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RESUMEN

Dada la convivencia en paralelo de distintos grupos generacionales,
identificados con necesidades y expectativas diferentes, las empresas deben
implementar estrategias de atraccion y retencién que permitan integrar dichos grupos
generacionales de la manera mds eficiente posible. En ese sentido, la presente
investigacion, utilizando el modelo de compensacién total de World at Work, tuvo
como finalidad identificar las preferencias de los elementos de la compensacién total
para los estudiantes de postgrado del drea administrativa y de gestion de la UCAB,
Montalbén, al considerar una oferta de trabajo; hecho que puede servir de guia para
aquellas empresas que se encuentren redefiniendo o implementando sus estrategias de

atraccion, al tener una base sobre las preferencias de posibles candidatos.

La teorfa utilizada para la ejecucion de la investigacién permitié a la autora
entender e interpretar las distintas realidades a las que se encuentran inmersas cada
generacion, las cuales convergen en un mismo tiempo y espacio, al menos en el
ambito laboral. El tipo de investigacion utilizada fue Descriptivo, con un disefio de
tipo no experimental-transversal cuya ejecucion se realizé a través de una encuesta
cuyo instrumento fue enviado por correo electrénico a la muestra participante. Al
obtener la participacién de la muestra ideal, se logré identificar las preferencias
asociadas a los elementos de la compensacién de acuerdo contrastada con la variable
generacional asi como las variables sociodemograficas consideradas, tales como:
género, estado civil, tenencia de hijos, situacién laboral actual y programa de estudio.
La presente investigacion pretende contribuir a enfrentar las posibles dificultades que
puedan surgir en las organizaciones dada la inevitable interaccién entre distintos
grupos generacionales, tomando como base los elementos de la compensacién total,
los cuales, implementados de manera estratégica, permitirdn atraer, mantener y

retener el talento humano en las organizaciones.

Palabras clave: Compensacion total, diversidad generacional, preferencias laborales.
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INTRODUCCION

Resulta inevitable pasar por alto las diferencias o la diversidad en la cual
estamos inmersos en todo el mundo. Estas diferencias pueden ir desde lo social,
cultural hasta lo personal; y es que, con los grandes avances tecnolégicos, las
sociedades del mundo, cada dia se encuentran mucho mas cercanas, actualizandose

casi por segundo, permitiendo intercambiar desde cultura hasta modos de organizarse

y actuar.

Estos cambios generan de manera significativa una evolucién y revolucién de
los patrones de estructura y organizacion de las empresas, sobre todo en miras de
amoldar su funcionamiento y comportamiento en base al recurso humano que se
incorpora a la organizacion; es por ello que las organizaciones deben adoptar patrones
de incorporacién y consideracion de la diversidad existentes, sobre todo a la luz de las
diferencias cronoldgicas o de edades, las cuales llevan la batuta en cuanto a

diversidad organizacional se refiere.

Con lo anterior, si bien es cierto la coexistencia o convivencia de la diversidad
desde diversos puntos de vista (cultura, raza, género, entre otras), en las
organizaciones el elemento principal de diversidad, el cual juega un papel importante
para definir la politicas a nivel de compensaciéon y/o remuneracién de las
organizaciones (aunque en la practica y realidad venezolana no ocurra de esa forma),

es el asociado a la edad o brecha generacional.

Cada generacion representa motivaciones, intereses y expectativas distintas
sobre las cuales la planificacién estratégica de Recursos Humanos tiene que estar
alerta y monitorearlas con el fin de mantener, de manera positiva, la influencia sobre

la gestion de las personas para atraerlas y retenerlas en las organizaciones.




Por lo antes expuesto, el presente proyecto pretende describir las preferencias
laborales, en cuanto a los elementos de la compensacion se refiere, de los estudiantes
del programa de postgrado adscritos al drea de Ciencias Administrativas y de Gestién
de la Universidad Catolica Andrés Bello (sede Montalban), de acuerdo a su grupo

generacional. El desarrollo de la investigacién estard comprendido por los siguientes

elementos:

CAPITULO 1 0 EL PROBLEMA, hace referencia a los antecedentes o causas
que dan pie al planteamiento del problema a presentar as{ como los objetivos que
busca el autor para llevar a cabo con éxito el proyecto de investigacion, acompafiado

con la debida justificacién e importancia de la tematica a abordar.

Luego, en el CAPITULO II, el cual se refiere al MARCO TEORICO, se
sintetizan los antecedentes previos, en cuanto a documentacién existente o referencias
tedricas y documentales que sustentan la investigacion. Incluye el contexto general

organizacional en el cual se llevara a cabo la investigacion.

Seguidamente, el CAPITULO III se refiere a la METODOLOGIA utilizada
para sustentar a nivel préactico la ejecucion del proyecto, el cual incluye la
determinacion del tipo de investigacion asi como su disefio, la poblacién y muestra
considerada, la unidad de analisis, las técnicas para recolectar y analizar los datos vy,

como seran operacionalizadas las variables.

Una vez determinados y definidos los elementos de la metodologia, se
procederd a realizar el ANALISIS DE LOS RESULTADOS, los cuales se reflejan en
el CAPITULO 1V, evidenciando las preferencias de la muestra consultada en relacién

a los elementos de la compensacion total presentes en una oferta de trabajo.

Finalmente, en las CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES, la autora
expone en resumen los resultados obtenidos asi como sugerencias asociadas a cdmo

utilizar la informacién generada para ampliar la linea de investigacion.




CAPITULO1

EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del Problema

Actualmente, bajo la premisa o realidad en la que estamos inmersos todos de
alguna u otra forma, llamada “Globalizacion”, la cual se refiere a un proceso
dindmico que implica lo tecnoldgico, social y cultural a través de la comunicacion e
interdependencia entre los distintos pafses del mundo unificando mercados,
sociedades y cultura (Wikipedia, 2012), nos encontramos en constante cambio, el
cual promueve la evolucion o la creacion de pensamientos y actitudes que a lo largo
del tiempo han marcado diferencias generacionales, consideradas éstas no sdlo como
la diferencia de edad de los hijos respecto a sus padres, marcada por la cronologia del
tiempo, sino como una brecha que se ve influenciada en la sociedad del

conocimiento, tecnologia y sociedad, por mencionar algunas.

Las diferencias generacionales clasifican o agrupan patrones de
comportamiento durante un periodo de tiempo determinado lo cual va mads alla del
simple relacionamiento entre personas de diferentes edades y con ciertas diferencias
de pensamiento y/o actitudes; implica la busqueda o satisfaccién de determinados

intereses de acuerdo a su vision de futuro.

Autores como Strauss & Howe (2000), Patterson (2007), Brandt (2008) y
Kauffman (2008) coinciden en la afirmacién de la existencia de una distribucién que
distingue las diferentes generaciones llamadas: Baby Boomers cuya cronologia va
desde el afio 1946 al 1960 aproximadamente, Generacion “X” distribuida entre los
afios 1961 y 1970, Generacién “Y” ubicada entre los nacidos en 1971 hasta 1990 y, la

Generacién Millenium que va desde 1991 hasta el presente.




Por otra parte, de acuerdo a Wikipedia (2012), registros de grupos
generacionales divididos en: Generacion Perdida (1883-1899), Generacion
Interbellum (1900-1913), Generacion Grandiosa (1914-1924), Generacion Silenciosa
(1925-1939), Baby Boomer (1940-1969), Generacién “X” (1970-1981), Generacion
“Y” (1982-1994), Generacion Z (1995-2005).

Adicionalmente, autores como Mathews & White (2004) y Robles (2004)
abordan el tema generacional bajo su propia concepcion afirmando la existencia de
varias generaciones, con diferentes caracteristicas, que afectan o impactan las

decisiones que tomen.

Algunos autores han trasladado tal concepcién hacia el dmbito laboral, y
seflalan que nos podemos encontrar hasta cuatro (04) generaciones coincidiendo en el
mismo tiempo y espacio de trabajo, lo que representa una diversidad generacional
nunca antes vista en el mundo del trabajo: el 85% de los profesionales se relaciona
con al menos tres (03) generaciones distintas en su lugar de trabajo (Manpower,
2010). Estas generaciones se componen de individuos que poseen similares
caracteristicas, valores, creencias y se desenvolvieron en ambientes con gran

diferencia respecto a su generacion anterior y/o posterior.

Esta interaccion simultinea las generaciones ha propiciado en los
investigadores la necesidad de conocer aquellas caracteristicas y/o necesidades que
tienen en comun; asi como los rasgos o actitudes propias que les diferencian unas de
otras. Para las organizaciones esta “identificacidn” de caracteristicas propias de cada
generacién representa un gran desafio al momento de determinar aquellos atributos
asociados a la remuneraciéon asi como de clima y entorno de trabajo, aspectos
fundamentales para obtener eficiencia en términos de rendimiento, productividad y
por ende logro de los objetivos del negocio. Tal es el caso de Delgado (2004); quien
hace a referencia a“... La aparicién de nuevas generaciones de profesionales que se

incorporan al mercado laboral con unos principios y ambiciones muy diferentes a los




que las empresas estaban acostumbradas a dar respuestas, obligan a revisar todo lo

que antes era vélido”.

Otros autores han dedicado su linea de investigacion a las formas de disminuir
las brechas entre una Generacion “Y” otra a los efectos de mantener eficacia frente a
la brecha desde la perspectiva de Recursos Humanos; tal es el caso de Govtivatana
(2001), quien tuvo como resultado la clara diferencia entre los Baby Boomers y la
Generaciéon “X”, en términos de actitud, estilo de vida, trabajos e intereses;
recomendando especificamente al drea de Recursos Humanos en las organizaciones la
importancia de conocer las diferencias entre generaciones como beneficio para
desarrollar unas politicas de remuneracién acertadas asi como un clima

organizacional equilibrado.

Sustentando lo anterior, Garcia (s/f) enfatiza “es un hecho que la inevitable
mezcla de unas generaciones con otras, dentro de los espacios en las empresas, hacen
que se observen cambios en las estructuras organizacionales de las unidades

productivas en cuanto a relaciones sociales de trabajo”.

De igual forma se encuentran autores que han desarrollado investigaciones
enfocadas en la comparacion entre las Generaciones X y Y, basadas en la valoracién
del trabajo desde la perspectiva de ambas generaciones con el fin (al igual que los
autores anteriores) de proveer herramientas de retencién y gerencia del capital
humano en las organizaciones; tal es el caso de Lawson (2009) quien, en su estudio
comparativo de las dos mencionadas generaciones, concluye ratificando la diversidad
de caracteristicas que las componen, inclusive a nivel de la valoracién que tiene cada

generacion respecto a su trabajo.

Como argumento importante, asociado a Recursos Humanos, Morales (2008)
enfatiza en que hay diferencias claras entre las generaciones, sin embargo tienen algo
en comuin y es la bisqueda de seguridad en su puesto de trabajo; siendo los

pertenecientes a la Generacién “Y” los mds optimistas.
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En base a lo expuesto, para el area de recursos humanos, esto representa una
oportunidad de constante mejora y actualizacién para atender o considerar las
distintas necesidades del “mercado generacional” a fin de atraer, motivar y retener su
talento humano, por lo que debe contar con un plan de compensacion que le permita

cubrir o satisfacer las necesidades propias de cada generacion.

Ciertamente, en primera instancia resulta posiblemente algo genérico
determinar los elementos de la compensacion total que caracterizan las preferencias
laborales de acuerdo a la generacién a la cual pertenezca cierto grupo poblacional; sin
embargo, se considera como aporte adicional y especifico abordarlo desde la
perspectiva o intereses de aquellos que se encuentren cursando estudios de postgrado
dado que podremos encontrar desde nuevos profesionales hasta profesionales con
cierto nivel de experiencia, condiciones de vida diferentes y que puedan coincidir o

no en sus preferencias, en un programa de postgrado igual o totalmente diferente.

De alli que se considere de interés la realizacién de un estudio que aborde los
elementos de la compensacién total dentro de un grupo generacional y en un nivel
educativo especifico. En ese sentido, surge la interrogante a presentar como tema de
investigacién: ;Cudles son los elementos de la compensacion total que
caracterizan, de acuerdo a su grupo generacional, las preferencias laborales de los
estudiantes de los programas de especializacion y maestria en el drea de ciencias

administrativas y de gestion de la Direccion de postgrado de la UCAB, en la sede
Montalbin?

1.2.  Objetivos (General v especificos)

1.2.1.  Objetivo General:

Determinar los elementos de la compensacion total que caracterizan las

preferencias laborales de los estudiantes de los programas de especializacién y
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maestria del area de ciencias administrativas y de gestion de la Direccion de

postgrado de la UCAB, con sede en Montalbén, de acuerdo a su grupo generacional.

1.2.2.  Objetivos Especificos:

a. Describir los tipos de generacion existentes entre los estudiantes de los
programas de especializacion y maestria del area de ciencias

administrativas y de gestiéon de la Direccién de postgrado de la UCAB,

con sede en Montalban.

b. Describir los elementos de la compensacion total que debe seguir toda

politica de Recursos Humanos, de acuerdo al modelo de World at Work.

c. Identificar los elementos de la compensacion total que caracterizan las
preferencias laborales para la Generaciéon “Baby Boomers” de los
estudiantes de los programas de especializacién y maestria del area de
ciencias administrativas y de gestién de la Direccién de postgrado de la

UCAB, con sede en Montalban.

d. Identificar los elementos de la compensacién total que caracterizan las
preferencias laborales para la Generacién “X” de los estudiantes de los
programas de especializacion y maestria del 4rea de ciencias
administrativas y de gestién de la Direccién de postgrado de la UCAB,

con sede en Montalbéan.
e. Identificar los elementos de la compensacién total que caracterizan las

preferencias laborales para la Generacién “Y” de los estudiantes de los

programas de especializacion y maestria del 4rea de ciencias
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administrativas y de gestién de la Direccion de postgrado de la UCAB,

con sede en Montalban.

1.3. Justificacién e importancia

Esta investigacion contribuye en la continuidad del proceso de investigacién
asociado al impacto organizacional a través de la convivencia entre distintas brechas
generacionales asi como en la determinacién de los componentes claves de la
compensacidn para atender cada grupo de acuerdo a su necesidad, lo cual implica ser
un estudio novedoso y de relevancia para nuestros dfas, que le permitird a las
empresas o consultoras de mercado obtener informacién sobre las preferencias en
compensacién de quienes podrian ya no ser nuevos profesionales y que se esfuerzan
en pro de alcanzar un escalén superior en el desarrollo académico, sobre todo en
aquellas empresas que tienen como perfil de busqueda personas con postgrado en el
drea de Ciencias Administrativas y de Gestion y, deseen mejorar su posicionamiento

en el mercado laboral.

Adicionalmente, para los nuevos profesionales de Recursos Humanos resulta
una herramienta de apoyo para conocer las tendencias actuales en materia de
compensacion vigente en las organizaciones, lo cual representa un valor agregado al

aprendizaje tedrico recibido a lo largo de la carrera universitaria.
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CAPITULO I

MARCO TEQRICO

Esquema Preliminar

2.1. Antecedentes de la investigacion (investigaciones previas asociadas al tema de

estudio).

2.2. Bases tedricas
2.2.1. Diversidad Generacional
2.2.1.1. Generacién Baby Boomer
2.2.1.2. Generacion “X”
2.2.1.3. Generacion “Y”

2.2.2. Compensacién
2.2.2.1. Objetivos de la Compensacion
2.2.2.2, Politicas de la compensacion
2.2.2.3. Modelos de Compensacion
a) Modelo de José Urquijo
b) Modelo de Josué Bonilla
¢) Modelo de Milkovich & Newman
d) Modelo de Dolan y Schuller
e) Modelo de World at Work
f) Elementos de la compensacion total (World at Work)
e Compensacién
e Beneficios
e Balance Vida ~ Trabajo

¢ Desempefio y Reconocimiento

14




e Desarrollo y Oportunidades de Carrera

2.2.2.4. Mejores précticas en compensacion

2.2.2.5. Tendencias en compensacién en los ultimos diez (10) afos.

2.3. Contexto Organizacional
2.3.1. Estructura Funcional

2.3.1.1. Estudios de Postgrado
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2.1.Antecedentes

En Venezuela, son relativamente pocas las investigaciones vinculadas a los
temas de diversidad generacional enfocada en el 4mbito laboral, especificamente en
las preferencias de los individuos en cuanto a la compensacién que esperan recibir
para mantener la motivacién en su desempefio o bien al postularse para un puesto de

trabajo, considerada ésta como un elemento fundamental de atraccién y objeto de

estudio de la presente investigacion.

De la revisién realizada a la bibliografia disponible se encontraron diversos
documentos; en el contexto pafs (Venezuela) sélo se cuenta con dos (02) trabajos de
grados, los cuales serdn mencionados mas adelante. A nivel internacional, si se
evidencia una clara investigacion en el tema, o por lo menos en elementos que forman
parte de la temdtica a analizar, con una antigiledad de cinco (05) afios
aproximadamente. Entre los pafses que destacan por sus lineas de investigacion se
encuentran Colombia, Espafia y México. Aunque se trate de culturas distintas, vale
destacar ciertos elementos de gran utilidad para el estudio que se desea realizar. A

continuacién comentarios generales de los documentos considerados como

antecedentes de la investigacion.

En el caso de Colombia, el tema es presentado por Seeliger y Conde
Colombia, quienes se identifican como una firma lider en Espaiia, expandida en siete
(07) paises, en la bisqueda y desarrollo de talento directivo. En la presentacién
“Gestion Humana frente al conflicto de vida laboral y privada” (Murillo, 2010),
hacen referencia al proceso evolutivo de la cultura, desde una perspectiva plana,
identificado por una estructura rigida y permanente, hacia un dmbito de diversidad y
apertura en los aspectos sociales (tomando la familia como eje fundamental de la
sociedad y considerando la diversidad como parte de la realidad del mercado laboral),
personales (considerando al individuo como un ser multidimensional propenso al

estrés y conflicto entre el dmbito personal y laboral) y empresarial (abordando temas
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como la competitividad producto de la incorporacién de nuevos perfiles
“globalizados”, introduciendo la estrategia de remuneracion), caracterizada esta

ultima por el modelo de compensacion o recompensa total.

La investigacion introduce el término “salario emocional” definido como
“retribucion no monetaria para generar nuevos dominios de accién en los empleados,
que generen efectos simbdlicos entre la productividad y la calidad de vida™; dicho
elemento estéd estrechamente relacionado con el denominado Balance Vida-Trabajo y
que para los efectos de la investigacion es el principal criterio de decision de la
llamada Generacién “Y” (77%) versus la llamada Generacion “X” (70%) al buscar

oportunidades laborales (Murillo, 2010).

Otro elemento importante de este estudio, es la Conciliacién como estrategia
de negocio y la productividad como herramienta fundamental para el logro de la
misma, visualizando una nueva perspectiva socio-laboral caracterizada por la
alineacion de la estrategia del negocio con la conciliacion, flexibilidad laboral y
desarrollo profesional, politicas de compensacién que permitan atraer, mantener y
retener al talento con el menor costo posible, enfocados en el manejo de la cultura
organizacional, e indicadores que permitan la mejora continua en los procesos y
resultados del negocio. Para el logro de esta nueva cultura socio-laboral, se plantean
la convivencia de las perspectivas generacionales a través del modelo de gestion de
personas, aplicando conceptos tales como liderazgo y compromiso y; con el salario
emocional como diferenciador en las acciones que apuntan hacia la competitividad,
traducida en “calidad en el empleo, igualdad de oportunidades, flexibilidad temporal

y espacial, servicios de apoyo a la familia y desarrollo profesional” (Murillo, 2010).

Respecto a la documentacion proveniente de estudios realizados en Europa,
no se conjugan directamente las diferencias generacionales con la compensacion total
per se, sino que se enfoca en la insercién del Grupo Generacional denominado “Y” en
el mercado laboral. Dicho estudio, realizado en el afio 2007 por el Instituto de

Empresa (Espafia), patrocinado por Adecco y titulado “Generacién “Y” y mercado
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laboral: modelos de gestién de Recursos Humanos para los jévenes profesionales”,
inicia ofreciendo un contexto de la gestién intergeneracional con énfasis en el caso
europeo sin especificar los factores condicionantes de la percepcién del entorno de
trabajo, asi como un andlisis comparativo de la convivencia intergeneracional en el
trabajo, traspolado a un dmbito de evolucién influenciado por la regulacién laboral en
las dindmicas sociales de los jévenes, promovida por la legislacién de proteccién al

empleo, su costo y productividad.

Dentro de la evolucién intergeneracional, se aborda de manera puntual las
preferencias profesionales a través de las generaciones, concluyendo con una serie de
recomendaciones para la gestion de la generacién “Y” en las organizaciones asi como

recomendaciones para una politica nacional de empleo.

Para el caso pafs México, se cuenta con tres (03) documentos asociados a las
diferencias generacionales y el entorno laboral. El primero es presentado por la
empresa consultora Mercer en el afio 2010 bajo la modalidad de Webcast, titulado
“Diferencias Generacionales, nuevas estructuras organizacionales”, enfocada en los
principios estratégicos necesarios para la convivencia de las intergeneraciones en el
ambito laboral a través de la comunicacién de una propuesta que resulte de valor para
el empleado, mediante el desarrollo de “la marca de la compensacién total y la
experiencia del empleado” entendiendo como marca “la promesa que proporciona a
sus clientes (internos o externos) una serie de atributos, beneficios y servicios de
manera consistente” (Gémez, 2010), lo cual a su vez actia como impulsor del clima y

compromiso organizacional.

Un segundo estudio “Reescribiendo las reglas: la interaccién Generacional en
el trabajo” fue elaborado la organizacién Manpower en el afio 2010, el cual no sélo
aborda el tema de la interacciébn generacional en México, también incluye
Centroamérica y Republica Dominicana. Este estudio resalta la coincidencia de

cuatro (04) generaciones en tiempo y espacio en las organizaciones, describiendo su
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dimensién, fuentes histéricas que las dividen destacando las diferencias existentes
entre cada una de ellas en cuanto a objetivos y perspectivas (valores, expectativas
sobre la vida y el trabajo); resaltando las oportunidades y riesgos de la diversidad
generacional; asi como las pricticas de Recursos Humanos asociadas a este tdpico,
resaltando los motivadores y la oferta salarial, que para efectos de la presente

investigacion es una variable fundamental.

Como tercer (3er) documento que aborda la tematica en México, se
encuentran los resultados del estudio “Diferencias Generacionales, Comprometiendo
a todas las generaciones en el entorno laboral”, realizado en mayo de 2011 por la
empresa consultora Deloitte. Este documento, al igual que los anteriores, hace
mencion a las diferencias generacionales en el trabajo detallando la distribucién
generacional en México para el afio 2010, analizando cada grupo generacional de
acuerdo a cinco (05) factores claves: Balance Vida-Trabajo, Motivacién, Toma de
decisiones, Planeacién de Carrera y apertura al Reto, integrando estos elementos a la
compensacion total. Al igual que la investigacion de Seeliger y Conde Colombia,
introducen el término “Talento” definiéndole como “colaboradores que contribuyen
significativamente a incrementar el valor de la organizacién y muestran mayor
potencial que el promedio, para el desempefio de funciones gerenciales y futuro
crecimiento” (Deloitte, 2011). Dicho término busca comprometer a todas las
generaciones en el entorno de trabajo, traducido como una propuesta de valor para los
empleados, los cuales se adaptan a las caracteristicas propias de cada generacién

buscando el engranaje entre cada una de ellas.

Retomando el caso de Venezuela, a los efectos de la presente investigacion se
cuenta con dos (02) documentos, ambos pertenecientes a tesis de grado para la
obtencion de la Licenciatura en Relaciones Industriales para el afio 2009. El primer
documento se titula “Objetivos Organizacionales Vs. Sistemas de Compensacion
Empresas Consultoras de Ingenierfa IPC en Venezuela”, el cual estd enfocado en el

comportamiento de los modelos de compensacion conforme a los objetivos
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organizacionales establecidos, en empresas de ingenieria IPC en la zona
metropolitana de Caracas (Mejias y Osorio, 2009). Esta investigacién no tiene
relacion directa con el tema a tratar ya que, se enfoca en temas como la planificacién
estratégica, teorfa de fijacién de objetivos y la administracion por objetivos; sin
embargo al comparar su comportamiento con los modelos de compensacién entran en
juego las variables involucradas en los modelos de compensacién, las cuales son

pieza fundamental para sustentar el marco tedrico de la investigacion.

La segunda (2da) tesis de grado, cuyo objetivo tiene relacion directa con la
presente investigacion, se titula “Preferencias Relativas, Compensacién Total y
Diversidad Generacional en la zona metropolitana de Caracas”, el cual aborda los
temas asociados a las preferencias en el sector retail de la zona metropolitana de
Caracas respecto a la compensacion total y conforme a la diversidad generacional que
convive en dicha industria (Cabrera y Davis, 2009). A diferencia de esta tesis, la cual
induce directamente al hecho de que la muestra es para trabajadores, es decir,
personas empleadas, el trabajo de investigacion a realizar contempla a aquellas
personas que se encuentran estudiando un postgrado, quienes no necesariamente se

encuentran empleadas en el momento de la recoleccién de la informacion.

2.2 . Bases Teoricas

2.2.1. Diversidad Generacional

Antes de comentar o reflexionar sobre la diversidad generacional, es
importante destacar ciertos aspectos generales de la diversidad en si misma. En la
pagina web definicion.de (2012), encontramos a la diversidad como ‘“una nocién que
hace referencia a la diferencia, la variedad, la abundancia de cosas distintas o la
desemejanza”. Por su parte, la web Definicion ABC (2012) hace referencia a aquello

que “nos permite indicar, marcar, o hablar de la variedad y diferencia que pueden
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presentar algunas cosas entre si...”. En ambas definiciones destacan las palabras
diferencia y variedad, por lo que se puede resumir en las caracteristicas propias de los

seres vivos y objetos que los diferencian entre si.

La diversidad puede ser vista desde diversos puntos de vista o campos de
estudio: bioldgica, funcional, sexual, cultural, ecolégica, lingiiistica. A los efectos
propios de la presente investigacion, se considerard la diversidad humana, la cual de

acuerdo a Hellriegel y Slocum (2004), se divide en las dos categorias siguientes:

Primaria: compuesta principalmente por los atributos de edad, raza, etnia,

género, capacidades y cualidades fisicas y, preferencias sexuales y afectivas.

Secundaria: se compone de los estudios, experiencia laboral, ingresos, estado

civil, creencias religiosas, ubicacién geografica, estado familiar, estilo conductual,

entre otras.

Particularmente, para el caso de estudio, se considerard la Diversidad
Generacional (también llamada diferencia generacional, duracién generacional o
intervalo generacional), la cual se entiende como el promedio de la diferencia de edad

de todos los hijos con respecto al padre o a la madre en afios (Wikipedia, 2012).

La diversidad generacional, involucra aspectos tanto de las categorias
primarias como secundarias; siendo dependiente (en la mayoria de los casos) la
secundaria sobre la primaria es decir, toma como pilar fundamental el atributo de la
edad por lo que se podria decir o presumir que dependiendo de la edad seran las
conductas o preferencias de ciertos aspectos de la categoria secundaria, tales como
estudios o ingresos. Sin embargo, no es una condicién estrictamente necesaria dado
que por ejemplo, no necesariamente una persona de 47 afios debe estar casada o una

persona de 21 aflos debe estar soltera, para establecer un marco o referencia

generacional.
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Las Generaciones pueden clasificarse en: Generacién Perdida cuya cronologia
va desde 1883 hasta 1899, Generacion Interbellum entre 1900 y 1913, Generacién
Grandiosa que transcurrié entre 1914 y 1924, Generacién Silenciosa entre 1925 y
1939, Generacion Baby Boomer, entre 1940 y 1969, Generacién “X” a la cual
pertenecen los nacidos entre 1970 y 1980, Generacion “Y” compuesta por los nacidos
entre 1982 y 1994 y, Generacién Z integrada por los nacidos entre 1995 y 2004.

Todas las generaciones se identifican por los momentos histéricos propios.

A los efectos del presente trabajo, se considerardn las Generaciones Baby
Boomer, X y Y dado que las mismas se encuentran actualmente inmersas en el

mercado laboral, compitiendo y conviviendo en las organizaciones.

2.2.1.1. Generacion Baby Boomer (1940-1969)

Se le atribuye a las personas que nacieron durante el “baby boom™ (explosién
de natalidad) ocurrida posterior a la segunda guerra mundial. De acuerdo a Simén y
Allard (2007), esta generacion estd marcada por la llegada de la televisidn,
provocando la configuracion de los patrones sociales de comportamiento,
permitiendo la accesibilidad a noticias y eventos que transcurrian en todas partes del
mundo, reduciendo distancias y los tiempos; definiéndolos como una generacién maés
cultivada, idealista y optimista en comparacién a sus predecesores (Generacién
Silenciosa), cobrando interés en el planteamiento de una crisis para el sistema actual
de pensiones. Se considera relevante esta generacion para el estudio dado que,
quienes pertenecen a esta generacion, actualmente ocupan los puestos de mayor
responsabilidad en las empresas y son identificados como la mayor proporcién de
adictos al trabajo de la historia (Workaholics). De acuerdo a Murillo (2010), esta

generacion se caracteriza por:

e Estar Casados cuya prioridad es la salud y con nivel educativo profesional
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¢ Orientacion al servicio y dispuestos a exceder expectativas

e Sensibles a la retroalimentacién

e Estables laboralmente

e Preferencia por el pago fijo

e Beneficios tradicionales orientados al consumo

e Consideran importante el reconocimiento personal y la evolucién en su
carrera en una misma organizacion

e Les gusta los retos, entrenamiento en temas diversos, grupos sociales
internos

¢ Prefieren el salario emocional (calidad en el empleo y servicios de apoyo a

la familia).

Kane (s.f) describe a las personas pertenecientes a esta generaciéon como bien
establecidos ocupando puestos de autoridad, como personas leales, centrados en su
trabajo y aportan una perspectiva diferente al trabajo. En cuanto al tema de
remuneracién, tienen el esquema de “mientras mds horas de dedicacién y
compromiso tengas con el trabajo, mayor es tu salario, asignando un gran valor al
tiempo de trabajo sin considerar la flexibilidad en el trabajo ni el balance vida-
trabajo. Se motivan por la responsabilidad, beneficios y desafios. Sefiala como sus

principales caracteristicas: concentracion en el trabajo, independiente, orientado a las

metas.

Por su parte, Lockwood (2005) destaca que esta generacién se caracteriza en
el lugar de trabajo por aceptar las figuras de autoridad en el trabajo, impulsados por
los resultados, planean quedarse en la organizacién a largo plazo. En cuanto al estilo
de lider que prefieren, destacan a aquellos que muestran aprecio por su energia y
arduo trabajo, que se acerquen a ellos con respeto por sus logros, que los involucren

en la participacion del rumbo de la organizacion.
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Damonte (2008) coincide con los anteriores autores haciendo referencia a la
dedicacion de los pertenecientes a la Generacién Baby Boomers al trabajo, a tal punto
de ser obsesivo y abusivo, impulsados por el individualismo y deseos de éxito,

llevandolos hacia un nivel social reconocido.

Finalmente Erickson (2012) reflexiona sobre los Baby Boomers alegando que
por la situacion en la que crecieron, aprendieron a pelear por sus trabajos, es por ello

que trabajan duro y son competitivos.

2.2.1.2. Generacion “X”’ (1970-1981)

También pueden ser nombrados Generacion de la Apatia. El nombre no fue
otorgado para definir una generacién cronoldgica, sino para definir el tipo de
conducta de los jovenes en ese entonces. Simén y Allard (2007), se refieren a esta
generacion como la de mayor preparacién académica y experiencia internacional en
la historia, no siguen las pautas de sus padres, retrasando el matrimonio y los hijos.
Apoyan politicas de flexibilidad y conciliacién, tomando como premisa “Si hago mi
trabajo, (qué importa cuando o dénde?”. Rompen los formalismos, son mads flexibles
y adaptables en los entornos de trabajo, asumiendo cambios constantes, sobre todo a
nivel tecnolégico, con naturalidad. De acuerdo a Murillo (2010), aquellos que

pertenecen a esta generacion se identifican por:

e Estar casados. Sin embargo, se evidencias altas tasas de divorcios. Tienen
prioridad en la educacién con un nivel educativo de Especialista.

¢ Son adaptables e independientes

¢ Creativos e impacientes

¢ No se guian por la autoridad

¢ Prefieren una compensacion mezclada (fija y variable)
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e Beneficios de alto impacto familiar y consolidacién de patrimonio con
foco de ahorro e inversion

e Prefieren un lugar de trabajo informal

¢ Con tecnologia de punta

e Salario emocional orientado a servicios de apoyo a la familia,
flexibilidad.

Erickson (2012) destaca de esta generacién que crecieron en tiempos de
cambios, experimentando dificultades econdémicas por lo que les gusta controlar su

destino y demuestran cierto escepticismo hacia las organizaciones.

De acuerdo a Kane (s.f.), esta generacién poseen mejor educacién que los
Baby Boomers; se identifican como individualistas (independientes, ingeniosos y
autosuficientes), valoran la libertad y responsabilidad en el dmbito laboral, son
adeptos a la tecnologia, flexibles (menos comprometidos con la empresa y dispuestos
a cambiar de trabajo para salir adelante adaptindose al cambio y tolerantes a
diferentes estilos de vida y valoran el balance vida-trabajo (trabajan para vivir y no
viven para trabajar). Son de espiritu emprendedor, abiertos a la diversidad, desafio y
aporte creativo. Lockwood (2005) coincide con esta definicion alegando que los
pertenecientes a esta generacion son dotados de conocimientos tecnoldgicos, les

agrada la informalidad, aprende rdpido, procuran mantener equilibro entre el balance

vida-trabajo y aceptan la diversidad.

En cuanto a esta generacion, Damonte (2008) afirma la ruptura de esta
generacion con los formalismos dando paso a un ambiente mds informal y flexible;
destacando las caracteristicas propias que los motivan tales como: tareas muiltiples, la
tecnologia y reconocimiento igualitario, entre otras... “trabajan para vivir y no al

revés”.
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De acuerdo a Lockwood (2005) los lideres ideales para los pertenecientes a la
Generacién “X” son aquellos que respetan las experiencias que han formado sus
creencias y formas de pensar, dicen la verdad, identifican los limites, honran el
sentido del equilibrio entre el trabajo y la vida personal, ofrecen programas de

orientacion, ofrecen oportunidades de aprendizaje.

2.2.1.3. Generacion “Y”’ (1982-1994).

También se conoce como Generacién Millennials, por vivir su desarrollo mas
intenso con la llegada del tercer milenio, nuevas tecnologfas. Se conocen por ser mas
individualistas reivindicando su autonomfia en opiniones y actitudes, poniendo su vida
personal sobre lo laboral / social. Para Simén y Allard (2007), en esta generacién
destaca su vivencia de las tecnologias y capacidad de interaccién con ellas. Siempre
han convivido con las nuevas tecnologias de la informacion y no entienden c6mo
transcurrid la vida sin ellas. Su manifiesto de autonomia es tal, manifestando personas

emprendedoras con planes de constituir sus propias empresas en lugar de ser

asalariados.

Tienen en comin con la Generacion “X”, el hecho de la dependencia
prolongada a sus padres asi como la tenencia de hijos. Su entorno de informacién y
comunicacion es informal, espontdneo y definen la calidad en funcién de la rapidez y
la precisién en lugar de la amabilidad. No siguen pautas de lealtad en organizaciones
o marcas sino que se enfocan en el contacto permanente con sus supervisores

(feedback). Murillo (2010) destaca las siguientes caracteristicas de esta generacion:

e Fuerza laboral diversa con prioridad en el crecimiento y con nivel

educativo profesional.

e Actian en colectivo, caracterizados por la tenacidad, espiritu heroico.

e Optimismo, multitasking, tecnolégico.
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e Necesidad de orientacidn, inexperto.

¢ Plan de incentivos personal y participativo

e Beneficios orientados al salario emocional e inversion

e Foco Balance Vida-Trabajo

e Posibilidad de elegir su horario y lugar de trabajo.

e Retroalimentacion de desempefio inmediato.

e Dinamismo en su plan de carrera (diferentes posiciones en diferentes
areas)

e Tiempo comunitario

e Salario emocional centrado en el desarrollo profesional y la flexibilidad.

Conforme a Kane (s.f), esta generacion es la de mas répido crecimiento de la
fuerza laboral. Entre los rasgos comunes que les identifican destacan: conocedores de
la tecnologia (crecieron con ella y prefieren comunicarse por email 0 mensajes de
texto en lugar de contacto cara a cara), centrados en la familia (dispuestos a negociar
un pago significativo por horarios flexibles y balance vida-trabajo), orientados al
logro (sin miedo a cuestionar la autoridad, comprometidos con un empleo con una

curva de aprendizaje sdlida), orientado al equipo y anhelan atencién (informacién y

orientacion).

En cuanto al tipo de lider deseado por esta generacidn, Lockwood (2005)
destaca que deben ser aquellos que se tomen el tiempo para orientarles respecto a la
cultura de la organizacién, brindan un liderazgo sélido, son claros sobre las

expectativas y objetivos a largo plazo, ofrecen programas de orientacion.

El pensamiento de Damonte (2008) no dista de los demds autores; por cuanto
considera que esta generacion es més individualista que las anteriores y reivindican la

autonomia en sus opiniones, anteponiendo sus intereses personales a los temas

laborales.
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Adicionalmente Damonte (2008) ofrece una serie de recomendaciones para la
convivencia entre generaciones, las cuales permitirdn el enriquecimiento mutuo,
destacando entre ellas: los lideres deben tomarse el tiempo necesario para entender

cada grupo en si, buscar reconciliar diferencias y brindar flexibilidad, entre otras.

Para Erikson (2012) esta generacion crecié con dos grandes factores que
afectaron su desarrollo la tecnologia y el terrorismo; por lo que viven con la

sensacion de que algo malo puede pasar y por ello viven el aqui y el ahora.

Finalmente, y como elemento de engranaje para la convivencia de las tres (03)
generaciones en las organizaciones es muy importante el abordaje del tema
comunicacional; por ello Lockwood (2005) aconseja a los lideres delegar trabajo de
manera que involucre las fortalezas propia de cada generacién, aprovechando las
habilidades o fortalezas propias de cada uno, celebrar reuniones esporadicas y mas

breves con los empleados que pertenezcan a las generaciones “X” y “Y”.

2.2.2. Compensacion

Chiavenato (2000), define la compensacion como un elemento esencial tanto
en la posicién competitiva de la empresa, como en las relaciones de la organizacién
con sus propios empleados. Asi mismo sefiala que la compensacién puede ser
financiera directa, la cual estd asociada al pago que recibe el empleado traducido en
salario, bonos, premios y comisiones, o indirecta, representada por el salario
indirecto, producto de las cldusulas del contrato colectivo de trabajo asi como los

planes de beneficios y servicios sociales que ofrece la organizacién.
Por su parte, Morales y Velandia (1999), incluyen la palabra empresarial a su

definiciéon de compensacion, considerando que en el medio laboral el significado

salario enmarca elementos monetarios y/o en especie recibido por el trabajador como
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retribucidn directa de su labor, sin incluir los beneficios o planes de servicios, que

también influyen en el desempefio del trabajador en su calidad de vida.

Para Simoén (2007), la retribucién del personal se realiza en funcién del valor
del puesto asi como de las contribuciones propias del ocupante y su rendimiento, asi
como también pueden percibir otras compensaciones ofrecidas en las organizaciones

por el simple hecho de ingresar o permanecer en ellas.

El impacto que puede tener un sistema de compensacién tanto para atraer
como retener personas debe estar asociado a, segun plantea Simén (2007), encontrar
la forma mads justa de retribucion, encontrar la forma de retribucién mds efectiva para
la organizacion y determinar cémo pueden evaluarse los puestos de trabajo de manera
imparcial; de aqui surge el marco que da sustento al proceso macro de compensacion,
el cual abarca el sistema propio de las compensaciones (llamadas directas o

indirectas) asi como la administracién propia de los salarios.

Por su parte Garcia (2009), ensambla la compensacién con el bienestar y salud
de las personas, definiéndolo como un macroproceso que permite incentivar, motivar
y satisfacer las necesidades de los empleados con el fin de “equilibrar” a las personas
con la capacidad de la organizacién a través de los procesos propios de compensacion

y estructura salarial, incentivos y beneficios, higiene y seguridad industrial y calidad

de vida laboral.

Puntualizando sobre el aspecto propio de la compensacidn, la define como “la
manera de retribuir los servicios y desempefio de las personas a través de la politica
salarial” (Garcia,2009), la cual se compone de un aspecto financiero (directo o
indirecto), identificado un proceso de remuneracién que reciben los trabajadores por
su desempefio laboral y, un aspecto no financiero constituido por aquellos
reconocimientos no monetarios que ayudan a la permanencia de los trabajadores en

las organizaciones (oportunidades de trabajo, reconocimiento, seguridad en el
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empleo, calidad de vida en el trabajo, promociones, libertad y autonomia en el

trabajo, entre otros).

Judrez (2000) hace referencia al término de compensacién utilizado para
“designar todo aquello que las personas reciben a cambio de su trabajo como
empleados de una empresa” el cual estd constituido principalmente por el sueldo,
incentivos y prestaciones en efectivo o especie-; seguido por la satisfaccién de los

empleados, con la ejecucion y condiciones del trabajo.

Contribuyendo con la clasificacion de la compensacion bajo el esquema
financiera y no financiera, Mondy y Noe (1997) hacen referencia a la compensacién
no financiera como aquellas satisfacciones que recibe un empleado conforme al
puesto que desempefla (desafios, oportunidad de reconocimiento) o del ambiente
psicoldgico y fisico del lugar de trabajo (politicas sélidas, supervisién competente,
entre otras) y, como compensacion financiera aquellas recompensas entregadas en
dinero (salario, bonificaciones, comisiones) la cual puede ser directa (dinero
percibido por la realizacion del trabajo para el que fue contratado) o indirecta
(representa la atencion a una necesidad economica cubierta, sin desembolso de dinero
— planes de seguro, asignacién de celular-).De igual forma, Milkovich & Newman
(1990), destacan como compensaciéon total “todas las formas de retribucién

financiera, servicios tangibles y beneficios que el empleado recibe como parte de una

relacion de empleo”.

