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RESUMEN

En la actualidad, dentro de las organizaciones confluyen diversos grupos generacionales
por lo que es importante conocer las diferentes motivaciones, intereses y expectativas que éstos
presentan, haciendo particular énfasis en las preferencias relacionadas con la generacion de los
Millennials debido a que es aquella que se encuentra proxima a insertarse al mercado laboral.
Con base en esto, el objetivo de la presente investigacion consistio en describir las preferencias
en cuanto a los elementos de la compensacion total del grupo generacional Millennials en
estudiantes del ultimo afio/semestre de carrera de la Universidad Catdlica Andrés Bello; sede
Montalban. Este estudio se realizé a traves de un disefio de tipo no experimental, transversal y
de caréacter descriptivo. La poblacién la componen 1.373 estudiantes universitarios de todas las
carreras de la Universidad Catdlica Andrés Bello, y la muestra fue de 300. El tipo de muestreo
considerado para la investigacion fue probabilistico y estratificado y la técnica de recoleccion
de informacion fue a través de una encuesta constituida por varias secciones en las que se
encontraban preguntas cerradas y afirmaciones basadas en el método de la ponderacién lineal.
Los resultados demostraron que, de los cinco elementos que componen el modelo de
compensacion total, los jévenes Millennials prefieren el elemento de Compensacion (financiera
directa) en primer lugar, seguido por el de Beneficios, luego por el de Desarrollo y
Oportunidades de Carrera, y finalmente el de Balance Vida-Trabajo y Reconocimiento y
Desemperfio. Esta investigacion serd de gran utilidad no sélo para los propios jovenes
pertenecientes a esta generacion sino principalmente para las empresas, ya que al conocer dicha
informacion podran utilizarla como insumo para el disefio 0 mejoramiento de sus esquemas o
modelos de compensacion total dirigidos a segmentos especificos, para asi ser mucho mas

competitivas al momento de atraer y retener al talento humano.

Palabras claves: preferencias, compensacion total, Millennials- Generacion Y, compensacion,
beneficios, balance vida-trabajo, reconocimiento y desempefio, desarrollo y oportunidades de
carrera
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INTRODUCCION

Hoy en dia, uno de los mayores retos a los que se enfrenta la sociedad va ligado al
surgimiento de nuevas generaciones debido a que éstas tienen nuevas necesidades, paradigmas,
caracteristicas y formas de concebir el mundo que son distintas a las de las generaciones previas,
lo que trae como consecuencia que diversos grupos generacionales confluyan dia a dia tanto en

la sociedad como en el mundo laboral.

En el ambito organizacional hay presencia de varias generaciones, sin embargo, en la
presente investigacion se hace énfasis en la generacion de los “Millennials” o “Generacion Y”
(aquella nacida entre los afios 1980 y 2000), debido a que al ser la proxima generacién en
insertarse al mercado laboral, se considera importante el entendimiento de sus caracteristicas y
preferencias para que puedan ser tomadas en cuenta por las empresas para atraer, motivar y

retener a su capital humano y asi contribuir al logro de los objetivos organizacionales.
La presente investigacion esta comprendida por los siguientes capitulos:

CAPITULO I, se describen los antecedentes que se relacionan directa o indirectamente
con la investigacion, seguidos la pregunta de investigacion, y finalmente se establece la

justificacion e importancia de la tematica a abordar.
CAPITULDO I, se plantea el objetivo general y especifico de la investigacion.

CAPITULO I, se aportan los conceptos necesarios para la comprension de la tematica
a abordar en la investigacion, asi como también proporcionar las bases tedricas sobre la cual se

sustenta el estudio.

CAPITULO 1V, se refiere a la metodologia utilizada para abordar la presente
investigacion, la cual contempla el disefio y tipo de investigaciéon, la descripcion de la unidad
de analisis, la definicidn conceptual y operacional de las variables, la estrategia de recoleccion

de datos y la factibilidad del estudio.
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CAPITULO V, donde se presentan los resultados obtenidos en el estudio, incluyendo la
descripcion general de la muestra y de los elementos que componen el modelo de compensacion

total asi como la presentacion de algunas pruebas de significacion estadistica.

CAPITULO VI, se presenta la discusion de los resultados y su relacion con la teoria

existente.

