaciones
entre con la percepción de empleabilidad y
las transiciones profesionales.

Se utilizarán variables de control como
género, edad, nivel educativo,
personalidad jurídica de la empresa,
tipología de contrato y antigüedad en la
empresa debido a su impacto conocido en las
transiciones profesionales.

También se ha reflexionado sobre incorporar
las variables de diversidad, si se consigue
una muestra grande.

Metodología

4
Prácticas de
RRHH

(Vizcaíno, et.al., 2023)

(Chutgai, 2018)

Se utilizará el Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ-5X)
de Bass y Avolio (1995)

Se medirá la percepción de estas prácticas a través de una escala
validada por Ahmad Wani and Ahmad Ganaie (2023), y
concretamente la formación mediante el cuestionario de Demo,
et.al., 2012. 

Career Transitions Inventory (CTI), lo que ayudará a examinar la
preparación para el cambio de carrera y los posibles obstáculos
durante este proceso.

Muestra

La elección de la muestra
en este estudio se
realizará a través de un
muestreo no probabilístico
(León y Montero, 2020). 

Análisis de los datos 

Modelo de Ecuaciones Estructurales (MES).

Además, se optará por la regresión de
mínimos cuadrados parciales (PLS), un
método no paramétrico ideal para
minimizar la varianza de las variables,
proporcionando estimaciones fiables
incluso con muestras pequeñas, adecuado
para modelos predictivos y complejos.
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Conclusiones,
limitaciones e
implicaciones
futuras

Aportará conocimiento
sobre cómo la
percepción de la
empleabilidad influye en
las transiciones
profesionales  con una
estructura de propiedad
compartida, además de
compararla con otros
contextos empresariales

Contar con empresas
que tengan un
departamento de RRHH
Enfoque cuantitativo

1 2
CONCLUSIONES LIMITACIONES

¿Verdaderamente
conseguiremos
resultados distintos en  
las cooperativas y las
empresas no
cooperativas?

¿El modelo Sociocultural
Environment (modelo de
aprendizaje), ofrece un
marco teórico adecuado
para las transiciones
profesionales?

3
DUDAS A FUTURO
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