Considerando las definiciones antes mencionadas, la compensacién se refiere
a la retribucién y/o pago (en moneda o especie) por la prestacion de un servicio o,
mds comunmente llamada “la realizacién de un trabajo”. Es un acto de “dando y
dando” donde una de las partes ejecuta una labor que beneficia a la otra y, ésta l¢

retribuye en forma monetaria o en especie.
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En sintesis, la compensacion incluye o abarca el conjunto de incentivos que
un organizacion establece para recompensar a sus empleados, es la razén principal
por la que las personas optan por un trabajo y es, quien “define el nivel de

importancia de una persona para la organizacién” (Chiavenato, 2000).

2.2.2.1.0bjetivos de la compensacion

Para Morales y Velandia (1999), una estructura salarial que refleje las

politicas bdsicas (equidad interna y competitividad externa), permitira:

e Premiar el desempenio

e Competitividad en el mercado

e Equidad Salarial

e Motivar el desempefio

e Mantener niveles de presupuesto aceptables
e Atraer empleados

e Cumplir la normativa

e Mejorar la eficiencia de 1a organizacion.

Chiavenato (2000) coincide con los planteamientos de Morales y Velandia
(1999) respecto a la necesidad de establecer previamente y mantener una estructura
de salarios equilibrada (interna y externamente) previo a la formulacién de los

objetivos que debe alcanzar un sistema de compensacion, destacando entre ellos:
e Remunerar cada empleado de acuerdo al rango que ocupa

e Recompensarlo de acuerdo a su desempefio

e Atraer y Retener a los candidatos con mejor perfil para los cargos.
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e Permitir la movilidad del personal a través del uso adecuado de las

oportunidades de desarrollo y planes de carrera.

2.2.2.2.Politicas de la compensacion

En primer lugar es importante definir qué es una politica, la cual se considera
como la base o directriz que rige el cumplimiento de un determinado proceso,
comportamiento o sistema. Para Morales y Velandia (1999), las politicas de la
compensacion deben estar en sintonia con la equidad interna (comparaciones entre los
puestos de trabajo dentro de la propia organizacién) y competitividad externa
(posicién de la empresa respecto a sus competidores), por ello destacan que las

politicas deben estar encaminadas a:

e Definir niveles de remuneracion dentro de la empresa.

e Planear, coordinar, organizar, controlar, comunicar y evaluar los programas de
compensaciones, lo cual genera un efecto de ganancia entre los empleados y
los motiva para un mayor desempefio en sus funciones.

e Lograr interaccion dindmica entre la compensacion y los indicadores de
rendimiento individual o grupal.

e [Establecer las compensaciones necesarias para un posicionamiento sélido

financiero.

En cuanto a las Politicas Salariales, Chiavenato (2000), destaca que toda
norma existente o que se desee modificar debe estar asociada o establecerse en
funcién a las directrices propias de la politica asi como las acciones que deban
tomarse en casos particulares que se presenten en la dindmica organizacional respecto
al tema de compensacion, haciendo énfasis en su naturaleza dindmica y cambiante,

evolutiva.
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2.2.2.3. Modelos de Compensacion

Urquijo y Bonilla (2008) sefialan que los modelos de compensacion se
presentan como ejemplo de reconocimiento y afianzamiento de la compensacién y
beneficios en el mundo organizacional actual, los cuales sirven de referencia o guia
para los profesionales del drea. Asi mismo, exaltan la labor de instituciones como la
World at Work, antes American Compensation Association —-ACA-, en el

establecimiento de un conjunto de conocimientos estandar a nivel internacional.

A continuacién una breve descripciéon de los modelos de compensacion

tomados como referencia para el presente estudio:

a. Modelo de José Urquijo

Basado en la premisa de equidad, Urquijo y Bonilla (2008) presenta un modelo
general enfocado en la distincion entre el puesto de trabajo y su ocupante (valoracion
del puesto) considerando su rol y competencias asi como la evaluacién propia del
ocupante (determinada por su desempefio y competencias demostradas) dando como
resultado en primera instancia, a través de un andlisis metodoldgico, la escala o
tabulador salarial y, seguidamente, se procede a calcular los valores base para el

establecimientos de los beneficios adicionales.
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Figura 1: Esquema o Modelo General para el Proceso de Desarrollo de un sistema de sueldos y

salarios. (Urquijo y Bonilla, 2008)

b. Modelo de Josué Bonilla

Al igual que el modelo anterior, propone un sistema enfocado en la
construcciéon de la remuneracién basada en el sistema de valoracidon de cargos;
iniciando con la fase de analisis de cargos y roles la cual resulta en la clasificacién de
los cargos, los cuales deben responder a los procesos y, finalmente a través de una
muestra representativa de cargos clave se construye o genera la valoracién, siempre
manteniendo la equidad interna y comparacion con el mercado. De la valoracion
surge la construccion de la referencia salarial para la gestién de los sueldos asi como

el disefio del medio para el desarrollo de carrera asi como el resto de beneficios

(Urquijo y Bonilla, 2008).
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Figura 2: Modelo para el desarrollo de un Sistema de Clasificacién y Remuneracion. (Urquijo y

Bonilla, 2008)

¢. Modelo de Milkovich & Newman

En este modelo la compensacién total incluye retribuciones directas (en
efectivo) las cuales incluyen salario base asi como incentivos por desempefio; o
indirectas, las cuales se refieren a los programas de beneficios que ofrece una
organizacion (salario por tiempo no trabajado, programas de proteccidn, entre otros).

A continuacion el esquema se compensacion total presentado por los autores:

___I—[ Compensacion }__.

y
Directa Indirecta
Salario Incentivos Programas de Servicios al
Proteccion empleado
Ajustes por _
costo de vida Salario por tiempo

no trabajado

Figura 3: Esquema de Compensaciéon de Milkovich y Newman (Milkovich y Newman,

1990)
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d. Modelo de Dolan y Schuller

Estos autores proponen un esquema similar al de Milkovich y Newman

haciendo referencia a la compensacion total asociada a los siguientes elementos:

‘—_‘——{ Compensacion J—|
/ y
Directa ’ Indirecta

Salario | — | Desempefio Programas de Servicios al
Proteccién empleado
Incentivos .
' Emolumentos, Salario por
Meérit . .
0 Honorarios tiempo no
trabajado

Figura 4: Esquema de Compensacion de Dolan y Schuller (Dolan y Shuller, 1990)

e. Modelo de World at Work

World at Work presenta el Modelo de Compensacion Total como una
herramienta para el disefo, implantacién y evaluacién de los paquetes retributivos de
la organizacién a través del conocimiento de su cultura, la estrategia del negocio y la

estrategia propia de Recursos Humanos. Mediante la siguiente grafica se resume el

modelo de recompensa total:
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Figura 5. Modelo de Recompensa Total. Fuente: World at Work (S/F)

El modelo de compensacion total busca atraer (habilidad para conquistar
algo para lograr el éxito), motivar (habilidad para lograr ciertos comportamientos
para la obtencién de altos niveles de desempefio) y retener (mantener aquello que
contribuye al éxito) utilizando una combinacién apropiada de sus elementos lo cual a
su vez se traducird en satisfaccion y compromiso de los empleados con la

organizacion.

Elementos de la Compensacion Total (World at Work)

a) Compensacion

Definida por World at Work (s.f) como el pago entregado a un empleador a un
empleado por los servicios prestados. Es el primer aspecto de la oferta de trabajo y
comprende una recompensa (monetaria) aceptable a cambio del tiempo, esfuerzo y

habilidad del empleado. Estd compuesta por:
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Salario Fijo o base (compensacién que no varfa en funcién del desempefio o

resultados obtenidos), el cual se determina en funcién de la filosofia/estructura
salarial, cuyo fin es compensar por el desempefio de las responsabilidades especificas
de cada puesto. Normalmente los ajustes del salarios base se dan por Meérito
(desempefio individual), habilidades o conocimientos (por aumento de
conocimientos, habilidades o aptitud en lugar de las responsabilidades del puesto),
competencias (mas amplio que el anterior, con énfasis en las caracteristicas claves
para el éxito —rasgos de personalidad y comportamiento-), escalonados en el tiempo
(basados en la antigliedad y normalmente utilizados en la administracién puiblica),
sumas puntuales (en lugar de la revisién anual de salarios con el fin de controlar el
incremento de costos fijos —empleados que estian cercanos al méximo de su nivel en
la estructura salarial-), generales o lineales (normalmente dados por estar debajo del

mercado —competitividad externa-), por costo de vida (para aminorar los efectos de

la inflacién).

Retribucion Variable (sujeta discrecionalidad, en funcién del desempefio o

resultados obtenidos). Puede ser por: Comisiones (pagos en efectivo basados en
desempefio en ventas, destinado a los comerciales), Bonos (discrecionales, sin
objetivos previos establecidos, pueden ser anual (al cierre del afio por reconocimiento
de contribucién a la organizacién) o puntual (por contribucién extra o significativa en
un logro puntual), Planes de incentivos (en funcién de planes que predeterminan un
esquema de recompensa, pagable en periodo concreto 0 en un momento concreto),
Planes de Participacion en Beneficios (para lograr la participacién e identificacién
con el éxito de la organizacién, pueden ser en efectivo, acciones de la empresa,
mixtos), Planes de Participacion en el Desempeifio (reflejan combinacién de
medidas cuantitativas y cualitativas) y Participacién en el Capital (incentivos a
largo plazo utilizando acciones o su equivalente para pagarlas —opciones y/o

concesiones sobre las acciones, entre otras).
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b) Beneficios

Definido por World at Work (s.f.) como un complemento de la compensacién,
proporcionando seguridad en cuanto a la salud y bienestar, jubilacién y tiempo libre o
no trabajado. Se clasifican en Programas de Proteccion de los ingresos (protegen el
nivel de vida del empleado y su familia seguridad social, asistencia médica y dental,
planes de jubilaciéon) y Programas por Tiempo no trabajado (protegen el flujo de
ingresos durante ciertos periodos en los que el empleado no estd trabajando, pueden
ser en el trabajo —periodos de descanso, formacién y educacién, tiempo de viajes,

reuniones de departamento -, o fuera del trabajo -vacaciones, dias festivos,

enfermedad, duelo, entre otros-).
¢) Balance Vida-Trabajo

World at Work (s.f.) sefiala que el Balance Vida-Trabajo toma en cuenta
necesidades unicas o intrinsecas de cada trabajador, apoyan los esfuerzos para el
logro del éxito laboral asi como en casa, es decir al vinculo entre el trabajo y la vida

personal.

De acuerdo a World at Work (s.f.), el Balance Vida-Trabajo se divide en las

siguientes categorias:

Cuidado de las personas dependientes (puede incluir cuidado de menores y de

mayores), Apovo a la salud y bienestar(ausencia por enfermedades y dolencias,

concientizacién hacia el mantenimiento de vida saludable, equilibrio en todos los
aspectos de vida —emocional, espiritual, intelectual, social-, resiliencia, reduccién del

estrés, servicios de conveniencia en el lugar de trabajo), Crear flexibilidad en el

puesto de trabajo (permiten mayor control sobre cuidndo, dénde y cémo se hace el

trabajo, horarios de trabajo flexible, jornadas reducidas, redisefio del trabajo

flexibilidad de carrera), Programas de Apoyo financiero (voluntarios —seguro de

asistencia a largo plazo, asistencia para la educacién, adopcién-, recursos y
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referencias —descuentos para empleados, programas de referencia de asistencia legal,

asesoramiento en la concesion de créditos), Uso creativo de tiempo libre retribuido y

no_retribuido(tiempo para pasar con la familia, amigos y uno mismo, incluye
permisos, flexibilidad por emergencia, voluntariado, servicios militar), Programas de

participacion en la comunidad (fondos compartidos bancos de usencias, ayudas por

desastres) e Iniciativas de_cambio cultural (requiere compromiso estratégico a largo
plazo y sostenido por la organizacion, es el nicleo de la efectividad de la conciliacién

o Balance Vida-Trabajo, incluye diversidad, promocién de las mujeres, mentoring).

d) Desempeiio y Reconocimiento

World at Work (s.f.) define este elemento, especificamente en cuanto al
desempeilo, como més controvertido, ya que implica la medicién y evaluacién del
desempefio de un empleado; lo que quiere decir que se requiere que los empleados
sean considerados y valorados en base a sus contribuciones en el logro de los
objetivos organizacionales y esa “consideracion” estd atada al otorgamiento de una

recompensa traducida en otorgar algo de valor para reconocer el aporte o resultados

positivos del trabajo.

Para el logro de una gestién del desempefio efectiva es necesario considerar:

e Definir las metas que se esperan lograr

e Proporcionar coaching y feedback continuo

¢ Didlogo de desempefio

¢ Determinar el reconocimiento o consecuencias del desempefio

e Discusion anual de desarrollo y oportunidades de carrera.
En cuanto a los programas de reconocimiento, World at Work (s.f.) hace

referencia a la importancia que implica el reconocimiento en la experiencia laboral

total, considerando que las organizaciones buscan retener a sus mejores empleados;
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en lenguaje comun se traduce como una agradecimiento al empleado por las acciones,

esfuerzos, comportamientos del empleado.

Los programas de reconocimiento tienen como finalidad: reforzar los
comportamientos valorados, fomentar la mejora continua, formalizar el proceso (el
programa per se), proporcionar feedback positivo e inmediato y fomentar la
comunicacién sobre el comportamiento valorado. De igual forma pueden dividirse en
dos enfoques: dinerario y no dinerario. A continuacién ejemplos de los enfoques de

reconocimiento dinerario y no dinerario, tomados de Barton (2002):

Tiene valor de trofeo y

Bonos en Pueden vincularse a Premio de ..
. o . . de reconocimiento a
efectivo logros especificos Antigiiedad
lar o lazo
Fécil de administrar y Proporciona
Tiempo libre  es percibidoporel  Empleado del poreic
reconocimiento
pagado empleado como una Mes e
publico
a aextra
Propiedad de Puede ligarse a otros Certificado de Proporciona valor
. programas de ..
acciones Reconocimiento personal al empleado
recomeensa total
. . Horario de El gmpleado puedc?
Viajes Desarrolla un entorno . configurar su horario
N Trabajo . -
pagados agradable y divertido . de trabajo en funcién
Flexible .
de sus necesidades
Vales de Costo ba! oy facil de Teletrabajo Perml.te al empleado
re alo administrar traba’ar desde casa
Bonos de El empleado ayuda a Merchandising Alineamiento con la
. reclutar nuevos . .
reclutamiento de la compaiia compafiia
emeleados
. Dependiendo del
Cantliades plan, puede también Parking Reconocimiento
pa a . otorgar becas a la reservado publico
formacion

familia del emsleado

Figura Nro. 6. Enfoques de reconocimiento dinerario y no dinerario. Barton (2002), con permiso

de World at Work
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e) Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Respecto a este elemento, World at Work (s.f.) sefiala la importancia del
desarrollo de los empleados, el cual proporciona productos innovadores, ideas
creativas y crecimiento profesional. El desarrollo comprende experiencias de
aprendizaje que permiten fortalecer las habilidades y competencias de los empleados,
su principal resultado més alld de la experiencia propia del aprendizaje, es el

compromiso que genera en los empleados asi como un desempefio eficaz en sus

actividades.

En relacién a las oportunidades de carrera, hacen referencia a que estas
corresponden a un plan para que el empleado contintie sus propias metas,
permitiéndole en algunos casos el logro de ascensos a posiciones de mayor nivel o
jerarquia, es decir pueden ser para reforzar el puesto ocupado actualmente o para
llevar a cabo planes de carrera. En todo caso, las oportunidades de aprendizaje deben
estar claramente definidas, ser capaces de engranar entre tiempo y recursos

disponibles, ser de interés para el empleado y compatible con sus responsabilidades
del dia a dfa.

De acuerdo a World at Work (s.f.), existen tres (03) tipos de desarrollo y
oportunidades de carrera: de aprendizaje (apoyo a clases particulares, universidades
corporativas, asistencia a seminarios, educacion virtual, aprendizaje en el puesto —
asignaciones rotativas-), de coaching/mentoring (formacién en liderazgo y
direccidén, acceso a redes de expertos, formar o dar mentoring) y de promocion
(mayor visibilidad fuera del departamento, aprender un idioma extranjero,

asignaciones internacionales, ascensos/promociones, planes de sucesion, etc.)

La importancia de tener una efectiva compensacion radica en la combinacién

de cada uno de los elementos que la compone con el fin de apoyar la estrategia del
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negocio y la estrategia propia de Recursos Humanos; la clave estd en implementar el

“mix” adecuado que permita atraer, motivar y retener a sus empleados.

2.2.2.4. Mejores Pricticas en Compensacién

Autores como Barrilero (2004) hacen referencia que, dependiendo del sistema
de compensacién implantado en la organizacién serd el comportamiento de los
empleados. En ese sentido, hace un llamado de atencién a aquellas empresas que
consideran que unicamente pagar por encima de mercado es la solucién a los
problemas de compensacion y lograr el involucramiento de los colaboradores en el
negocio de la empresa dado que sus resultados son escasos y reflexiona sobre los
otros elementos dela compensacién que no son estrictamente financieros. Puntualiza
sobre la necesidad de ser mas competitivos en la compensacién para contar con el
talento adecuado para el logro de los objetivos del negocio asi como la necesidad de
lograr el maximo compromiso de los trabajadores para alcanzar la productividad
deseada, por lo que propone afrontar el sistema actual de compensacién a través de un
andlisis mismo de la compensacién total que permita vislumbrar dénde y c6mo se

debe invertir el dinero y esfuerzo para alcanzar los objetivos planteados.

De igual forma nos encontramos a Muifloz (2012) quien enfatiza sobre el auge
de la Retribucién Emocional o Salario Emocional, el cual engloba las politicas
salariales asi como de reconocimiento, balance vida-trabajo, el desarrollo profesional
del empleado, entre otros. Mufioz (2012) hace referencia a un estudio realizado por
una empresa consultora espafiola llamada Compensa en la que destaca que la
retribucién financiera no es la causa por la que un trabajador renuncia a su empresa,
resaltando el impacto sobre esta decision la relacién con el supervisor inmediato, los

estilos de direccién, cambios en los objetivos profesionales del trabajador, entre otros.
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Al mismo tiempo, hace una comparacion o reflexiona sobre la dificultad que a
veces puede presentarse con los componentes exactos para lograr la Retribucién
emocional, resaltando que en empresas con baja rotacién las oportunidades de
crecimiento son limitadas; lo cual da paso a la Retribucién Flexible, que permite al
trabajador elegir elementos que componen su paquete de compensacion con el fin de

que éste pueda estar adaptado s sus preferencias individuales.

De acuerdo a Garcia (2008) los Sistemas de Compensacion Total facilitan la
consecucion de los objetivos organizacionales a través del rendimiento, identificacién
con la cultura corporativa e implicacién de los trabajadores en el proyecto global de
la organizacién, desde una visién global flexible e individualizada que al mismo
tiempo actiia como herramienta de mercadeo. Su implementacién involucra a todos
los factores y/o subprocesos propios de Recursos Humanos a través de un proceso

coordinado a través de las siguientes etapas:

1. Andlisis de la situacion actual (identificar dreas clave. Considera objetivos
del plan estratégico, organigrama y funciones principales por puesto, perfil
de los empleados, objetivos y caracteristicas propias de la politica de
compensacion vigente).

2. Identificacion de las claves de éxito (determinar factores a considerar en el
desarrollo del modelo es decir, carencias y oportunidades de mejora del
modelo vigente).

3. Alineamiento con los objetivos estratégicos (revision y disefio de los
mecanismos de establecimiento de objetivos vinculados a la compensacién
variable)

4. Definicién (basada en la adaptacién y necesidades individuales de cada
profesional, tomando como punto de inicio la equidad externa vy

responsabilidades propias del puesto).
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5. Comunicacién (dar a conocer el modelo a través de dos acciones concretas:
transmitir a la organizacién de manera precisa el nuevo sistema vy,
comunicar la composicién del paquete retributivo, explicando claramente

los conceptos incluidos y de manera personalizada).

La comunicacién es uno de los factores criticos o decisivos en la
implementacion de un sistema de compensacion total dado que, en la medida que se
transmita a la organizacién de qué trata el nuevo esquema, sus objetivos, beneficios y
ventajas respecto al esquema anterior; asi como se le explique de manera
personalizada a cada uno de los trabajadores, quienes definitivamente seran los
beneficiados o perjudicados con el nuevo sistema, los resultados serdn positivos. Si
la organizacidn, o en este caso Recursos Humanos, no transmite y/o comunica con el
nivel de detalle requerido, la respuesta mas cercana serd de rechazo al nuevo sistema
de retribucién por desconocimiento, generando desmotivacién o intriga entre los
trabajadores. En el proceso de comunicacién de igual forma deberan participar los
lideres quienes ejercen poder o influencia sobre sus colaboradores; asi como se debe
enfatizar en el motivo por el que se decidié implementar un nuevo componente (por

ejemplo un plan de pensidn).

2.2.2.5. Tendencias en materia de Compensacion durante los ultimos diez (10)

afos:

De acuerdo a Pardo (2011), la actitud de las empresas no esta intrinsecamente
ligada u originada a partir de la crisis econémica mundial; desde hace un tiempo atrés
las organizaciones han desarrollado o experimentado matices de desarrollo de

programas integrales de compensacion, pero ciertamente la coyuntura ha empujado a
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otras empresas cuya vision no estaba centrada en una forma integral a investigar
sobre el tema. Sin embargo, la autora deja claro que sin duda, los paquetes de
compensacion van a continuar siendo evaluados de forma integral pero que la
importancia radicard en el protagonismo de los componentes no salariales de la
compensacion, a diferencia de lo que ocurria anteriormente. Esto se puede ver
reflejado en la capacidad de “debate” que presenta un candidato al recibir una oferta

salarial en el cual negocia aspectos asociados a la calidad de vida mads alld del

beneficio econdmico.

Ferndndez (2003) destaca nueve (09) tendencias que reflejan la realidad en
cuanto a practicas en compensacion en Chile, las cuales resultan valiosas como factor
de comparacién y evaluacién para aquellas empresas que estén en busqueda de
gestionar eficientemente la compensacion; asi como también le permite a aquellas
que ya han implementado una o varias de estas tendencias validar cudles, en caso que
aplique, deban ser corregidas con el fin de maximizar y la gestién estratégica de la

compensacion. Estas tendencias se resumen en:

Evolucién desde una administracion tradicional a una gestion de riesgo
compartido, en la que la incertidumbre que viven las organizaciones también son
vividas por los trabajadores. Al encontrarnos una empresa que asegura el trabajo
independientemente de sus resultados, presenciamos un escenario en el que la
compensacién estd netamente ligada al éxito de la compaiifa. Es entonces cuando
vemos en evidencia el riesgo compartido ya que se trata de compartir las ganancias
bajo un limite de rentabilidad de la empresa asi como compartir las pérdidas,
representando un limite de renta fija para los empleados. Este riesgo compartido
implica debatir y construir acuerdos cuyos procedimientos de calculo y ejecucion
sean faciles de entender por los trabajadores asi como de facil administracién para la

empresa.

Mayor manejo profesional del tema, asociada a la importancia de la

compensacion como estrategia para organizar el trabajo con las metas del negocio. La
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evoluciéon va desde el pago tradicional (legislacién laboral, mercado) hacia una

gestion profesional, pasando de ser instrumental a estratégica.

Aplicacion de sistemas probados de evaluacion de cargos, como base de la
equidad interna, dado que una remuneracion 6ptima esta ligada a la “correlacién
entre la importancia relativa de cada cargo en relaciéon a los resultados

organizacionales” (Fernandez, 2003)

Mejoramiento de las encuestas de remuneracion de mercado, como eje de
competitividad externa, atado al nivel de confiabilidad y exactitud de la informacién
de mercado para determinar el posicionamiento y la competitividad en las

organizaciones respecto a sus competidores.

Uso creciente de metodologias estadisticas para el disefio de estructuras
de cargos y calculo de estructuras de remuneraciones éptimas, la utilizacién de
distintos software tales como el SPSS de IBM, el cual permite generar datos
estadisticos descriptivos, entre otros, permite optimizar el tiempo en el célculo y

andlisis de las distintas estrategias de compensacién que se deseen revisar o

implementar.

Progresiva introduccion de sistemas de renta variable, entendida la renta
variable como un elemento motivador del desempefio, estrategia de control de

costos, gancho para el compromiso de los trabajadores con el resultado del negocio,

entre otros.

Diferentes politicas de posicionamiento de remuneraciones segun nivel
jerarquico, considerando aquellos casos en los que las empresas pagan en percentil
75 o inclusive 100 del mercado para aquellas posiciones con nivel ejecutivo; mientras

que en los casos de profesionales y administrativos, paga el promedio del mercado.

Crecientes estrategias de retencion de ejecutivos y personas clave, jugando
un rol importante el clima laboral, la conciliacién o balance vida-trabajo y la imagen

de la empresa.
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Negociaciones colectivas decrecientes y reduccion de remuneraciones y

beneficios historicamente garantizados.

2.3. Contexto Organizacional

La investigacién se desarrollara en el drea de Ciencias Administrativas y de

Gestion de la Direccién de Postgrado de Universidad Catdlica Andrés Bello (UCAB)

La UCAB (2012) es una institucién universitaria, sin fines de lucro, de
educacién superior de la Compaiiia de Jesus, fundada por decreto del Episcopado
Venezolano en 1951 vy realizada en caracas en 1953 por la Compaiiia de Jesds. Su
sede se encuentra en Caracas y ofrece nicleos en las ciudades de Coro Guayana y Los
Teques asi como una extension de su sede en la zona de 1a Castellana, en la cual se
encuentra el Centro Internacional de Actualizacién Profesional (CIAP). Ofrecen

carreras de nivel de pregrado, postgrado asi como un Centro de Estudios en Linea.
Ob etivos
La UCAB (2012) proclama como suyos los fines y objetivos siguientes:

1. La Universidad es fundamentalmente una comunidad de intereses espirituales
que retine a autoridades, profesores y estudiantes en la tarea de buscar la verdad y

afianzar los valores trascendentales del hombre.
2. La Universidad es una Institucidn al servicio de la Nacion y le corresponde

colaborar en la orientacién de la vida del pais mediante su contribucién doctrinaria en

el esclarecimiento de los problemas nacionales.
3. La Universidad debe realizar una funcién rectora en la educacidn, la cultura y l¢

ciencia. Para cumplir esta misién, sus actividades se dirigirdn a crear, asimilar y
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difundir el saber mediante la investigacién y la ensefianza; a completar la formacién
integral iniciada en los ciclos educacionales anteriores, y a formar los equipos
profesionales y técnicos que necesita la Nacion para su desarrollo y progreso.

4. La ensefianza universitaria se inspirard en un definido espiritu de democracia, de
justicia social y de solidaridad humana, y estard abierta a todas las corrientes del

pensamiento universal, las cuales se expondran y analizardn de manera rigurosamente

cientifica.
Mision
La UCAB (2012) considera como mision especifica:

1. Contribuir a la formacién integral de la juventud universitaria, en su aspecto
personal y comunitario, dentro de la concepcidn cristiana de la vida.

2. Esforzarse por acelerar el proceso de desarrollo nacional, creando conciencia de
su problematica y promoviendo la voluntad de desarrollo. Por lo mismo, concederi
especial importancia a la promocién de los recursos humanos y particularmente de la
juventud, a fin de lograr la promocién de todo el hombre y de todos los hombres.

3. Trabajar por la integracion de América Latina y por salvaguardar y enriquecer su
comtun patrimonio histérico-cultural; por la mutua comprensién y acercamiento de los
pueblos de nuestro Continente; por la implantacion de la justicia social; por la
superacién de los prejuicios y contrastes que dividen y separan a las naciones, y por
el establecimiento de la paz, fundada en hondo humanismo ecuménico.

4. Irradiar su accién, especialmente a los sectores més marginados de la comunidad
nacional.

5. Promover el didlogo de las Ciencias entre si y de éstas con la Filosofia y la

Teologia, a fin de lograr un saber superior, universal y comprensivo, que llene de

sentido el quehacer universitario.
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2.3.2. Estructura Funcional

Dentro del alcance funcional basico de la UCAB se puede destacar su

vinculacién al Episcopado Venezolano a través del Arzobispo de Caracas en caracter

de canciller y bajo propiedad y conduccidn de la Compaiiia de Jesis de Venezuela.

La alta conduccidn es ejercida por el Consejo Fundacional, quien delega la

direccion y administracion en el Consejo Universitario, Rector, Vicerrectores y

Secretario. En cuanto a la oferta académica y de investigacidén, se compone de las

Facultades y Escuelas de Pregrado y equivalentes en estudios de Postgrado asi como

los institutos y centros de investigacion. La oferta académica ofrecida para estudios

de pregrado esté dividida en las siguientes facultades:

1.

Facultad de Humanidades y Educacion(Escuela de Comunicacién Social,
Escuela de Educacion —Biologia y Quimica, Ciencias Pedagdgicas, Ciencias
Sociales, Educacion Integral y Preescolar, Fisica y Matematicas y Filosoffa-,
Escuela de Letras, Escuela de Filosofia y Escuela de Psicologia).

Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales (Escuela de Administracién y
Contaduria, Escuela de Ciencias Sociales — Relaciones Industriales,
Sociologia y Trabajo Social- y Escuela de Economia)

Facultad de Derecho

Facultad de Ingenieria (Escuela de Ingenieria Civil, Escuela de Ingenieria
Industrial, Escuela de Ingenieria Informdtica y Escuela de Ingenierfa de

Telecomunicaciones).

Facultad de Teologia

En cuanto al apoyo institucional, se encuentra organizada bajo el esquema de

unidades funcionales de los Sistemas Administrativos, Control Académico,

Tecnologia de la Informacion y Servicios Institucionales.
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Adicionalmente incluye en su alcance funcional la Responsabilidad Social (a
través de las unidades funcionales de los sistemas de Extension y Responsabilidad
Social), Desarrollo (a través del Consejo de Fomento, Consejo del Desarrollo
Cientifico y Humanistico, Planteamiento y Proyectos) y Proteccién (Conservacion y

Fomento de la obra educacional de la UCAB: Fundacién Andrés Bello).

2.3.2.1. Estudios de Postgrado

La Direcciéon General de Postgrado tiene como objetivos formar docentes e
investigadores de alto nivel, propiciar la formacién profesional especializada e
interdisciplinaria y promover oportunidades para la ampliacién de conocimientos y
formacion avanzada en los campos de las profesiones universitarias, y en general en
las ciencias, en las tecnologias, las letras y las artes. Actualmente se ofrecen
programas de estudios conducentes a un titulo académico (programas de
especializacion, maestria y doctorado), los cuales se desarrollan por periodos
semestrales (16 semanas de clase) o trimestrales (12 semanas de clase) y; programas
de estudios conducentes a certificados (actividades de formacién post-doctoral,

programa de estudios avanzados y cursos de nivelacién y ampliacion para

graduados).

La oferta académica que ofrece la universidad, en cuanto a estudios de
Postgrado, se divide en seis (06) areas, las cuales incluyen el ndcleo ubicado en
Guayana, a saber: Humanidades y Educacion, Ciencias Economicas, Ciencias

Administrativas y de Gestién, Derecho, Ingenieria y Teologfa.

El presente trabajo fue realizado en el drea de Ciencias Administrativas y de
Gestioén dado que el programa de Gerencia de RRHH y RRII se encuentra adscrito a

la misma.
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Figura 7. Organigrama Direccién de Postgrado UCAB(2012). www.ucab.edu.ve

Area de Ciencias Administrativas y de Gestion

Ofrece programas conducentes a un titulo académico asi como programas de
estudios conducentes a certificados. En los programas conducentes a un titulo
académico se encuentran: Gerencia Educativa, Gerencia de Programas Sociales,
Gerencia de Proyectos, Gerencia de Recursos Humanos y Relaciones Industriales vy,
Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud. En los programas conducentes a
certificados se encuentra el Programa de Estudios Técnicos Avanzados en Seguros asi
como los Programas de Estudios Avanzados en: Anélisis Demografico para el

Desarrollo, Direccion Estratégica de Recursos Humanos, Direccion Econdémico-
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Financiera de Empresas, Gerencia de Proyectos, Gerencia de Servicios de Salud,
Gerencia de Riesgos y Seguros, Gerencia Financiera, Gestién Social, Gestién de
Marketing y, Gobernabilidad y Gerencia Politica. Los programas de Estudios

Avanzados se dictan en el CIAP.
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CAPITULO III

MARCO METODOLOGICO

3.1. Nivel o tipo de Investigacion

De acuerdo a los objetivos planteados asi como los resultados deseados, se
considera que el tipo de estudio al cual se adapta esta investigacion es Descriptivo.
Tal y como sefialan Herndndez, Ferndndez y Baptista (2003), este tipo de
investigacion describe la situacion presentada (las preferencias de los estudiantes de
especializacion y maestria adscritos al drea de Ciencias Administrativas y de Gestion)
y mide los distintos conceptos o variables con los que tiene relacién. Dichas variables
estuvieron presentes de manera clara y accesible para la investigacion. Esta
investigacion representa de manera detallada las caracteristicas del objeto que se
desea analizar en la investigacién; por ello debe estar claramente definido qué se va a
medir o sobre qué objeto de realizard la recoleccién de los datos (Herndndez,
Ferndndez y Baptista, 2003).En vista que, la presente investigacion, busca una mejor
comprension de la preferencia de los elementos de la compensacidn total de acuerdo
al grupo generacional, se considera una investigacién de caricter bdsico es decir, no
tiene como finalidad resolver un determinado problema, ni pretende desarrollarse
bajo un esquema sociolégico macro; s6lo se limita a contemplar un grupo pequeiio

(estudiantes de determinados programas de postgrado de la UCAB).

3.2.Disefio de la Investigacion

En cuanto al disefio, entendiéndose como “la estrategia adoptada por el
investigador para responder al problema planteado” (Casal, 2006), se considera de
tipo No Experimental — Transversal o Transeccional. Una investigacion No

Experimental estudia los fenémenos o variables en su ambiente o entorno y luego son
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analizados; tal y como sefialan Herndndez, Fernandez y Baptista (2003), se refiere a
una “investigacion sistematica y empirica en la que las variables independientes no se
manipulan porque ya han sucedido”. El autor busca describir la relacion de las
variables de la compensacion total de acuerdo al grupo generacional, pero no las
modifica o altera, las estudia tal y como han ocurrido; destacando asi una
investigacion de campo ya que, los datos fueron tomados directamente de la realidad,

sin alterar o manipular las variables.

En cuanto al disefio transeccional o transversal, corresponde a la recoleccién
de los datos en un tiempo determinado, es decir se basa en “describir variables y
analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado” (Heméndez, Ferndndez y
Baptista, 2003). Para el presente trabajo, el autor considera un lapso de tiempo
especifico, es decir aquellos estudiantes activos en los programas de especializacion y
maestria adscritos al area de Ciencias Administrativas y de Gestion en la sede

Montalbén, para el mes de Junio del afio 2012.

3.3. Unidad de Analisis

La presente investigaciéon toma como unidad de anélisis, tal y como se ha
mencionado anteriormente, a los estudiantes activos (inscritos)en el mes de junio de
2012 en los programas de especializacién y maestria adscritos al drea de Ciencias

Administrativas y de Gestion en la sede de Montalbén, los cuales son:

e Gerencia de Recursos Humanos y Relaciones Industriales
e Gerencia de Proyectos

e Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud
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3.4. Poblacion y Muestra

3.4.1. Poblacion

Este aspecto representa gran importancia ya que, en él se definen las
caracteristicas propias de los elementos o individuos sobre los cuales se generaron los
resultados de la presente investigacioén. Por consiguiente, es necesario destacar que la
Poblaci6n se refiere a aquello que posee caracteristicas comunes observables en un
lugar y momento determinado destacando su homogeneidad, tiempo, espacio y
cantidad (Wigodski, 2010). En ese sentido, se define como poblacién el grupo total
de estudiantes activos para los siguientes programas de especializacién y maestria,
impartidos en la sede Montalbdn, adscritos al drea de Ciencias Administrativas y de

Gesti6n para el mes de junio de 2012:

Gerencia de RRHH y RRI{| 2 22 26 50
Gerencia de Proyectos 6 64 140 216
Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud 4 13 17 34

Poblacién Total 12 99 183 294

Tablal. Poblacién considerada para el trabajo de investigacién

3.4.2. Muestra

El tipo de muestreo considerado para la investigacién es probabilistica
estratificada es decir, en primera instancia probabilistica porque “todos los
elementos de la poblacién tienen la misma probabilidad de ser escogidos”
(Hernidndez, Ferndndez y Baptista, 2003); todos los estudiantes de los programas de
especializacién y maestria pertenecientes al drea de Ciencias Administrativas y de

Gestion (Gerencia de RRHH y RRII, Gerencia de Proyectos y Gerencia de Servicios
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Asistenciales en Salud) ubicados en Montalbén, tuvieron la misma posibilidad de ser
seleccionados para participar en la investigacion a través del llenado del instrumento
correspondiente, posterior a la definicién de la poblacién, objetivos y alcances
previstos. También es estratificada ya que implica “dividir la poblacién en
subconjuntos o0 estratos cuyos elementos poseen caracteristicas comunes” (Arias,
1999). El criterio de seleccion del muestreo estratificado estd asociado al tipo de
programa asi como a la pertenencia o ubicacion en las generaciones especificamente,

variable central de la investigacién.

Para lograr obtener la muestra ideal para cada uno de los estratos, se hizo
necesario calcular previamente la muestra ideal general, la cual(considerando que la
poblacién es limitada o finita) se calcula a través de la férmula de poblaciones finitas,

tomada de Fernandez (2010):

n— Zz*N*p*q
@*(N-1)) +(z2*p* q)

n =tamafio de la muestra p= probabilidad de éxito (0.5)
z=nivel de confianza (95% 1,96-)q= probabilidad de fracaso (0.5)

N= tamaiio de la poblacién (294) e=nivel de error o precisién (5% 0,05-)

Al sustituir los datos en la formula se tiene que:

n= (1,96) 2 * (294) * (0,5) * (0,5)
((0,05) 2 * (294-1)) + (1,96 2 * 0,5 * 0,5)

n- 282,24 = 166,76 = 167
0,7325 + 0,96
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Ciento sesenta y siete (167) estudiantes conforman la muestra total ideal para
la poblacién considerada. Seguidamente, a fin de estratificar la muestra, se aplicé la
foérmula de fraccion del estrato a través de la relacién entre la poblacién y la muestra,
la cual luego es multiplicada por el total de la subpoblacién con el fin de obtener la

muestra ideal para cada estrato (Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2003):

fh-n/N fh=167 /294 = 0,5680

N= Poblacién n= muestra ideal

Esto quiere decir que la fraccion del estrato es 0,5680, la cual es multiplicada
por cada subpoblacién, de acuerdo a los criterios de estratificacion seleccionados para
obtener la muestra ideal. Las subpoblaciones consideradas son por programa de

estudio y por generaciones, a continuacion los resultados:

Muestra ideal por programa de estudio

Gerencia de RRHH y RRII 50 0,568 28

Gerencia de Proyectos 210 0,568 118

Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud 24 0,568 19
Total 204 167

Tabla 2. Muestra ideal por programa de estudio.

Muestra ideal estratificada por generacion

Gerencia de RRHH y RRII

Baby Boomer 2 0,568 1

Generacion X 22 0,568 12

Generacion Y 26 0,568 15
Total 50 28

Tabla 3. Muestra ideal para el Programa de Gerencia de RRHH y RRII
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Gerencia de Proyectos

Baby Boomer 6 0,568 3

Generacion X 64 0,568 36

Generacion 'Y 140 0,568 30
Total 210 119

Tabla 4, Muestra ideal para el Programa de Gerencia de Proyectos

Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud

Baby Boomer 4 0,568 2
Generacion X 13 0,568 7
GeneracionY i7 0,568 10

Total 34 19

Tabla 5. Muestra ideal para el Programa de Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud

3.5.Técnicas e Instrumentos de recolecciéon de datos

De acuerdo a Arias (1999), la técnica se refiere al “procedimiento o forma
particular de obtener datos o informacion”. Dado que la fuente (registros) para la
recoleccidn de los datos es primaria es decir, los datos son tomados directamente de
la realidad y la investigacion es de campo, se utiliza como técnica la Encuesta, con
la cual “se pretende obtener informacién que suministra un grupo o muestra de
sujetos acerca de s{ mismos o en relacion con un tema en particular” (Arias, 1999). El
instrumento utilizado, entendido como el medio material utilizado para la recoleccion
de los datos, para aplicar la técnica de la encuesta fue el cuestionario, €l cual se
refiere a un documento escrito el cual incluye preguntas de tipo cerradas (ofrecen
preguntas de seleccion simple o multiples previamente establecidas) o abiertas (no
establece opciones de seleccion, el encuestado tiene la libertad de responder lo que

desee), las cuales fueron completadas por aquellos individuos que formaron parte de
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la muestra. En el caso de la presente investigacidn, se aplicaron preguntas cerradas
empleando preguntas de seleccion simple y escala de estimacion, para delimitar el

tipo de respuesta asi como las preferencias relativas de la muestra consultada.

La aplicacion del instrumento se realizé a través de internet utilizando la

pagina web www.surveymonkey.com, a través de la cual se realizé la carga de las

preguntas y se hizo llegar por correo electrénico el cuestionario a toda la poblacién de

los programas de postgrado asociados al presente estudio.