Por ultimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones del estudio.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2013), hoy en dia el mundo enfrenta
una crisis de empleo cada vez mas grave y los jovenes son unos de los principales afectados.
“Estos tienen tres veces mayores probabilidades de estar desempleados que los adultos, y mas

de 75 millones de jovenes en el mundo estan buscando trabajo”.

Segun Weller (2007), la insercién laboral de los jovenes es el elemento clave para pasar
a la vida adulta, es un &mbito de desarrollo interpersonal e integracion social, es un espacio para
la vida ciudadana y es motor del progreso material. Sin embargo, las condiciones econdémicas y
laborales y la crisis de empleo que existe a nivel global en la actualidad, han hecho mas dificil

el paso de los jévenes al mundo del trabajo.

Es evidente que esta situacion ha generado interés por parte de distintos investigadores
y organismos internacionales, lo que ha llevado a que se desarrollen diversos trabajos
relacionados con este tema. Uno de ellos es un estudio realizado por la Comision Econdmica
para América Latina y El Caribe (2003 - 2005, citado en Weller, 2006) con el financiamiento
del gobierno aleman, a través de la Agencia de Cooperacion Técnica (GTZ) que presenta los
resultados del proyecto “Integracion de jovenes al mercado laboral”. Dicho proyecto tuvo como
objetivo analizar el proceso de insercion laboral de los jévenes en Perd, Chile, Ecuador, El
Salvador y Paraguay. Entre las areas que trabajo el proyecto CEPAL/GTZ se encuentran las
expectativas y experiencias de adultos jovenes en el mercado laboral, los obstaculos que
encuentran y las estrategias que aplican para superarlos; las caracteristicas de la demanda laboral
de las empresas, sus experiencias con la contratacion de jovenes y sus practicas de capacitacion
y las caracteristicas de rotacion, movilidad y trayectorias laborales de los jovenes y adultos
jévenes. Finalmente, a partir de los resultados de dicho estudio, se desarrollaron propuestas para
fomentar la insercion laboral de los jovenes que se alinearan con la situacion e institucionalidad

de cada pais.
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Weller (2007), en su articulo: “La insercion laboral de los jovenes: caracteristicas,
tensiones y desafios”, plantea algunas explicaciones de las dificultades que enfrenta la insercién
laboral juvenil. Uno de los problemas de insercidn surge de la precariedad de la oferta para
ajustarse a las caracteristicas de la demanda. Se destaca la hipotesis de que los sistemas
educativos y de capacitacion no preparan adecuadamente a los jovenes al mundo laboral y esto
se debe a la dindmica cambiante a la que se enfrentan las empresas (principales demandantes de
mano de obra) que hacen que cada vez busquen elevar y modificar sus requisitos en cuanto a las
calificaciones de su fuerza laboral. Como consecuencia de esta realidad, se dificultan las
posibilidades de ajustar la oferta de educacion y capacitacion al mercado laboral, lo que podria
hacer que la preparacion de los jovenes no sea la més adecuada para enfrentar la dindmica

cambiante del mundo laboral.

Ademas, se sefiala que existe una serie de tensiones que surgen entre la subjetividad de
los jovenes y la realidad del mercado de trabajo. Segin Weller (2007), una de estas tensiones

plantea que:

Existen fuertes contradicciones entre las expectativas de los jovenes sobre
los beneficios del mercado laboral y la realidad que viven en él. Las
expectativas se centran en la mejoria del bienestar material individual y de
la familia paterna, la creacion de una base para formar un hogar propio, el
reconocimiento social, la posibilidad de contribuir al desarrollo de su pais

y otras. (p. 74)

Sin embargo, para muchos jovenes la realidad de trabajo no satisface estas aspiraciones,
o lo hace solo parcialmente, debido a que existen fuertes contradicciones entre las expectativas
de los jovenes sobre los beneficios de la insercion en el mercado laboral y la realidad. En
consecuencia, “en el mercado de trabajo existe un problema de informacidén incompleta: entre
los jovenes, respecto al mundo laboral en general y a determinadas empresas en particular; y
entre las empresas, respecto a la juventud general y a ciertos jovenes en particular” (Weller,
2007, p.64).
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Como ya hemos visto, el mundo globalizado, dinamico y cambiante ha traido consigo
cambios generalizados que han puesto nuevos retos y exigencias en todos los &mbitos, afectando

tanto la naturaleza de las organizaciones como la de la sociedad. (Cabrera y Davis, 2009)