3.6. Validez y Confiabilidad

Previo a la aplicacion del instrumento, se realizé una prueba piloto aplicando el
referido instrumento a un grupo de cinco (05) personas no asociadas a la poblacién,
por ende no tenian nexo alguno con la muestra. Esta prueba se realizé con el fin de
corroborar la claridad de las instrucciones y entendimiento de cada planteamiento
presentado en la encuesta. Asi mismo, se aplico el instrumento en tres (03)
oportunidades al mismo grupo en un plazo de quince (15) dias con el fin de constatar
la consistencia en las respuestas teniendo una correlacion altamente positiva. Una vez
obtenido el feedback del grupo piloto, se realizaron las modificaciones

correspondientes, asociadas a las instrucciones para completar la encuesta, sin afectar

el contenido de la misma.

Seguidamente se procedié con la validacién de expertos, quienes como personas
experimentadas en la tematica tratada en el presente trabajo de investigacion, hicieron
la revision y llenado del instrumento, de los cuales no se tuvo solicitud de
modificacién, s6lo sugerencias propias asociadas a la tabulacién de los resultados y/o
recomendacion de inclusiéon de algin indicador. Los expertos consultados fueron
Patricia Fuenmayor, Industridlogo especialista en el area de Compensacién y
Beneficios; Raidl Monasterios, Psicélogo, Director de RRHH con amplia experiencia

en Planificacién, Compensacion y Beneficios.
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3.7.Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Se entiende como técnicas de analisis de datos aquellas “herramientas utiles
para organizar, describir y analizar los datos recogidos a través del instrumento de
recoleccidon” (Buenastareas.com, 2010), para lo cual se hizo necesario generar una
matriz de tabulacién la cual fue descargada en archivo Excel desde la pagina
www.surveymonkey.com, utilizada para la recoleccion de los datos. Una vez
ordenada, la data se procedié a cargar en el software tecnolégico SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences), el cual permite, a través de un archivo de datos,
estructurar y organizar bases de datos utilizando diversos estadisticos. Con este
sistema, es posible analizar los datos sin depender de otros programas (Castafieda M.
y Navarro Y., 2010). Con el apoyo del SPSS, se generaron las tablas de preferencias
por variables deseadas para luego proceder con su analisis. El resultado estuvo
asociado a la preferencia de variables seleccionadas propiamente por el encuestado,
de acuerdo a su criterio, otorgando la importancia deseada a cada una de las variables.
En el caso de la presente investigacion, el andlisis estuvo asociado a los atributos que
componen una oferta salarial (compensacién, beneficios, balance vida-trabajo,
desempeiio y reconocimiento, desarrollo y oportunidades de carrera) sobre los cuales
las personas pertenecientes a las Generaciones Baby Boomer, “X” y “Y”, consideran

que son importantes al momento de aceptar una oferta laboral.

3.7.1. Operacionalizacion de las Variables

En primera instancia, es necesario determinar las variables asociadas a la

presente investigacion, a saber:

e Preferencias de Compensacion Total, la cual puede ser directa e indirecta,
compuesta por: compensacion, beneficios, balance vida-trabajo, desempefio y

reconocimiento, desarrollo y oportunidades de carrera.

e Diversidad Generacional, asociada al aflo de nacimiento de los encuestados.
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e Variables Sociodemograficas, entendidas estas como aquellas consideradas

para acceder al mercado laboral y que no pueden ser modificadas.

a) Definicion de las variables

Preferencias de la Compensacion Total

e Definicion conceptual

Las preferencias estan asociadas al asumir una eleccion entre una variedad de
alternativas y ordenarlas de acuerdo al grado de interés, siendo una fuente de
motivaciéon (Wikipedia, 2012). Por otro lado, la Compensacién Total incluye no sélo
la retribuciéon monetaria por la prestacion de un servicio, implica utilizar una
combinacién apropiada de sus elementos (beneficios, balance vida-trabajo,
desempefio y reconocimiento, desarrollo y oportunidades de carrera) con el fin de
atraer, motivar y retener, de acuerdo a la estrategia de la organizacion, el personal.
Por consiguiente, se considera preferencias de la compensacion total a la eleccién de
los elementos de la compensacion total que un individuo realiza de acuerdo a su

motivacion o satisfaccion.

e Definicion Operacional

Tomando como referencia el modelo de Compensacion Total de World at
Work (s.f.), serd medida a través de: Compensacion Directa (retribucién monetaria
fija o variable. Incluye: salario, bonos, etc.) e Indirecta (complemento de cardcter No
Salarial. Incluye: Beneficios, Balance Vida-Trabajo, Desempefio y Reconocimiento,

Desarrollo y Oportunidades de Carrera).
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Diversidad Generacional

e Definicion Conceptual

Se asocia a la interaccion de tres (03) generaciones en un mismo momento, en
el ambito laboral, donde cada una interpreta su realidad de acuerdo a sus necesidades,

experiencias, valores y creencias.
e Definicion Operacional

Medida través de las Generaciones, las cuales estan clasificadas de acuerdo al
afio de nacimiento de los individuos. Generaciones: Baby Boomer (1940-1969),

Generacion “X” (1970-1981), Generacion “Y”’ (1982-1994).

Variables Demogrdficas

o Definicion Conceptual

Representadas por ciertas caracteristicas personales clave para acceder al
mercado laboral. Para el presente objeto de estudio se consideraran: género, estado

civil, tenencia de hijos y situacién laboral actual.
o Definicion Operacional

Medida a través de: Género (asociado al conjunto de individuos que tienen
caracteristicas fisicas comunes —Hombre, Mujer-), Estado Civil (se refiere a la
situacion de las personas de acuerdo a las relaciones de parentesco asociadas al
matrimonio —Soltero, Casado, Divorciado, Viudo o en Concubinato-), Tenencia de
hijos(caracteristica propia de cada individuo asociada a la descendencia),Programa
de estudio (programa de postgrado en el cual se encuentran inscrita la muestra) y
Situacion laboral actual (caracteristica asociada al hecho de estar empleado,

desempleado o tenencia de negocio propio) .
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A continuacién,

se presentard a través de un cuadro gréifico, la

operacionalizaciéon de las variables, considerando su definicién, dimensién,

subdimensién e indicador:

Preferencias de Ia
Compensacion Total

Preferencias de la
compensacion total a la
eleccion de los elementos
de la compensacion total
que un individuo realiza de
acuerdo a su motivacion o
satisfaccion.

Compensacion

Fijo

Sueldo Base Mavor al
dltimo devengado

Sueldo Base competitivo en
el mercado

Sueldo Base acorde al nivel
de responsabilidad

Utilidades (superior a los 30
dias establecidos en la
LOTTD

Bono Alimentacion (superior
establecido enla LOTTT)

Bono Vacacional (superior a
los 15 dias establecidos en
1a LOTTT)

Variable

Pago por Horas Extras

Pago por Desempeiio

Bonos por

Comision por Ventas

Beneficios

Seguros

Cobertura de las Pélizas de
Seguro (HCM, de Vida,
Accidentes, Funerario) en el
promedio del mercado

Cobettura de las Pdlizas de
Seguro (HCM, de Vida,
Accidentes, Funerario) 23%
superior al mercado

Aporte a las Polizas de
Seguro (HCM, de Vida,
Accidentes, Funerario) en el
promedio del mercado

Aporte a las Polizas de
Seguro (HCM, de Vida,
Accidentes, Funerario) 25%
superior al mercado

Fondos de Ahorros

Caja de Ahorros

Plan de Jubilacion

Tabla 6. Operacionalizacién de variables de compensacién total (Compensacién y Beneficios)
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Preferencias de la
Compensacion Total

que un individuo realiza de

Preferencias de la
compensacion total a la
eleccion de los elementos
de la compensacion total

acuerdo a su mothacién o
satisfaccion.

Cuidado de las personas
dependientes

Inclusion de dependientes en
HCM (Convuge, padres e
hijos)

Flexibilidad en el puesto
de trabajo

Vacaciones (Mavor alo
establecido enla LOITT)

Pago por enfermedad (Sin
deduccion del salario base
cuando esta de reposo)

Horatio Flexible

Trabajo desde el hogar

Balance Vida-Trabajo

Salud v Bienestar

Servicio de atencion médica
preventiva

Servicio Médico en el lugar
de trabajo
Gimnasio

Servicios de Guarderia en el

lugar de trabajo
Servicios de Conveniencia
(tintoreria, salon de belleza,
bancos, etc.)

Programas de Apovo
Financiero

Préstamos para estudios
Préstamos para vehiculo

Préstamos para vivienda

Tabla 7. Operacionalizacion de variables de compensacién total (Balance Vida-Trabajo)

Preferencias de la
Compensacién Total

Preferencias de la
compensacion total a la
eleccion de los elementos
de la compensacion total
que un individuo realiza de
acuerdo a su motivacion o
satisfaccion.

Desemperio v Reconocimiento

Dinerario

Bounos por logros
especificos

Cupones de Regalo
Propiedad de acciones
Premio por Antigiedad

No Dinerario

Feedback Continuo
Certificados de
Reconocimiento

Desarrollo v Oportunidades
de Carrera

Aprendizaje

Cursos talleres para
mejorar o adquirir nuevas
habilidades
Aprendizaje de Idiomas
Becas parciales o totales
para continnar estudios
formales

Asignaciones Rotainas

Coaching

Formacion en liderazgo v
direccién

Formar alos miembros del
equipo

Promocion

Ascensos Promociones

Asignaciones Internacionales

Tabla 8. Operacionalizacién de variables de compensacién total (Desempefio y Reconocimiento —

Desarrollo y Oportunidades de Carrera)
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Diversidad
Generacional

Se asocia a la interaccién
de tres (03) gencraciones
€N un mismo momento, en
el ambito laboral, donde
cada una interpreta su
realidad de acuerdo a sus
necesidades, experiencias,
valores y creencias.

Generaciones

Baby Boomers
(1940-1969)

Generacién X (1970-

1981)

Generacion Y (1982-

1994)

Tabla 9. Operacionalizacion de variables de Diversidad Generacional

Variables
Sociodemograficas

Representadas por ciertas
caracteristicas personales
clave para acceder al
mercado laboral

Género

Femenino

Masculino

Estado Civil

Soltero

Casado

Divorciado

Viudo

Concubinato

Tenencia de Hijos

Con Hijos

Sin Hijos

Programa de Estudio

Gerencia de Proyectos

Gerencia de RRHH y

Gerencia de Servicios
Asistenciales en Salud

Situacién laboral actual

Empleado

Deseripleado

Negocio Propio

Tabla 10. Operacionalizacion de variables Sociodemogriaficas
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CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS

Una vez realizada la recoleccion de los datos a través del instrumento

seleccionado por la autora, se procede con el andlisis de los resultados arrojados de

acuerdo a la muestra consultada.

Se presenta en este capitulo el andlisis de los resultados obtenidos de la
aplicacién del instrumento a la muestra seleccionada de estudiantes de postgrado del
area de Ciencias Administrativas y de Gestidon de la Universidad Catélica Andrés
Bello, sede Montalban. Dicho andlisis se acompafia de la representacion grafica

correspondiente con el fin de facilitar la comprensién de la informacién obtenida.

En primera instancia se realizé el andlisis de la data general, considerando de
manera global los aspectos de la compensacion total preferidos por la muestra
consultada; seguidamente se realiz6 el andlisis de acuerdo a las variables
demograficas y concretamente, en el objetivo de la presente investigacion, en las

variables generacionales.
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Andlisis general de la muestra

En primera instancia la autora destaca que, del total de la poblacién (264
personas), participaron 174 personas, cantidad que superé la muestra ideal,
considerando que la misma era de 167 participantes. A continuacién el detalle de los

resultados obtenidos de acuerdo a la preferencia de los elementos de la compensacién

total:

1. Compensacién

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recusnto | % delafila
SB > al ultimo 162 331% 12 6,9% 0 0,0%
3B Competitivo en 2l 30 46,0% 47 27.0% 47 27.0%
mercado
SB Acorde al nivel de 29 16,7% 128 73,6% 17 9,8%
Responsabilidad
Utilidades 126 72.4% 48 27.6% a 0,0%
Bano Alimentacién 85 48.9% &6 37,9% 23 13,2%
Bone Vacacional 114 65,5% 59 33.9% 1 0.6%
Pago de Horas Extras 51 29,3% a5 43.9% 38 21,8%
Bano por desempefio 54 31,0% 101 58,0% 19 10,9%
Bano por mayar ¥] 0,0% 133 76,4% 41 23,6%
Productividad
Comisidn por Ventas 1 0,6% 52 29,9% 121 69,5%

Tabla 11. Elementos de la compensacién preferidos por la muestra general

En cuanto a la compensacion, se observé que para la muestra, al considerar
una oferta de trabajo el sueldo basico debe ser mayor al dltimo devengado (93,10%),
seguido por el pago de Utilidades superior a 30 dias (72,40%) y, el Bono Vacacional
debe ser mayor a 15 dias (65,50%), de no estar presentes es muy poco probable que
acepten la oferta de trabajo. En cuanto a la compensacién variable, resulta interesante
la presencia del Bono por mayor productividad (76,40%) y el Bono por Desempefio
(58%) y en caso que no esté presente es medianamente probable que acepten la ofert:

de trabajo. Por ultimo el item menos preferido fue el de comisién por ventas
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(69,50%), por lo que su presencia en la oferta de trabajo es indiferente y en caso de

no estar presente es altamente probable que acepten la oferta de trabajo.

De acuerdo a lo anterior y conforme a la Moda, medida de tendencia central
que se refiere al valor con mayor frecuencia en una distribucién de datos (Wikipedia,
2012), el valor que mds se repite es el asociado a la categorfa “Indispensable”, por lo

que en general la Compensacion es indispensable para la muestra consultada.

2. Beneficios:

Indispensable | Aceptable | Indistinto
HCMISVISAISF. Cobenura 136 38 1]
Promedio del mercado 78.2% 21,8% 0,0%
HCMBVISAISF. Cobentura 0 180 14
25% superior del
mercado 0,0% 92,0% 8,0%
HCMISVISAISF. Aporte 136 38 0
pramedio del mercado 78,2% 21,8% 0,0%
HCMISVISASFE. Aporte g 12 a0
25% superior del . ‘
mercado 0,0% 71,3% 28,7%
Gaja de Ahorros 64 92 18
36,8% 52,59% 10,3%
Plan de Jubilacidn 44 97 33
253% 55 7% 19,0%

Tabla 12. Beneficios preferidos por la muestra general

En cuanto a los beneficios, la muestra, con el 78,20% considera como
elementos fundamentales para aceptar una oferta de trabajo que tanto la Cobertura
como el Aporte en la péliza HCM, Seguro de Vida, Seguro por Accidentes y Seguro
Funerario sean al menos igual al promedio del mercado. Por su parte, el 92% de la
muestra considera medianamente probable aceptar una oferta cuya cobertura de las
pélizas mencionadas anteriormente es superior al 25% del mercado, seguido por un

71,3% que considera interesante que el aporte correspondiente para las pélizas sea
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superior al 25% del mercado; a un 55,7% y 52,9% les resulta interesante y aceptable

el contar con un plan de jubilacién y una caja de ahorros, respectivamente.

Para el caso de los Beneficios, se tiene que el valor que mds se repite es el
asociado a la categoria “Aceptable”, por lo que la muestra consultada los considera
interesantes en lineas generales a excepcion de Ia cobertura en las pdlizas de seguro

por lo menos en el promedio del mercado.

3. Balance Vida- Trabajo

Indispensable | Aceptable | Indistinto

HCHM. Inclusion 93 56 15

dependientes 53,4% 37.9% 3.6%

Dias de Vacaciones 86 80 8

49.4% 48,0% 4 6%

Pago por enfermedad 99 57 2]

568,9% 33,5% 46%

Huararia Flexible 44 a9g 32

253% 56,3% 18,4%

Trabajo desde el hogar 2 78 96

1.1% 43.7% 852%

Servicio de Atencidn 17 86 [

Médica Preventiva 9,3% 49,4% 40,8%

Semnvicio Médico en el 45 102 a7

lugar de trabajo 25,.9% 58,6% 15,5%

Gimnasio 4] 95 73

3,4% 54,6% 42,0%

Guarderia en el trabajo 12 75 97

6,.9% 431% a0,0%

Servicios de 10 62 102
Conveniencia en el lugar

de trabajo 5,7% 35,6% 58,6%

Prastamo Estudins 57 111 6

32,8% 63,8% 3.4%

Prastamo Vehiculo 59 109 6

33.8% 62,6% 3.4%

Prastamo Vivienda 42 128 &

24.1% 72.4% 3.4%

Tabla 13. Balance Vida-Trabajo preferido por la muestra general

En cuanto a los elementos indispensables, para la muestra consultada,

asociados al Balance Vida-Trabajo destacan el Pago por enfermedad (la empresa no
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aplica deduccién al salario base cuando se estd de reposo) con un 56,90% y la
inclusién de dependientes en la péliza de HCM con un 53,40%. En este elemento de
la compensacion total destaca la categoria aceptable en la cual, 1a muestra considera
atractiva su presencia en una oferta de trabajo sin embargo, no constituyen un
requisito indispensable para su aceptacion. Entre los elementos sujetos a esta
categoria destacan: Préstamo para adquisicion de vivienda con un 72,40%, préstamo
para estudios con un 63,80%, servicio médico en el lugar de trabajo con un 58,6%,
Horario Flexible con un 56,30% y Gimnasio en las instalaciones del lugar de trabajo
con un 54,60%. Finalmente, entre los elementos que menos llaman la atencién para la
muestra por lo que su presencia en una oferta de trabajo es indiferente destacan:
servicios de conveniencia en el lugar de trabajo con un 58,60%, trabajo desde el

hogar con un 55,20% y guarderia en el trabajo con un 50%.

En similitud con lo resultante en el andlisis de Beneficios, respecto al Balance
Vida-Trabajo, la categoria seleccionada con mayor frecuencia es la “Aceptable”, por
lo que resultarian agradables la presentacién de ciertos items que conforman este

elemento pero no son indispensables para aceptar la oferta.

4. Desempefio y Reconocimiento

Indispensable Aceptable | Indistinto

Bono porlogros 73 a9 2
especificos 42,0% 56,9% 1,1%
Cupones de Regalo 4 78 g2
2,3% 44 8% 52,9%

Propiedad de acciones 5 67 102
2.9% 33.5% 538,6%

Premios por antigiiedad. Kh| 106 37
17,8% 60,9% 21.3%

Fesdback continuo 120 47 7
£9,0% 27,0% 4,0%

Certificados de 74 77 23
reconocimiento 42 5% 44.3% 13,2%

Tabla 14. Desempeiio y Reconocimiento preferides por la muestra general
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En desempefio y reconocimiento destaca como elemento indispensable
considerado para aceptar una oferta de trabajo el Feedback continuo con un 69%;
luego se observa que los Premios por antigiiedad (60,90%) y los Bonos por logros
especificos (56,90%) destacan entre aquellos elementos que son sugestivos cuando se
trata de considerar una oferta de trabajo y; resultando menos atractivos para la
muestra el obtener Propiedad de acciones de la empresa (58,6%) y la obtencion de

cupones de regalo (52,90%).

Nuevamente el valor presentado con mayor frecuencia es el asociado a le
categoria “Aceptable” por lo que en general para la muestra, resultan atrayentes estos

items sin embargo su ausencia en una oferta de trabajo no representan una amenaza o

sinénimo de rechazo de la misma.

5. Desarrollo y oportunidades de Carrera

indispensable | Aceptable | Indistinto

Cursons 145 29 0
833,3% 16,7% 0,0%

Aprendizaje de ldiomas 42 121 11
241% §9,.5% 6,3%

Becas parciales o totales 70 41 13
40,2% 52,3% 7.5%

Asignaciones Rotativas K} 110 33
17.8% 83,2% 18,0%

Formacién en liderazgo y 88 21 5
Direccion. 50,6% 46,6% 2,9%
Farmar f entrenar a los 30 73 15
miembros del equipo. 46,0% 44,8% 0,2%
Promociones 143 28 2
82,2% 16,7% 1,1%

Asignaciones 58 100 16
Internacionales 33,3% 57.5% 9,2%

Tabla 15. Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por la muestra general.
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En lo que a desarrollo y oportunidades de carrera se refiere, nos encontramos
con tres factores claves para la aceptacidn de una oferta de trabajo: que la empresa
ofrezca cursos de actualizacidén o adquisicién de nuevos conocimientos (83,30%),
que se otorguen Promociones, las cuales se traducen en crecimiento vertical dentro
de la estructura organizacional (82,20%) y la facilitacién de herramientas de
formacioén en liderazgo y direccién (50,60%). Entre los elementos interesantes mas no
indispensables para la aceptacién de la oferta se encuentran: aprendizaje de idiomas
(69.5%), asignaciones rotativas (ocupar temporalmente otros puestos de trabajo-
aprendizaje horizontal) con un 63,2%, las asignaciones internacionales con un 57,5%
y el otorgamiento de Becas de estudio parciales o totales, con un 52,3% de

escogencia.

En este elemento de la compensacién total predomina la consideracion de sus
items como requeridos para la aceptacién de una oferta de trabajo; el valor repetido o
con mayor frecuencia es el asociado a “Indispensable”; por lo que en general la
muestra considera este elemento como primordial y necesario para aceptar una oferta.
En la siguiente grafica se resume la preferencia de los elementos de la compensacién

total para la muestra general:

100% - 93,10%
83,30% .
80% - 8,20% B Compensacion
()
— 69%
g 6,90
5 60% ! ® Beneficios
g
[*]
2 40% - . .
£ Balance Vida Trabajo
20%
o m Desempefio y
0% - , Reconocimiento
Elementos de la Compensacién Total
® Desarrollo y
Oportunidades de Carrera
Muestra Total

Grifico 1. Resumen preferencias de los elementos de la compensacion total para la muestra total.
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e acuerdo a la grafica anterior, las preferencias de la muestra total en relacién
a los elementos de la compensacién total, al momento de considerar una oferta de
trabajo se centran en la compensacién con un 93,10% de preferencia, seguida de
Desarrollo y las Oportunidades de Carrera con un 83,30% y los beneficios con un
78,20%. En menor medida la muestra presta atencion en los elementos de Desempeiio
y Reconocimiento dado que la proporcion correspondiente a este elemento fue 69% vy,
por ultimo, el Balance Vida-Trabajo con 56,90%. Aunque no estan ausentes los dos
ultimos elementos, en general los intereses de la muestra se inclinan por los primeros

tres elementos.

Analisis por Género

Una vez realizado el andlisis general para toda la muestra, considerando los
elementos de la compensacion total, se prosigue a realizar el analisis de los elementos
de la compensacién total de acuerdo al género (Masculino o Femenino).A

continuacidn la distribucion de la muestra por género:

Género
Patrcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
vilidos  Mas 71 408 408 40,8
Fern 103 59,2 59,2 100,0
Total 174 100,0 1000

Se observa que en la muestra domina el género femenino con un 59,20%

Tabla 16. Distribucion de la muestra por género

mientras que el género masculino tuvo una participacion del 40,80%.
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1. Compensacion

Respecto a la compensacién, ambos géneros coinciden en que es
indispensable que el sueldo bisico presente en una oferta de trabajo sea superior al
ultimo devengado, para el género femenino este requisito estd representado por el
96,1% de la muestra mientras que el género masculino lo representa el 88,7% de su
muestra. En segundo lugar, ambos géneros coinciden en la necesidad del pago de
Utilidades superior a los 30 dias establecidos en la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT), donde el género masculino se manifiesta con
un 73,2% y el género femenino con un 71,8%. Ambos géneros coinciden de igual
forma en lo que al Bono Vacacional se refiere (bono superior a lo establecido en la
LOTTT), representando para el género masculino un 57,7% requerido para aceptar la
oferta de trabajo y, para el género femenino, un 70,9%. Ahora bien, para el género
femenino, adicional a los mencionados anteriormente, los items asociados al sueldo
base competitivo en el mercado (50,5%) y Bono Alimentacion (54,4%) también son

imprescindibles al considerar una oferta de trabajo.

Género
Maseuiinn Femenino

Indispensahble | Aceptahle | Indistinto | Indispensable | Aceptable | Indistinto

SB > al tltimo Recuento 53 ] 0 99 4 i]
% de lafila 88,7% 11,3% 0,0% 96.1% 3.5% 0,0%

$B Competitivo en &l Recuenta 28 20 23 52 27 24
mercado % de lafila 38,4% 28,2% 324% 50,5% 26,2% 23.3%
8B Acorde al nivel de Recuento 11 53 7 18 75 10
Responsabilidad % de lafila 15.5% 74,6% 9,9% 17.5% 72.8% 9.7%
Utilidades Recuentn 52 19 0 74 29 0
% delafila 73,2% 26,8% 0,0% 71.8% 282% 0,0%

Bono Alimentacidn Recusnto 29 32 10 58 33 13
% de lafila 40 8% 451% 141% 54.4% 33,0% 126%

Baono Vacarienal Recuenta 4 28 1 73 30 1}
% delafila 57,7% 40,8% 1,4% 70,9% 291% 0,0%

Pago de Haoras Extras Recuento 21 38 14 30 49 24
% de lafila 26,6% 50,7% 19,7% 291% 47 6% 23.3%

Bono por desempefic Recuento 22 40 ] 32 81 10
% de lafila 31,0% 56,3% 127% 311% 59 2% 9.7%

Bono por mayor Recuento 0 52 19 0 81 22
Productividad % delafila 0,0% 732% | 76.9% 0.0% 78.6% | 21.4%
Camisidn por Ventas Recuents 0 16 55 1 38 68
% de lafila 0,0% 22,5% 77.5% 1.0% 35,0% 654,1%

Tabla 17. Elementos de la Compensacion preferidos por Género.
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En lo que a items interesantes o aceptables se refiere, ambos géneros
coinciden en los items Sueldo Base acorde al nivel de responsabilidad con un 74,6%
correspondiente a la muestra masculina y un 72,8% a la muestra femenina, en el item
de Bono por Productividad con 73,2% de la muestra masculina y 78,6% de la muestra
femenina; y en el item de Bono por Desempefio ocupando un 56,3% de la muestra
masculina y un 59,2% de la muestra de género femenino. Adicionalmente, el género
masculino incluye en sus elementos “Aceptables” el pago de horas extras con una

seleccion del 50,7% de la muestra masculina.

Finalmente para el género Masculino la categoria presentada con mayor
frecuencia es la asociada a la condicion de Aceptable y, para el género Femenino
presenta mayor frecuencia la condicién de Indispensable. Por lo que este elemento de

la compensacidn total se convierte en un aspecto primordial para la muestra de sexo

femenino.

2. Beneficios

Género
Masculino Femenino
Indispensable | Aceptable | Indistinta Indispensabie Aceptable | Indistinto
HCOMISVISAISF. Cebertura 55 18 i 1 22 0
Promedio del mercado 77.5% 225% 0,0% 78,6% 21,4% 0.0%
HCMISVISAISF. Cobertura 0 64 7 0 96 7
25% superiar del .
mereado 0,0% 90,1% 9,9% 0,0% 93,2% 6.8%
HCMISVISAISF. Aporte 55 18 Q H 22 0
promedio del mercado 77.5% 22,5% 0,0% 78.6% 21,4% 0.0%
HCMISVISAISF. Aparte 0 50 21 0 74 24
25% superior del . -
mercado 0,0% 70.4% 29,6% 0,0% 71,8% 28.2%
Caja de Ahotros 25 349 7 39 53 1
35,2% 54 9% 9,9% 37,9% 51,5% 10,7%
Plan de Jubilacidn 15 46 10 29 51 23
21.1% A4 8% 141% 28.2% 49.5% 22.3%

Tabla 18. Elementos de los Beneficios preferidos por Género.
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Ambos géneros presentan las mismas tendencias en proporciones similares en
cuanto a preferencias por los Beneficios, por lo que consideran necesario para aceptar
una oferta de trabajo que, tanto la cobertura como el aporte en HCM, Seguro de Vida,
Accidentes y Funerario sea igual al promedio del mercado. En cuanto a aquellos
items en los que resulta interesante su presencia en la oferta de trabajo, pero estando
ausentes no representan riesgo de rechazo de la oferta; ambos géneros coinciden en
seleccionar la cobertura de las pdlizas mencionadas asi como el aporte
correspondiente en un 25% superior al mercado, al igual que contar con una caja de
ahorros. Adicionalmente, el género masculino considera con un 64,8% de aceptable
la presencia de un Plan de Jubilacién. No se evidencia una muestra representativa en
ambos géneros que considere alguno de los items contenidos en Beneficios que
resulte indiferente su presencia en la oferta, por lo que se concluye en cuanto a
beneficios que en general para ambos géneros, considerando la frecuencia de las

categorias, la presencia de los beneficios descritos es “Aceptable”.

3. Balance Vida-Trabajo

En cuanto al Balance Vida-Trabajo se evidencié que para el género masculino
representan requisito fundamental para aceptar una oferta de trabajo, el Pago por
Enfermedad con un 59,2%, seguido de contar con un niimero de dias por vacaciones
superior al minimo establecido en la LOTTT (56,3%) y, la inclusién de dependientes
en la péliza de HCM con un 50,7%. Por su parte, el género femenino considerd
indispensable la inclusién de los dependientes en el HCM asi como el Pago por
enfermedad, ambas con la misma proporcién (55,3%). En cuanto a los items
considerados como Aceptables, se presentan coincidencias entre géneros en términos

de horario flexible, préstamos para estudios y adquisicién de vehiculos.
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Géngero
asculing Femenina
Indispensable Aceptable | Indistinto | Indispensable | Aceptable | Indistinte
HCM. Inclusién 36 30 5 57 36 10
dependisntes 50,7% 42,3% 7,0% 55,3% 35,0% 9,7%
Dias de Vacaciones 40 31 a a6 49 3
58,3% 437% 0,0% 44,7% 47 6% 7.9%
Pago por enfermedad 42 23 5 587 43 3
553,2% 33.8% 7.0% 55,3% 41 7% 2.9%
Harario Flexible 23 36 12 21 52 ]
32.4% 50,7% 18,8% 20,4% 50,2% 19,4%
Trabajo desde &l hogar 2 37 32 0 3g 64
2.8% 521% 45 1% 0,0% 37.9% 821%
Servicio de Atengidn 3 42 28 14 44 45
WMédica Preventiva 4,2% 59,2% 36,6% 13,6% 42,7% 43,7%
Servicio Madico en #l 13 45 13 32 57 14
lugar de frabajo 18,3% 63,4% 18,3% 3M11% 55,3% 13,6%
Gimnasia 2 47 29 4 A5 44
2.9% 56,3% 40.8% 3.5% 53.4% 427%
Guarderia en ¢l trabajo 4] 34 37 12 41 50
0.0% 47 9% 52,1% 11,7% 39,8% 44,5%
Servicios de 2 33 36 3 29 66
Coanveniencia en el lugar

de trabajo 2,8% 465% | 507% 7.8% 28,2% B4.1%
Prestamo Estudios 24 47 0 33 G4 A
33.8% 66,2% 0,0% 32,0% 62,1% 5.8%
Prestamo Vehiculo 26 45 a 33 54 [
36,6% 83,4% 0,0% 32,0% 62,1% 5,8%
Prestamo Vivienda 20 1 a 22 75 i
28,2% 71,8% 0.0% 21.4% 72.8% 5,8%

Tabla 19. Elementos del Balance Vida-Trabajo preferidos por Género

Las preferencias aceptables para el género masculino se priorizaron en horario
flexible y Préstamo para Estudios (66,2%), Servicio Médico en el lugar de trabajo y
préstamo para vehiculos en la misma proporcion 63,4%, Servicio de atencién médica
preventiva 59,2% Gimnasio56,3%, trabajo desde el hogar 52,1% y horario flexible
50,1%. Para el género femenino el primer lugar es ocupado por la posibilidad de
Préstamos para Vivienda (72,8%), seguido por préstamo para estudios y adquisicién

de vehiculos, ambos con 62,1% la muestra y horario flexible con un 60,2%.

En relacién a los elementos que resultan indiferentes al estar presentes en una
oferta de trabajo, para el género masculino resulta irrelevante la existencia de una
guarderia en el lugar de trabajo (52,1%) y, coincide con el género femenino en la
irrelevancia de contar con servicios de conveniencia en el lugar de trabajo,

incluyendo este tltimo género el trabajo desde el hogar.
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Finalmente, considerando la frecuencia o la categoria que mas se repite, en esta
oportunidad ambos géneros coinciden en la categoria “Aceptable”, respaldando de

igual forma el resultado del anilisis general.

4. Desempefio y Reconocimiento

Ambos géneros destacan como elemento indispensable, el item de FeedBack

continuo, el cual esta atado a la retroalimentacién o la apertura en la organizacién a la

misma.
Ganero
Masculino Famenino
Indispensahle } Aceptable | Indistinte | Indispensakle | Aceptable { Indistinto
Bono por logros 30 39 2 a3 80 8}
especificos 42,3% 54,.9% 28% 41,7% 58,3% 0,0%
Cupones de Regala 0 32 39 4 46 53
0,0% 451% 54 9% 3,9% 447% 51,5%
Propiedad de acciones 1 34 38 4 33 68
1,4% 47 9% A0,7% 3,6% 32,0% 54,1%
Premias por antigliedad. 10 44 17 21 B2 20
141% 62,0% 23,9% 20,4% 60,2% 19,4%
Feedback continua 47 22 2 73 25 1)
66,2% 1.0% 28% 70,9% 24,3% 4.9%
Certificados de 25 34 12 49 43 11
reconocimiento 35,2% 47.9% 15,9% 47.6% 417% 10,7%

Tabla 20. Elementos Desempeifio y Reconocimiento preferidos por Género

De igual forma coinciden en la seleccién de los items de Premios por
Antigiiedad asi como Bonos por logros especificos como aceptables e interesantes y,
considerando los items de cupones de regalo y propiedad de acciones como

indiferentes, por lo que su presencia o no en la oferta no interfiere en la aceptacién de

la misma.

Para el Desempefio y Reconocimiento, ambos géneros coinciden en una mayor
frecuencia de la categoria Aceptable.
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5. Desarrollo y Oportunidades de Carrera

En cuanto a desarrollo y oportunidades de carrera se refiere, ambos géneros
coinciden en el mismo criterio de seleccién en cuanto a la categoria Indispensable:
para aceptar una oferta de trabajo, la muestra debe contar con la posibilidad de
realizar cursos, mantener dentro de sus politicas internas las promociones de personal

a niveles de responsabilidad y jerarquia superior y, que ofrecer planes de formacién

en liderazgo y direccion.

Género
Masculino Femenino

Indispensable | Acgptable | indistinto | Indispensable | Aceptable | Indistinto

Cursos 61 10 0 84 19 0
a5,4% 14,1% 0.0% 31,6% 18.4% 0,0%

Aprendizaje de Idiomas 12 55 4 30 &6 7
16,9% 77.5% 5,6% 201% 541% 6,8%

Becas parciales o totales M 37 3 39 54 10
437% 521% 42% 37,9% 52,4% 9,7%

Asignaciones Rotativas 10 47 14 pal 63 18
141% 66,2% 19,7% 20,4% 61,2% 18,4%

Formacién e liderazgo y 36 35 0 52 46 5
Direccidn. 50,7% 493% 0,0% 50,5% 44.7% 4,9%
Farmar/{ entrenar alos 29 4 1 51 37 15
miembros del equipn. 40,8% 57,7% 1,4% 48.5% 35,9% 14,6%
Promociones a7 12 2 36 17 0
80,3% 16,9% 28% 83,5% 18,5% 0,0%

Asignaciones 26 41 4 32 53 12
Internacionales 36,6% 57.7% 5 6% N1% 57.3% 11,7%

Tabla 21. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por Género

En relacién a aquellos items o programas que resultan interesantes tener sin
interferir en la aceptacién de una oferta de trabajo destacan en ambos casos el
Aprendizaje de Idiomas, las asignaciones rotativas, la posibilidad de asignaciones
internacionales, formar a los miembros del equipo (sélo en el caso del género
masculino) y, la posibilidad de optar por Becas parciales o totales de estudio. En
cuanto a los elementos que representan neutralidad no se evidencié una muestra

representativa referencial.
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Tomando en cuenta la frecuencia en la que se repiten los items, para este
elemento de la compensacion total, en el caso del género masculino la representacién
estd dada por la categoria Aceptable, por lo que en lineas generales no tienen
preferencias especificas por algiin elemento de la compensacién total en particular;
mientras que el femenino esté representada por la categoria indispensable, por lo que
la posibilidad de tener un crecimiento a nivel de conocimiento como profesional
representa un punto fuerte en cuanto a las preferencias de las féminas. A continuacién
se mostraran las preferencias de los elementos de la compensacién total en términos

de la proporcién, representada por género:

100% 96,12%
78.64% 83,50%
o 9770 B Compensacion
80% 70,87°
< | Beneficios
- 00%
ht
o
§_ 40% Balance Vida Trabajo
a
M Desempefio y
2 0,
0% Reconocimiento
0% —~._ M Desarrolloy
? ' Oportunidades de
Elementos de la Compensacion Total Carrera
Género Femenino

Grifico 2. Resumen preferencias de los elementos de la compensacion total por Género
Femenino

Las preferencias del género femenino las lideran la compensacién con un
96,12%, seguida del Desarrollo y Oportunidades de Carrera con un 83,50%; en 3er
lugar los beneficios con un 78,64% y; los dos ultimos lugares o los elementos con
menor proporcién son representados por el Desempefio y Reconocimiento y, el

Balance Vida-Trabajo con una diferencia porcentual de 15,53% entre ambos.
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100% -
88,73% 85,92%
80% - 77,46% m Compensacion
66,20°
s 9,15% M Beneficios
: 60% -
°
%’ m Balance Vida Trabajo
& 40% -
a
W Desempefio y
20% - Reconocimiento
M Desarrolloy
0% gpor‘cunidades de
arrera
Elementos de la Compensacion Total
Género Masculino

Grifico 3. Resumen preferencias de los elementos de la compensacion total por Género

Masculino

De igual forma las preferencias de la compensacion total para el género
masculino, la ocupa en ler lugar la compensacién con 88,73%, seguida del Desarrollo
y Oportunidades de Carrera con una diferencia porcentual menor de 2,81%. El 3er
lugar es ocupado por los Beneficios con 77,46%, a continuacién el Desempefio y
Reconocimiento con 66,20% vy, finalmente el Balance Vida-Trabajo con 59,15% de

preferencia.
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Analisis por Estado Civil

Estado Civil

Parcentaje Parcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Soltero{a) 17 87,2 67,2 672
Casado(a) 38 207 20,7 a7.9
Divorciado{a) 5 249 24 90,8
Viudo{a) 2 11 1.1 430
Concubinato 14 a0 8.0 100,0

Total 174 100,0 100,80

Tabla 22. Distribucion de la muestra por Estado Civil

La muestra analizada estuvo liderada por personas de estado civil Soltero en
un 67,2%, seguido por un 20,7% de casados. En menor proporcién se tiene, con un
8% en concubinato, 2,9% divorciados y 1,1% con estado civil viudo. A continuacion

las preferencias obtenidas por cada estado civil:

1. Compensacion

Para la muestra cuyo estado civil es soltero, representa requisito indispensable
que en primera instancia el sueldo béasico sea superior al dltimo devengado, por lo
que de no ser asi es altamente probable que rechace una oferta de trabajo. Otros items
fundamentales para que estas personas acepten una oferta de trabajo lo representan el
pago de las utilidades y bono vacacional superior a la LOTTT, tal y como aparece

reflejado en la siguiente tabla:
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Estado Civil Solterofa)

Indispensabile Aceptahie Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recusnto | % delafila
$B > al lltimo 109 93.2% 3 5,8% qQ 3,0%
SB Competitivo en el 57 48.7% 30 256% 30 256%
mercado
5B Acarde al nivel de 17 14.5% 37 74,4% 13 111%
Responsabilidad
Utilidades 89 76,1% 28 23.9% 0 4,0%
Bono Alimentacidn 58 47 9% 48 39,3% 15 12,8%
Bono Vacacional 74 63.2% 43 368,8% g 0,0%
Pago de Horas Extras az 7 .4% 85 55,6% 20 171%
Bono por desempefio 38 32.5% 62 53,0% 17 14,5%
Bono por mayer a 0.0% 83 70,5% 34 281%
Productividad
Comisian parVantas 1 0.5% 32 27.4% 84 71.8%

Tabla 23. Elementos de la Compensacion preferidos por Estado Civil Soltero.

Los solteros consideran medianamente aceptable que en una oferta de trabajo
se considere un sueldo base acorde al nivel de responsabilidad, asi como el
otorgamiento de Bonos por mayor productividad, pago de horas extras y bono por
desempeiio. En contraparte les es indiferente el pago por comisién por ventas, por lo

que si esto no es ofrecido en una oferta laboral no habria riesgo de rechazo de la

misma.

A través del cilculo de la frecuencia en la que fue seleccionada cade

categoria, la muestra cuyo estado civil es soltero establece la compensacion en une

categoria aceptable.
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Estado Civil Casadai{a)

Indispensable Aceptable Indistintn

Fecuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
5B > al dltima 33 91,7% 3 8,3% 0 0.0%
S8 Caompetitivo &n el 12 33,3% 12 333% 12 33,3%
mercada
SB Acorde al nivel de g 22,2% 26 722% 2 5.6%
Rasponsabilidad
Utilidades 22 81,1% 14 38,9% 0 0,0%
Bono Alimantacion 18 50,0% 13 36,1% A 13.9%
Bono Vacacional 27 75,0% 3 222% 1 28%
Pago de Horas Extras 14 38,9% 10 27,8% 12 33,3%
Bong por desempenfio g 25,0% 26 722% 1 28%
Bono por mayor a 0.0% 32 ©8.9% 4 111%
Productividad
Comision porVentas 0,0% 11 305% 25 59,4%

Tabla 24. Elementos de la Compensacion preferidos por Estado Civil Casado

Por su parte, las personas casadas, presentan caracteristicas similares a las
solteras en cuanto a la preferencia de los elementos de la compensacion (fija o
variable) cuyo favoritismo se inclina hacia un sueldo base mayor al ultimo

devengado, bono vacacional y utilidades e incluyen a su vez el Bono Alimentaciéon

como ftem indispensable.

De igual forma coinciden con los solteros en considerar atractivos los ftems
sueldo bdsico acorde al nivel de responsabilidad, pago de bono por mayor
productividad y por desempefio aunque si no estdn presentes en la oferta es

medianamente probable que de igual forma la acepten.

Tampoco tienen preferencias por el pago de comisién por ventas siendo esto

de orden indistinto para ellos.
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Estado Civil Divorciado{a)

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
3B > al ditimo 4 80,0% 1 20,0% g 0,0%
SB Competitivo en el 2 40,0% 1 20,0% 2 10,0%
mercado
S8 Acorde al nivel de 1 20,0% 4 30,0% 0 0,0%
Responsabilidad
Utilidades 4 80.0% 1 20,0% 0 0,0%
Bono Alimentacidn 4 B0,0% 1 20,0% 0 0,0%
Bona vacacianal A 100,0% 0 0,0% g 0,0%
Pago de Horas Extras ¥} 0,0% 4 30,0% 1 20,0%
Bono por desempafio K] 80,0% 2 40,0% a0 0,0%
Bono por mayor a 0,0% 5 100,0% 0 0,0%
Productividad
Comisidn por Ventas 0 0,0% 2 40,0% 3 60,0%

Tabla 25. Elementos de la Compensacién preferidos por Estado Civil Divorciado.

Aquellos pertenecientes al estado civil divorciado, destacan sus preferencias
en primer lugar en el Bono Vacacional (superior a la LOTTT), seguido de sueldo
bdsico mayor al dltimo devengado, utilidades, bono alimentacién y bono por

desempeiio

Respecto a la categoria aceptable, incluyen el Bono por mayor productividad,
seguido del pago del sueldo basico de acuerdo al nivel de responsabilidad; e incluyen
las comisiones por venta en aquellos items que les resultan indistintos al momento de

considerar una oferta de trabajo.

Por su parte, la categorfa que més se repite en las respuestas asociadas a las
preferencias, en cuanto al elemento de compensacion es indispensable por lo que

representan un aspecto fundamental al considerar una oferta de trabajo.
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Estado Civil ¥Yiudo(a)

Indispensable Aceptabie Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuemto | % delafila
3B » al ultimo 2 100,0% ] 0,0% ) 0,0%
SB Competitivo en 2| 1 50,0% 1 50,0% 0 0,0%
mercado
5B Acorde al nivel de 1 50,0% 1 50,0% 0 0.0%
Responsabilidad
Utilidades 1 50,0% 1 50,0% 0 0,0%
Bono Alimentacidn n 0.0% 2 100,0% 0 0,0%
Bono Vacacicnal 1 A0,0% 1 50,0% 0 0,0%
Pago de Horas Extras 1 50,0% 0 0,0% 1 50,0%
Bono por desempefio 0 0,0% 2 100,0% 0 0,0%
Bona por mayor g 0,0% 2 100,0% 0 0,0%
FProductividad
Comisidn por ventas 0 0.0% 1 A0,0% 3 50,0%

Tabla 26. Elementos de la Compensacién preferidos por Estado Civil Viudo

La muestra de estado civil viudo coincide con las selecciones de los solteros y
casados en cuanto a los items indispensables para aceptar una oferta afiadiendo que el
sueldo bésico sea competitivo en el mercado, acorde al nivel de responsabilidad y el
pago de horas extras, con un 50% de la muestra a excepcion del item de sueldo base
mayor al ultimo, el cual obtuvo el 100% de preferencia. De la misma forma
encontramos los items asociados a la categoria aceptable que, para la muestra
consultada resultan interesantes en su mayoria; de los 10 items que componen el
estudio para la compensacion, fueron seleccionados 8. En este caso no se cuenta con

mucha diversidad dado que la muestra se compone sélo de dos (02) personas.

De acuerdo a la medida estadistica Moda o frecuencia de la seleccién de
categorias, para la muestra asociada al estado civil soltero la categoria que mds se

repite es Aceptable, por lo que de acuerdo a esta medida, en general la muestre

considera interesante la compensacion
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Estado Civil Concubinato

Indigpensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
5B = al dltimo 14 160,0% 0 0.0% 0 0,0%
3B Competitiva en &l 3 571% 3 21,4% 3 21 ,4%
mercado
3B Acorde al nivel de 2 14.3% 10 71.4% 2 14.3%
Responsabilidad
Utilidades 10 71.4% 4 24,6% g 0,0%
Bono Alimentacion 7 50.0% 4 28,6% 3 21,4%
Bono Yacacional 7 50.0% 7 50,0% 0 0,0%
Pago de Horas Extras 4 28.6% 5] 42,9% 4 286%
Bono por desempefio 4 28,6% g 64,3% 1 71%
Bono por mayaor g 1.0% 11 788% 3 21,4%
Productividad
Comisidn porventas 0 0.0% g 42.9% g 571%

Tabla 27. Elementos de la Compensacién preferidos por Estado Civil Concubinato.

Para el caso de quienes son parejas de hecho o viven en concubinato, la
categoria que se presenta con mayor frecuencia es Aceptable, por lo que en general

les parecen interesantes o atractivos los elementos de la compensacién mostrados.

Se evidencia la alta preferencia de manera indispensable de tener un sueldo
base mayor al tltimo devengado y que sea competitivo en el mercado; asi como el

pago de utilidades y bono alimentacién.

En cuanto a los items aceptables o deseables en una oferta de trabajo, destacan
el bono por mayor productividad, el salario base acorde al nivel de responsabilidad,
bono por desempefio y bono vacacional. Este estado civil coincide con los analisis
realizados a la muestra indicando que le resulta indiferente el pago de comision por

ventas.
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2. Beneficios

Estada Civil Solterofa)

Indispensahle | Aceptable | Indistinto
HCMISVISAISF. Cobertura 92 25 )
Promedio del mercado 73.6% 21 4% 0.0%
HCMISVISAISF. Cobertura 0 105 12
25% superior del
mercado 0,0% 89,7% 10,3%
HCMISVISAISF. Aporte g2 25 0
promedio del mercado 78,6% 21,4% 0,0%
HCMISVISAISF. Aporte 0 80 37
25% superior del _
mercado 0,0% 68,4% 3156%
Caja de Ahorros 42 64 11
35,9% 54, 7% 9.4%
Pian de Jubilacion 24 72 21
20,5% 61.5% 17.9%

Tabla 28. Elementos de los Beneficios preferidos por Estade Civil Soltero.

En cuanto a este elemento, se presentan grandes similitudes respecto a las
preferencias. Tal es el caso de los items considerados como requeridos para aceptar la
oferta de trabajo que, para el presente estudio la muestra asociada a todos los estados
civiles hace referencia a la necesidad de que la cobertura y el aporte para la péliza
HCM, Vida, Accidente y Funerario sea al menos en promedio del mercado.
Adicionalmente quienes se encuentran bajo el estado civil divorciado incluyen la caja

de ahorros como elemento imprescindible para aceptar una oferta.
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Estadao Civil Casada(a)

Indispensahle | Aceptable | Indistinto
HCMWSVISAISF. Cobertura 25 11 0
Promedio del mercado 69 4% 10 6% 00%
HCMISVISAISF. Cobertura 0 35 1
25% superior del _ o
mercado U,U% gi‘.-‘.% 2,8%
HCMISVISAISF . Aponte 25 11 g
promedio del mercado 69.4% 30,6% 0,0%
HCMISVISAISF. Aporte 0 29 7
25% superigr dal
mercado 0,0% 80,6% 19,4%
Caja de Ahorros 15 18 5
41,7% 14,4% 13,9%
Plan de Jubilacion 16 12 8
44 4% 33,3% 22,2%

Tabla 29. Elementos los Beneficios preferidos por Estado Civil Casado.

De la misma forma coinciden con los items agregados a la categoria
Aceptable, la cual representa el interés de las personas por tener los beneficios, sin
embargo no son determinantes para aceptar o rechazar una oferta. Para esta muestra
consultada la representacion estd dada por el aporte y cobertura superior al 25% del
mercado para las pélizas de seguro mencionadas en la categoria anterior asi como le
consideracién del plan de jubilacién, a excepcién de quienes poseen como estadc

civil casado(a) y, la caja de ahorros a excepcion de los estados casado y divorciado.
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Estado Civil Divorciadofa)

Indispansable | Aceptable | Indistinto
HCHMISVISAISF. Cobertura 5 0 {
Promedio del mercado 100,0% 0.0% 0.0%
HCMISVISAISF. Cabertura 4] A 0
25% superior del
mercado 0.0% 100,0% 0.0%
HCMISVISAISE. Aparte a 0 0
pramedio del mercado 100,0% 0,0% 0 0%
HCMISVISAISF. Aparte { 3 2
25% superior del
Caja de Ahorros 4 1 0
80,0% 20,0% 0,0%
Plan de Jubilagion 1 4 ]
20.0% 30.0% 0.0%

Tabla 30. Elementos de los Beneficios preferidos por Estado Civil Divorciado.

Por dltimo, bajo la categoria indistinto sélo los de estado civil viudo
incluyeron un item en esta categoria, el cual es el asociado al aporte de las pélizas de

seguro en el 25% superior al mercado.

Estado Civil Yiudo{a)

Indispensahle | Aceptable | Indistinto
HCWISVISAISF. Cobertura 2 ] 0
Promedio del mercado 100 0% 0,0% 0,0%
HCWSVISAISF. Caobertura | 2 )
25% superior del v
mercado 0,0% 100,0% 0.0%
HCMSVISAISF. Aponte 2 0 0
promedio del mercado 100,0% 0,0% 0,0%
HCMISVISAISE. Aponre 0 1 1
28% superior dal
mercado 0,0% 50,0% 50,0%
Caja de Aharros 0 2 a
0,0% 100,0% 0.0%
Plan de Jubilacién 4] 2 |
0.0% 100,0% 0.0%

Tabla 31. Elementos de los Beneficios preferidos por Estado Civil Viudo.
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Al realizar el célculo de la frecuencia para cada estado civil, se obtuvo que
todos los estados civiles, a excepcién del divorciado, consideran el elemento
Beneficios bajo la categoria Aceptable. En el caso del estado divorciado, considera

este elemento como indispensable, requerido para aceptar una oferta de trabajo.

Estado Civil Concubinato

indispensable | Aceptable | Indistinto
HCMISVISAISF. Cobertura 12 2 0
Pramedio del mercado a5 7% 14 3% 0 0%
HCMISVISAISF. Cobertura 0 13 1
25% superior del _
mercado 0,0% 32,9% 71%
HOUMISWISAISF. Aporte 12 2 0
promedio del mercado 857% 14,3% 0,0%
HOKMISVISAISF. Aporte 0 11 3
25% superior del
marcadag 0,0% 73,6% 21.4%
Caja de Ahorros 3 9 2
21,4% 64,3% 14,3%
Plan de Jubilacidn 3 7 4
21,4% 50,0% 28.6%

Tabla 32. Elementos de los Beneficios preferidos por Estado Civil Concubinato.

3. Balance Vida-Trabajo

En cuanto a las preferencias sobre el balance vida-trabajo, se presentan ciertas
similitudes con variaciones en la proporcién de la muestra. Principalmente todos los
estados civiles incluyen dentro de la categoria de elementos indispensables para
aceptar una oferta de trabajo el pago por enfermedad, seguidamente coinciden con la

inclusion de dependientes en la péliza HCM a excepcién del estado civil soltero.
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Estado Civil Solterafa)

Indispensatle Aceptable | Indistinto

HCM. Inclusidn 58 48 13

dependientes 49.6% 29,3% 1,1%

Dias de ¥Yacaciones A3 56 8

45 3% 47.9% 6,8%

Pago por enfermedad 85 45 7

55,6% 38,5% 6,0%

Horario Flexible 35 52 20

25,.9% £3,0% 17.1%

Trabajo desde el hogar 2 47 68

1.7% 40,2% 58,1%

Servicio de Atencidn 11 57 49

Wédica Preventiva 94% 487% 41,9%

Sarvicio Médico en el 32 65 20

lugar de trabajo 27 4% 55 6% 17.1%

Gimnasio 6 62 49

51% 53.0% 41,9%

Guarderia en el trabajo a 42 66

77% 35.9% 56,4%

Servicios de 9 40 68
Conveniencia en &l lugar

de trabajo 7.7% 34.2% 53,1%

Prestamo Estudios 34 78 5

281% 66,7% 4,3%

Prestamo Vehiculo 35 77 5

29,8% 65,8% 4,3%

Prestamo Vivienda 22 a0 5

18.8% 76.9% 4 3%

Tabla 33. Elementos del Balance Vida - Trabajo preferidos por Estado Civil Soltero

Luego tenemos que los casados, viudos y concubinatos también consideran
indispensables los dias de vacaciones y, finalmente los casados incluyen los

préstamos tanto para vehiculos como para estudios en la mencionada categoria.
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Estado Civil Casada(a)

Indispensable | Aceptable | Indistinto

HCM. Inclusidn 19 15 2

dependientes 52.8% 41.7% 5.6%

Dias de Vacaciones 22 14 0

81,1% 34.9% 0,0%

Pago por enfermsdad 23 12 1

63.9% 33,3% 2,8%

Horario Flexible R} 24 3

111% 66,7% 22,2%

Trabajo desde el hogar i} 24 12

0,0% 66,7% 33,3%

Sefvicin de Atencion 5 17 14

Madica Preventiva 13.9% 47.2% 38,9%

Servicio Médico en el 7 28 4

lugar de trabajo 19,4% 69.4% 1M1,1%

Gimnasio g 17 19

0,0% 47.2% 52,8%

Guardaria en el trabajo 2 22 12

56% 61.1% 33,3%

Semvicios de 1 14 21
Canveniencia en el lugar

de trabajo 2,8% 38.9% 58,3%

Prestamo Estudios 18 18 0

50,0% 50,0% 0,0%

Prestamo Vehiculo 19 17 0

52.8% 47 2% 0,0%

Prestamo Vivienda 17 19 0

47 2% 528% 0,0%

Tabla 34. Elementos del Balance Vida-Trabajo preferidos por Estado Civil Casado.

Posteriormente, en la categoria Aceptable, todos los estados civiles coinciden
en la seleccion de la disposicién de servicio médico en el lugar de trabajo (de acuerdo
a las proporciones propias de cada muestra). Se evidencié la seleccién de los
préstamos como items indispensables con pesos distintos de acuerdo a cada estado
civil destacando la seleccidn de los tres (03) tipos de préstamos para los estados
soltero, divorciado, viudo y concubinato; mientras que el en el estado civil casado

s6lo destacaron los préstamos para vivienda y estudios.

Otra coincidencia destacada en la categoria Aceptable es la seleccién del
horario flexible por todos los estados civiles. De igual forma coinciden los solteros,

divorciados, viudos (en un 50%) y los concubinos en la seleccién del gimnasio.
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Coinciden en la seleccién de guarderia los casados, divorciados y viudos (50%), entre

otros.

Estado Civil Divorciado(a)

Indispensakle Aceptable | Indistinto
HCMW. Inclusidn 3 2 0
dependientes 60,0% 40,0% 0.0%
Dias de Vacacionaes 2 3 ]
40,0% 60,0% 0,0%
Pago por enfermedad 3 2 0
60.0% 40,0% 0,0%
Horario Flexible 1 3 1
20,0% 60,0% 20,0%
Trabajo desde &l hogar [t} 1 4
0.0% 20,0% 80,0%
Setvicio de Atencidn 0 4 1
Médica Preventiva 0,0% 80,0% 20,0%
Servicio Médico &n el 2 3 0
lugar de trahajo 40,0% 60,0% 0.0%
Gimnasio 0 3 2
0,0% 60,0% 40,0%
Guarderia en ei frabajo 0 4 1
0,0% 30.0% 20,0%

Servicios de g 2

Conveniencia en al lugar

de trabajo 0,0% 40,0% 80,0%
Prestamo Estudios 1 4 0
20,0% 80,0% 0,0%
Prestamo Yehiculo 1 4 0
20,0% 80,0% 0,0%
Prestamo Yivienda 1 4 0
20,0% 80,0% 0.0%

Tabla 35. Elementos del Balance Vida - Trabajo preferidos por Estado Civil Divorciado

En relacion a la categoria que refleja aquellos elementos “imperceptibles” a
los ojos de la muestra consultada, en el sentido de su impacto nulo sobre la decision
de aceptar una oferta de trabajo destacan para todos los estados civiles los servicios

de conveniencia en el lugar de trabajo asi como el trabajo en el hogar a excepcion del

estado civil casado.
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En menor escala o impacto destacan guarderia (para solteros, viudos -50%- y
concubinos), gimnasio (casados, viudos -50%-) y servicios de atenciéon médics

sreventiva (concubinato).

Estado Civil Viude(a)

Indispensahle | Aceptable | Indistinta

HCM. Inclusisn 2 ] 0

dependigntes 100,0% 0,0% 0,0%

Dias de Yacaciones 1 1 0

50,0% 50,0% 0,0%

Pago por enfermedad 1 1 0

50,0% 50,0% 0,0%

Horaria Flaxible 0 2 0

0,0% 100,0% 0,0%

Trabaja desde gl hogar Q 1 1

0,0% 50,0% 50,0%

Servicio de Atencidn b 2 0

Médica Preventiva 0,0% 100,0% 0,0%

Sefvicio Médico en sl 0 2 0

lugar de trabajo 0.0% 100,0% 0,0%

Gimnasio 0 1 1

0.0% 50,0% 50,0%

Guarderia en el trabajo 0 1 1

0,0% 50,0% 50,0%

Servicios da 0 { 2
Conveniencia en &l lugar

de trabajo 0,0% 0,0% 100,0%

Prastamo Estudios Q 2 a

0,0% 100,0% 0,0%

Prestamo Vehiculo 1] 2 0

00% 100,0% 0,0%

Prestamo Vivienda 0 2 Q

0.0% 100.0% 0.0%

Tabla 36. Elementos del Balance Vida-Trabajo preferidos por Estado Civil Viudo
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Estado Civil Concubinato

Indispensable | Aceptable | Indistinto

HCM. Inclusién 11 3 0

dependientes 73,6% 21 4% 0.0%

Dias de Vacaciones g 8 a

571% 42.9% 0.0%

Pago por enfermedad 7 7 il

50,0% a0,0% 0,0%

Heorario Flexible 4 7 3

28,6% 50,0% 21.4%

Trabajo desde el hogar 0 3 11

0,0% 21,4% 78.6%

Servicio de Atencidn 1 ) 7

Médica Preventiva 71% 42.9% 50,0%

Servicio Médico en el 4 7 3

lugar de trabajo 28,6% 50,0% 21 4%

Gimnasio Q 12 2

0,0% 857% 14,3%

Guarderia en el frabajo 1 & 7

71% 429% 50,0%

Servicios de it & 3
Conveniencia en el lugar

de trabajo 0,0% 42.9% 57.1%

Prestamo Estudios 4 9 1

28.6% 64,3% 71%

Prestamo Vehiculo 4 9 1

28,6% 64,3% 71%

Prestamo Vivienda 2 11 1

14,3% 73.6% 71%

Tabla 37. Elementos del Balance Vida - Trabajo preferidos por Estado Civil
Concubinato.

Finalmente, la frecuencia o la categoria que mds se repite de manera
consensuada en todos los estados civiles es la Aceptable, por 1o que se considera que
en general, de acuerdo al estado civil, resulta interesante contar con estos items al

considerar una oferta de trabajo.
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4. Desempefio y Reconocimiento

Estado Civil Soltera{a)

Indispensahla | Aceptable | Indistinto

Bono porlogros 54 &1 2
especificos 48,2% 52,1% 1,7%
Cupones de Regala 4 53 a0
3,4% 453% 51.3%

Propiedad de acciongs 4 43 70
34% 36,8% 59,8%

Premios par antigiedad. 20 L 24
17,1% 581% 24.8%

Feedback continuo 79 32 5]
67.5% 27,4% 5,.1%

Cerificados de 56 42 15
reconocimiento 47.9% 35,0% 16,2%

Tabla 38. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos por Estado Civil Soltero

De manera indiscutible todos los estados civiles coinciden al considerar el
Feedback continuo como elemento importante para considerar una oferta de trabajo.
Aunque en primera instancia, no se detecte en una oferta si en una organizacion se
aplica la retroalimentacidn; se puede indagar a través de las entrevistas el tipo de

“relacionamiento” entre jefes y subordinados, lo cual podria dar luces sobre su

aplicacion.

Estada Civil Casadofa)

Indispensable | Aceptable | Indistinto

Bono por logros 14 22 0
gspacificos 36,9% 61,1% 0,0%
Cupones de Regalo 0 16 20
0,0% 44 4% 556%

Propiedad de acciones 1 12 23
2,8% 33,3% £53,9%

Premios por antigisdad. 9 23 4
250% 63,9% 11,1%

Feedback continuo 28 10 0
72.2% 27,8% 0,0%

Cerificados de 11 23 2
recanacimiento 30,6% 63.9% 5.68%

Tabla 39. Elementos del Desempefio y Reconocimiento preferidos por Estado Civil Casado
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Estado Civil Divorciado{a)

Indispensable | Aceptable | Indistinto

Bono porlogros 0 5 0
especificos 00% | 100,0% 0,0%
Cupones de Regalo a 1 4
0.0% 20,0% 80,0%

Prapiedad de acciones 0 3 t.
0,0% 60,0% 40,0%

Premios por antigliedad. 1] 4 1
0,0% 80,0% 20,0%

Feedback cantinug 3 2 g
650,0% 40,0% 0.0%

Certificados de 1 3 0
reconocimiento 10.0% 80,0% 0,0%

Tabla 40. Elementos del Desempefio y Reconocimiento preferidos por Estado Civil Divorciado.

En la revisién de los items considerados como aceptables, se evidencid la
similitud en la seleccion de algunos de ellos como es el caso de los Premios por
Antigiiedad y los bonos por logros especificos, comun entre todos los estados civiles.
Adicionalmente, una proporcion representativa de quienes pertenecen a los estados
civiles casado, divorciados y viudos incluyen en esta categoria los certificados de

reconocimiento. Y una proporcidén representativa de viudos

consideran interesantes el tener propiedad sobre acciones de la empresa.

Estado Civil Viudo(a)

Indispensahle | Aceptable | Indistinto

Bono por logros 0 2 1]
especificos 0,0% | 100,0% 0,0%
Cupones de Regalo 0 1 1
0,0% 50,0% 50,0%

Propiedad de accionas a 2 0
0,0% 100,0% 0,0%

Premios por antigliedad. 0 2 0
0,0% 100,0% 0.0%

Feedback caontinuo 1 1 0
50,0% 50,0% 0,0%

Certificados de )] 2 0
reconacimientn 0,0% 100,0% 0.0%

Tabla 41. Elementos del Desempefio y Reconocimiento preferidos por Estado Civil Viudo
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Respecto a los items menos interesantes, todos los estados civiles coinciden
con el item cupones de regalo como algo indiferente, cuya ausencia no afectaria su
decision de considerar una oferta de trabajo. Adicionalmente, los solteros y casados

incluyen la propiedad de acciones.

Estado Civil Concubinato

Indispensable | Aceptable | Indistinto

Bono por logros ) 9 0
especificos 35,7% 64,3% 0,0%
Cupones de Regalo 0 7 7
0,0% 50,0% 50,0%

Propiedad de acciones 0 7 7
0,0% 50,0% 50,0%

Premios por antigliedad. 2 g 3
14,3% 64,3% 21.4%

Feedhack continuo 11 2 1
78.6% 14,3% 7.1%

Cerificados de 6 B 2
reconocimiento 42,9% 42.0% 14,3%

Tabla 42. Elementos del Desempefio y Reconocimiento preferidos por Estado Civil Concubinato

Se mantiene la tendencia en cuanto a la frecuencia o cantidad de veces
seleccionadas las categorias siendo Aceptable la correspondiente a este elemento de

la compensacion total.

5. Desarrollo y Oportunidades de Carrera

En relacién a las oportunidades y desarrollo de carrera, como se podra
observar tanto en las tablas como en las graficas asociadas mas adelante a los
distintos estados civiles presentados en la muestra, se evidencié coincidencia en la
opcién indispensable, por lo que se puede decir que para aceptar una oferta de

trabajo, la empresa contratante debe ofrecer a la muestra consultada cursos,
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promociones al menos para aquellos pertenecientes a los estados civiles soltero,

casado, viudo y en concubinato.

Estado Civil Soltaro(a)

Indispensabile Aceptable | Indistinto

Cursos a6 1 0
32,1% 17,9% 0,0%

Aprendizaje de ldiomas 26 g4 7
22,2% 71.8% 6,0%

Becas parciales o totales 47 g1 g
40,2% 52.1% 7.7%

Asignaciones Rotativas 21 74 22
17.9% 63,2% 18,8%

Formacion en liderazgo y 60 55 2
Direccidn. 51,3% 47,0% 1,7%
Formar { entrenar a los 53 57 7
miambres dal equipo. 45,3% 48.7% 6.0%
Promocicnes 43 22 2
79,5% 18,8% 1.7%

Asignaciones 43 53 15
Internacionales 36,8% 50,4% 12,6%

Tabla 43. Elementos de Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por Estado Civil
Soltero.

Adicionalmente, una muestra representativa de solteros incluye la formacién
en liderazgo y direccién asi como quienes se encuentran en concubinato quienes
ademas consideran al igual que los de estado civil viudo que la opcién formar o
entrenar a los miembros del grupo son indispensables para aceptar una oferta de
trabajo. Llama la atencién que para los de estado civil divorciado no se presenta

ningiin item con representatividad indispensable.
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Estado Civil Casado{a)

Indisprnsable Aceptable | Indistinto

Cursos 32 4 a
98,9% 11.1% 0,0%

Aprendizaje de Idiomas 12 1 3
33.3% 58,3% 8,3%

Becas parciales o totales 16 17 3
44 4% 47 2% 8,3%

Asignaciones Rotativas 6 21 g
16,7% 58,3% 250%

Farmacidn en liderazgo y 17 16 3
Direccian. 47,2% 44,4% 8,3%
Formar/ entrenar a los 14 15 7
miembrog del equipo. 38,9% 41,7% 19,4%
Fromaociones 34 2 0
94,4% 56% 0,0%

Asignaciones 9 27 0
Internacionales 25,0% 75,0% 0.0%

Tabla 44. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por Estado Civil
Casado

Por otra parte se evidencié que para todos los estados civiles, resulta
interesante o aceptable el contar con aprendizaje de idiomas, asignaciones rotativas e
internacionales; aunque esto no interfiere en la decision de tomar o no una oferta de
trabajo resultan ser elementos atractivos. Adicionalmente, a excepcién de los casados
también les interesa el contar con becas parciales o totales para continuar con el

desarrollo de su carrera profesional.
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Estado Civil Divarciado(a)

Indispensahble Aceptable | Indistinto

Cursos 2 3 0
40,0% 60,0% 0,0%

Aprendizaje de ldiomas 1 4 0
20,0% 20,0% 0,0%

Becas parciales o totalss 1 4 ]
20,0% 80,0% 0,0%

Asignaciones Rotativas 0 5 )
0,0% 100,0% 0,0%

Farmacion en liderazgo y 1 4 0
Direccidn. 20,0% 80,0% 0,0%
Farmar{ entrenar a los 2 2 1
miembros del equipo. 40.0% 40,0% 20,0%
Promociones 2 3 ]
40,0% 60,0% 0,0%

Asignaciones 1 3 1
Internacionales 20,0% §0.0% 20,0%

Tabla 45. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por Estado Civil
Divorciado

También, de manera individual los divorciados incluyen en su lista de
aceptables la posibilidad de asistir a cursos, asi como la formacion en liderazgo y
direccion ademéis de ser promovidos a puestos de responsabilidad superior,
coincidiendo en estos dos dltimos ftems con una muestra representativa de los de

estado civil viudo.
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Estado Civil Viudo(a)

Indispensable Aceptabile | Indistinto

Cursos 2 ] ]
100.0% 0,0% 0,0%

Aprendizaje de idiomas V] 2 0
0,0% 100,0% 0.0%

Bacas parciales o totales 0 2 a
0,0% 100,0% 0.0%

Asignaciones Rotativas g 3 Q0
0,0% 100,0% 0,0%

Formacion en liderazga y 0 2 0
Direccion. 0,0% | 100,0% 0,0%
Formar! entrenar a los 1 1 0
miembros del equipa. 50.0% 50,0% 0,0%
Promociones 1 1 0
50,0% 50,0% 0,0%

Asignaciones 0 2 1]
Internacionales 0,0% 100,0% 0,0%

Tabla 46. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por Estado Civil
Viudo.

En ninguno de los casos analizados se present6 una muestra representativa de

elementos no necesarios o indiferentes para considerar una oferta de trabajo.

Estado Civil Concubinato

Indispensable Aceptable | Indistinto

Cursos 13 1 a
92,9% 71% 0,0%

Aprendizaje de Idiomas 3 10 1
21.4% 71,4% 71%

Becas parciales o totales 8 7 1
42.9% 50,0% 71%

Asignaciones Rotativas 4 8 2
23.6% 57.1% 14,3%

Formacidn en liderazgo 10 4 0
Direccion. 71,4% 28,6% 0,0%
Farmar{ entrenar a los 10 3 1
miembros del equipo. 71.4% 21,4% 7.1%
Promaciones 13 1 0
97.8% 71% 0,0%

Asignaciones ) 9 a
Internacionales 35 7% §4,3% 0,0%

Tabla 47. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por Estado Civil
Concubinato.
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Conforme al andlisis por la categoria con aparicién un ndmero de veces
superior se evidenci6é que para los estados civiles soltero, casado y en concubinato, el
Desarrollo y Oportunidades de Carrera representa un elemento de la compensacién
total clave en la aceptacion de una oferta de trabajo; mientras que para los
divorciados y viudos, son elementos “llamativos” o atractivos sin embargo, en
general la ausencia de algin elemento no impediria la aceptacién de la oferta de
trabajo. La grifica que se presenta a continuacién, refleja las preferencias

identificadas, de acuerdo al estado civil:

100% 93,16% B Compensacion
0,
son 8,63% 82,05%
(]
67,52 m Beneficios
. 60%
X
: # Balance Vida Trabajo
3 0%
o
o
)
a B Desempefio y
[¢)
20% Reconocimiento
0% > B Desarrolloy
Elementos de la Compensacion Total Oportunidades de
Carrera
Estado Civil Soltero

Grifico 4. Resumen preferencias de los elementos de la compensacién total por Estado Civil
Soltero

Por otra parte, considerando la muestra de 117 personas con estado civil
Soltero, las preferencias de la compensacion total en t€rminos de la proporcion,
parten de la compensacién con un 93,16%, posteriormente el Desarrollo y

Oportunidades de Carrera con un 82,05%; mientras que los Beneficios ocupan el 3er
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lugar con un 78,63%, seguido del Desempefio y Reconocimiento (67,52%). El dltimo

lugar es ocupado, con un 55,56%, por el Balance Vida-Trabajo.

100% - 9
91,67% 94,44%
80% - ® Compensacion
} 172,22%
. A4% ! W Beneficios
T 60% -
= 63,89%
S
S ® Balance Vida Trabajo
S 40%
2
a. ~
B Desempeio y
20% - Reconocimiento
®m Desarrolloy
0% Oportunidades de Carrera
(1] 1
Elementos de la Compensacion Total
Estado Civil Casado

Grafico 5. Resumen preferencias de los elementos de la compensacién total por Estado Civil
Casado

En relacién a quienes poseen estado civil Casado, las preferencias de los
elementos de la compensacién total las lideran principalmente Desarrollo y
Oportunidades de Carrera con un 94,44% vy, compensacién con un 91,67%.
Seguidamente se encuentra el Desempefio y Reconocimiento con un 72,22%;
mientras que Beneficios y Balance Vida-Trabajo ocupan las dos tltimas posiciones,

con una diferencia porcentual de 5,55% a favor de Beneficios.
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Gréafico 6. Resumen preferencias de los elementos de la compensacién total por Estado Civil
Diverciado

Quienes poseen el estado civil Divorciado, seleccionaron con un 100% de la
muestra la Compensacion y Beneficios como los elementos de mayor preferencia de
la compensacion total. En 2do lugar, coinciden con 60% Balance Vida-Trabajo y, por

ultimo el Desarrollo y Oportunidades de Carrera con 40% de la muestra.
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Grifico 7. Resumen preferencias de los elementos de 1a comperisaéiéh total pdr Estado Civil
Viudo.

Quienes se encuentran bajo el estado civil viudo, consideran que tanto la
Compensaciéon como los Beneficios, El Balance Vida-Trabajo y el Desarrollo y las
Oportunidades de Carrera, constituyen por igual (100%) sus preferencias en torno a la
compensacion total. El Desempefio y Reconocimiento, con un 50% de la muestra es

el elemento con menor preferencia.
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Grafico 8. Resumen preferencias de los elementos de la compensacion total por Estado Civil

Concubinato.

Para quienes conviven en concubinato, la Compensacién ocupa el ler lugar
como el elemento de la compensacion total con mayor preferencia, representado por
el 100% de la muestra, es decir 14 estudiantes. En 2do lugar, el Desarrollo y las
Oportunidades de Carrera con 92,86% de preferencia. Los Beneficios, representan la
3era categoria con mayor preferencia, en un 85,71% mientras que, Balance Vida-
Trabajo y, Desempefio y Reconocimiento con un 78,57% cada una, representan los

elementos como menor preferencia.
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Andlisis por Tenencia de Hijos

Tenencia de Hijos

Parcentaje Parcentaje
Frecuancia | Parcentaje valido acumulado
Validos  Si 41 2386 238 236
Mo 133 76,4 78, 1000
Total 174 100.0 100,0

Tabla 48. Distribucion de la muestra de acuerdo a la tenencia de hijos.

En cuanto al andlisis por tenencia de hijos, se evidencidé que la muestra estd
altamente representada por personas sin hijos (76,40%). A continuacién el analisis

detallado de acuerdo a los elementos de la compensacién total:

1. Compensacién

Tenencia de Hijos
5 Mo

Indispensable | Aceptable | Indistinto | Indispensable | Aceptable | Indistinto

SH = al Ultimo Recuenta 36 5 0 126 7 0
% de la fila 87.8% 12,2% 0,0% 94 7% 5,3% 0.0%

38 Competitivo en 2l Recugnto 20 14 7 &0 33 40
mefcado % de la fila 48.8% 341% 171% 451% 24.8% 30,1%
3B Acorde al nivel de Reguento 3 29 3 20 9g 14
Responsahilidad % de la fila 22.0% 70,7% 73% 15,0% T4A% | 105%
Utilidades Recuento 24 17 0 102 N i]
% de lafila 58,5% 41,5% 0.0% 76,7% 23,3% 0,0%

Bono Alimentacion Recuentn 28 1 2 57 55 21
% de lafila 68,3% 26,8% 4,9% 42,9% 41,4% 15.8%

Bone Vacacional Recuento 2 1" 1 35 43 0
% de la fila 70.7% 26,8% 2,4% 63,9% 36,1% 0.0%

Pago de Horas Extras Recuento 3 18 18 43 &7 23
% de lafila 19.5% 439% 35,6% 323% 50,4% 17.3%

Bono por desempefio Recuento 1 27 3 13 74 18
% delafila 25,8% 65 9% 73% 323% 556% 12,0%

Bono por mayor Recuento 0 Ell 10 0 102 kil
Productividad % de la fila 0.0% 756% | 24,4% 00% 767% | 233%
Comisidn por Ventas Recuento 0 9 32 1 43 24
% de la fila 0.0% 22,0% 78,0% 0.3% 32,3% 65,9%

Tabla 49. Elementos de la Compensacion preferidos por Tenencia de Hijos.
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Respecto a la compensacion ambas condiciones coinciden en que es necesario
o requisito indispensable que para aceptar la oferta de trabajo el sueldo bdsico sea
mayor al ultimo, el bono vacacional debe ser superior al establecido en la LOTTT al

igual que las utilidades. Adicionalmente, los que poseen hijos incluyen el Bono de

Alimentacién.

En relacion a la categoria que mas se repite asociada a la compensacion tanto

para los que tienen hijos como para los que no, el resultado es aceptable.

2. Beneficios

Tenencia de Hijas
Si o

Indispensable | Aceptable | Indistinto Indispensable Aceptable | Indistinto

HCMISVISAISF. Cabertura 37 4 0 39 34 0

Fromedio del mercado 90,2% 9,5% 0,0% 74,4% 25,6% 0,0%

HCMISVISAISF. Cobertura 0 39 2 0 121 12
25% superior del

mercado 0,0% 951% 4,9% 0,0% 91,0% 9.0%

HOMSVISAISF. Aporte 37 4 1] 99 34 0

promedio del mercado 40,2% 9,8% 0,0% 74,4% 25,6% 0,0%

HCMISVISAISF. Aporte 0 31 10 0 43 40
25% superior del

mercado 0,0% 75,6% 24.4% 3,0% 69,9% 30.1%

Caja de Ahorros Al 18 2 43 74 16

51,2% 43,9% 4.9% 32,3% 55 A% 12,0%

Plan de Jubilacién 18 23 2 28 74 31

353.0% 56.1% 4.9% M,1% 55.6% 23.3%

Tabla 50. Elementos de los Beneficios preferidos por Tenencia de Hijos.

En cuanto a Beneficios, ambos coinciden en la necesidad de que tanto la
cobertura como el aporte para el HCM, Seguro de Vida, Accidentes y Funerario, se al
menos en el promedio del mercado; los que tienen hijos a su vez incluyen la

existencia de una caja de ahorros dentro de los items indispensables.

También coincide en el hecho de considerar interesante si la cobertura o
aporte es 25% superior al mercado, asi como la opcién de contar con un plan de

jubilacién y; caja de ahorros para el caso de una muestra representativa de quienes no
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tienen hijos. En ninguno de los casos se presentd una muestra representativa que

considerara alguin item de beneficios como indiferente.

Este elemento de la compensacion total, en general también es considerado de

acuerdo a la frecuencia de las categorias como aceptable.

3. Balance Vida-Trabajo

Tenancia de Hijos
Si Mo

Indispensable Aceptable | Indistinta | Indispensable | Aceptable | Indistinto

HCM. Inclusién 24 7 Q 59 59 15

dependientes 82,9% 171% 0,0% 44 4% 44,4% 11,3%

Dias de Vacaciones 20 18 2 66 81 6

48,8% 46,3% 4.9% 19.6% 459% 15%

FPago por enfarmedad 24 14 3 75 53 5

58,5% 34,1% 7.3% 56,4% 39,8% 3,8%

Haorario Flexible a 24 12 39 74 20

12,2% 58,5% 25,3% 29,3% 55,6% 15,0%

Trakajo desde el hogar 0 13 28 2 63 68

0,0% N,7% 68,3% 1,5% 47 4% 511%

Senicio de Atencion 2 13 28 15 73 45

Médica Preventiva 4.9% 31,7% 63,4% 11,3% 54.9% 338%

Senicio Madico en &l 12 22 7 33 30 20

lugar de trabajo 29,3% 53,7% 17,1% 24.8% §0,2% 15,0%

Gimnasio 2 17 22 4 78 51

4.9% 41,5% 53,7% 3.0% 58.6% 38,3%

Guarderia en el trabajo 2 24 15 10 a1 72

4,.9% 58.5% 36,6% 7.5% 38,3% 54.1%

Servicios de 3} 4 37 10 a8 65

Conveniencia en &l lugar

de trabajo 0.0% 9.8% 90,2% 7.5% 43,6% 48,3%

Frestamo Estudios 13 28 2 44 25 4

31,7% 63,4% 49% 331% 63,9% 3,0%

Prestame Vehiculo 14 25 2 45 84 4

341% 61,0% 4,9% 33.8% 53.2% 3,0%

Frestama vivienda 12 27 2 30 49 4
28,3% 55.9% 4.5% 22.6% 74 4% 3.0% |

Tabla 51. Elementos del Balance Vida - Trabajo preferidos por Tenencia de Hijos.

En Balance Vida-Trabajo, una muestra representativa en ambos casos
coincide en que es indispensable el pago por enfermedad asi mismo, una muestre
representativa de quienes tienen hijos, inclusive en mayor proporcién que lo indicado

en pago por enfermedad (82,9% Vs. 58,5%), comprende la inclusién de dependientes
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en el HCM. En cuanto a aquellos elementos interesantes o aceptables, ambos
coinciden en la opcién de contar con préstamos para vivienda, estudios y vehiculos
as{ como la posibilidad de horario flexible y servicio médico en el lugar de trabajo;
aquellos que tienen hijos incluyen a su vez el interés en contar con una guarderia en

el lugar de trabajo y, quienes no tienen hijos manifiestan interés en contar con

servicios de atencion médica preventiva y gimnasio.

Por su parte, entre aquellos elementos que no representan interés o su
presencia en la oferta es indiferente destacan en ambos casos el trabajo desde el
hogar; de manera individual para quienes tienen hijos les es indiferente contar con
servicios de conveniencia, servicios de atenciéon médica preventiva y gimnasio,

mientras que para los que no tienen hijos el contar con guarderia es algo que les

resulta indistinto.

La categoria que mds se repite en relacion al Balance Vida-Trabajo tanto para

los que tienen hijos como para los que no, es la categoria Aceptable.

4. Desempefio y Reconocimiento

Resulta curioso observar que en cuanto a Reconocimiento y Desempefio se
refiere, quienes tienen hijos no tienen ninguna preferencia que resulte representativa,
mientras que para quienes no tienen hijos el Feedback continuo representa el tinicc

ftem representativo considerado como requerido al aceptar una oferta de trabajo.
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Tenencia de Hijos

Si IHo
indispensable | Aceptable | Indistinto Indispensabile Aceptable | Indistinto
Bona por logros 14 27 0 a9 72 2
especificos 341% 65,9% 0.0% 44,4% 54.1% 1,5%
Cupones de Regalo 0 20 21 ) a8 71
0.0% 48,8% 51,2% 2,0% 13,6% 23,4%
Propiedad de acciones 1 15 25 4 52 77
2.4% 36.6% 51,0% 3,0% 39,1% 57 5%
Premios por antigiiedad. 10 28 3 A 78 34
24.4% £8,3% 7.3% 15,8% 58.6% 256%
Feedback continuo 18 15 7 101 32 0
416 3% 36,6% 17,1% 75,9% 241% 0.0%
Certificados de 20 15 5 54 a2 17
reconacimients 48.8% 36,6% 14,6% 40,6% 46,6% 12,8%

Tabla 52. Elementos del Desempefio y Reconocimiento preferidos por Tenencia de Hijos.

Por otra parte, ambas opciones coinciden en que los Premios por Antigiiedad
y los Bonos por logros especificos resultan elementos atrayentes al considerar una
oferta de trabajo; asi como también consideran que la propiedad de acciones y los
cupones de regalo son las opciones que representan menor interés al aceptar la oferta.

En este elemento de la compensacién total, la categoria que mas se repite es la

Aceptable.

5. Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Tenancia de Hijos
Si Mo

Indispensable | Aceptabla | Indistinto | Indispensable | Aceptable | Indistinto

Cursos 33 3 0 112 21 o]
B80,5% 19,5% 0,0% 34,2% 15,8% 0,0%

Aprendizaje de Idiomas 8 ) 2 34 an 9
19,5% 75,6% 49% 25,6% 87,7% 6,8%

Becas parciales o totales 16 22 3 54 69 10
38.0% 53,7% 7.3% 40,6% 51.9% 75%

Asignaciones Rotativas a2 25 8 23 85 25
18.5% 61,0% 19,5% 17,3% 63.9% 18.8%

Formacion en liderazgo y 19 19 3 3] 62 2
Direccidin. 46,3% 46,3% 7.3% 51,9% 46,6% 1.5%
Formar { entrenar a los 21 11 9 59 67 7
miembros del equipo. £1,2% 26.8% 22,0% 44,4% 50,4% 5.3%
Promaciones 37 4 0 106 25 2
90,2% 9.8% 0,0% 797% 18,8% 1.5%

Asignaciones 10 28 3 48 72 13
Internacionales 24,4% 68,3% 7.3% 36,1% 54.1% 2,3%
Tabla 53. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por Tenencia de

Hijos.
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En este elemento, ambos coinciden (aunque en diferente orden) que la
posibilidad de cursos y las promociones son requeridos para aceptar una oferta de

trabajo; quienes tienen hijos incluyen el poder formar /entrenar a otros miembros del

equipo.

Entre los items aceptables ambos (con hijos o sin hijos) coinciden en que el
aprendizaje de idiomas, las asignaciones internacionales, rotativas y las becas
parciales o totales son de gran interés para ellos; sin embargo, quienes no tienen hijos

incluyen como un item interesante el poder formar / entrenar a otros miembros del

equipo.

En ninguno de los dos casos se presenté una muestra representativa alegando

algtn item que resulte indiferente al considerar una oferta de trabajo.

En relacion a la frecuencia de las categorias de seleccidn, indispensable es la
presentada con mayor frecuencia; por lo que en general la posibilidad de Desarrollo y

Oportunidades de Carrera es importante para quienes tienen hijos asi como para los

que no tienen.

A continuacién, se presentan las gréaficas correspondientes asociadas a las
preferencias de los elementos de la compensacion total, de acuerdo a la tenencia de

hijos:
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Grafico 9. Resumen preferencias de los elementos de la compensacion total por Tenencia de

Hijos (Si).

Para quienes poseen hijos, los cuales representan el 23,56% de la muestra
total, las preferencias de la compensacion total, en términos de proporcién la
preceden en un 90,24% los Beneficios y el Desarrollo y las Oportunidades de
Carrera; seguidamente de la compensacion, que con un 87,80% supera en 4,87% el
Balance Vida-Trabajo. El Desempefio y Reconocimiento resultd el elemento cor

menor preferencia con un 48,78 %.

116




100% - 94,74%
84,21%
80% - 74,44% m Compensacion
= Benefici
s 60% - neficios
\C
-8 m Balance Vida Trabajo
& 40% -
3
e W Desempefio y
20% - Reconocimiento
W Desarrolloy
0% Oportunidades de Carrera
Elementos de la Compensacion Total
Sin Hijo(s)

Gréfico 10. Resumen preferencias de los elementos de la compensaciéon total por Tenencia de

Hijos (No).

Para quienes No poseen hijos, los cuales representan con un 76,43% la
mayoria, en términos de tenencia de hijos, la Compensacion es el elemento que
encabeza las preferencias de la Compensacion Total con un 94,74%. Seguidamente,
Desarrollo y Oportunidades de Carrera, con un 84,21% ocupa el 2do lugar. Luego,
Desempefio y Reconocimiento, representa el 3er item con mayor preferencia con
75,94%; seguido de Beneficios, que posee un 1,5% por debajo del anterior.
Finalmente, Balance Vida-Trabajo, representa el elemento con menor preferencia,

con un 56,39% de la muestra por no tenencia de hijos.
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Analisis por situacién laboral actual

iEmpleado?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulada
Ydlidos  8i 159 91,4 91,4 31,4
No g 4,8 48 96,0
Negocio Prapio 7 4.0 44 100,0
Tatal 174 100.0 1000

Tabla 54. Distribucion de la muestra de acuerdo a la situacién laboral actual.

De acuerdo a la situacion laboral para el momento de la encuesta, la muestra
estuvo representada en un 91,4% por empleados, seguido de un 4,6% de
desempleados y un 4% de personas con negocio propio; estos dltimos no generarian
un impacto significativo respecto a los planteamientos realizados dado que no
aplicaria la aceptacién de ofertas de trabajo por manejar sus propias empresas, sin

embargo, para informacion de interés general se incluyen en el analisis para conocer

sus percepciones o preferencias. A continuacidn el andlisis correspondiente:

1. Compensacion

Respecto a la compensacidn, se evidencid que en los tres casos analizados las
preferencias se centran en el Sueldo basico mayor al dltimo devengado, utilidades;
Bono vacacional para los empleados y aquellos con negocio propio y, bono

alimentacidn para los empleados y los desempleados
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sEmpleado? Si

Indispensable | Aceptable | Indistinto
SB = al ditimo 149 10 ]
93,7% 6,3% 0,0%
SB Compestitiva en el 75 44 40
mercado 47.2% 27,7% 25,2%
5B Acorde al nivel de 28 115 16
Responsabilidad 17,6% 73.3% 10.1%
itilidades 113 48 0
71,1% 28,9% 0,0%
Bano Alimentacidn # 60 18
50,9% 37.7% 11.3%
Bono Vacacional 107 5 1
67,3% 321% 06%
Pago de Horas Extras 47 80 32
29,6% 50,3% 20,1%
Bono por desempefio 53 91 15
33,3% 57 2% 9,4%
Bono por mayor 0 124 35
Productividad 0,0% 79,0% 22 .0%
Cormisign por vVentas 1 49 109
0.6% 30.8% 68.6%

Tabla 55. Elementos de la Compensacion preferidos de acuerdo a la Situacion Laboral Actual

Empleado.

Seguidamente, proponen como elementos interesantes el bono de
productividad, sueldo base acorde al nivel de responsabilidad, bonos por desempefio;
de igual forma los que se encontraban empleados al igual que los desempleados
suman el pago por horas extras como items interesantes y, aquellos que poseen

negocio propio incorporan el bono alimentacion.
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;Empleado? Mo

Indispensable | Aceptable | Indistinto

$B = al ultimo 6 2 ]
75,0% 250% 0.0%

SB Competitivo en wl 2 2 4
mercado 25,0% 25,0% 50,0%
SB Acarde al nivel de 1 g 1
Respansabilidad 12,5% 75,0% 12,5%
Utilidades 3 ] 0
100,0% 0,0% 0.0%

Bong Alimentacian 4 2 2
A0,0% 250% 250%

Bono Vacacional 3 5 0
37,5% 62,5% 0.0%

Pago de Horas Extras 1 4 3
12,5% 50,0% 37.5%

Bono por desempefio 1 5 2
12,5% 62,5% 25,0%

Bona por mayor 0 4 4
Praductividad 0,0% 50,0% 50,0%
Comision por Ventas 0 1 7
3.0% 12.5% 37 5%

Tabla 56. Elementos de la Compensacion preferidos de acuerdo a la Situacion Laboral Actual
Desempleado

En referencia a los items que fueron considerados como interesantes mas no
indispensables para aceptar una oferta de trabajo en términos de compensacidn,
destacan bonos de productividad, sueldo bésico acorde al nivel de responsabilidad y
bono por desempeiio, estos en comun para las tres (03) situaciones laborales actuales.
Adicionalmente, los empleados incluyen el pago de horas extras al igual que los
desempleados, quienes a su vez también incluyen el bono vacacional. Por ultimo,

quienes poseen negocio propio incluyen en su lista de aceptables (representativos) el

bono alimentacidn.
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;Empleado? Megocio Propio

Indispensable | Aceptatile | Indistinto

5B = al tltimo 7 0 0
100,0% 0,0% 0,0%

5B Competitivo en &l 3 1 3
mercado 42.9% 14,3% 42,9%
5B Acarde al nivel de ] 7 g
Responsahilidad 0,0% 100,0% 0,0%
Utilidades 5 2 0
71,4% 28,6% 0,0%

Bono Alimentacidn 0 4 3
0,0% 57T 1% 42.9%

Bono Vacacional 4 3 0
57.1% 42 8% 0,0%

Pago de Horas Extras 3 1 3
42,9% 14,3% 42 9%

Bono por desempefio 0 5 2
0,0% 71,4% 28.6%

Bono por mayor i 5 2
Productividad 0,0% 71.4% 23,6%
Camision par Ventas 0 2 5
0.0% 28.6% 71 4%

Tabla 57. Elementos de la Compensacion preferidos de acuerdo a la Situacion Laboral Actual
Negocio Propio.

En cuanto a aquellos {tems sobre los que no recae ningtn tipo de riesgo para
rechazar una oferta de trabajo, en todas las situaciones laborales presentadas es
comun la comisién por ventas y, los desempleados a su vez incluyen el pago de

sueldo base competitivo en el mercado asi como el bono por mayor productividad.

En este caso la categoria con mayor frecuencia es Aceptable para las tres (03)

situaciones laborales.

2. Beneficios

En cuanto a Beneficios, la muestra perteneciente a las tres (03) situaciones

laborales coincide al seleccionar como elementos requeridos para aceptar una oferta
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de trabajo el tener una cobertura y aporte en las pélizas de seguro en el promedio del

mercado.

JEmpleado? Si

Indispensable Aceptakile | Indisgtinto
HOMISVISAISE. Cobertura 126 33 0
Promedio del mercado 79,2% 20.8% 0.0%
HCWMISVISAISE. Cobertura d 145 14
25% superiar del
mercado 0,0% 91,2% 3,8%
HCMISVISAISF. Aporte 128 33 0
pramedio del mercado 78,2% 30,8% 0.0%
HCMISVISAISE. Aporte g 111 48
25% superior del
mercado 0,0% 6Y,2% 30,2%
Caja de Ahorros 61 84 14
38,4% 52,8% 3,8%
Plan de Jubilacian 43 87 29
27 0% 54,7% 18.2%

Tabla 58. Elementos de los Beneficios preferidos de acuerdo a la Situacion Laboral Actual
Empleado.

LEmpleado? Mo

Indispensable Aceptable | Indistinto
HCMISWISAISE. Cobertura 5] 2 0
Promedio del mercada 75 0% 25.0% 0,0%
HCKMISVISAISE. Cobertura 0 8 ]
25% superior dal
mercado 0,0% 100,0% 0,0%
HUMSVISAISE, Aporte 6 2 0
promedio del mercado 75.0% 25 0% 0,0%
HCMISWISAISE. Aparte 0 ] 0
25% superior del
mercado 0,0% 100,0% 0,0%
Caja de Ahorras 3 3 2
37.5% 37.5% 250%
Plan de Jubilacién ] 4 4
0,0% 50.0% 50,0%

Tabla 59. Elementos de los Beneficios preferidos de acuerdo a la Situacién Laboral Actual
Desempleado.
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Resultan aceptables para los tres tipos de muestra objeto de este andlisis:
cobertura y aporte en un 25% superior al mercado en cuanto a las pélizas de seguro y
plan de jubilacién; sélo consideran también la caja de ahorros una muestra

representativa de empleados y quienes poseen negocio propio.

;Empieado? Megocio Propio

Indispensable Aceptable | Indistinto
HCMISVISAISE. Cobertura 4 3 0
Promedio del mercado 57.1% 42.9% 0,0%
HCMISVISAISE. Cobertura 0 7 0
25% superior del
mercado 1,0% 100,0% 0,0%
HCMISVISAISF. Aporte 4 3 ]
pramedio del marcado 57,1% 42 9% 0.0%
HCRISVISAISF. Aponte a 5 2
25% superior del
mercado 0,0% 71.4% 28,6%
Caja de Ahorros a A 2
0,0% 71.4% 28,6%
Plan de Jubilacion 1 ] a
14,3% 35,7% 0,0%

Tabla 60. Elementos de los Beneficios preferidos de acuerdo a la Situacion Laboral Actual
Negocio Propio.

Sélo el Plan de Jubilacién (para un 50% de la muestra) representa ser un item
indiferente para los desempleados, por lo que para esta porciéon de la muestra de

desempleados no implica conflicto al considerar una oferta de trabajo.

La frecuencia respecto a Beneficios es homologa para las tres (03) situaciones
laborales, en las cuales el resultado es Aceptable; coincidiendo con la frecuencia

respecto a la compensacion.
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3. Balance Vida-Trabajo

Coinciden aquellos que se encuentran empleados y quienes posee negocio
propio al considerar el pago por enfermedad y la inclusién de dependientes en el
HCM dentro de aquello requerido para aceptar una oferta de trabajo. A su vez,
quienes poseen negocio propio, incluyen los dias de vacaciones. Para quienes se
encuentran desempleados, no se presentd una muestra representativa que alegara la

importancia o necesidad de contar con alguno de los items de Vida — Trabajo.

LEmpleado? Si

Indispensable | Aceptable | Indistinto

HCH. Inclusign a8 58 13

dependientes 55 3% 36,5% 8.3%

Dias de Vacaciones 79 72 g

49 7% 45 3% 5,0%

Pago por enfermedad an 53 ]

56,6% 39,6% 3.8%

Horario Flexible 42 40 27

26,4% 56,6% 17.0%

Trabajo desde el hogar 2 70 87

1,3% 44.0% 54,7%

Servicio de Atencidn 13 82 64

Médica Preventiva 8,2% 51,6% 40,9%

Servicio Médico en el 43 93 23

lugar de trabajo 27.0% 58,5% 14,5%

Gimnasio 8 ar 656

3,8% 54.7% 41,5%

Guarderia en el frabajo 12 67 30

7,.5% 42.1% 50,3%

Servicios de g 55 G5

Caonveniencia en gl lugar

de trabajo 5.7% 34,6% 59,7%

Prestamo Estudios a4 1M 4

34,0% 653,5% 2.8%

Prestamao ¥ehiculo a6 29 4

35,2% 62,3% 25%

Prastamo Vivienda 40 115 4
352% 72.3% 25% |

Tabla 61. Elementos del Balance Vida - Trabajo preferidos de acuerdo a la Situacion Laboral
Actual Empleado.
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Para aquellos que se encuentran empleados, los prestamos (para vivienda,
estudios y vehiculos), servicios médico en el lugar de trabajo, horario flexible,
gimnasio y servicios de atencién médica preventiva, constituyen elementos deseables
mas no indispensables para aceptar una oferta. Quienes se encuentran desempleados,
coinciden con los anteriores, tomando en cuenta los tres tipos de préstamos, horario
flexible, gimnasio; sumando la inclusién de los dias de vacaciones, guarderia y
servicios de conveniencia. Por tltimo, quienes tienen negocio propio, considerar

aceptables el servicio médico en el lugar de trabajo, gimnasio, guarderfa y préstamc

para vivienda.

LEmpleado? Mo

Indispensable | Aceptabile | Indistinta

HCM. Inclusidn 1 & 2

dependientes 12,5% 62,5% 25,0%

Dias de Vacaciongs 2 5 0

25 0% 75,0% 0,0%

Pago por enfermeadad 3 3 2

37.5% 37.5% 25,0%

Haorario Flexible J & 2

0,0% 75,0% 25,0%

Trahajo desde &l hogar 0 3 5

0,0% 37.5% 62.5%

Servicio de Atencidn 3 3 )

Médica Preventiva 37 .5% 37.5% 25 0%

Servicio Médico en el 1 5 2

lugar de trabajo 12,5% 625% | 250%

Gimnasio 0 4 4

0 0% 50,0% 50,0%

Guarderia en el trabajo 4 4

0,0% 50,0% 50,0%

Semvicios de 0 4 4
Caonveniencia an el lugar

de trabajo 0,0% 50,0% 50,0%

Prestamo Estudios 1 7 0

12,5% 87.5% 0,0%

Prestamo Yehiculo 1 7 0

12,5% 87 5% 0,0%

Prestama Vivienda 1 7 1]

12,5% 87.5% 0,0%

Tabla 62. Elementos del Balance Vida -Trabajo preferidos de acuerdo a la Situacién Laboral
Actual Desempleado.
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LEmpleado? Megocio Prapio

Indispensahble | Aceptakle | Indistinto

HCH. Inclusiaon 4 3 0

dependientes 57.1% 42 4% 0'0%

Dias de Vacaciones 5 2 Q0

71.4% 28,6% 0,0%

Paga por enfermedad 6 1 ]

85,7% 14,3% 0,0%

Horario Fiexible 2 3

28.6% 28,6% 42.9%

Trabajo desde &l hogar 0 3 4

0,0% 42 9% 571%

Servicio de Atencidn 1 1 5

Wedica Preventiva 14,3% 14,3% 71,4%

Servicio Médico an el 1 4 2

lugar de trabajo 14,3% 57,1% 28,6%

Gimnasio a 4 3

0,0% 571% 42 4%

Guarderia en el trabajo 0 4 3

0,0% 57.1% 42, 9%

Seryicios de 1 3 3
Conveniencia en el lugar

de trabajo 14.3% 42 9% 42 9%

Prestamo Estudios 2 3 2

2B,6% 42 9% 28,6%

Prestamo Vehitulo 2 3 2

28,6% 42 9% 28,6%

Prastamo Yivienda 1 4 2

14,3% 57,1% 286%

Tabla 63. Elementos del Balance Vida - Trabajo preferidos de acuerdo a la Situacion Laboral
Actual Negocio Propio.

Trabajo en el hogar representa el item en comun entre la muestra ordenada por
situacién laboral en relacion a aquellos elementos que despreocupan al considerar una
oferta de trabajo. Adicionalmente, quienes se encuentran empleados incluyen en esta
categoria los servicios de conveniencia en el lugar de trabajo y la guarderfa; mientras
que los desempleados adicional a los dos considerados por los empleados, adhieren el
gimnasio. Quienes poseen negocio propio incluyen sélo el servicio de atenciér

médica preventiva.
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Aceptable se repite como la categoria con mayor frecuencia para el Balance
Vida-Trabajo, manteniendo la tendencia con los dos elementos analizados

anteriormente.

4. Desempefio y Reconocimiento

Feedback continuo es el ftem imprescindible para considerar una oferta de
trabajo para quienes se encuentran empleados y quienes poseen negocio propio. Los
desempleados no mostraron items de desempefio y reconocimiento esenciales para

aceptar una oferta de trabajo.

;Empleado? Si

Indispensable Aceptable | Indistinto

Bono por logros 69 40 0
especificos 43,4% 56,6% 0,0%
Cupones de Regala 4 72 23
25% 45 3% 52,2%

Propiedad de acciones 5 81 93
31% 38,4% 58,5%

Premios por antigledad. Nn 97 N
19,5% 81,0% 19,5%

Feedback continuo 111 4 7
£59,8% 268% 4,.4%

Cerificados de a9 69 21
reconocimiegnto 43,4% 43,4% 13,2%

Tabla 64. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos de acuerdo a la Situacion
Laboral Actual Empleado.

Bonos por logros especificos se convierte en el item en comun que resulta
atractivo para las tres situaciones laborales aun cuando no impidan la aceptacién de la
oferta de trabajo. Los empleados y desempleados a su vez coinciden al seleccionar los

premios por antigiledad como otro elemento aceptable. Particularmente los
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desempleados suman a su lista los cupones de regalo y el feedback continuo vy,

quienes tienen negocio propio, incluyen las certificaciones de reconocimiento.

;Empleadn? Mo

Indispensable | Aceptable | Indistinto

Baono por logros 1 S 2
especificos 12,5% 62,5% 25,0%
Cupones de Regalo 0 6 2
0,0% 758,0% 25,0%

Propiedad ds acciones g 3 5
0.0% 37,5% 62 5%

Premins por antigledad. 0 6 2
1,0% 75,0% 25,0%

Feedback continua 3 5 0
375% 62,5% 0.0%

Certificados de 3 3 .
reconocimiento 37.5% 17 5% 25,0%

Tabla 65. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos de acuerdo a la Situacién
Laboral Actual Desempleado.

LEmpleado? Megocio Praopio

Indispensable Aceptable | Indistinto

Bongo por logros 3 4 0
especificos 42,9% 57,1% 0,0%
Cupones de Regalo g 0 7
0,0% 0.0% 100,0%

Propiedad de acciones 0 3 4
0,0% 429% 571%

Premios por antigiedad. 0 3 3
1,0% 42.9% 57.1%

Feedback continug i 1 0
85.7% 14,3% 0,0%

Cerlificados de 2 5 0
reconocimiento 28 6% 71,4% 0.0%

Tabla 66. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos de acuerdo a la Situacion
Laboral Actual Negocio Propio.
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La propiedad de acciones representa en item en comuin entre las tres opciones
y. También resulta en comun los cupones de regalos para los empleados y con

negocio propio; éstos ultimos a su vez incluyendo los premios por antigiiedad en su

lista de indistintos.

Al igual que los elementos de la compensacion total analizados previamente

para la muestra por situacion laboral, es aceptable la categoria que resulta al validar la

que mads se repite.

5. Desarrollo y Oportunidades de Carrera

LEmpleado? Si

indispensahle | Aceptable | Indistinto

Cursos 132 27 ]
83,0% 17.0% 0,0%

Aprendizaje de ldiomas 40 112 7
252% 70,4% 4 4%

Becas parciales o totales 67 24 3
42 1% 52,9% 5,0%

Asighaciones Rotativas 30 103 26
18,9% 64 8% 16,4%

Formacion en liderazgo v 85 71 3
Dirgccion. 53,5% 44,7% 1,3%
Formarf entrenar a los 74 71 14
migmbros del equipo. 46 5% 44,7% 8,8%
Fromociones 130 37 2
81.5% 17,0% 1,3%

Asignaciones 53 40 16
Internacionales 33,3% £6.6% 10,1%

Tabla 67. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos de acuerdo a la
Situaciéon Laboral Actual Empleado.

Lideran la categoria de indispensable para las tres situaciones la posibilidad de

realizar cursos y optar por promociones. Sin embargo, quienes se encuentran
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empleados agregan la formacion en liderazgo y direccién, mientras que quienes

tienen negocio propio incluyen formar miembros del equipo.

sEmpleada? Mo

Indispensable | Aceptable | Indistinto

ursos 4] 2 ]
75,0% 25,0% 0,0%

Aprendizaje de Idigmas 1 ] 2
12,5% 62,5% 25,0%

Bacas parciales o totales 1 L 2
12,5% 62,5% 25,0%

Asignaciones Rotativas 0 5 3
0,0% 62,5% 37.5%

Farmacién en liderazgo ¥ 2 6 {
Direccion. 25,0% 75.0% 0,0%
Formar/ entrenar a los 2 6 0
miembros del equipo. 25,0% 75.0% 0,0%
Promociones ] 2 g
750% 250% 0,0%

Asignaciones 3 a Q
Internacionales 37 5% 62,5% 0,0%

Tabla 68. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos de acuerdo a la
Situaciéon Laboral Actual Desempleado.

Los elementos pertenecientes al desarrollo y oportunidades de carrera
considerados interesantes por la muestra coinciden en un item: asignaciones
internacionales. Sin embargo, en combinacién unos con otros presentan similitudes
en los ftems seleccionados a saber: quienes se encuentran empleados coinciden con
aquellos que se encuentran desempleados en la seleccion de asignaciones rotativas y
becas parciales / totales de estudio; los desempleados y quienes poseen negocio
propio tienen en comun la formacién en liderazgo y direccion. Por otra parte, quienes
se encuentran desempleados consideran el poder formar a miembros del equipo,

como {tem interesante al considerar una oferta de trabajo.
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sEmpleado? Megocio Propio

indispensable | Aceptable | Indistinto

Cursos 7 ] g
100,0% 0,0% 0,0%

Aprendizaje de ldiomas 1 4 2
14,3% 571% 28,6%

Becas parciales o totales 2 2 3
28,6% 28,6% 42.9%

Asignaciones Rotativas 1 2 4
14,3% 28,6% 571%

Formacion en liderazgo ¥ 1 4 2
Dirgccion. 14,3% 57,1% 28,6%
Formarf entrenar a los 4 1 2
migmbros dal equipo. 57,1% 14.3% 28,6%
Promociones 7 0 0
100,0% 0,0% 0.0%

Asignaciones 2 5 0
Internacionales 28,6% 71,4% 0,0%

Tabla 69. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos de acuerdo a la
Situacién Laboral Actual Negocio Propio.

En relacién a los items indistintos, sélo la muestra asociada a “Negocio
Propio” muestra representatividad en el item asignaciones rotativas. El resto de la
muestra no presenta representatividad en alguno de los items de desarrollo y

reconocimiento en relacién a aquello que es indiferente si estd o no presente en la

oferta.

A diferencia de los elementos de la compensacion analizados para “Situacién
laboral actual” en relacion a la frecuencia, se observa que en general aquellos que se
encuentran empleados y quienes tienen negocio propio consideran indispensable el
desarrollo y la oportunidad de carrera, contrario a los desempleados quienes lo

consideran como aceptable mas no indispensable al considerar la oferta de trabajo.

En las gréficas siguientes, se podrd observar las preferencias de los elementos

de la compensacion total, de acuerdo a la situacion laboral actual:
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Grifico 11. Resumen preferencias de los elementos de la compensacién total por Situacién
Laboral Actual (Empleado).

En términos de la proporcidn, para quienes se encuentran en condicién de
empleados, los cuales representan el 91,37% de la muestra total, la Compensacidon
representa el elemento de la compensacién total con mayor preferencia, al ser
seleccionado por el 93,71% de su muestra. El 2do lugar corresponde al Desarrollo y
Oportunidades de Carrera con 83,02%. Seguidamente, los Beneficios, con un 79,25%
responden al 3er elemento con mayor preferencia. En los dos (02) dltimos lugares s
encuentran el Desempefio y Reconocimiento y, Balance Vida-Trabajo con 69,81% y

56,60% respectivamente.
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Gréfico 12. Resumen preferencias de los elementos de la compensacién total por Situaciéon

Laboral Actual (Desempleado).

Para quienes se encuentran desempleados, la compensacién representa el item
con mayor preferencia obteniendo una preferencia del total de la muestra, es decir
100% de los desempleados. En 2do lugar, los Beneficios y el Desarrollo y
Oportunidades de Carrera, ocupan el 2do lugar dentro de las preferencias
mencionadas y, en dltimo lugar, en la misma proporcién (37,50%), se encuentran el

Balance Vida-Trabajo y, el Desempefio y Reconocimiento.
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Grafico 13. Resumen preferencias de los elementos de la compensacién total por Situacién

Laboral Actual (Negocio Propio).

En términos de la proporcidn, para quienes tienen Negocio Propio, los cuales
representan el 4,02% de la muestra total, la Compensacién y, Oportunidades de
Desarrollo y Carrera representan los elementos preferidos por la muestra considerada
en un 100%. El Balance Vida-Trabajo y, Desempefio y Reconocimiento ocupan el
2do lugar con un 85,71% de preferencia y, el elemento con menor preferencia resulto

Beneficios con 57,14%.
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Analisis por programa de estudio (Postgrado)

Programa de Estudio
Forcentaje Porcentaje
Frecuencia | Parcentaje valido acumulado
validos Gerencia de Proyectos 124 713 71,3 713
Gerencia de RRHH y RRN 30 17.2 17,2 385
Gerencia de Servicios 20 11,5 115 1000
Asistenciales en Salud
Tatal 174 100,0 100,80

Tabla 70. Distribucién de la muestra de acuerdo al Programa de Estudio.

a. Gerencia de Provyectos

1.

Compensacion

Programa de Estudio Gerencia de Proyecios

Indispensable Aceptable Indistinto

§B » al gltimo 115 g a
92,7% 7.3% 0,0%

SB Compedtitivo en el 54 38 32
mercado 435% 30,6% 25,8%
SB Acorde al nivel de 15 47 12
Responsabilidad 12,1% 78.2% G,7%
Utilidades a5 29 0
76,6% 234% 0,0%

Bono Alimentacién 89 50 15
47 6% 40,3% 121%

Bono Vacacional 24 40 0
67,7% 32,3% 0,0%

Fago de Horas Extras 42 51 21
33,9% 49,.2% 16,9%

Bono por desempefic 45 63 18
36,3% 50,8% 12,9%

Bono par mayor g 99 25
Productividad 0,0% 79.8% 20.2%
Comisidn por Ventas a a2 g7

0.0% 258% 742% |

Tabla 71. Elementos de la Compensacién preferidos de acuerdo a Gerencia de Proyectos.
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Contar con un sueldo base superior al ultimo devengado, utilidades y bono
vacacional, representan los {tems requeridos para aceptar una oferta salarial para la
muestra asociada al programa de Gerencia de Proyectos. Por otra parte, identifican
como componentes interesantes el bono por mayor productividad, el sueldo base

acorde al nivel de responsabilidad y el bono por desempeiio.

Respecto a los elementos de la compensacién de menor importancia o
aquellos cuya presencia o ausencia no afecta su decisién para aceptar una oferta de
trabajo sélo destaca la comision por ventas.

2. Beneficios

FPrograma de Estudio Gerencia de Proyecios

Indispensable | Aceptable | Indistinte
HCMISVISAISF. Cobertura 39 25 0
Promedio del mercado 79.8% 20,2% 0,0%
HCMISVISAISF, Cabertura g 113 11
25% superior del .
mercado 0,0% 91.1% 8,9%
HCMISVISAISE. Aparte 99 25 0
promedio del mercado 79,8% 20,2% 0.0%
HCKMISVISAISFE . Aporte ] 86 38
25% superior del ,
mercado 4,0% 69,4% 30,6%
aja de Aharros 46 B8 12
37,1% 53,2% 97%
Plan de Jubilacion 28 75 M
32.6% 60,5% 16.9%

Tabla 72. Elementos de los Beneficios preferidos de acuerdo a Gerencia de Proyectos.

Los estudiantes del programa de Gerencia de Proyectos, consideraron
indispensable que tanto el aporte como la cobertura de las pélizas de seguro sean
igual al promedio del mercado. Luego consideran como elementos interesantes que

tanto el aporte como la cobertura sea 25% superior al mercado, asi como el contar
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con un plan de jubilacién y caja de ahorros. No presentan algin item representativo

asociado a la categoria indistinto.

3. Balance Vida-Trabajo

Fragrama de Estudio Gerencia de Praoyectos

Indispensable Aceptable | Indistinto

HCMW. Inclusion 63 48 8

dependientes 54.3% 18,7% £.5%

Dias de Vacaciones 69 53 3

54 8% 42.7% 24%

Pago por enfermedad 74 43 7

597% 34.7% 58%

Horario Flexibla 34 69 21

27.4% 556% 16,9%

Trabajo desde el hogar 2 62 60

1,6% 50,0% 48,4%

Servicio de Atencion 10 83 51

Meédica Preventiva 81% 50,8% 411%

Servicio Médico en el 2 77 20

lugar de trabajo 21,8% 62.1% 16.1%

Gimnasio 3 73 48

2.4% 58,9% 38,7%

Guarderia en el trabajo 8 B2 a6

4.3% 50,0% 152%

Servicios de 7 45 72
Conveniencia en el lugar

de trabajo 556% 38,3% 58,1%

Prestamo Estudios 43 78 3

34.7% 62,9% 2,4%

Prestamo VYehiculo 44 77 3

35,5% 621% 2,4%

Prastamo Vivienda 29 a2 3

23.4% 74,2% 2,4%

Tabla 73. Elementos del Balance Vida - Trabajo preferidos de acuerdo a Gerencia de Proyectos.

Para la muestra de gerencia de proyectos, los items requeridos para aceptar
una oferta de trabajo lo constituyen: el pago por enfermedad, la inclusién de
dependientes en el HCM y dias de vacaciones. En relacién a los elementos

interesantes, aun cuando su ausencia en la oferta de trabajo no implique su rechazo,
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se evidencio que, a excepcion de los seleccionados en la categoria indispensable y los
servicios de conveniencia en el lugar de trabajo, la muestra considera que todos los
beneficios son aceptables en la oferta. Los servicios de conveniencia en el lugar de

trabajo, ocupan la categoria de elementos que les son indiferentes a la muestra en la

oferta de trabajo.

4. Desempefio y Reconocimiento

Frograma de Estudio Gerencia de Proyectos

Indispensable Aceptable | Indistinta

Bono por logros a2 70 2
especificos 41,9% 56,5% 1,6%
Cuponss de Regalo 1 a7 66
0,8% 46 0% 53,2%

Propiedad de acciones 1 53 70
0,8% 42, 7% h5,5%

Premios por antigliedad. 18 78 27
15,3% 52,9% 21,8%

Feedback continun 87 33 4
70,2% 28,6% 3,2%

Cerificados de 53 54 17
reconocimiento 42 7% 43 5% 13,7%

Tabla 74. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos de acuerdo a Gerencia de
Proyectos.

En lo que a desempefio y reconocimiento se refiere, resulta esencial para los
estudiantes una muestra representativa de estudiantes de Gerencia de Proyectos el
Feedback continuo. Los premios por antigliedad y bonos por logros especificos
resultan interesantes aunque no obstruyen la aceptacion de la oferta de trabajo. Entre
aquellos items que no afectan en la decision de aceptar una oferta resaltan la

propiedad de acciones y los cupones de regalo.
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5. Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Programa de Estudio Gerencia de Proyectos

Indispensable | Aceptable | Indistinto

cursos 104 20 0
83,9% 16,1% 0.0%

Aprendizaje de |diomas 27 91 6
21.8% 73,4% 48%

Becas parciales o totales 438 70 g
38,7% 56,5% 4.3%

Asignaciones Rotativas 20 81 23
161% 65 3% 18,5%

Formacion en liderazgo y 62 58 3
Direccidn. 50,0% 47 6% 2.4%
Formar/ entrenar a los 56 61 v
miembkros del equipo. 45 2% 40,2% 5.6%
Promociones a8 24 2
79,0% 19,4% 1.6%

Asignaciones 45 70 9
Internacionales 36,3% 56,5% 7.3%

Tabla 75. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos de acuerdo a
Gerencia de Proyectos.

En este elemento de la compensacidén total, destacan como indispensables:
cursos, promociones y formacion, en liderazgo y direccién; mientras que en la
categoria aceptable el aprendizaje de idiomas, las asignaciones rotativas, asignaciones
internacionales y becas parciales o totales representan la eleccién de los estudiantes.

No se presentd muestra representativa que haya considerado algin item como

indistinto.

En relacién a la frecuencia o categoria que més se repite, en el caso del
programa de Gerencia de Proyectos, Aceptable es comiin entre todos los

componentes de la compensacion total.
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La identificaci6én de las preferencias asociadas a los elementos de la
compensacion total de acuerdo al programa Gerencia de Proyectos se realizd a través

de la siguiente grafica:

100% 7 97,74%
83,87% .
79,84% W Compensacion
80% -
m Beneficios
= 60% -
g\_
S Balance Vida Trabajo
2 40% -
S
3
& B Desempefio y
20% - Reconocimiento
M Desarrolloy
0% v Oportunidades de
Elementos de la Compensacion Total Carrera
Gerencia de Proyectos

Grafico 14. Resumen preferencias de los elementos de la compensacién total de acuerdo al

Programa de Gerencia de Proyectos.

Para los estudiantes pertenecientes al programa Gerencia de Proyectos, la
Compensacion constituye el elemento de la compensacidén total con mayor
preferencia, con un 92,74% de la muestra. Seguidamente, Desempefio y
Reconocimiento con 83,87%. El 3er elemento con mayor preferencia resulté
Beneficios con un 79,84%. El 4to y 5to lugar lo ocuparon Desempefio y

Reconocimiento (70,16%) y Balance Vida-Trabajo (59,68%).
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b. Gerencia de RRHH vy RRII

1. Compensacion

Programa de Estudio Gerencia de RRHH ¥ RRI

Indispensahble Aceplable Indistinto

S8 = al ditimo 29 1 ]
496,7% 313% 0,0%

58 Competitivo en el 15 5 10
mercado 50,0% 16,7% 33.3%
3B Acorde al nivel de 3 149 3
Responsakilidad 26,7% §3.3% 10,0%
Utilidades 18 12 0
60,0% 40,0% 0,0%

Bong Alimentacion 16 10 4
53,3% 33.3% 13,3%

Bono Yacacional 17 12 1
56.7% 40,0% 3,3%

Pago de Horas Extras 6 11 13
20,0% 36,7% 43,3%

Bono por desempefio 5 23 2
18,7% T8.7% 6,7%

Bono por mayor v} 26 4
Praductividad 0.0% 86.7% 13,3%
Comisign por Ventas g 16 14
0,0% £3.3% 48.7%

Tabla 76. Elementos de la Compensacion preferidos de acuerdo a Gerencia de RRHH y RRIIL.

Un sueldo base mayor al ultimo devengado y competitivo en el mercado, pago
de utilidades superior a lo establecido en la LOTTT al igual que el Bono vacacional,
seleccionan los estudiantes de Gerencia de RRHH y RRII como imprescindibles para
aceptar una oferta de trabajo; asi como bono por mayor productividad, por
desempefio, sueldo bésico acorde al nivel de responsabilidad y comisiéon por ventas
representan aquellos items interesantes mds no obligatorios para aceptar una oferta de
trabajo. No se evidencio muestra representativa de elementos que resulten

indiferentes para los estudiantes objeto del analisis.
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2. Beneficios

Programa de Estudio Gerencia de RRHH y RRII

Indispensable | Aceptable | Indistinto
HCIMISWSAISF. Cobiertura 22 8 0
Promedio del mercado 73,3% 26 7% 0.0%
HCMISWISAISF. Coberiura 0 28 2
25% superior del
mercado 0,0% 93,3% 67%
HCMISVISAISE. Aporte 22 8 0
pramedio del mercado 73,3% 26,7% 0.0%
HCWISVISAISE. Aporte 4] 24 8
25% superior del
<aja de Ahorras 9 17 4
30,0% 56,7% 13,3%
Plan de Jubilacion g 14 7
30,0% 46,7% 233%

Tabla 77. Elementos de los Beneficios preferidos de acuerdo a Gerencia de RRHH y RRII.

La muestra de Gerencia de RRHH y RRII, cataloga como indispensables, al
igual que Proyectos, la cobertura y aporte promedio de mercado de las pélizas de
seguro; de igual forma incluye como aceptables o deseables la cobertura y aporte a
las mismas 25% superior al mercado e incluye la caja de ahorros y, no considera

items indiferentes asociados a los beneficios, coincidiendo con Proyectos.
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3. Balance Vida-Trabajo

Programa de Estudio Gerencia de RRHH y RRII

Indispensahle Aceptable | Indistinto

HCM. Inclusion 15 10 5

dependientes 50,0% 33,3% 16,7%

Dias de Yacacianes 3 19 3

26,7% 63,3% 10,0%

Pago por enfermedad 18 11 1

60,0% 36,7% 33%

Harario Flexible 3] 14 10

20,0% 46,7% 33,3%

Trabajo desde &l hogar 0 g M

0,0% 30,0% 70,0%

Sermvicio de Atencidn 6 12 12

Médica Preventiva 20,0% 40,0% 40‘0%

Servicio Médico en el 10 18 4

lugar de trabajo 33,3% 53,3% 13,3%

Gimnasio 2 14 14

67% 46,7% 48,7%

Guarderia en al trabajo 5 7 18

16,7% 23,3% £50,0%

Sermvicios de 2 9 19
Conveniencia en el lugar

de trabajo 6,7% 30,0% 63,3%

Prestamo Estudios 10 18 2

33,3% 60,0% 68,7%

Prestamo Vehiculo 11 17 2

36,7% 56,7% 8,7%

Prestamo Vivienda ] 149 2

30,0% £53.3% 6,7%

Tabla 78. Elementos del Balance Vida-Trabajo preferidos de acuerdo a Gerencia de RRHH y
RRIL

Para la muestra perteneciente a programa de RRHH y RRII, representa
indispensabilidad con un 60% el pago por enfermedad, seguido de la inclusién de
dependientes en el HCM con un 50% coincidiendo con la muestra de Proyectos. Dias
de vacaciones (63,3%), Prestamos para vivienda (63,3%), prestamos para vehiculos
(56,7%) y servicio médico en el lugar de trabajo (53,3%) constituyen los items

considerados como aceptables o interesantes para esta muestra; mientras que aquellos
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que su presencia o no, no interfiere en la aceptacion de la oferta destacan: trabajo

desde el hogar con un 70%, servicios de conveniencia con un 63,3% y guarderia con
60%.

4. Desempefio y Reconocimiento

Programa de Estudio Gerencia de RRHH v RRII

indispensable Aceptable | Indistinto

Bono por logros 13 17 0
espacificos 43,3% 56,7% 0,0%
Cupones de Regalo 2 9 14
6,7% 30,0% 63,3%

Propiedad de acciones 3 7 20
10,0% 23,3% 66,7%

Premios por antigledad. 9 14 &
30.0% A0,0% 20,0%

Feedhack continuo 20 9 1
66,7% 30,0% 3,3%

Certificadog de 12 12 6
reconacimisnto 40,0% 40,0% 20,0%

Tabla 79. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos de acuerdo a Gerencia de
RRHH y RRII.

La categoria indispensable es representada por la muestra de RRHH y RRII
tnicamente por el feedback continuo con un 66,7%. En relacién a los items
interesantes mas no imprescindibles destacan los bonos por logros especificos (56,7%

y los premios por antigiiedad (50%).

Los estudiantes de RRHH y RRII catalogan en la categoria indistinto a la

propiedad de acciones y los cupones de regalo con 66,7% y 63,3% respectivamente.
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5. Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Programa de Estudio Gerencia de RRHH y RRII

Indispensahle | Aceptable | Indistinto

Cursos 245 5 0
33.3% 16,7% 0.0%

Aprendizaje de Idiomas 12 15 3
40,0% 50.0% 10,0%

Becas parciales o totales 14 10 8
46, 7% 33,3% 20.0%

Asignaciones Rotativas 6 19 A
20,0% 63,3% 16,7%

Formacidn en liderazgo ¥ 17 13 a
Direccign. 56,7% 43,3% 0,0%
Formar ! entrenar 2 los 13 13 4
rmiembros del aquipo. 43,3% 43 3% 13,3%
Promociones 23 2 0
93,3% 6,7% 0.0%

Asignacionesg g 17 4
Internacionales 30,0% 56,7% 13,3%

Tabla 80. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos de acuerdo a
Gerencia de RRHH y RRIIL

En este elemento de la compensacién total, la muestra analizada refleja como
imprescindible para aceptar una oferta de trabajo las promociones (93,3%), los cursos

(83,3%) y los planes de formacién en liderazgo y direccion (56,7%).

Como {tems aceptables resaltan las asignaciones rotativas con un 63,3%, las

asignaciones internacionales con un 56,7% y, con un 50% el aprendizaje de idiomas.

La muestra no consideré ninguno de los elementos del desarrollo y

oportunidades de carrera como indistinto.
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En general la frecuencia o seleccién que més se repite en la muestra asociada
al programa de Gerencia de RRHH y RRII es Aceptable, a excepcion del desarrollo y

oportunidades de carrera, considerado o cuya frecuencia resultante fue Indispensable.

La siguiente gréfica, representa las preferencias de la compensacion total de

acuerdo al programa de estudio:

0,
100% 1  96,67% 63,33%
80% 73,33% M Compensacion
3 60% M Beneficios
(2
c
Zg 20% = Balance Vida Trabajo
g
& 20% W Desempefio y
Reconocimiento
0% >, W Desarrolloy

Oportunidades de

Elementos de la Compensacidén Total
Carrera

Gerencia de RRHH y RRII

Grifico 15. Resumen preferencias de los elementos de la compensacién total de acuerdo al

Programa de RRHH y RRIIL.

La muestra de estudiantes pertenecientes al programa de Gerencia de RRHH y
RRII, consideré la Compensacién como el elemento con mayor preferencia en
términos de proporcién con un 96,67%. Seguidamente, un 93,33% de la muestra del
referido programa, seleccioné Desarrollo y Oportunidades de Carrera como 2do

elemento con mayor preferencia.
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Beneficios representa con un 73,33% de la muestra, el 3er elemento de la
compensacion total con mayor preferencia. En dltimos lugares, se encuentran
Desempefio y Reconocimiento con 66,67% y, Balance Vida-Trabajo con un 6,67%

por debajo de éste ultimo, para un total de 60% de la muestra.

c. Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud

1. Compensacion

Programa de Estudio Gerencia de Servicios Asistenciales &n Salud

Indispensable Acaplable Indistinto

SB > al Gltimo 18 2 0
90,0% 10,0% 0,0%

SB Competitivo en gl 11 4 q
mercado 55,0% 20,0% 256,0%
SB Acorde al nivel de B 12 2
Responsabilidad 30,0% £0.0% 10,0%
Utilidades 13 7 0
85,0% 35,0% 0,0%

Bono Alimentacion 10 6 4
50,0% 30,0% 20.0%

Bono Wacacional 13 7 g
65,0% 35.0% 0,0%

Pago de Horas Extras 3 13 4
15,0% 65,0% 20,0%

Bono por desempeafio 4 15 1
20,0% 75,0% 50%

Bono par mayor 0 3 12
Productividad 0,0% 40,0% 60,0%
Comisidn por Ventas i 4 15
5.0% 20.0% 750%

Tabla 81. Elementos de la Compensacion preferidos de acuerdo a Gerencia de Servicios
Asistenciales en Salud.
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Para los cursantes del programa de Servicios Asistenciales en Salud, la
eleccion de los elementos requeridos para aceptar una oferta de trabajo coincide con
la seleccion de las muestras de Gerencia de Proyectos y Gerencia de RRHH y RRII al
considerar el sueldo base mayor al dltimo devengado, utilidades y bono vacacional
como indispensables. En relacién a los elementos aceptables resaltan, en similitud
con los otros dos programas, bono por desempefio, sueldo base acorde al nivel de
responsabilidad y, ademas incluyen el pago de horas extras. Respecto a los items que
les resultan indiferentes, con mayor representatividad destacan comisién por ventas y

el bono por mayor productividad.

En relacién a la frecuencia o repeticion de categorias Proyectos y RRHH y
RRI coinciden en categoria Aceptable mientras que para Servicios Asistenciales en
Salud, resulté con mayor frecuencia indispensable.

2. Beneficios

Frograma de Estudio Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud

Indispensable | Aceptable | Indistinto
HCMISVISAISF. Cobertura 15 ) 0
Promedio del mercado 75.0% 25,0% 0,0%
HCMISVISAISE. Cabertura Q 19 1
28% superior del
mercado 0,0% 95 0% 50%
HCMISVISAISE. Aporte 15 ) 0
promedia del mercado 75.0% 25 0% 0,0%
HCMISWISAISF. Apoarte 4] 14 )
25% superior dei , _
mercado 0,0% 70,0% 30,0%
Caja de Aharros 9 3 2
45 0% 45 0% 10,0%
Plan de Jubilacién 7 g 5
35,0% 40,0% 250%

Tabla 82. Elementos de los Beneficios preferidos de acuerdo a Gerencia de Servicios
Asistenciales en Salud.
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Quienes pertenecen a la muestra de Servicios Asistenciales en Salud se
corresponden con los items seleccionados por los programas anteriores por lo que la
cobertura y aporte en las polizas de seguro representan los indispensables en cuanto a
beneficios. También coinciden al optar por la cobertura y aporte 25% superior al
mercado como {tems interesantes o deseables y, sin diferenciacién a los programas

anteriores no poseen muestra representativa que refleje alguno de los items como

indistinto.

Finalmente, la frecuencia en cuanto a beneficios presentada por los tres

programas es en la categoria Aceptable.

3. Balance Vida-Trabajo

Programa de Estudio Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud

Indispansahbile Aceptable | Indistinto

HCHM. Inclusidn 10 3 2

dependientes 50,0% 40,0% 10,0%

Dias de Vacaciones 10 k] 2

20.0% 40,0% 10,0%

Pago por enfermedad 7 13 g

35,0% 65.0% 0,0%

Horario Flexible 4 15 1

20,0% 768.0% 5,0%

Trabhajo desde el hagar 4] 5 15

0,0% 250% 750%

Sarvicio de Atencidn 1 11 3

Medica Preventiva 5.0% 55 0% 40,0%

Senvicio Médico en el 8 9 3

lugar de trabajo 40,0% 45,0% 15,0%

Gimnasio 1 8 11

50% 40,0% 45,0%

Guarderia en el trabajo 1 [ 13

0% 30,0% 655,0%

Servicios de 1 8 11
Caonveniencia en el lugar

de trabajo 5,0% 40,0% 55,0%

Prestamo Estudios 4 18 1

20,0% 75,0% 5.0%

Prestamo Vehiculo 4 15 1

20,0% 75.0% 5.0%

Prestamao Vivienda 4 15 1

20.0% 75 0% 5 (1%

Tabla 83. Elementos del Balance Vida-Trabajo preferidos de acuerdo a Gerencia de Servicios
Asistenciales en Salud.
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Quienes cursan el programa de Servicios Asistenciales en Salud, consideran la
inclusiéon de dependientes en el HCM y dias de vacaciones (50%c/u) como
imprescindibles para aceptar una oferta de trabajo. Asi mismo, un horario flexible con
75% de la muestra, tener a disposicidn préstamos para vivienda, vehiculo y estudios
(75% de la muestra para cada tipo de préstamo), pago por enfermedad con un 65% vy,
servicios de atencién médica preventiva con 55%, representan aquellos items
atractivos pero no indispensables para su aceptacion. Por otra parte, trabajo desde el
hogar (75%), guarderia (64%), gimnasio y servicios de conveniencia en el lugar de
trabajo (55%), representan aquellos items en los que no representa preocupacion

alguna su ausencia en la oferta de trabajo.

4. Desempeiio y Reconocimiento

Programa de Estudio Gerencia de Sarvicias Asigstenciales an Salud

indispensable Aceptable | Indistinta

Bono porlogros g 12 0
especificos 40,0% 60,0% 0,0%
Cupones de Regalo 1 12 7
5,0% 60,0% 35,0%

Propiedad de acciones 1 7 12
5,0% 35,0% 60,0%

Premios por antigliedad. 3 13 4
15,0% 65,0% 20,0%

Feedback continuo 13 5 2
55,0% 25.0% 10,0%

Certificados de 9 11 0
reconocimianto 45 0% 55.0% 0,0%

Tabla 84. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos de acuerdo a Gerencia de
Servicios Asistenciales en Salud.

El elemento indispensable para la muestra en relacién al desempefio y
reconocimiento con un 65% es el Feedback continuo. En relacién a aquellos items

considerados interesantes al considerar una oferta de trabajo, quienes pertenecen al
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programa de servicios asistenciales en salud destacan: premios por antigiiedad (65%),
bono por logros especificos y cupones de regalo con un 60% vy certificados de
reconocimiento con un 55%. El item menor considerado o el cual no ejerce ningiin

tipo de efecto en la decisién de optar por una oferta de trabajo es la propiedad de

acciones.

5. Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Programa de Estudio Gerancia de Semicios Asistenciales en Salud

Indispensable | Aceptabile | Indistinto

Cursus 16 4 g
80,0% 20,0% 0.0%

Aprendizaje de Idiomas 3 15 2
15,0% 75,0% 10,0%

Becas parciales o totales 8 11 1
40,0% 55.0% 5 0%

Asignaciones Rotativas 5 10 5
25.0% 50,0% 25.0%

Formacion en liderazgo y 9 3 2
Direccion. 45,0% 45,0% 10,0%
Formar{ entrenar a los 1 4 5
miembros del equipo. 55 0% 20,0% 25.0%
Promociones 17 3 0
835,0% 15,0% 0,0%

Asignaciones 4 13 3
Internacionales 20,0% £5.0% 15,0%

Tabla 85. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos de acuerdo a
Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud.

Representando la categoria de ftems requeridos para aceptar una oferta de
trabajo, resaltan las promociones con 85% de la muestra, cursos (80%) y el formar
/entrenar a miembros del equipo. Aquellos que representan la categoria Aceptables

son: aprendizaje de idiomas (75%), asignaciones internacionales (65%), becas
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parciales o totales de estudio (55%) y asignaciones rotativas con un 50%. En la

categorfa indistinto no se encuentran items que resulten representativos.

A continuacion, las preferencias de la compensacién total identificadas en el

programa de Gerencia de Servicios asistenciales en salud:

100% -

90,00%
85,00%

80% 75,00% m Compensacion
__  60% M Beneficios
§
\C
'g 40% Balance Vida Trabajo
g
[
a o

20% M Desempefio y

Reconocimiento
0% - Desarrolloy

» Oportunidades de Carrera
Elementos de la Compensacién Total

Gcia. Servicios Asistenciales en
Salud

Grifico 16. Resumen preferencias de los elementos de 1a compensacién total de acuerdo al

Programa de Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud.

Para los estudiantes del programa de Gerencia de Servicios Asistenciales en
Salud, quienes representan el 11,49% de la muestra total, el principal elemento de la
compensacion total que representa las preferencias con un 90%, es la Compensacién;
a ésta le sigue Desarrollo y Oportunidades de Carrera con la seleccién de un 85% de
la muestra. En 3er lugar, fue seleccionado por el 75% de la muestra Beneficios vy,
seguidamente Desempefio y Reconocimiento con 65%. El elemento con menor
preferencia resulté el Balance Vida-Trabajo con 15% por debajo de Desempefio y

Reconocimiento.
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Analisis por Generacion

Generacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vilido acumulado
Validog  BabyBoomer 7 40 4.0 40
Gengeracion X 55 B 3.6 35,6
Gengracian Y 112 64,4 64,4 100,0
Total 174 100,0 1000

Tabla 86. Distribucion de la muestra de acuerdo a su Generacién.

La generacidon mayor representada en la muestra es la Generacién “Y” con un
64,4% de participacidn, seguida de la Generacién “X” con un 31,6% de participacion

y, Baby Boomer con 4% de participacidn.

a) Generacion Baby Boomer

1. Compensacion

Generacian Bahy Boomer

Indispensable Aceptable Indistihfoi

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % de lafila
58 = al altimo 7 100,0% a 4,0% 0 0,0%
SB Competitivo en el 4 571% 2 28,6% 1 14.3%
mercado
SB Acorde al nivel de 0 0,0% 7 100,0% h} 0,0%
Responsabilidad
Utilidades 4 571% 3 42,9% 0 0,0%
Bono Alimentacién 2 28.6% 4 57.1% 1 14,3%
Bono Vacacional 8 85,7% 1 14,3% g 0,0%
Pago de Horas Extras 2 28,6% 1 14,3% 4 57,1%
Bono por desempefio 3 429% 4 57.1% 0 0.0%
Buna por mayor ] 0,0% ) 71,4% 2 28,6%
Productividad
Comision porVentas ] 0.0% ] 71.4% 2 28,6%

Tabla 87. Elementos de la Compensacion preferidos de acuerdo a la Generacién Baby Boomer
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Para los Baby Boomer la compensacién estd representada bajo la categorfa de
indispensable por: sueldo base mayor al dltimo devengado con una seleccién del
100% de la muestra, Bono Vacacional con un 85,7% vy, utilidades y sueldo
competitivo en el mercado, con un 57,1% cada uno. En cuanto a los items
considerados atractivos, un sueldo acorde al nivel de responsabilidad (100%), bono
por mayor productividad 71,4%, comisién por ventas 71,4% y, bono alimentacién y

bono por desempefio con un 57,1% cada uno.

El pago de horas extras representa con un 57,1%, el item que resulta

indiferente a la muestra al considerar una oferta e trabajo.

2. Beneficios

Generacign Baby Boomer

Indispansable Aceptahle Indistinto

Recuentp | % delafila | Recuento | % delafila | Recusnto | % delafila
HCMISVISAISF. Cobertura 7 100,0% 1 0,0% a 0.0%
Promedio d2l marcadn
HCMISVISAISF. Cobertura 0 0,0% 7 100,0% 0 0,0%
25% supetrior dal
mercado
HCMISVISAISF. Aporte 7 100,0% 0 0,0% 0 0,0%
promedio del mercado
HCMISYISAISF. Aporte 0,0% 5 71,4% 2 28,6%
25% superior del
marcado
Caja de Ahorros 2 28,6% 5 71,4% 0 0,0%
Plan de Jubilacién 2 28,6% 5 71,4% u 0,0%

Tabla 88. Elementos de los Beneficios preferidos de acuerdo a la Generacién Baby Boomer

Los Baby Boomer consideran que tanto la cobertura como el aporte de las
pélizas de seguro deben ser al menos en el promedio del mercado con un 100%. De
igual forma, consideran en un 100% que seria aceptable que la cobertura de las

polizas sea 25% superior al mercado; en un 71,4% consideran aceptable el aporte
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25% superior al mercado y, bajo el mismo porcentaje, contar con una caja de ahorros

y un plan de jubilacién.

No se evidencia una muestra representativa que haga referencia a si alguno de

los items resulta indistinto.

3. Balance Vida-Trabajo

Generacion Baby Baomer

Indispensakie Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
HCM. inclusign 5 71.4% 1 14,3% 1 14,3%
dependientes
Dias de Vacacionges 5 71,4% 2 28,6% 0 0.0%
Pago por enfermedad a 71,4% 1 14,3% 1 14,3%
Horario Flexible 1 14,3% 4 571% 2 28,6%
Trabajo desde el hogar 0 0,0% 1 14.3% 5 85,7%
Servicio de Atencién 1 14.3% 3 42.9% 3 42,9%
KMédica Praventiva
Servicio Médico en el 42 9% 4 571% 0 0,0%
lugar de trahajo
Gimnasio 0 0.0% 5 71.4% 2 28,6%
Guarderia en el trabajo 0 0,0% 3 42,9% 4 57,1%
Sermvicios de 0 0,0% 1 14,3% G 857%
Convenigncia an &l lugar
de trabajo
Prestamo Estudios 1 143% 4 571% 2 28,6%
Prestamo Vehiculo 3 42 9% 2 28,6% 2 28.6%
Prestamo Vivienda 3 42.9% 2 28,6% 2 28,5%

Tabla 89. Elementos del Balance Vida - Trabajo preferidos de acuerdo a la Generacién Baby
Boomer

Los Baby Boomer, en un 71,4% consideran que la inclusion de dependientes
en la poliza de HCM, los dias de vacaciones y el pago por enfermedad como los

items indispensables para aceptar la oferta.
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Como items aceptables destacan gimnasio con un 71,4%, horario flexible,

servicio médico en el lugar de trabajo y préstamos para estudios con un 57,1%.

En cuanto a aquellos items que resultan indiferente o prescindibles se
encuentran: trabajo desde el hogar y servicios de conveniencia en el lugar de trabajo

con un 85,7%, seguidos de guarderia en el trabajo con un 57,1%.

4. Desempefio y Reconocimiento

Generacion Baby Boomar

indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
Bono por logros 2 28,6% 5 71.4% 0 0,0%
especificos
Cupanes de Regalo 0 0,0% 2 28,6% 5 71.4%
Propigdad de acciones 1 14,3% 1 14,3% 5 71,4%
Premios por antigiiedad. 1 14,3% 2 28,6% 4 87.1%
Feedback continuo 4 57.1% 3 42,9% 0 0,0%
Certificados de 1 14,3% 6 85.7% ] 0,0%
reconocimients

Tabla 90. Elementos del Desempefio y Reconocimiento preferidos de acuerdo a la Generacion
Baby Boomer

En lo que a desempefio y reconocimiento se refiere, el feedback continuo
(con 57,1%) resulta ser imprescindible para esta generacion asi como los certificados
de reconocimiento con un 85,7% y los bonos por logros especificos (71,4%) resultan
interesantes si se presentan en la oferta de trabajo. Los items considerados indistintos
son cupones de regalo y propiedad de acciones con un 71,4% vy, premios por

antigiiedad con un 57,1%.
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5. Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Generacion Baby Boomer

Indispensable Aceptable Inglistinto

Recuents | % delafila | Recuento | % delafila | Recusnto | % delafila
Cursos 7 100,0% 0 0,0% ] G,0%
Aprendizaje de |diomas 2 28,6% 3 42 3% 2 28,6%
Becas parciales o totales 1 14,3% 3 42,9% 3 42.9%
Asignaciones Rotativas 1 14,3% 4 57.1% 2 28,6%
Formacidn en liderazgo y 2 286% A 71.4% 0 0,0%
Direccidn.
Farmar{ entrenar a los 4 271% 3 42,9% a 0,0%
miembros del equipo.
Promocionas 7 100,0% a 0,0% 1] 0.0%
Asignaciones 3 42 9% 4 57,1% 0 0.0%
Internacionales

Tabla 91. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos de acuerdo a la
Generaciéon Baby Boomer

Esta generacion considera en su 100% que los cursos y la posibilidad de
promociones son requeridos para aceptar una oferta de trabajo; asi como un 57,1

incluye el formar a miembros del equipo como algo necesario.

La formacién en liderazgo y direccion, representa con un 71,4% el item mayor
considerado como aceptable, seguido de las asignaciones rotativas e internacionales
con un 57,1% cada una. Ninguno de los ftems se presenta como representativo al

analizar aquellos que resulten indistintos.

En cuanto a frecuencia se refiere, para los Baby Boomer la categoria en
general es Aceptable, a excepcién del Desarrollo y Oportunidades de Carrera,

seleccionada como indispensable.

La identificaciéon de las preferencias asociadas a los elementos de la
compensacién total de acuerdo a Generacién Baby Boomer, se realizé a través del

siguiente grafico:
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Reconocimiento
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Elementos de la Compensacién Total Oportunidades de Carrera
Generacion Baby
Boomer

Grifico 17. Resumen preferencias de los elementos de la compensacién total de acuerdo a la

Generacion Baby Boomer.

De acuerdo a lo anterior, la Generacién Baby Boomer considerd de manera
equitativa y con 100% de seleccion de la muestra, que Compensacién, Beneficios y
Desarrollo y Oportunidades de Carrera representan los elementos con mayor
preferencia en 1o que a compensacién total se refiere. En 2do lugar, la muestra
seleccioné el Balance Vida-Trabajo con un 71,43% de eleccion y, el elemento menos

preferido resulté Desempefio y Reconocimiento (57,14%).
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b) Generacién “X”’

1. Compensacion

Generacign "X

Indispensable Aceptahle indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuents { % delafila
5B > al Ultimo a0 90,9% 5 51% g 0,0%
5B Competitivo en 2| 20 38,4% 19 345% 16 291%
mercado
SB Acorde al nivel de 11 20,0% 37 67,3% 7 12,7%
Responsahilidad
Utilidades 40 72,7% 15 27.3% 0 0.0%
Bano Alimantacion 28 47 3% 15 27.3% 14 255%
Bono Vacacional 36 85.5% 18 32,7% 1 1.8%
Pago d2 Horas Edras 16 29,1% 28 50,9% 11 20,0%
Bono por desempefio 19 345% Kh! 56,4% 5 9,1%
Bono por mayor 0 0,0% 50 90.9% 8 91%
Productividad
Comisidn por Ventas 1 1,8% 18 327% 38 §5,5%

Tabla 92. Elementos de la Compensacion preferidos de acuerdo a la Generacion “X”.

El 90% de los pertenecientes a la Generacion “X” considera como
imprescindible que el sueldo bdsico en una nueva oferta de trabajo sea mayor al
ultimo devengado, seguido de un 72,7% que incluye las utilidades y, un 65,5% que
considera el bono vacacional de igual forma imprescindible. Por otra parte, el 90,9%
de la muestra incluye el bono por mayor productividad como el primer item
aceptable, con un - 23,6% se presenta el sueldo acorde al nivel de responsabilidad, el
bono por desempeiio y pago de horas extras con un 56,4% y 50,9% respectivamente.

Sélo la comisién por ventas es el item que representa la categoria indistinto.
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2. Beneficios

Generacion "%

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
HCMISVISAISF. Cohertura 42 76,4% 13 23.6% 0 0,0%
Promedio del mercado
HCMISWISAISF. Cobertura ] 0.0% 54 98,2% 1 1.8%
25% superior del
mercada
HCMISVISAISF. Aporte 42 76.4% 13 236% { 0,0%
promedia del mercado
HCMISVISAISF. Aporte { 0.0% 40 727% 15 27.3%
25% superior del
mercado
Caja de Ahorros 17 30,8% 26 47 3% 12 21.8%
Plan de Jubilacién 14 255% 29 52.7% 12 21.8%

Tabla 93. Elementos de los Beneficios preferidos de acuerdo a la Generacion “X”.

Consideran el aporte y la cobertura en promedio del mercado para las polizas
de seguro con un 76,4%. Luego para estos items, pero en lugar de estar en el
promedio del mercado, consideran aceptable que los mismos sean 25% superior al
mismo; en el caso de la cobertura con un 98,2% y el aporte con un 72,7%.
Seguidamente incluyen el plan de jubilacién también como elemento aceptable. No

presentan items representativos en la categoria indistintos.

3. Balance Vida-Trabajo

El pago por enfermedad con 61,8% y la inclusién de dependientes en el HCM
(58,2%) fueron los items reflejados como obligatorios por la Generacién “X”, para

aceptar una oferta de trabajo.

En cuanto a aquellos que resultan llamativos pero no implican impacto en la
toma de decisién para la aceptaciéon de la oferta destacan: los prestamos (para

vivienda, estudios y vehiculos) con un 70,9% cada uno, seguidos por el servicio
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médico en el lugar de trabajo con 63,6%, horario flexible y dias de vacaciones con

56,4% y 52,7% respectivamente.

La muestra considera indiferente la presencia de servicios de conveniencia en

el lugar de trabajo (61,8%), guarderia en el trabajo, gimnasio con 52,7% y trabajo
desde el hogar con 50,9%.

Generacidn "X’

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuenty | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
HCHM. Inclusion 32 58,2% 18 34,5% 4 7.3%
dependigntes
Dias de Vacaciones 23 41.8% 28 52,7% 3 5,5%
Pago por enfermedad 34 61,8% Ry 38,2% g 0,0%
Horario Flexible 15 27.3% N 56,4% g 16,4%
Trabajo desde 2l hogar ¢ 0,0% 27 191% 28 50,9%
Servicio de Atencidn 5 1% 27 491% 23 418%
Médica Preventiva
Senvicio Médico en el 8 145% 35 63,6% 12 21,8%
lugar de trabajo
Gimnasio a 0,0% 28 47 3% 28 52,7%
Guarderia en el trabajo 3 55% ey 38,2% N 56,4%
Servicios de 2 3,6% 19 345% 34 61,8%
Cornveniencia en el lugar
de trabajo
Prestamo Estudios 15 27.3% 39 70,9% 1 1,8%
Prestama Vehiculo 15 27,3% 39 70,9% 1 1,8%
Prestamo Vivienda 15 27.3% 39 70,9% 1 1,8%

Tabla 94. Elementos del Balance Vida- Trabajo preferidos de acuerdo a la Generacion ‘X",

El Balance Vida-Trabajo esta representado para la Generacién “X” por el
pago por enfermedad en un 61,8% e inclusién de dependientes en el HCM en 58,2%

dentro de la categoria de ftems indispensables.

En cuanto a aquellos que resultan aceptables destacan los 3 tipos de préstamos
(vivienda, vehiculo, estudios) en un 70,9%, seguidos de servicio médico en el trabajo

(63,6%), horario flexible (56,4%) y dias de vacaciones con 52,7%.
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Los items menos considerados o, cuya presencia no impacta en la decisién de
la toma de la oferta se obtuvo: servicios de conveniencia en el trabajo con 61,8%,

guarderia en el trabajo con 56,4%, gimnasio (52,7%) y trabajo desde el hogar con
40,9%.

4. Desempeiio y Reconocimiento

Generacion X'

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recusnto | % delafila | Recuantd | % delafila
Bono por logros 24 43 8% k)| 56,4% 1] 0,0%
gspacificos
Cupongs de Regalo 0 0,0% 26 47,3% 29 52,7%
Propiadad de acciones 0 0,0% 24 43.6% N 56,4%
Premios por antigliedad. g 16,4% 31 56,4% 15 27.3%
Feedback continuo 44 80,0% 11 20,0% ] 0.0%
Certificados de 20 36,4% 27 421% 8 14,5%
reconocimiento

Tabla 95. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos de acuerdo a la Generacion
6‘X’9.

El feedback continuo representa el item imprescindible en cuanto a
desempefio y reconocimiento para la muestra correspondiente a la Generacion “X”

con un 80%.

Luego, en la categoria aceptable, los bonos por logros especificos y premios
por antigiledad con un 56,4% cada uno fueron los items representativos y; l¢
propiedad de acciones (56,4%) y cupones de regalo (52,7%) fueron considerados bajo

la categoria de indistinto.
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5. Oportunidades y Desarrollo de Carrera

Genaracion "X’

Indispensable Aceptable Indistinta

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
Cursos 47 85,5% 8 14.5% 0 0,0%
Aprendizaje de ldiomas 12 21,8% 38 69,1% 5 91%
Becas parciales o totales 17 30,9% 33 50,0% 5 9,1%
Asignaciones Rotativas 15 273% 28 50,9% 12 21.8%
Formacidn en liderazgo y 27 491% 28 H0,9% 8} 0.0%
Diraeeidn.
Formar { entrenar a los 27 491% 24 43,6% 4 7.3%
miembros del 2quipo.
Promociones 43 78,2% 10 18,2% 2 3,6%
Asignaciones 10 18.2% 38 55.5% ] 16,4%
Internacicnales

Tabla 96. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos de acuerdo a la
Generacion “X”,

Los cursos (85,5%) y la posibilidad de promociones (78,2%) representan los
ftems requeridos para aceptar una oferta de trabajo; luego se evidencié que el
aprendizaje de idiomas con un 69,1%, asignaciones internacionales con 65,5% vy
becas parciales o totales con 60% lideran la categoria de items aceptables y; ningin

ftem representa la categoria indistinto.

Para la Generacién “X”, las preferencias de los elementos de la compensacién

se demuestran en el grafico a continuacién:
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Grifico 18. Resumen preferencias de los elementos de la compensacién total de acuerdo a la

Generacion “X”.

Conforme a lo expresado en la gréfica anterior, para la Generacién “X”, la
Compensacién representa con 90,91% el elemento preferido de la compensacién
total. En un 2do lugar se encuentra el Desarrollo y Oportunidades de Carrera con una
preferencia del 85,45%. Seguidamente, Desempefio y Reconocimiento (80%) obtuvc
el 3er lugar sobre Beneficios con 76,36% y Balance Vida-Trabajo, que ocuparon el

4to y Sto lugar respectivamente.
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¢) Generacion “Y”

1. Compensacion

Generacién "y"

indispensable Aceptable Indistinto

Racuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
SB > al dltimo 105 93,8% 7 §,2% o 0,0%
SB Competitivo en &l 58 50,0% 26 23.2% 30 26,3%
mercado
SB Acorde al nivel de 18 16,1% 84 75,0% 10 8.9%
Responsabilidad
Utilidades 42 73,2% 30 26,8% 8] 0,0%
Bono Alimentacidn 57 50,9% 47 42 0% 8 71%
Bono Vacacional 72 54,3% 40 35,7% 0 0,0%
Pago de Horas Extras 33 295% 56 50,0% 23 20,5%
Bong por desempefio 32 29,6% 66 58,9% 14 12,5%
Bono por mayor 0 0,0% 78 £9,6% 34 30,4%
Productividad
Comisién por Ventas ] 0,0% 29 25 4% a3 T41%

Tabla 97. Elementos de la Compensaciéon preferidos de acuerdo a la Generacién “Y”.

Para la Generacién “Y”, los elementos destacados o requeridos para aceptar
una oferta de trabajo son: sueldo base mayo al dltimo con un 93,8%, utilidades con
un 73,2%, bono vacacional con un 64,3%, seguidos de bono alimentacién con 50,9%
y sueldo competitivo en el mercado con 50%. Por otra parte, un sueldo acorde al nivel
de responsabilidad considera como elemento aceptable con un 75%; incluyen en esta
categoria bono por mayor productividad (69,6%) y bono por desempeno (58,9%),

entre lo mas destacados.

Sélo catalogan dentro de la categoria de items que les resulta indiferentes a le

comisién por ventas con un 74,1%.
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2. Beneficios

Generacign "y"

Indispensabie Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recusnto | % delafila
HCMISVISAISF. Cobertura 87 T7% 25 223% 0 0,0%
Promedio del mercado
HCMISVISAISF. Cobertura 0.0% 499 88,4% 13 11,6%
25% superior del
mercado
HCMISVISAISF. Aporte 87 77.7% 25 22.3% a 0,0%
promedio del mercado
HCMISVISAISF. Aporta 0.0% 79 70,5% 33 29.5%
25% superior dsi
mercado
Caja de Ahorros 45 40.2% a1 54.5% a 74%
Plan de Jubilacién 28 25,0% 83 56 2% 21 18,8%

Tabla 98. Elementos de los Beneficios preferidos de acuerdo a la Generacién “Y”,

En relacién a los beneficios, considera indispensable un 77,7% el aporte y la
cobertura de las pdlizas de seguro en el promedio del mercado. Por otra parte, un
88,4% considera aceptable que la cobertura de las poélizas sea 25% superior al
mercado y 70,5% considera aceptable que el aporte sea igualmente 25% superior al
mercado; seguido del interés en 56,2% en contar con un plan de jubilacién y 54,5%

con una caja de ahorros.

No consideran item representativo dentro de la categoria de indistinto.
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3. Balance Vida-Trabajo

Generacién "y"

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuenio | Sk delafila | Recuento | % delafila
HCH. Inclusion 56 50,0% 46 411% 10 2,9%
dependigntas
Dias de Vacaciones 58 51.8% 49 43,8% A 4.5%
Pago par enfermedad 60 53,6% 45 40,2% 7 6,2%
Horario Flexible 28 250% 63 56,2% oy 18,8%
Trabajo desde el hogar 2 1.8% 48 42.9% 82 254%
Semicio de Atencion 11 9,8% 56 50,0% 45 40,2%
Médica Preventiva
Servicio Médico en sl 34 30,4% 63 56,2% 15 13,4%
lugar de trabajo
Gimnasio 8 5.4% 64 §7.1% 42 375%
Guarderia en el trabajo g 2,0% 51 45 5% 52 46,4%
Servicios de a T1% 42 i7.5% 82 55,4%
Convenizncia en el lugar
de frabajo
Prestamo Estudios 41 36,6% 63 80,7% 2,7%
Prestamo Vehiculo e 36,6% a8 60,7% 2.7%
Prestamo Vivienda 24 21.4% 85 75,9% 27%

Tabla 99. Elementos del Balance Vida - Trabajo preferidos de acuerdo a la Generacion “Y”.

La categorfa indispensable o requerida para el Balance Vida-Trabajo,
evidencia la preferencia de la muestra en pago por enfermedad (53,6%), dias de

vacaciones (51,8%) e inclusion de dependientes en el HCM (50%).

Seguidamente, en la categoria aceptable, destacaron: préstamo para vivienda
(75,9%), préstamo para vehiculo y estudios (60,7% c/u), gimnasio 57,1%, servicio

médico en el lugar de trabajo y horario flexible con 56,2%, entre otros.

Representan items indiferentes al considerar una oferta de trabajo: trabajo

desde el hogar y servicios de conveniencia en el lugar de trabajo con 55,4% c/u.
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4. Desempefio y Reconocimiento

Generacién "y’

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
Bono por logros 47 42.0% 63 56,2% 2 1,8%
especificos
Cupones de Regalo 4 3,6% 50 44 6% A8 51,8%
Prapiedad de acciones 4 3,6% 42 37.5% a6 58,9%
Premios por antigledad. 21 18,8% 73 652% 18 151%
Feedback continuo 72 64,3% 33 29,5% 7 5,2%
Certificados de A3 47.3% 44 39,3% 15 13,4%
reconocimientn

Tabla 100. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos de acuerdo a la Generacion
66Y”.

Para la Generacién “Y”, el item por preferencia, de acuerdo a la muestra, que
resulta indispensable es el Feedback continuo con un 64,3%. Luego, en la categoria
de aceptables, se encuentran los premios por antigiiedad (65,2%) y bonos por logros
especificos, con 56,2%. Finalmente, en cuanto a ftems menos interesantes o su

presencia es indistinta, resaltan propiedad de acciones con 58,9% y cupones de regalo
con 51,8%.

Generacigon "y"

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
Cursos 91 81.2% ey 18,8% ] 0,0%
Aprendizaje de Idionmas 28 25,0% 30 71,4% 4 3.6%
Becas parciales o totales 52 16,4% 4] 191% 5 4,5%
Asignaciones Rotativas 15 13,4% 73 64,5% 19 17.0%
Farmacian en liderazgo ¥ a9 52,7% 43 42.5% 5 45%
Direccion.
Farmar{ entranar a los 49 43,8% 51 455% 12 10,7%
miembros del equipo.
Promiociones a3 83.0% 19 17,0% 0 0,0%
Asignaciones 45 40,2 560 53,6% 7 §,2%
Internacionales

Tabla 101. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos de acuerdo a la
Generacién “Y”.
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Las promociones, representan con un 83% el item mAas representativo
asociado a la categoria indispensable; seguida de los cursos (81,2%) y la formacién
en liderazgo y direccién con 52,7%. En aceptables resaltan aprendizaje de idiomas
(71,4%), asignaciones rotativas (69,6%) y asignaciones internacionales con 53,6%.

Por ultimo, no se presenté una muestra representativa para la categoria indistinto.

Por otra parte, en relacibn a las preferencias de los elementos de la

compensacion total tenemos:

100% 1 93,75%
83,04%
0,
80% - 77,68% m Compensacion
__ 60% - M Beneficios
S\:
\C
-8 40% # Balance Vida - Trabajo
o
[}
2
8 20% - ® Desempefio y
Reconocimiento
0% 1 M Desarrolloy
Elementos de la Compensacion Total Oportunidades de Carrera
Generacion “Y”

Grifico 19. Resumen preferencias de los elementos de la compensacion total de acuerdo ala

Generacién “Y”’

Con un 93,75% de la muestra, la Generacién “Y” identific6 la Compensacién
como elemento fundamental de la compensacién total. Luego, en un 83,04% la
muestra opt6é por Desarrollo y Oportunidades de Carrera. Seguidamente, Beneficios
ocupé el 3er lugar con un 77,68% vy, en los dos (02) dltimos lugares resultaron
Desempefio y Reconocimiento con 64,29% y Balance Vida-Trabajo con el 53,57% de

la muestra.
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Anadlisis por Generacién de acuerdo al Programa de estudio

a. Gerencia de Provectos

Generacion
Parcantaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validus  Baby Boomer 4 3z 32 32
Generacion X 36 280 29.0 323
Generacién Y a4 67,7 87,7 100,0
Total 124 100,0 100,0

Tabla 102. Distribucién de la muestra de acuerdo a las Generaciones por Programa de Estudio

En el programa de Gerencia de Proyectos, la muestra generacional estuvo

representada por un 67,7% perteneciente a la Generacion “Y”, un 29% perteneciente

Gerencia de Proyectos.

a la Generacién “X” y, un 3,2% a los Baby Boomer.

1. Compensacién

Generacion Bahy Boomer

Indispensahle Aceptatife Indistinto

Recuento | % delafila | Recusnto | % delafila | Recusnto | % delafila
5B » al dltimo 4 100,0% 0 0,0% 0 0,0%
38 Competitivo an el 2 50,0% 2 50,0% a 0,0%
mercado
SB Acorde al nivel de 0 0,0% 4 100,0% 0 0,0%
Rasponsabilidad
Utilidades 3 75,0% 1 25,0% a 0.0%
Bone Alimentacidn 0 0.0% 3 75.0% 1 25.0%
Bono Yacacional 3 75,0% 1 25,0% 0 0,0%
Pago de Horas Extras 2 50,0% 0 0,0% 2 50,0%
Bono por desempefin 1 250% 3 75,0% 0 0,0%
Bono por mayor Q 0.0% 3 75,0% 1 25,0%
Productividad
Comision por Ventas 4} 0,0% 3 750% | 1 25.0%

Tabla 103, Elementos de la Compensacion preferidos por la Generacién Baby Boomer de
Gerencia de Proyectos.
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El 100% de los Baby Boomer cursantes del programa de Gerencia de
Proyectos consider6 como indispensable que al considerar una oferta de trabajo, el
sueldo base debe ser mayor al tltimo devengado. Asi mismo, un 75% consideré en
esta categoria las utilidades y el bono vacacional y; un 50% consideré indispensable
que el sueldo base sea competitivo en el mercado asi como el pago de horas extras.
En los items atractivos mas no requeridos, el sueldo base acorde al nivel de
responsabilidad con 100% de seleccion de la muestra lidera la categoria aceptable,
seguido de: bono alimentacién, bono por desempefio y mayor productividad (75%
c/u) y sueldo base competitivo en el mercado (50%). Un 50% de la muestra

selecciond como indistinto el pago de horas extras.

Generacidén "X

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
SB > al aitimo 33 N 7% 3 8,3% ] 0,0%
3B Competitivo en el 11 30,6% 16 44 4% 9 25.0%
mercado
5B Acorde al nivel de ] 25,0% e 58,3% 8 18,7%
Responsabilidad
Utilidades 28 R0,6% 7 159.4% 0 0,0%
Bono Alimentacidn 19 52,8% 7 19,4% 10 27.8%
Bono Vacacional 24 58,7% 12 33,3% {0 0,0%
Pago de Horas Extras 13 361% 18 50,0% 5 13,9%
Bono por desempefio 18 44,4% 16 44.4% 4 11.1%
Bono por mayor 0 0,0% 34 94,4% 2 5,6%
Productividad
Comisidn por Ventas 0 0.0% 12 313,3% 24 66,7%

Tabla 104. Elementos de la Compensacién preferidos por la Generacién “X” de Gerencia de
Proyectos.

Por su parte, la muestra de Gerencia de Proyectos pertenecientes a la
Generacion “X” destacan como indispensables: sueldo base mayor al dltimo (91,7%),

utilidades (80,6%), bono vacacional (66,7%) y bono alimentacién con 52,8%.

Consideran aceptables o atractivos al considerar una oferta de trabajo: el bono

por mayor productividad con 94,4%, un sueldo base acorde al nivel de
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responsabilidad (58,3%) y pago de horas extras 50%. Como item que les resulta

indiferente destaca con un 66,7% la comision por ventas.

Quienes pertenecen a la Generacion “Y” de Gerencia de Proyectos, consideran

requeridos: sueldo base mayor al ultimo (92,9%), utilidades (75%) y bono vacacional

(67,9%).

Gensracign "y

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuente | % delafila | Recuento | % defafila | Recusnto | % de lafila
5B > al ditima 78 92.9% 3 71% 0 0,0%
SB Competitivo en el 41 418,8% 20 23,8% 23 27.4%
mercado
58 Acarde al nivel de ] 7% 72 357% & 7,1%
Responsabilidad
Utilidades 83 75,0% ey 25,0% 0 0,0%
Bono Alimentacién 40 47 6% 40 47 6% 4 4 8%
Bono Yacacional 57 67.9% 27 321% g 0,0%
Pago de Horas Exiras 27 321% 43 51,2% 14 16,7%
Bano por desempefio 28 33.3% 44 52,4% 12 14,3%
Bono por mayor Q 0,0% 62 73,8% 22 26,2%
Productividad
Comision por ventas g 0,0% 17 20,2% 67 79.8%

Tabla 105. Elementos de la Compensacion preferidos por la Generacion “Y” de Gerencia de

Proyectos.

En relacién a la categoria Aceptable, un sueldo base acorde al nivel de
responsabilidad representa el ftem con mayor representatividad (85,7%) seguido de
bono por mayor productividad con 73,8%, bono por desempefio con 52,4% y pago de

horas extras con 51,2%.

El item considerado como indistinto es con 79,8%, al igual que para la

Generacion “X” es la comisién por ventas.
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2. Beneficios

Generacidn Baby Boomer

Indispensabie Aceptahle Indistinta

Racuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
HCRISVISAISF. Coberura 100,0% 0 0,0% 0 0,0%
Promeadio del mercado
HCMSVISAISF. Cobertura Q 0.0% 4 100,0% 0 0,0%
25% suparior el
mercado
HCWMISVISAISF. Aporte 4 100,0% 0 0,0% 0 0.0%
promedio del mercado
HCRMISVISAISF. Aporte g 0,0% 4 100,0% 0 0,0%
25% superior del
mercadn
Caja de Ahorras 0 0,0% 4 100,0% 0 0,0%
Plan de Jubilacidn 1 25 0% 3 75,0% 0 0,0%

Tabla 106. Elementos de los Beneficios preferidos por la Generacion Baby Boomer de Gerencia
de Proyectos.

Como en la mayoria de los casos, representa requisito primordial el contar con

una cobertura y un aporte en las pdlizas de seguro al menos en el promedio del

mercado, el 100% de la muestra asf lo sefiald.

En aquellos items considerados aceptables, sefialan tanto la cobertura como el
aporte en las pdlizas de seguro 25% superior al mercado (100%); de igual forma, el
100% considera la caja de ahorros como aceptable al considerar una oferta de trabajo

y, un 75% selecciono el plan de jubilacion.

No hubo parte de la muestra que seleccionara algin item en la categoria de

indistinto.
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Generacion %’

Indispensahle Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % de lafila
HCM/SVISAISE. Cobertura 27 750% ] 25.0% 0,0%
Fromedio del mercado
HCMISVISAISF. Cobertura ] 0,0% 35 97,2% 1 2.8%
25% superior del
mearcado
HCMISVISAISF. Aporte 27 75,0% 9 250% o 0,0%
pramadio del mercado
HCMISVISAISE. Aporte a 0.0% 25 £9,4% 11 30,6%
25% superior del
mercado
(aja de Ahorros 11 30,6% 18 50,0% 7 19.4%
Plan de Jubilacidn 4 25,0% 22 81,1% 5 13,9%

Tabla 107. Elementos de los Beneficios preferidos por la Generacién “X” de Gerencia de
Proyectos.

La Generacién “X” asi como la Generacién “Y”, consideran indispensable la

cobertura y aporte en las pélizas de seguro en promedio del mercado en un 75% y

81% respectivamente.

En cuanto a aceptables, la cobertura 25% superior al mercado, con 97,2%
para Generacion “X” y 88,1% para la Generacién “Y”, es el item con mayor
representatividad, seguido del aporte bajo las mismas condiciones con un 69,4% para
Generacién “X” y 67,9% para la Generacién “Y”, el plan de jubilacién con 61,1%

para la Generacién “X” y 59,5% para la Generacién “Y”.

No se evidenci6 items asociados a la categoria indistinto en ninguna de las dos

generaciones.
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Generacign"y"

Indispensable Aceptahle Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuenio | % delafila
HCMISVISAISF. Cobertura 58 81.0% 16 19,0% 0 0,0%
Pramedic del mercado
HCMISYISAISF. Cobertura ) 0,0% 74 #3.1% 10 11.9%
25% superior del
mercado
HCMISVISAISF. Aporte 58 31,0% 16 19,0% 0,0%
promeadio del mercado
HCMISVISAISF . Aporte a 0,0% 57 67,9% 27 21%
25% superior del
marcado
Caja de Aharros 35 41.7% 44 22,4% 5 6.0%
Plan de Jubilacidn 18 21,4% 50 59,5% 18 19,0%

Tabla 108. Elementos de los Beneficios preferidos por la Generacién “Y” de Gerencia de

Proyectos.
3. Balance Vida-Trabajo
Generaclon Bahy Boomsr
indispensable Aceptable Indistinte

Recuegnto | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % de lafila
HCM. Inclusion 3 75,0% o 0,0% 1 25,0%
dependientes
Dias de Vacaciones 3 75,0% 1 25,0% ] 0.0%
Pageo por enfermedad 4 100,0% g 0.0% 4] 0,0%
Horario Flexible 0 0.0% 3 75,0% 1 25,0%
Trabajo desde el hogar \] 0,0% 1 25,0% 3 75,0%
Servicio de Atencidn 0 0,0% 2 50,0% 2 50,0%
Médica Preventiva
Servicio Madico en el 1 25.0% 3 75,0% 0 0,0%
lugar de trakajo
Gimnasio 0 0.0% 3 75.0% 1 250%
Guardeiia en &l trabiajo 0 0,0% 2 50,0% 2 60,0%
Servicios de 0 0,0% o} D.0% 4 100,0%
Conveniencia en el lugar
de trabajo
Prestarmo Estudios g 0.0% 3 750% 1 25,0%
Prastamo Vehiculo 1 250% 2 50,0% 1 25,0%
Prestamo vivienda 1 25,0% 2 £0,0% 1 250%

Tabla 109. Elementos del Balance Vida- Trabajo preferidos por la Generacion Baby Boomer de
Gerencia de Proyectos.
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En relacion a la categoria indispensable, entre las tres generaciones existe
similitud. Los Baby Boomer, incluyen el pago por enfermedad (100%), seguido de
Inclusién de dependientes en HCM (75%) y dias de vacaciones (75%).

Por su parte, la Generacién “X” coincide en su totalidad aunque no en el
mismo orden con los Baby Boomer a saber: su primera opcion es la inclusion de

dependientes en el seguro (66,7%), seguido de pago por enfermedad (61,1%) y por

ultimo los dias de vacaciones (52,8%).

Gengracidn X"

Indispansable Aceptabla Indistinto

Recuentn | % delafila | Recuento | % delafia | Recuento | % delafila
HCM. Inclusidn 24 58,7% 10 27.8% 2 5,6%
dependientes
Dias de Vacaciones 19 52.8% 16 44 4% 1 2,8%
Pago por enfermedad 22 61,1% 14 38,9% 0 0,0%
Harario Flexibla 10 27.8% 21 58,3% 5 13,9%
Trabajo desde 2l hogar { 0,0% 20 55,6% 18 44 4%
Servicio de Atencidn 3 8,3% 20 55,6% 13 36,1%
Médica Praventiva
Servicio Médico en el 3] 16,7% 23 63,9% 7 19,4%
lugar de trabajo
Gimnasio g 0,0% 18 520,0% 18 50,0%
Guardaria en el trakajo 2 5,6% 15 41.7% 19 52.8%
Sarvicios de 2 5,6% 11 30,6% 23 63,9%
Canyeniencia en el lugar
de trabajo
Prestamo Estudios 222% 27 75,0% 1 2,8%
Prestamo Vehiculo 22.2% 27 75,0% 1 2.8%
Prestamo Vivienda 22.2% 27 745,0% 1 2,8%

Tabla 110. Elementos del Balance Vida- Trabajo preferidos por la Generacion “X”’ de Gerencia
de Proyectos.

Quienes pertenecen a la Generacién “Y” coinciden con los anteriores en el

pago por enfermedad (57%) y dias de vacaciones (54,8%).

En aceptable, los Baby Boomer con 75% incluyen horario flexible, servicio
médico gimnasio y préstamos para estudios; los Generacién “X”, incluyen los tres

(03) tipos de préstamos igualmente con un 75% seguido de horario flexible con
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58,3%% 'y, trabajo desde el hogar y servicio de atencion medica preventiva con
55,6%.

Gengracian "y"

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
HCH. Inclusign 41 43.8% 38 452% ) 5,0%
dependientas
Dias ds Vacaciones 18 54,8% 38 42.9% 2 2.4%
Pago por enfermedad 48 571% 29 34.5% 7 8,3%
Horaria Flexible 24 28,6% a5 53,6% 15 17.9%
Trabajo desde 2l hogar 2 24% LY 48,8% 4 43,8%
Servicio de Atencion 7 8.3% 41 48.8% 38 42 9%
Wédica Preventiva
Servicio Medica en el 20 23.8% a1 60,7% 13 155%
lugar de trabajo
Gimnasio 3 3,6% 52 £51,9% 29 34.5%
Guarderia en el trabajo 4 4,8% 45 23,6% 35 41 7%
Servicias de 5 6,0% 34 40.5% 45 53,6%
Conveniencia en el lugar
de trabajo
Prestamo Estudios 35 41.7% 48 £71% 1 1,2%
Prestamo Vehicula 35 41.7% 48 571% 1 1,2%
Prestamao Vivienda 20 23.8% a3 75.0% 1 1,2%

Tabla 111. Elementos del Balance Vida- Trabajo preferidos por la Generacién “Y” de

Gerencia de Proyectos.

Quienes pertenecen a la Generacion “Y” consideran los préstamos para
vivienda (75%), gimnasio (61,9%), servicio médico en el lugar de trabajo (60,7%) y

préstamos para estudio y vehiculos en un 57,1%

Dentro de la categoria indistinto, para las tres generaciones lideran los
servicios de conveniencia en el lugar de trabajo, para los Baby Boomer en un 100%,

Generacion “X” 63,9% y Generacion “Y” en 53,6%.

Adicionalmente, los Baby Boomer incluyen el trabajo desde el hogar con un

75% y Generacion “X”, guarderia (52,8%) y gimnasio (50%).
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4. Desempeiio y Reconocimiento

Generacion Baby Boomer

Indispensable Aceptabile Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
Bono por lagros 1 25.0% 3 750% 0 0.0%
aspecificos
Cupones de Regalo 0 0,0% 2 40,0% 2 50.0%
Propiedad de acciones 0 0,0% 1 25,0% 3 75,0%
Premios por antighedad. 0 0,0% 2 50,0% 2 50.0%
Feedback continue 2 50,0% 2 50,0% 0 0.0%
Certificados de 1 25,0% 3 750% 0 0.0%
reconacimiento

Tabla 112. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos por la Generacion Baby
Boomer de Gerencia de Proyectos.

En general, las tres generaciones consideran que el Feedback continuo
representa el item indispensable para aceptar una oferta de trabajo, en cuanto a
desempefio y reconocimiento se refiere. Esto estd representado para los Baby

Boomers en un 50%, Generacion “X” 83,3% y Generacion “Y” 65,5%

Generacion "X

Indispensable Aceptable Indistinto

Recyento | % delafila | Recuento | % detfafila | Recuento | % delafila
Bono por logros 15 41.7% A 58,3% 0 0,0%
especificos
Cupones de Regalo 0 0,0% 17 47 2% 149 52.8%
Propiedad de acciones 0 0,0% 15 417% | 58,3%
Pramios por antigliedad. 4 11,1% 20 A56% 12 33,3%
Feedback continuo 30 83,3% 6§ 16,7% v} 0,0%
Ceftificados de 10 27,8% 20 556% g 16,7%
reconacimiento

Tabla 113. Elementos del Desempeno y Reconocimiento preferidos por la Generacion <X’ de
Gerencia de Proyectos.

De igual forma, consideran interesante contar con bonos por logros

especificos (Baby Boomer 75%, Generacion “X” 58,3% y Generacion “Y” 54,8%),
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certificados de reconocimiento (Baby Boomer 75% y Generacién “X” 55,6%) y

premios por antigiiedad (Generacién “X” 55,6% y Generacion “Y” 66,7%).

Gensracian *y"

Indispensable Aceptabie Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
Bono por logros 38 42,9% 48 54 8% i 2,4%
pspecificos
Cupones de Regalo 1 1.2% 38 453% 45 53,6%
Propiedad de acciones 1 1.2% 37 44,0% 48 54 8%
Premios por antigiledad. 15 17,9% 56 66,7% 13 155%
Feedback continuo bt} 55,5% 25 298% 4 48%
Cerificados de 42 50,0% 3 388% 11 131%
reconocimiento

Tabla 114. Elementos del Desempefio y Reconocimiento preferidos por la Generacion “Y” de
Gerencia de Proyectos.

En relacién a la categoria indistinto, las tres generaciones coinciden al
seleccionar la propiedad de acciones; los Baby Boomer con un 75%, Generacién “X”
58,3% y Generacion “Y” con 54,8%. A su vez, las generaciones “X” y “Y”, incluyen

los cupones de regalo con un 52,8% y 53,6% respectivamente.

5. Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Generacion Baby Boomer

Indizspensahle Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
cursos 4 100,0% 0 0,0% 0 0.0%
Aprendizgje de idiomas 8} 0,0% 3 75,0% 1 25,0%
Becas parciales o iotales 0 0,0% 2 50.0% 2 50,0%
Asignaciones Rotativas 1 250% 2 50,0% 1 25,0%
Formacién en liderazgo v 1 25,0% 3 75.0% 0 0,0%
Direccidn.
Formar entrenar a los 2 50,0% 2 50.0% 0 0,0%
miembros del equipo.
Promociones 4 100.0% 0 0,0% a 0,0%
Asighaciones 2 50,0% 2 40,0% 0 0.0%
Internacionales

Tabla 115. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por la Generacion
Baby Boomer de Gerencia de Proyectos.
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La posibilidad de realizar cursos y optar por ascensos o promociones es
requisito comun entre las tres generaciones. El 100% de la muestra de Baby Boomer
asi lo manifiesta; los pertenecientes a la Generacion “X”, con una participacién del
86,1% y 72.2% “Y” con 82,1% y 81%

respectivamente. Adicionalmente, la Generacién “X”, con un 52,8% incluye el poder

respectivamente y; Generacion

formar miembros del equipo.

Gengracidn "X

Indispensahle Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
Cursos Ky 86,1% 5 13.8% ] 0,0%
Aprendizaje de Idiomas 7 19,4% 27 75,0% 2 5.6%
Becas parciales o totales 9 25,0% 24 686,7% 3 8.3%
Asignaciones Rotativas 10 27,9% 20 55,6% 8 16,7%
Fermacidn en liderazgo ¥ 16 44 4% 20 585,6% g 0,0%
Direccian.
Formar f entrenar a los 19 52.8% 16 44.4% 1 2,8%
miembros dal equipo.
Promociones 26 2,3% 8 222% 2 5,6%
Asignaciones 8 22 2% 24 4% 11,1%
Intarnacionales

Tabla 116. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por la Generacion
“X” de Gerencia de Proyectos.

En la categoria aceptable, las tres generaciones coinciden con el item de
mayor representatividad que es el aprendizaje de idiomas (75%, 75% y 72,6%
respectivamente). Los Baby Boomers incluyen la formacién en liderazgo y direccion
también en 75%; mientras que la Generacién “X” incluye: becas parciales/ totales y
asignaciones internacionales con 66,7% c/u y, asignaciones rotativas y formacion en

liderazgo y direccion, con 55,6% c/u.

Por su parte, la Generacién “Y” incluye asignaciones rotativas con 70,2%,
becas parciales o totales y asignaciones internacionales con 52,4% c/u y formar o

entrenar a otros miembros del equipo (51,2%)
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Generacion"y”

Inclispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % de lafila
cursos 69 821% 15 17.9% ] 0,0%
Aprendizaje de Idiomas 20 23,8% 61 726% 3 3,6%
Becas parciales o totales 38 464% 44 52.4% 1 1,2%
Asignaciones Rotativas 9 10,7% 89 702% 16 19,0%
Formacién en liderazgo ¥ 45 53,6% 36 42 9% 3 3,6%
Direccidn.
Formar/entrenar a los 35 41 7% 43 51.2% 6 71%
miembros del equipo.
Promociones 68 81.0% 16 19.0% 0 0.0%
Asignaciones 35 41,7% a4 52.4% 5 6,0%
Internacionales

Tabla 117. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por la Generacién
“Y”” de Gerencia de Proyectos.

Por tltimo, en indistinto, s6lo los Baby Boomers seleccionaron con 50% becas

arciales o totales. LLas Generacidon “X” v “Y” no tuvieron muestra representativa en
p y

esta categoria.

En relacion a las preferencias de los elementos de la compensacion total para

Gerencia de Proyectos, de acuerdo a las generaciones destacan:

100%
80% W Compensacion
(]
60% H Beneficios
X
S 40% - # Balance Vida Trabajo
=
o
Q ~
g 20% m Desempefioy
Reconocimiento
0% B Desarrolloy
Elementos de la Compensacion Total Oportunidades de
Carrera
Generacion Baby Boomer

Grifico 20. Resumen preferencias de los elementos de la compensacién total de la Generacién
Baby Boomer presente en Gerencia de Proyectos
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Para los estudiantes pertenecientes a la Generacion Baby Boomer del
programa de Gerencia de Proyectos, no hay diferencia significativa en cuanto a las
preferencias entre los elementos de la compensacién total. El 100% de la muestra
selecciond todos los elementos de la compensacion total a excepcién del Desempefio

y Reconocimiento, el cual tuvo una valoracién del 50%.

100% -
91,67%
86,11%
80% - 75,00% B Compensacion
- 60% - 66,67% H Beneficios
8
‘G # Balance Vida Trabajo
o 40% A
-3
2
& o~
B Desempefio y
20% - Reconocimiento
M Desarrolloy
0% | Oportunidades de Carrera
Elementos de la Compensacion Total
Generacion “X”

Grifico 21. Resumen preferencias de los elementos de la compensacién total de la Generacién
“X’’ presente en Gerencia de Proyectos

Para los pertenecientes a la Generacién “X”, la Compensacién representa, con
91,67% de escogencia el elemento con mayor preferencia. Segnidamente se encuentra
Desarrollo y Oportunidades de Carrera con 86,11% a quien le sigue, con un 2,78%
por debajo, Desempefio y Reconocimiento. Beneficios (75%) quedé seleccionado
como el 4to elemento y, Balance Vida-Trabajo, como elemento con menor

preferencia con 66,67%.
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92,86%
80,95% 82,14%
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60% B Beneficios
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= ® Balance Vida Trabajo
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Q
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20% Reconocimiento
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0% \ Oportunidades de Carrera
Elementos de la Compensacion Total
Generacion “Y”

Grafico 22. Resumen preferencias de los elementos de la conipensacién total de la Generacién
“Y” presente en Gerencia de Proyectos

Por su parte, un 92,86% de los pertenecientes a la Generacion “Y”, selecciond
la compensacién como el elemento de la compensacién total con mayor preferencia.
El 2do lugar corresponde a Desarrollo y Oportunidades de Carrera con 82,14% vy, en
3er lugar, con una brecha de 1,19% por debajo resulté Beneficios. Los elementos que
representaron menor interés para la muestra fueron Desempefio y Reconocimiento

con 65,48% y Balance Vida-Trabajo con 57,14%.
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b. Gerencia de RRHH v RRII

Generacion
Parcentaje Parcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
%alidos Baby Boomer 1 33 33 33
Generacion X 12 400 40,0 433
Generacién ¥ 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Tabla 118. Distribucién de 1a muestra de Gerencia de RRHH de acuerdo a las generaciones.

En el programa de Gerencia de RRHH y RRII se mantiene la tendencia al igual

que en Gerencia de Proyectos, donde la muestra mas representativa es la de

Generacion “Y” con un 56,7% seguida de Generacion “X” con 40% y Baby Boomer

con 3,3%.

1. Compensacion

Gengracion Baby Boomer

Indispensabis Aceptable Indistinto

Recuento | % delafita | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
5B > al ditimo 1 100,0% 0 0,0% i 0.0%
5B Competitivo an el 0 0.0% 0 0.0% 1 100,0%
mercado
SB Acorde al nival de 0 0,0% 1 100,0% g 0.0%
Rasponsabilidad
Utilidades a 0.0% 1 100,0% 0 0,0%
Bono Alimentacién 1 100,0% a 0.0% g 0.0%
Bono Vacacional 1 100,0% ] 0,0% ] 0,0%
Pago de Horas Extras 0 40,0% 0 0,0% 1 100,0%
Bono por desempefin 1 100,0% 0 0,0% ] 0,0%
Bono por mayor 0 0,0% a 0.0% 1 100,0%
Froductividad
Comisidn porventas 0,0% 1 100,0% 0 0,0%

Tabla 119. Elementos de la Compensacién preferidos por la Generacion Baby Boomer de
Gerencia de RRHH y RRIIL.
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Un sueldo base mayor al ultimo devengado representa el ler item
indispensable, el cual es comtn para las tres generaciones. Para las generaciones
Baby Boomer y “Y”, estd representada por el 100% de la muestra y, para la
Generacion “X” por el 91,7%. Adicionalmente, los Baby Boomers incluyen: bono
alimentacion, bono vacacional y por desempefio con 100% de la muestra y; la
Generacién “Y” incluye: utilidades con 76,5%, bono alimentacién con 64,%, bono

vacacional con 58,8% vy salario base competitivo en el mercado con 52,9%.

Generacion "X

 Indispensable | Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
SB = al ultimo 11 91.7% 1 73,3% aJ 0,0%
5B Competitivo en el 8 50,0% 2 16,7% 4 33,3%
mercada
5B Acorde al nivel de 2 16,7% 9 75,0% 1 3,3%
Responsahilidad
Utilidades [ 41.7% 7 53,3% 0 0.0%
Bono Alimentacion 4 33.3% 5 41,7% 3 25,0%
Bono Vacacional 5] 50,0% 5 41,7% 1 3,3%
Pago de Horas Extras 1 3,3% 6 50,0% 5 41,7%
Bono por degsempefio 2 16,7% 10 83,3% 0 0,0%
Bano por mayor 1] 0,0% 12 100,0% J 0,0%
Productividad
Comisidn porYentas 0 0,0% 4 33,3% g 66,7%

Tabla 120. Elementos de la Compensacion preferidos por la Generacion “X”’ de Gerencia de
RRHH y RRIIL

Para los Baby Boomers, los ftems cuya presencia es interesante o aceptable,
un sueldo acorde al nivel de responsabilidad, utilidades mayor a lo establecido en la
LOTTT y comisién por ventas son los seleccionados por la muestra, todos con un

100%, es decir la totalidad de la muestra opt6 por cada uno de los items mencionados.

Para la Generacion “X”, la categoria aceptable la representan: bono por mayor

productividad (100%), bono por desempeiio (83,3%) y sueldo base acorde al nivel de
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responsabilidad con 75%; mientras que los pertenecientes a la Generacién “Y”
seleccionaron: bono por productividad (82,4%), por desempefio (76,5%), comisién

por ventas (64,7%) y sueldo base acorde al nivel de responsabilidad, con un 52,9%.

Generacidon"y"

Indispensahble Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
SB = al Oitimo 17 100,0% a 0,0% 0 0,0%
SB Competitivo en el 9 52.9% 3 17,6% 5 29,4%
mercado
3B Acorde al nivel de g 35,3% 9 52.9% 2 11,8%
Responsabilidad
Utilidades 13 76.5% 4 23.5% 0 0,0%
Bono Alimentacion 11 547% 5 29.4% 1 59%
Bono Vacacional 10 58.8% 7 41.2% a 0,0%
Pago de Horas Extras 5 29,4% 5 29.4% 7 41.2%
Bono por desempefo 2 11.8% 13 76.5% 2 11,8%
Bono por mayor 0 0,0% 14 924% a3 17,6%
Productividad
Comisién por Yentas o 0 0.0% 11 64,7% 35,3%

Tabla 121. Elementos de la Compensacion preferidos por la Generacién Y”’ de Gerencia de

RRHH y RRIL

En la categoria indistinto, o aquellos items que le resulta indiferente su
presencia en la oferta de trabajo a la muestra consultada destacan: sueldo base
competitivo en el mercado, horas extras y bono por mayor productividad con un
100% para los Baby Boomers; comisién por ventas con 66,7% para la Generacién
“X” y, para los pertenecientes a la Generacién “Y” no hubo items representativos

para esta categoria.
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2. Beneficios

Generacian Baby Boomer

Indispensable Aceptable Indistinta

Racuento | % dzlafila | Raecusnto | % delafila | Recusnto § % de lafila
HCMISVISAISF. Cobertura 100,0% 0 0,0% Q 0,0%
Promedio del mercado
HCMISVISAISF. Cobertura 0 00% 1 100,0% g 0.0%
25% superior del
mercado
HCM/SVISAISF. Aporte 1 100,0% 0,0% a 0.0%
promeadio dal mercado
HCMIBVISAISF. Aporte 0.0% 1 100,0% 0 0.0%
25% superior del
mercado
Caja de Ahofros 1 100,0% 0 0,0% 0 0.0%
Plan de Jubilacidn 1 100,0% 0 0.0% 0 0,0%

Tabla 122. Elementos de los Beneficios preferidos por la Generacion Baby Boomer de Gerencia
de RRHH y RRIL

Destacan para las tres generaciones como items requeridos para aceptar una
oferta de trabajo que la cobertura y el aporte para las polizas de seguro sea en el
promedio del mercado. Para los Baby Boomers esta representado por el 100% de la
muestra participante, para la Generacién “X” la representacién es del 75% en ambos
casos y, para la Generacién “Y”, por 70,6%. Adicionalmente los Baby Boomers,

incluyen como indispensables caja de ahorros y plan de jubilacién con 100% en

ambos casos.

Generacion "X

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuerto | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
HCMISVISAISF. Cobertura 75,0% 3 25,0% 0 0,0%
Promedio del mercado
HCMISVISAISE. Cobentura 0 0,0% 12 100,0% 0 0,0%
25% superior dsl
mercada
HCMISVISAISF. Aporte 9 75,0% 25,0% 0.0%
promedio del mercado
HCMISVISAISF. Aporte 0 0,0% 9 750% 3 250%
25% superior dal
marcado
Caja de Ahorros 3 250% G 20,0% 3 250%
Plan de Jubilacidn 3 250% 5 41.7% 4 23,3%

Tabla 123. Elementos de los Beneficios preferidos por la Generacién “X” de Gerencia de RRHH
y RRIL
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En la categoria aceptable, los Baby Boomers seleccionaron en un 100% el
aporte y cobertura de las poélizas 25% superior al mercado. Por su parte, la
Generacién “X”, estd representada por los mismos items pero con una participacion

del 100% en el caso de la cobertura y 75% para el aporte.

La Generacién “Y” de igual forma tiene preferencia “aceptable” en la
cobertura de las pélizas 25% superior al mercado en un 88,2% y para el aporte, bajo

las mismas condiciones, fue seleccionado por un 82,4%.

Adicionalmente, los pertenecientes a la Generacién “Y” seleccionaron caja de

ahorros con 64,7% y plan de jubilacién con 52,9%

Generacion"y"

Indispensahle Aceptable Indistinto

Reacuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
HCMISYISAISF. Coberura 12 70,6% 5 29,4% 0,0%
Promedio del mercado
HCMISVISASSF. Caobertura 0 0,0% 15 88,2% 2 11,8%
25% superior del
mercado
HCMISVISAISF. Aporte 12 70,6% 5 28 4% 4] 0,0%
promiadio del mercada
HCMISVISAISF. Aporte a 0,0% 14 82,4% 17,6%
25% superiorf del
mercada
Caja de Aharros 5 29,4% 11 84,7% 1 5,9%
Flan de Jubilacidn 5 29.4% 9 528% 3 17.6%

Tabla 124, Elementos de los Beneficios preferidos por la Generacién “Y” de Gerencia de RRHH
y RRIL

Ninguna de las generaciones seleccioné de manera representativa items en la

categorfa indistinto.
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3. Balance Vida-Trabajo

Generacién Baby Boomer

Indispensahle Aceptable Indistinto

Racuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % de lafila
HCH. Inclusidn 1 100,0% 0 0,0% 0,0%
dependientes
Dias de Vacaciones 1 1000% 0 0,0% 0 0,0%
Pago por enfermedad 0 0.0% 0 0,0% 1 100,0%
Haorario Flexible 1 100,0% 0 0,0% 1] 0,0%
Trabajo desde el hogar 0 0,0% g 0,0% 1 100,0%
Servicio de Atencion 1 100,0% 4] 0.0% 0 0,0%
Médica Preventiva
Servicio Médico &n el 1 100,0% 0 0,0% n 0,0%
lugar de trabajo
Gimnasia 0 0,0% 0 0,0% 1 100,0%
Guarderia 2n el trabajo o] 0,0% ] 0.0% 1 100,0%
Servicios de ] 0,0% ] 0,0% 1 100,0%
Canveniencia en el lugar
de trabajo
Prestamo Estudios g 0,0% 1 100.0% 0 0,0%
Prestamu Vehiculo 1 100,0% 0 0,0% 0 0,0%
Prastamao Vivienda 11 1000% 0 % 0 0,0%

Tabla 125. Elementos del Balance Vida — Trabajo preferidos por la Generacion Baby Boomer de
Gerencia de RRHH y RRII.

En relaciéon al balance vida-trabajo, los Baby Boomers, en este caso
representado s6lo por 1 personas, destacan como requisito indispensable la inclusién
de dependientes en el HCM, dias de vacaciones, horario flexible, servicio de atencién
médica preventiva, servicio médico, préstamos para vehiculos y vivienda. Por su
parte, la Generacidn “X” s6lo considera indispensable el pago por enfermedad, en un
75%. La Generaci6én “Y” considera tanto la inclusiéon de dependientes en la p6liza de

HCM como el pago por enfermedad, ambas con un 52,9% de la muestra.
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Ganeracign "X

Indisprnsakle Aceptahle Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
HCM. Inclusidn s 41,7% 5 41 7% 2 16,7%
dependientas
Dias de Yacaciones 1 3,3% 9 75,0% 2 16,7%
Pago por enfarmedad q 75.0% 3 2650% 0 0,0%
Herario Flexible 2 16,7% ] 50,0% 4 33.3%
Trabajo desde 2l hogar 0 0.0% 5 41.7% 7 58.3%
Sefvicio de Atencion 2 16,7% 4 33.3% a 50,0%
Médica Preventiva
Servicic Médico en &l 1 8,3% | 66,7% 3 25,0%
lugar de trabajo
Gimnasio g 0,0% [ 50,0% B 50,0%
Guarderia en el frabajo 1 8,3% 3 25,0% g 66,7%
Servicios de 0 0.0% 4 33.3% 2 68,7%
Canvenigncia en el lugar
de trabajo
Prestamo Estudios 5 417% 7 58,3% 0,0%
Prestame Yehiculo 5 41.7% 7 58.3% 0,0%
Prestamo Vivienda 5 41.7% 7 58,3% 0,0%

Tabla 126. Elementos del Balance Vida — Trabajo preferidos por la Generacién X de Gerencia
de RRHH y RRIIL.

En aceptables, los Baby Boomers seleccionaron el ftem préstamo para

estudios, mientras que la Generacion “X” consider6 atractivos los dias de vacaciones

(75%), servicio médico en el lugar de trabajo (66,7%) y las tres modalidades de

préstamo con un 58,3% c/u.
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Generacidn"yY”

Indispensahble Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recusnto | % delafila | Recusnto | % delafila
HCM. Inclusidn 9 52.9% 5 29.4% 3 17,6%
dependigntes
Dias de Vacacionss B 35,3% 10 58 8% 1 59%
Pago por enfermedad g £2,9% 8 471% ) 0,0%
Harario Flexible 3 17,6% 9 47 1% 8 35,3%
Trabajo desde &l hogar 0 0,0% 4 23,5% 13 76,5%
Servicio da Atencidn 3 17.6% 3 471% 8 35,3%
Médica Preventiva
Bervicio Médico en &l 8 471% 3 17 1% 1 5,9%
lugar de trabajo
Gimnasia 2 11.,8% 8 471% 7 41.3%
Guarderia en el trabajo 1 23.5% 4 23.5% g 52,49%
Semvicins de 2 11,8% 5 29,4% 140 58.3%
Convenizncia en el lugar
de trabajo
Prestamo Estudios 5 29.4% 10 58,8% 2 11.8%
Prestamo Vehiculo 5 29,4% 10 58,8% 2 11.8%
Prestamo Vivignda 3 17.,6% 12 70,6% 2 11,8%

Tabla 127. Elementos del Balance Vida - Trabajo preferidos por la Generacion “Y” de Gerencia
de RRHH y RRII.

En indistinto se obtuvo que Baby Boomers consideraron el pago por
enfermedad, trabajo desde el hogar, gimnasio, guarderia y servicios de conveniencia
representan los items que no son llamativos o cuya ausencia en la oferta no interfieren

en la decision de aceptacion.

La Generacién “X” considera: guarderia y servicios de conveniencia con un
66,7% vy, trabajo desde el hogar con 58,3%. Por iiltimo, Generacién “Y” selecciond

trabajo desde el hogar con 76,5%, servicios de conveniencia con 58,8% y gimnasio
con 52,9%.
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4. Desempeilo y Reconocimiento

Grneracion Baby Boomer

Indispensahie Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % de lafila
Bong pnrlogros 1 100,0% 0 0,0% 0,0%
aspecificos
Cupones de Regalo Q 0.0% 0 0,0% 1 100,0%
Propiedad de acciones 1 100,0% a 0,0% a 0,0%
Premios par antigiedad. 1 100,0% 0 0,0% il 0.0%
Feedback continuo a 0.0% 1 100,0% a 0.0%
Cenificados de g 0,0% 1 100,0% g 0.0%
reconocimientn

Tabla 128. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos por la Generacion Baby
Boomer de Gerencia de RRHH y RRII.

Para el desempefio y el reconocimiento, en la categoria correspondiente a los
ftems requeridos o necesarios para aceptar la oferta de trabajo se encontr6: Baby
Boomers seleccionaron en primer lugar bono por logros especificos, luego propiedad
de acciones y premios por antigiiedad. La Generacion “X” seleccioné el feedback
continuo con 66,7% y los certificados de reconocimiento con 50% de la muestra y;

Generacion “Y” soélo selecciond el feedback continuo con un 70,6% de 1la muestra.

Generacian "X’

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuents | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % de lafila
Bono por logros 5 50,0% 3 a20,0% 0,0%
especificos
Cupones de Regalo ] 0,0% 5 41.7% 7 58,3%
Propiedad de acciones a 0.0% 5 50,0% B 50,0%
Premios por antigiedad. 4 33,3% b 50,0% 2 16,7%
Feedback continun 3 68,7% 4 33,3% 0 0.0%
Certificados de 5 50,0% 4 33,3% 2 187%
reconocimignto

Tabla 129. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos por la Generacién “X” de
Gerencia de RRHH y RRIL
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En relacién a la categoria aceptable, los Baby Boomers consideraron el
feedback continuo y los certificados de reconocimientos como los items acordes a la

misma.

Generacion “X”, con un 50% selecciono el bono por logros especifico, la

propiedad de acciones y los premios por antigiiedad.

Finalmente, quienes pertenecen a la Generacion “Y” optaron por los bono por

logros especificos con 64,7% y premios por antigiiedad con 52,9%.

Generacion"y"

Indispensahle Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
Bono por logros [ 35,3% 11 64,7% d 0,0%
aspecificos
Cuponas de Regalo 2 11.8% 4 23,5% 11 64.7%
Propiedad de acciones 2 11.8% 1 5,9% 14 82,4%
Premios por antigliedad. 4 23,5% 9 72.9% 4 23,5%
Feedhack continuo 12 70,6% 4 23.5% 1 5,9%
Certificados de 8 35,3% 7 41,2% 4 23,5%
reconocimiento

Tabla 130. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos por la Generacion ‘Y’ de
Gerencia de RRHH y RRII.

Los items que resultaron ser indiferentes a la muestra al considerar una oferta
de trabajo son: para los Baby Boomers unicamente los cupones de regalo y; para la
Generacién “X” y Y, aunque en diferente orden, seleccionaron cupones de regalo
(58,3% Generacién “X” y 64,7% Generacion “Y”) y la propiedad de acciones (50%

Generacién “X” y 82,4% Generacion “Y”)
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5. Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Gengracidn Baby Boomer

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
Cursos 1 100,0% it 0.0% 8 2.0%
Aprendizaje de ldiomas 1 100,0% Q 0.0% 0 0,0%
Becas parciales o totales 1 100,0% 0 0,0% 0 0,0%
Asignacionges Rotativas 0 0,0% 1 100,0% 0 0,0%
Formacidn en liderazgo y g 0,0% 1 100,0% 0 0,0%
Direccidn.
Formar} entrenar a los 0,0% 1 100,0% 0 0,0%
migmbros del equipo.
Promociones 1 100,0% 0 0.0% 0 0,0%
Asignsciones 1 100,0% 0 0,0% 0 0,0%
Internacionales

Tabla 131. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por la Generacion
Baby Boomer de Gerencia de RRHH y RRIIL

En relacion al desarrollo y oportunidades de carrera, los Baby Boomers
seleccionaron como indispensables: cursos, aprendizaje de idiomas, becas parciales o

totales, promociones y asignaciones internacionales.

Los pertenecientes a las Generaciones X y Y, coincidieron al seleccionar
como requeridos: promociones 0 ascensos (100% y 88,2%), cursos (83,3% y 82,4%)

y formacioén en liderazgo y direccion con 66,7% y 52,9% respectivamente.

Generacion"x"

Indispensable Acgptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
Cursos 10 83,3% 2 15,7% | 0,0%
Aprandizaje de Idiamas b 41 ,7% 5 41,7% 2 18,7%
Bacas parciales o totales & 50,0% 4 33,3% 2 16,7%
Asignaciones Rotativas 3 250% 5 41,7% 4 33,3%
Formacidn en liderazgo ¥ 8 66,7% 4 33,3% 0 0,0%
Direccion.
Formar/ antrenar a lus b} 41,7% g M 7% 2 16,7%
miembros del equipo.
Promociones 12 100,0% a 0.0% 1] 0.0%
Asignacionss 2 18,7% 3 56,7% 2 16,7%
Internacionales ol B

Tabla 132. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por la Generacion
“X” de Gerencia de RRHH y RRIL
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Los Baby Boomers seleccionaron las asignaciones rotativas, formacion en
liderazgo y direccion y formar / entrenar a los miembros del equipo, como items
aceptables o interesantes; mientras que para esta categoria, la Generacién “X”
selecciono con 66,7% las asignaciones internacionales y, la Generaciéon “Y”
selecciond: asignaciones rotativas con 76,5%, el aprendizaje de idiomas con 58,8% y

asignaciones internacionales con 52,9%.

Generacidn "

Indizspensable Aceptabla Indistinto

Recuento | % delafila | Recusnto | % delafila | Recuento | % delafila
Cursos 14 82,4% 3 17.6% a 0,0%
Aprendizaje de Idiomas g 35,3% 10 £8,8% 1 5.9%
Becas parciales o totales 7 41 2% a 353% 4 235%
Asignaciones Rotativas 3 17 6% 13 76,5% 1 59%
Formacidn en liderazgo ¥ g 52,9% g 471% a 0,0%
Direccidn.
Formar/entrenara los 8 47 1% 7 41 2% 2 11.,8%
miembros del equipo.
Promociones 15 88,2% 3 11,8% 0 0,0%
Asignacionas B 35,3% 9 52,9% 2 11,8%
Internacionales

Tabla 133. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por la Generacion
“Y”” de Gerencia de RRHH y RRIL

En el caso de la categoria indistinto, ninguna de las generaciones presentd de
manera representativa algin item considerado como indiferente al considerar una

oferta de trabajo.

Las preferencias de la compensacion total resultado de la comparacién del

programa de Gerencia de RRHH y RRII respecto a las generaciones convergentes, se

tiene:
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Griafico 23. Resumen preferencias de los elementos de la compensacion total de la Generacién
“X” presente en Gerencia de RRHH y RRIL.

La Generacién Baby Boomer para el programa de Gerencia de RRHH y RRII
estd representada s6lo por un estudiante, por lo que sus preferencias en cuanto a los
elementos de la compensacion total no estdn determinadas hacia un elemento en

especifico. Para la muestra todos los elementos representan un 100% de preferencia,

sin distincion alguna.

196




100%

m Compensacion
80% -
75,00% W Beneficios
;\? 60% -
- 75,00%
:S Balance Vida Trabajo
(S
2 40% - 66,67%
o
B ¢ Desempefioy
Reconocimiento
20%
m Desarrolloy
. Oportunidades de

0% - Carrera

Elementos de la Compensacién Total

Generacion “X”

Grafico 24. Resumen preferencias de los elementos de la compensacion total de la Generacién
X’ presente en Gerencia de RRHH y RRII.

La Generacién “X” de Gerencia de RRHH y RRII determiné un 100% que el
elemento de la compensacién total de su preferencia es el Desarrollo y las
Oportunidades de Carrera. En 2do lugar, se encuentra la compensacion con ur
91,67%. Luego, en 3er lugar, con un 75% se encuentran Beneficios y Balance Vida-

Trabajo y, por altimo, con 66,67% el Desempefio y Reconocimiento.
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Grifico 25. Resumen preferencias de los elementos de la compensacion total de la Generacién
“X” presente en Gerencia de RRHH y RRII.

Compensacién es, seleccionado por €l 100% de la muestra, el elemento de la
compensacién total con mayor preferencia para la Generacién “Y” del programa de
Gerencia de RRHH y RRIL Por su parte, Desarrollo y Oportunidades de Carrera
ocupé el 2do lugar de preferencia con un 88,24%; mientras que Beneficios y
Desempefio y Reconocimiento, con 70,59% cada uno, ocupan el 3er lugar; por lo que

Balance Vida-Trabajo representa el elemento con menor preferencia.
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c¢. Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud

Generacion

Parcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos BabyBoomer 2 10,0 100 10,0
Generacidn X 7 350 35,0 450
Generacidn'y 11 550 550 100,0
Total 20 1000 100.0

Tabla 134. Distribucién de la muestra de Gerencia de Servicios Asistenciales en de acuerdo a las

generaciones

Al igual que los Programas de Gerencia de Proyectos y Gerencia de RRHH y
RRII, la generaciéon que mayor representa el programa de Gerencia de Servicios
Asistenciales en Salud es la Generacién “Y”, con un 55%, seguida de la Generacién

“X” con 35% de participacién y 10% para la Generacién Baby Boomer.

1. Compensacion

Generacién Baby Boomer

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuenta | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
SB > al tltimo 2 100,0% J 0,0% 0 0,0%
58 Competitivo en el 2 100,0% g 0.0% 0 0,0%
mercado
SB Acorde al nivel de a 0,0% 2 100,0% 0 0.0%
Responsabilidad
Wilidades 1 50,0% 1 50,0% 0 0,0%
Bono Alimentacion 1 50,0% 1 50,0% 0 0,0%
Bono Vacacional 2 100,0% o} 0,0% 0 0,0%
Pago de Horas Extras 0 0.0% 1 50,0% 1 50.0%
Bono por desempefio 1 50,0% 1 50,0% 0 0,0%
Bono por mayor 0 0.0% 2 100,0% 0 0,0%
Productividad
Comision porVentas a 0,0% 1 50,0% 1 50,0%

Tabla 135. Elementos de la Compensacion preferidos por la Generacion Baby Boomer de
Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud.
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En relacion a la compensacion, los Baby Boomers consideran que un sueldo
base mayor al ultimo devengado, que sea competitivo en el mercado y el pago de
utilidades superior a la LOTTT, conforman en un 100% los items indispensables o

preferidos al considerar una oferta de trabajo.

Para quienes pertenecen a la Generacion “X”, esta categoria la ocupan: sueldo
base mayor al ultimo devengado, utilidades y bono vacacional, con un 85,7% vy; para
la Generacion “X” esta categoria la representan: sueldo base mayor al dltimo
devengado (90,9%), sueldo competitivo en el mercado y acorde al nivel de

responsabilidad, utilidades y bono alimentacién con 54,5%.

Generacidn"x'

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recusnto | % delafila | Recusnto | % delafila
3B > al tltimo B 857% 1 14,3% 0 0,0%
5B Competitivo en el 3 42.9% 1 14,3% 3 429%
mercado
5B Acorde al nivel de 0 0,0% 7 100,0% Q 0,0%
Responsabilidad
Utilidades 5 85,7% 1 143% 0 0.0%
Bono Alimentacidn 3 42.9% 3 42.9% 1 14,3%
Bono Vacacional g 857% 1 14,3% 0 0,0%
Pago de Horas Extras 2 28,6% 4 57 1% 1 14,3%
Bono por desempefio 1 14,3% a 71,4% 1 14,3%
Boano por mayar D 0,0% 4 571% 3 12.9%
Productividad
Comisién por Ventas 1 14,3% 2 28,6% 4 27,1%

Tabla 136. Elementos de la Compensacion preferidos por la Generacion “X”’ de Gerencia de
Servicios Asistenciales en Salud.

Por otra parte, la categoria aceptable estd representada para los Baby Boomers
por el sueldo base acorde al nivel de responsabilidad y bonos por mayor
productividad con un 100%; para la Generacion “X” esta categoria la representan
sueldo base acorde al nivel de responsabilidad con 100% seguido de bono por
desempefio (71,4%) y pago de horas extras con 5,1%. Finalmente, la Generacién “Y”
incluye en esta categoria bono por desempefio con 81,8%, pago de horas extras con

2,7% y bono vacacional con 54,5%.
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Generacidn "y"

Indispensable Aceptable Indistintoe

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
3B = al 4litimo 10 90,9% 1 91% 0 0,0%
5B Competitivo en &l 8 54 5% 3 27,3% 2 18,2%
mercado
SB Acorde al nivel de & 54 5% 3 27.3% 2 18,2%
Responsabilidad
Utilidades ) 54 5% 5 45 5% ] 0.0%
Bono Alimentacion ] 54 5% 2 18,2% 3 27.3%
Bono Vacacional A 455% 6§ 54 5% g 0,0%
Pago de Horas Extras 1 91% 8 72.7% 2 18,2%
Bono par desempefio 2 18,2% g 81,8% a 0,0%
Bono por mayor 0 0,0% 2 18,2% 9 81,8%
Productividad
Comisidn por Ventas G 0,0% 1 91% 10 90,9%

Tabla 137. Elementos de la Compensacién preferidos por la Generacion “Y” de Gerencia de
Servicios Asistenciales en Salud.

En la categoria de items indistintos o con menor peso al considerar una oferta de
trabajo destacan: en Baby Boomers no hay representatividad, el 50% de la muestra
selecciond pago de horas extras y comisién por ventas. Para las Generacién “X” y Y,

la comision por ventas constituye el item que les resulta indiferente con un 57,1% y

90,9% respectivamente.

2. Beneficios

Generacion Baky Boonier

Indispansahle Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % de lafila
HCMISVISAISF. Cabertura 2 100,0% 0 0.0% 0 23,0%
Promedio del mercado
HCMISVISAISF. Cobertura v 0,0% 2 100,0% 0 0,0%
25% superior dal
mercado
HCMISVISAISF. Apoite 100.0% Q 0,0% 8] 0,0%
pramedio del mercado
HCMISVISAISF. Aporte 0 0,0% 0 0,0% 2 100,0%
25% superior del
mercado
Caja de Ahorros 1 50,0% 1 50,0% 8] 0.0%
Flan de Jubilacidn 0 0.0% 2 100,0% 0 0.0%

Tabla 138. Elementos de los Beneficios preferidos por la Generaciéon Baby Boomer de Gerencia
de Servicios Asistenciales en Salud.
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La cobertura y aporte para las pdlizas en promedio del mercado resultan los
items considerados como indispensables o preferidos por la muestra con 100%,

85,7% y 63,6% respectivamente para cada generacion.

Generacion "X’

Indispensable Aceptabie Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % de lafila | Recuento | % delafila
HCMISVISBAISF. Cobentura ) 857% 1 14,3% g 0,0%
Promedio del mercado
HCIISVISAISF. Cobertura D 0,0% 7 100,0% 0,0%
25% superior del
mercado
HCRMISVISAISE. Aporte 8 B85,7% 1 14,3% 0,0%
promedio del mercado
HCMISVISAISF. Aporte a 0,0% 6 86,7% 1 14,3%
25% superiar del
mercade
Caja de Ahorros 3 42.9% 2 28,6% 2 28,6%
Plan de Jubilacidn 2 28,6% 2 28,6% 3 42,9%

Tabla 139. Elementos de los Beneficios preferidos por la Generacion “X” de Gerencia de
Servicios Asistenciales en Salud.

En cuanto a aceptables, las tres generaciones coinciden en la que la cobertura
de las pdlizas sea 25% superior al mercado (100%, 100% y 90,9%). Luego la Gen.
Baby Boomers incluye el plan de jubilacién con un 100%, mientras que la
Generacién “X” incluye al igual que la Generacion “Y” el aporte para las pdlizas en
un 25% superior al mercado en un 85,7% y 72,7% respectivamente, y a su vez la

Generacién “Y” incluye la caja de ahorros con 54,5 en esta categoria.
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Generacion ™"

Indispensable Acaptahle Indistinto

Recugnto | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
HCOMISVISAISF. Cobertura 7 83,6% 4 36,4% 0 0.0%
Promedio del mercado
HCMBVISAISF. Cobertura ] 0,0% 10 90,9% 1 91%
25% superior del
mercado
HCMSVISAISFE. Aporte 7 63,6% 4 36,4% 0 0,0%
promedio del mercado
HCMISVISAISF. Aporte 0,0% a F2.7% 3 27.3%
25% superior del
mercado
Caja de Ahorros A 45 5% fi 545% 0 0,0%
Plan de Jubilacién 5 45 5% 4 36,4% 2 18.2%

Tabla 140. Elementos de los Beneficios preferidos por la Generacion “Y’’ de Gerencia de
Servicios Asistenciales en Salud.

Sélo los Baby Boomers seleccionaron un item que les resulta indiferente al

considerar una oferta de trabajo y es el aporte en las p6lizas en un 25% superior al

mercado.

3. Balance Vida-Trabajo

Generacién Baby Boomer

Indispensabls Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
HCM. Inclusian 1 50,0% 1 20.0% d 0,0%
dependientes
Dias de Vacaciones 1 50,0% 1 50,0% 0 0.0%
Pago por enfermedad 1 50,0% 1 50,0% 0 0,0%
Harario Flexible 0 0,0% 1 a0,0% 1 50,0%
Trabajo desde el hogar 0 0,0% 0 0,0% 2 100,0%
Semwvicio de Atencidén ] 0,0% 1 50,0% 1 50,0%
Médica Praventiva
Servicio Médico en el 1 50,0% 1 a0,0% 0 0,0%
lugar de trabajo
Gimnasio 0 0,0% 2 100,0% 0 0,0%
Guarderia en el trabajo a 0,0% 1 50,0% 1 50,0%
Semvicios de 0 0,0% 1 50,0% 1 50,0%
Conveniencia en el lugar
e trabajo
Prestamo Estudios 1 50,0% 0 0,0% 1 50,0%
Prastamo Vehiculo 1 50,0% ] 0.0% 1 50,0%
Prastamo Vivienda 1 50,0% a 0,0% 1 50,0%

Tabla 141. Elementos del Balance Vida-Trabajo preferidos por la Generacion Baby Boomer de
Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud.
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En lo que a los items preferidos en Balance Vida- Trabajo se refiere, los Baby
Boomers no presentaron de manera representativa una seleccion de items; el 50% de
la muestra asociada a esta generacién opté por la inclusiéon de dependientes en el
HCM, dias de vacaciones, pago por enfermedad, servicio médico en el lugar de
trabajo y las tres opciones de préstamos. Quienes pertenecen al a Generacién “X” no
consideraron ninglin item que representara esta categoria y, la Generacion “Y”
seleccionaron la inclusién de dependientes, dias de vacaciones y servicio médico en

el lugar de trabajo con un 54,5% c/u.

Ganeracign "X’

indigpansable Aceptabie Indistinta

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
HCM. Inclusidn 42.9% 4 571% 0,0%
dependientes
Dias de Vacaciones 3 42.9% 4 57.1% o} 0,0%
Pago por enfermedad K] 42.9% 4 57,1% o} 0,0%
Horario Flexibie 3 42,9% 4 571% 0 0,0%
Trabajo desde 2l hogar 0 0,0% 2 28,6% k<] 71.4%
Servicio de Atencidn 0 0.0% 3 42,9% 4 57.1%
Médica Praventiva
Serwvicio Médico en &l 1 14,3% 4 571% 2 28,6%
lugar de trabajo
Gimnasio { 0,0% 2 28,6% 5 71.4%
Guarderia en el trabajo 0 0,0% 3 42,9% 4 57.1%
Sarvicios dg 1] 0,0% 4 571% 3 42.9%
Conveniencia en el lugar
de trabajo
Prestamo Estudios 2 28,6% 5 71,4% g 0.0%
Prestamo Vehiculo 2 28,6% 5 71.4% 0 0,0%
Prestamo Yivienda 2 28.6% 5 71,4% v} 0,0%

Tabla 142. Elementos del Balance Vida-Trabajo preferidos por la Generacion ‘X’ de Gerencia
de Servicios Asistenciales en Salud.

En la categoria aceptable, lo Baby Boomers estuvieron representados por el
item gimnasio con un 100%. La Generacion “X”, selecciond las tres modalidades de
préstamos con un 71,4% c/u seguido de inclusién de dependientes en el HCM, dias de
vacaciones, pago por enfermedad, horario flexible, servicio médico en el lugar de

trabajo y servicios de conveniencia con un 57,1% cada uno.
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Por dltimo, los Generacién “Y” seleccionaron como aceptables horario
flexible y las tres modalidades de préstamos con 90,9% vy, servicio de atencién

médica preventiva con 63,6%.

Generacion "y"

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | S delafila | Recuento | % delafila
HCM. Inclusion 8 54.5% 3 27,3% 18,2%
dependientes
Dias de Vacaciones 8 54 5% 3 37,3% 2 18,2%
Pago por enfermedad 3 27,3% 3 72.7% { 0,0%
Harario Flexible 1 9.1% 10 90,9% g 0,0%
Trabajo desde el hogar 0 0,0% 3 27,3% B 72,7%
Servicio de Atencion 1 91% 7 63,6% 3 27.3%
Médica Preventiva
Sarvicio Médico en sl 5 54 5% 4 36,4% 1 21%
lugar de trabajo
Gimnasio 1 91% 4 36,4% § 545%
Guarderia en el trabajo 1 81% 2 18,2% 3 72,7%
Servicios de 1 9,1% 3 27.3% 7 83,6%
Conveniencia en el lugar
de trahajo
Prastamo Estudios 1 91% 10 90,9% g -0,0%
Prastama Vahiculo 1 951% 10 90,8% ] 0,0%
Prestamo Yivienda 1 91% 10 90,9% i 0,0%

Tabla 143. Elementos del Balance Vida-Trabajo preferidos por la Generacion “Y’’ de Gerencia
de Servicios Asistenciales en Salud.

Resultan menos preferidos o indistinto para la generacion Baby Boomer el
trabajo desde el hogar, con un 100%; para la Generacién “X” trabajo desde el hogar y
gimnasio con 72,7% seguido de guarderia con 57,1% y, para la Generacién “Y”,

trabajo desde el hogar y guarderia con 2,7% y servicios de conveniencia con 63,6%.

205




4. Desempeiio y Reconocimiento

Generacion Baby Boomer

indispensable Aceptable Indistinte

Racuento | % delafila | Recuento | % delafils | Recuents | % delafila
Bono gorlogros g 0,0% 2 100,0% 3] 0,0%
aspacificos
Cupones de Regalo 0 0,0% 0 0.0% 2 100,0%
Propiedad de acciones 0 0,0% 0 0,0% 2 100,0%
Premios par antigliedad. 0 0,0% a 0,0% 2 100,0%
Feedback continuo 2 100,0% 0 0,0% 0 0,0%
Cerificados de a 0,0% 2 100,0% 0 0,0%
recaonocimiento

Tabla 144. Elementos del Desempefio y Reconocimiento preferidos por la Generaciéon Baby
Boomer de Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud.

Para este elemento de la compensacién, resulta indispensable el feedback
continuo (100%) para los Baby Boomers y para la Generacién “X” con un 85,7%,
adicional a los certificados de reconocimiento con un 57,1%. La Generacion “Y” no

tuvo muestra representativa que considerara indispensable este elemento de la

compensacion.

Generacidén ¥

Indispansable Aceptahle Indistinto

Recuente | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
Bono por logros 3 42.9% 4 571% 0 0.0%
especificos
Cupones de Regalo 0 0,0% 4 57,1% 3 429%
Propiedad de acciones 0 0,0% 3 42 9% 4 571%
Premios por antiguedad. 1 14,3% 5 71,4% 1 14,3%
Feedback continug ) 85,7% 1 14,3% 0 0,0%
Certificados de 4 571% 3 42,9% 0 0,0%
reconocimiznto

Tabla 145. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos por la Generacion “X” de
Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud.

Bonos por logros especificos y certificados de reconocimiento destacan como

los items aceptables para la generacién Baby Boomer. Para la Generacién “X”
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destacan: premios por antigliedad con 71,4%, bonos por logros especificos y cupones
de regalo con 57,1% cada uno y; para la Generacién “Y”, cupones de regalo y
premios por antigiiedad con 72,7% c/y, seguidos de bonos por logros especificos y

certificados de reconocimiento con 54,5% cada uno.

Generacion"y"

Indispensable Aceptabla Indistinto

Recuento | %delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
Bono por logros 5 45 5% B 54 5% 0,0%
aspecificos
Cupones de Regalo 1 9.1% 3 72,7% 2 18,2%
Propiedad de acciones 1 91% 4 36,4% G 54,5%
Premios por antigiiedad. 2 18,2% 3 727% 1 9.1%
Feedback cantinuo 4] 45 5% 4 36,4% 2 18,2%
Certificados de 5 45,5% 5] 54,5% 0 0,0%
reconocimiento

Tabla 146. Elementos del Desempeiio y Reconocimiento preferidos por la Generacion “Y” de
Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud.

Los items considerados como indiferentes o que no afectan la toma de decision
al considerar una oferta de trabajo, para el caso de los Baby Boomers son: cupones de
regalo, propiedad de acciones y premios por antigiiedad, todos seleccionados por el
100% de la muestra. Luego, para la Generacion “X”, esta categoria esta representada
con un 57,1% por la propiedad de acciones, al igual que para la Generacién “Y”,

aunque esta dltima con un 54,5% de participacién de la muestra.
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5. Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Genegracion Baby Boomer

Indispensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuento | % delafila
Cursos 2 100,0% 0 0.0% 0 0,0%
Aprandizaje de ldiomas 1 50,0% ] 0,0% 1 50,0%
Becas parciales o totales ] 0,0% 1 50,0% 1 50,0%
Asignacionss Rotativas 0 0,0% 1 50,0% 1 50,0%
Formacidn an liderazgo y 1 50,0% 1 50.0% 0 0,0%
Direccidn,
Farmar{ entrenar a las 2 100,0% 0 0,0% 0 0,0%
miembros del equipo.
Promociones 2 100,0% 0 0.0% a 0,0%
Asignacionzs D 0,0% 2 100,0% 0 0,0%
Internacionales

Tabla 147. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por la Generacién
Baby Boomer de Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud.

Para los Baby Boomers, el desarrollo y oportunidad de carrera se representa
basicamente por la posibilidad de realizar cursos, formar / entrenar a los miembros
del equipo y posibilidad de ser ascendidos a puestos de mayor responsabilidad con
nivel jerarquico superior, todos con aprobacion o seleccién del 100% de la muestra.
Para la Generacién “X” los imprescindibles resultaron la posibilidad de realizar
cursos con 85,7% y ascensos o promociones con 71,4% y; para la Generacion “Y” los
seleccionados fueron: promociones con 90,9%, cursos con 72,7% y, becas parciales o

totales y formar / entrenar a los miembros del equipo con un 54,5% cada uno.
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Generacign "%’

Indispensahle Aceptahle Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % delafila | Recuenta | % delafila
Cursos 5] 85.7% 1 14,3% ] 0,0%
Aprendizaje de Idiomas a 0,0% 6 85.7% 1 14,3%
Becas parciales o totales 2 28.6% 5 71.4% 0 0.0%
Asignaciones Rotativas 2 28,6% 3 42 9% 2 28,6%
Farmacidn en liderazgo y 3 42,9% 4 571% g 0,0%
Direccion.
Formarfentrenar a los ki 42.9% 3 42 9% 1 14,3%
miembros del equipo.
Promaociones 5 71,4% 2 28,6% a 0,0%
Asignaciones 0 0,0% 4 57 1% 3 42 8%
Intarnacionales

Tabla 148. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por la Generacion
“X” de Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud.

En cuanto a los items aceptables asociados al desarrollo y oportunidades de
carrera, los Baby Boomers consideraron las asignaciones internacionales con la

totalidad de la muestra de dicha generacion (100%).

Por su parte, la Generacion “X” opt6 por el aprendizaje de idiomas con 85,7%,
becas parciales o totales con 71,4% y la formacién en liderazgo y direccién y

asignaciones internacionales con un 57,1% cada uno.

Quienes pertenecen a la Generacion “Y”, seleccionaron como aceptables el
aprendizaje de idiomas con 81,8% de la muestra, asignaciones internacionales con

63,6% y asignaciones rotativas con 54,5%.
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Generacién”y"

Indizpensable Aceptable Indistinto

Recuento | % delafila | Recuento | % de lafila | Recuenta | % de lafila
Cursos ] 72,7% 3 27.3% d 0,0%
Aprendizaje de ldiomas 2 18,2% 2} 81,8% { 0,0%
Becas parciales o totales 8 54 5% 5 45 5% o} 0.0%
Asignaciones Rotativas 3 27.3% 6 54 5% 2 18,2%
Formacion en liderazgo ¥ 5 45 5% 4 35,4% 2 18,2%
Direccidn.
Formarf entrenar a los a 54,5% 1 91% 4 36,4%
miembras del equipn.
Promocicnes 10 30,8% 1 91% 0 0,0%
Asignacionss 4 36,4% 7 63,6% 1] 0,0%
Internacionales

Tabla 149. Elementos del Desarrollo y Oportunidades de Carrera preferidos por la Generacién
“Y” de Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud.

Respecto a los items considerados como aquellos que no afectan la decisién de
aceptar o rechazar una oferta de trabajo, no hubo una muestra representativa que

identificara items dentro de dicha categoria.

Por otra parte, del anilisis realizado se identificaron las preferencias de los
elementos de la compensacién total para los estudiantes del programa de Gerencia de
Servicios Asistenciales en Salud de acuerdo a su generacion, las cuales se especifican

a través de los siguientes gréficos:
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Elementos de la Compensacion Total
Generacion Baby Boomer

Grifico 26. Resumen preferencias de los elementos de la compensacion total de la Generacion

Baby Boomer presentes en Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud.

Los Baby Boomers pertenecientes al programa de Gerencia de Servicios
Asistenciales en Salud coinciden en un 100% al seleccionar como elementos de la
compensacion total preferidos: Compensacién, Beneficios, Desempefio y
Reconocimiento y, Desarrollo y Oportunidades de Carrera, siendo Balance Vida-

Trabajo, con un 50% el elemento que cuenta con menor preferencia.

211




100% -
B Compensacion
80% -
M Beneficios
= 60%
S
5 ® Balance Vida Trabajo
(%]
g 40%
2
a M Desempefio y
Reconocimiento
20%
W Desarrolloy
Oportunidades de
0% ) Carrera
Elementos de la Compensacién Total
Generacion "X"

Grifico 27. Resumen preferencias de los elementos de la compensacién total de la Generacién

“X” presentes en Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud.

Por su parte, 1a Generacién “X” también coincide, al menos el 85,71% de sus
estudiantes, que Compensacion, Beneficios, Desempefio y Reconocimiento vy,
Desarrollo y Oportunidades de Carrera representan los elementos preferidos en
cuanto a la compensacién total se refiere. Balance Vida-Trabajo, s6lo fue
seleccionado por el 42,86% de la muestra, resultando el elemento con menot

preferencia.
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Grifico Nro. 28. Resumen preferencias de los elementos de la compensacion total de la

Generacion “Y” presentes en Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud.

La Generacién “Y” del programa Gerencia de Servicios Asistenciales en
Salud, consider6 que, en la misma proporcién (90,91%), la compensacidén y
Desarrollo y Oportunidades de Carrera lideran las preferencias en la compensacién
total. En 2do lugar, con 63,64% se encuentra Beneficios. Luego el 3er lugar es
ocupado por Balance Vida-Trabajo seleccionado por el 54,55% de la muestra y;
Desempefio y Reconocimiento representa ¢l elemento menos preferido de la

compensacion total, con 45,45%.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES

Actualmente, debido a la convivencia de distintas generaciones en el contexto
laboral, las empresas deben enfocar como parte de su estrategia de RRHH lineas de
accion que permitan satisfacer en cierta forma las necesidades propias de cada una,
considerando que cada individuo posee distintas necesidades propias de la generacién
a la cual pertenecen. En ese sentido, la compensacion total debe ser considerada como
herramienta fundamental en la estrategia de atraccion (para el caso de estudio) del
talento, por lo que a través de los elementos de la compensacion total que
caracterizan, de acuerdo a su grupo generacional, las preferencias laborales de los
estudiantes de los programas de especializacidon y maestria en el drea de ciencias
administrativas y de gestién de la Direccién de postgrado de la UCAB, en la sede
Montalbdn, se pretendié describir las preferencias adoptadas por la muestra
consultada, que puede ser utilizada como guia para las organizaciones al encontrarse

en la necesidad de revisar las politicas en cuanto a compensacidn total vigentes .

Mediante el andlisis de los datos se pudo identificar los elementos de la
compensacion total preferidos por las distintas generaciones pertenecientes a los tres
programas de postgrado; considerando de igual forma el andlisis de las preferencias
determinadas por las variables sociodemograficas. Por lo que de lo anterior se puede

concluir:

En lo que a la muestra general se refiere, las preferencias radican en la
compensacion, desarrollo y oportunidades de carrera y en beneficios, considerando en
ellos el pago del sueldo base mayor al tltimo devengado y la posibilidad de contar

con cursos y posibilidad de promociones respectivamente. En cuanto a beneficios la
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preferencia esta en la cobertura de las pdlizas de seguro y el aporte correspondiente

en el promedio del mercado.

En relacién al Género (Masculino y Femenino), ambos presentan las mismas
tendencias en cuanto a la preferencia de los elementos de la compensacién total.
Tanto el género masculino como femenino, colocan la compensacién como elemento
de mayor preferencia con un 96,12% para el género femenino y 88,73% para el
género masculino; seguido del Desarrollo y las Oportunidades de Carrera, sobre el

cual la proporcion en el género masculino (85,92%) fue mayor al género femenino
(83,50%).

En 3er lugar se posicionaron los Beneficios con una diferencia 1,18% a favor
del género femenino y, los dos tltimos lugares son ocupados por Desempefio y
Reconocimiento con una preferencia del 70,87% para el género femenino y 66,20%
para el género masculino y, Balance Vida-Trabajo con un promedio de 57,24% entre

ambos géneros, siendo el elemento menos preferido.

Respecto al Estado Civil, las tendencias varfan un poco. Para los solteros la
preferencia se centra en la compensacion, seguida del Desarrollo y Oportunidades de
Carrera; luego continian los beneficios y, Desempefio y Reconocimiento y Balance
Vida-Trabajo, ocupan los ultimos lugares, son los menos preferidos. Los casados
coinciden con los solteros con los dos elementos preferidos (Compensacion y
Desarrollo y Oportunidades de Carrera), pero para ellos el 3er elemento lo constituye

el Desempefio y Reconocimiento, ocupando los dos ultimos lugares los beneficios y

el Balance Vida Trabajo.
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Quienes poseen estado civil divorciado prefieren en primer lugar y en la
misma proporcion la compensacion y beneficios, seguido de balance vida-trabajo y

desempeno, dejando de ultimo lugar el Desarrollo y las Oportunidades de Carrera.

Por su parte, los de estado civil viudo prefieren en las mismas proporciones la
compensacion, beneficios, balance vida-trabajo y desarrollo y oportunidades de

carrera, dejando como menos preferido el desempefio y reconocimiento.

Y, quienes estin bajo concubinato, las preferencias se enfocan en
compensacion, seguido de desarrollo y oportunidades de carrera, luego beneficios y,
balance vida-trabajo y desempefio y reconocimiento ocupan los ultimos lugares en la

misma proporcion.

En relacion a la tenencia de hijos, se observa que aquellos que poseen hijos
son un poco mds conservadores, por lo que nos encontramos con dos tendencias
diferentes. Por un lado, quienes poseen hijos prefieren los elementos beneficios y,
desarrollo y oportunidades de carrera en primer lugar; seguidos de la compensacion,

el balance vida- trabajo y, menos preferido el desempefio y reconocimiento.

Para quienes no poseen hijos, el primer lugar es ocupado por 1la
compensacion, seguido de desarrollo y oportunidades de carrera y desempefio y
reconocimiento. El 4to lugar en preferencias es ocupado por beneficios y el ltimo

lugar el balance vida-trabajo.

Las preferencias para quienes se encuentran empleados, son lideradas por la
compensacion, seguido del desarrollo y oportunidades de carrera, beneficios y

desempefio y reconocimiento. El dltimo lugar es ocupado por el balance vida-trabajo.

En relacién a quienes no se encontraban empleados al momento de aplicar el

instrumento, las preferencias inician de igual forma a los empleados tomando en
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cuenta en primera instancia la compensacion, luego beneficios y desarrollo y
oportunidades de carrera ocupan el 2do lugar y, balance vida-trabajo y desempefio y

reconocimiento ocupan el tltimo lugar en la misma proporcion.

Para quienes poseen Negocio Propio, las preferencias se dividen en tres
bloques: el lero formado por la compensacion y el desarrollo y oportunidades de
carrera en la misma proporcion, 2do el balance vida-trabajo y el desempefio y

reconocimiento en la misma proporcion y, por dltimo los beneficios.

En cuanto a la variable Programa de Estudio, para los pertenecientes al
programa de Gerencia de Proyectos, 1a compensacion ocupa el ler lugar como
elemento preferido de la compensacion total; luego el desarrollo y las oportunidades
de carrera como 2da opcién. Seguidamente se encuentran beneficios, desempefio y

reconocimiento y, balance vida-trabajo, en el ultimo lugar.

La tendencia para los estudiantes del programa de Gerencia de RRHH y RRII
en cuanto a las preferencias de los elementos de 1a compensacioén total al considerar
una oferta de trabajo, coinciden exactamente con las preferencias de los estudiantes
del programa de Gerencia de Proyectos, respetando las proporciones correspondientes
a cada uno. En ese sentido las preferencias de los elementos de la compensacién total
para Gerencia de RRHH y RRII son: compensacién, desarrollo y oportunidades de

carrera, beneficios, desempefio y reconocimiento y, por ultimo balance vida-trabajo.

La situacién para los estudiantes del programa de Gerencia de Servicios
Asistenciales en Salud, en cuanto a las preferencias de los elementos de
compensacién total al considerar una oferta de trabajo, no difieren de las preferencias

de los dos programas anteriores. Por lo que se puede decir que hay una misma
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tendencia para todos los programas clasificada en: compensacién, desarrollo y

oportunidades de carrera, beneficios, desempefio y reconocimiento y, balance vida-

trabajo.

Luego, considerando la variable diferencia generacional, para la Generacion
Baby Boomer, las preferencias en cuando a los elementos de la y compensacion total
estan definidas en primer lugar y en la misma proporcién por la compensacién, los
beneficios y desarrollo y oportunidades de carrera. Luego, consideran €l balance vida-

trabajo, dejando de dltimo el desempefio y reconocimiento.

Para los pertenecientes a la Generacion “X”, las preferencias en cuanto a los
elementos de la compensacion total al considerar una oferta de trabajo se centraron en
la compensacién como elemento principal, seguido de desarrollo y oportunidades de
carrera, desempefio y reconocimiento en 3er lugar y, los dos dltimos lugares los

ocuparon beneficios y balance vida-trabajo.

La Generacién “Y” coincide con la Generacién “X” al seleccionar la
compensacién y el desarrollo y oportunidades de carrera como los elementos de la
compensacion total con mayor preferencia al considerar una oferta de trabajo. Como
3er elemento la Generacién “Y” selecciond beneficios y, para los dos ultimos lugares

o los elementos con menor preferencia se encontraron desempefio y reconocimiento

y, balance vida-trabajo.

Finalmente, al realizar el andlisis asociado al problema planteado, por
Generacion de acuerdo a cada programa de postgrado, se concluye que en relacion al
programa Gerencia de Proyectos, las preferencias de los elementos de la
compensacién para los Baby Boomer es igual para los elementos: compensacion,

beneficios, balance vida-trabajo y desarrollo y oportunidades de carreras, es decir, no

218




hay diferencia proporcional entre una y otra, sélo queda aislada o de tltimo lugar el

desempeiflo y reconocimiento.

Para la Generacion “X” y la Generacion “Y”’ de Gerencia de Proyectos, el
primer lugar en cuanto a las preferencias es ocupado por la compensacién, seguido de
desarrollo y oportunidades de carrera. El 3er y 4to lugar para la Generacién “X” es
ocupado por desempefio y reconocimiento y, beneficios; mientras que para la
Generacién “Y” es contrario, el 3er lugar es ocupado por beneficios y el 4to lugar por

desempefio y reconocimiento. El 5to lugar en ambos casos es ocupado por balance

vida-trabajo.

Para las generaciones presentes en el programa de Gerencia de RRHH y
RRII las preferencias se clasifican en: Baby Boomers, al no haber una muestra de
estudiantes considerada para esta generacién, aun siendo representativa (la muestra
ideal era 1 estudiante, con la cual se cuenta), no serfa correcto considerar como
preferencias propias de una generacién; sin embargo, se considera vilido mencionar
la preferencia arrojada, la cual no prioriza entre los elementos, dejando claro que

todos los elementos de la compensacién tienen el mismo peso al considerar una

oferta de trabajo.

Para los pertenecientes a la Generacion “X”, el desarrollo y oportunidades de
carrera ocupan el primer lugar, seguido de la compensacién y beneficios, ocupando el

4to lugar el balance vida-trabajo y, el ultimo lugar el desempefio y reconocimiento.

La Generacion “Y” perteneciente al programa de Gerencia de RRHH y RRII
jerarquizé las preferencias de la siguiente manera: compensacién, desarrollo y

oportunidades de carrera, beneficios, desempefio y reconocimiento y, por ultimo,

balance vida-trabajo.
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Las preferencias de las Generaciones Baby Boomer y Generacion “X”
pertenecientes al programa de Servicios Asistenciales en Salud, coinciden al
considerar como un primer bloque o en igual proporcién compensacion, beneficios,
desempefio y reconocimiento y, desarrollo y oportunidades de carrera y, el balance

vida-trabajo en 2do y ultimo lugar.

Por su parte la Generacion “Y”, tiene como preferencia en primera lugar la
compensacion y el desarrollo y oportunidades de carrera, luego beneficios, balance

vida-trabajo y, en ultimo lugar, el desempefio y reconocimiento.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a la importancia dada a los elementos de la compensacién total y
su valor para crear planes que permitan la integracién de las distintas generaciones

que convergen, en el presente y futuro, en las organizaciones, se recomienda:

e La realizacion de estudios mas detallados generacionales que abarquen la

realidad venezolana.

e Ampliar la muestra, para medir las preferencias de la compensacion total,

considerando todos los programas de postgrado ofrecidos en la UCAB.

e Realizar el estudio de las preferencias sobre los elementos de la compensacién
total en otros contextos, lo cual podrd ayudar a comparar, de ser asi, las
diferencias generacionales en cuanto a las preferencias segin el contexto

aplicado.

e Aplicar el estudio tomando en cuenta otro modelo de compensacién total para

determinar cuil modelo resulta mas eficiente.
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l. Informacidon General

Instrucciones:

A continuacién se le presentan seis (06) planteamientos. Seleccione la opcion que

se ajuste a su perfil.

1. A qué programa de postgrado pertenece?

[1 Gerencia de Proyectos
[1 Gerencia de RRHH y RRII

[0 Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud
2. JEn qué rango se encuentra su afno de nacimiento?

ClEntre 1940 v 1969
CEntre 1970 vy 1981
Entre 1982 y 1994

3. ;Cual es su estado civil?

CJSoltero(a)
[1Casado(a)
[(IDivorciado(a)
Viudo(a)

[JEn concubinato




4. ;Cudl es su género?

CIMasculino

[JFemenino

5. ¢(Tiene hijos?

C1Si
INo

6. ;Actualmente se encuentra empleado?
C1Si

LINo

[IJNegocio Propio




ll. Preferencias en términos de la compensacion total al considerar una
oferta de trabajo

Instrucciones:

A continuacion se le presentan una serie de elementos que componen la
compensacion total (Compensacion, Beneficios, Balance Vida Trabajo, Desempefio y
Reconocimiento, Desarrollo y Oportunidades de Carrera), seleccione aquellas que
sean de su preferencia AL CONSIDERAR UNA NUEVA OFERTA DE TRABAJO,

siguiendo la siguiente escala de estimacioén:

1 — Indispensable
(Debe estar presente para aceptar una oferta de trabajo, si no esta presente es muy

poco probable que acepte |la oferta de trabajo).

2= Aceptable
(Puede ser interesante que esté presente en una oferta de trabajo, en caso que no

esté presente es medianamente probable que acepte la oferta de trabajo).

3— Indistinto
(Su presencia en la oferta de trabajo me es indiferente, en caso que no esté

presente es altamente probable que acepte la oferta de trabajo).

Nota: Con este ejercicio se busca conocer qué elementos le atraen en
mayor medida o le resultan indispensables, al aceptar una oferta de
trabajo.




1. Compensacion

a. Salario Base:

s Mayor al ultimo devengado

OlIndispensable [JAceptable  lindistinto

* Competitivo en el mercado

OlIndispensable [JAceptable indistinto

* Acorde con el nivel de responsabilidad del cargo

OlIndispensable [JAceptable Olindistinto

b. Utilidades (mayor a los 30 dias establecidos en la Ley Organica del Trabajo -
LOTTT-

OlIndispensable [JAceptable lindistinto

c. Bono Alimentacion (Superior a lo establecido en la Ley de Alimentacién)

CIndispensable [JAceptable  Olindistinto

d. Bono Vacacional (mayor a los 15 dias establecidos en -LOTTT-)

Cindispensable  JAceptable  Olindistinto




e. Salario Variable:
* Pago por Horas Extras

OlIndispensable OAceptable Uindistinto

e Bono por evaluacion de desemperio

OlIndispensable [Aceptable Olndistinto

e Bono por mayor productividad

OlIndispensable [JAceptable Olndistinto

e Comision por Ventas

OlIndispensable [OAceptable Olindistinto

2. Beneficios

a. Pélizas de Seguro (HCM, de Vida (SV), de Accidentes (SA) y Funerario (SF)
e Cobertura .

O En el promedio del mercado 025% superior al mercado

OlIndistinto

» Porcentaje (%) de aporte de la empresa/empleado:

Olgual al promedio del mercado. [125% superior al promedio del mercado.

Olindistinto




b. Caja de Ahorros
UlIndispensable [DAceptable  Olndistinto

c. Plan de Jubilacién

Ulndispensable [JAceptable  [lindistinto

3. Balance Vida / Trabajo

a. Dias de Vacaciones (mayor a los 15 dias establecidos en la LOTTT)
OlIndispensable [JAceptable  Olindistinto

b. Pago por enfermedad (La empresa no aplica deduccién al salario base cuando
esta de reposo)

OIndispensable [JAceptable Olindistinto

c. Horario Flexible (usted puede distribuir su tiempo de trabajo hora de entrada y
salida cumpliendo con la cantidad de horas requeridas)

(Jindispensable [OJAceptable  Olndistinto
d. Trabajo desde el hogar
Clindispensable [JAceptable  Olindistinto

e. Servicio de Atencion Médica Preventiva (charlas, asesorias sobre temas de
salud)

Olindispensable [JAceptable UOlindistinto

f. Servicio Médico en el lugar de trabajo (servicios de enfermeria y consultas con
Doctor para atenciones primarias -malestar general-)

Olindispensable [DJAceptable  [indistinto




g. Gimnasio (instalacidon en el lugar de trabajo o apoyo econémico en la prima)
Olindispensable [OAceptable Olindistinto

h. Servicios de Guarderia en el trabajo

OIindispensable [OAceptable Olndistinto

i. Servicios de Conveniencia en el lugar de trabajo (tintoreria, bancos, Cajeros
automaticos)

OIndispensable [OAceptable Olindistinto
j- Préstamos para estudios
Olindispensable [JAceptable [Olndistinto
k. Préstamos para vehiculo
Oindispensable [JAceptable [Oindistinto
|. Préstamos para vivienda

Olindispensable OAceptable Olndistinto

4. Desempeiio vy Reconocimiento

a. Bonos por logros especificos (actividades puntuales adicionales a los objetivos
anuales de desempefio).

Oindispensable [OJAceptable Olindistinto

b. Cupones de Regalo

OlIndispensable [JAceptable  Olindistinto




c. Propiedad de acciones de la empresa.

Clindispensable [CAceptable  Oindistinto

d. Premios por antigiiedad.

Clindispensable [JAceptable  Cindistinto

e. Feedback continuo (retroalimentacion sobre el desempeno de las funciones)

Clindispensable [CJAceptable  Oindistinto

f. Certificados de reconocimiento (por logros especificos)

Cindispensable [CDAceptable  Cindistinto

5. Desarrollo y Oportunidades de Carrera

a. Cursos o talleres para mejorar o adquirir nuevas habilidades.

Clindispensable [CJAceptable Oindistinto

b. Aprendizaje de Idiomas

Clindispensable [COJAceptable  Cindistinto

c. Becas parciales o totales para continuar con educacién formal (postgrado)

Olindispensable [COJAceptable Cindistinto




d. Asignaciones Rotativas (ocupar temporalmente otros puestos de trabajo-

aprendizaje horizontal).

X Indispensable [CAceptable Olindistinto

e. Formacioén en liderazgo y Direccion.

Uindispensable CAceptable  Cindistinto

f. Formar / entrenar a los miembros del equipo.

Oindispensable OAceptable  Clindistinto

g. Ascensos (promocion a un nivel superior en la estructura organizacional, lo

cual implica asumir nuevas responsabilidades).

Clindispensable [HAceptable  Olndistinto

h. Asignaciones Internacionales (en caso que la empresa tenga oficinas en otros

paises).

Oindispensable [ODAceptable  Olindistinto

iMuchas gracias por tu
participacion!