Hoy en dia, segun Cabrera y Davis (2009), uno de los mayores retos a los que se enfrenta
la sociedad va ligado a las nuevas necesidades, paradigmas, cambios culturales y concepciones
que han surgido con las nuevas generaciones, lo que ha generado que en el mundo moderno la
poblacion se haya venido tipificando en grupos de individuos o generaciones que comparten
ciertas caracteristicas de corte etario, valorativo y de maneras de concebir la vida, donde no solo
lo cotidiano sino que el mundo laboral también se ha visto afectado por la confluencia de dichas
generaciones. Sobre esta base, Delgado (2004 citado en Cabrera y Davis, 2009) menciona que
“la aparicion de nuevas generaciones de profesionales que se incorporan al mercado laboral con
unos principios y ambiciones muy diferentes a lo que las empresas estaban acostumbradas a dar

respuesta, obligan a revisar todo lo que antes era valido” (p. 10).

Este fendmeno de tipificacion de la poblacion ha adoptado diferentes términos, entre los
qgue se encuentran: brecha generacional o diversidad generacional. Una generacidon es un
“conjunto de personas que por haber nacido en fechas préximas y recibido educacién e influjos
culturales y sociales semejantes, se comportan de manera afin o comparable en algunos

sentidos”. (Real Academia Espariola, 2001)

En esta linea de ideas, autores como Howe y Strauss (2007, citados en Cuesta y
Tagliabue, 2011), quienes analizan la historia norteamericana a través de las caracteristicas de
las distintas generaciones que la protagonizaron, coinciden que existe una clasificacion genérica
para distinguir las diversas generaciones segln sus afios de nacimiento: Veteranos (1920 —
1940), BabyBoomers (1940 — 1960), Generacion X (1960 — 1980), y los Millennials (1980 —
2000). Dichos autores concentran su atencion en la generacion actual, al igual que dicho grupo

generacional sera el foco de la presente investigacion.

En los estudios realizados con respecto al tema de brecha generacional existen dos
puntos de vista: uno vinculado con la relacion que tienen los Millennials con el estudio y la

educacion en general, y otro que se vincula con el ambito laboral, punto que se relaciona
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directamente con el tema a estudiar en esta investigacion (Cuesta, Ibafiez, Tagliabue y Zangaro,
2009).

Con base en esto, Monteferrante (2010) menciona que la relacion de los Millennials con
el aspecto laboral ha traido la atencion de expertos que intentan determinar qué incentiva,
compromete y motiva a esta generacion con la finalidad de integrarlos de manera efectiva al
mundo organizacional. Es por esto que Cuesta y Tagliabue (2011) realizaron en Argentina un
estudio de caso de caracter exploratorio que tenia como proposito establecer las caracteristicas
de los estudiantes miembros de la generacion de los Millennials y mostrar como estas
caracteristicas impactaban en el proceso didactico y en la vida laboral. La hipdtesis planteada
fue que los jovenes pertenecientes a la generacion de los Millennials presentan valores,
creencias y estilos que ponen en entredicho las estrategias de ensefianza y de trabajo vigentes.
La muestra utilizada fueron joévenes de ambos sexos con una edad promedio de 19 afios
cursantes del primer afio de distintas carreras de una universidad privada y el instrumento
utilizado para recolectar los datos fue un formulario de encuesta de eleccion mdltiple, auto
administrado. Los resultados referentes al ambito laboral (que son los de principal interés),
reflejaron que para estos jovenes es fundamental al momento de privilegiar un empleo, que
dicho trabajo les permitiera desarrollar su carrera, seguido por la existencia de un buen balance
entre vida laboral y vida personal y por ultimo la estabilidad. En definitiva, concluyeron que
estos jovenes privilegian el desarrollo de sus carreras, el tiempo libre, horarios flexibles y que

en sus trabajos realicen tareas interesantes y creativas.

A pesar de las diferencias de enfoques e intereses y de los dos puntos de vista o rutas de
investigacion tan definidas que existen sobre dicha generacion, diversos estudios coinciden en
atribuir un conjunto de caracteristicas generales a los Millennials que pueden generalizarse a
otras culturas y realidades socioecondmicas mas que las de sus generaciones predecesoras
(Monteferrante, 2010).

Segun Monteferrante (2010), los Millennials, tambien conocidos como la generacion
Net, eneracion Y o Nativos digitales, estan integrados por el grupo demografico nacido entre
los afios 1980 y 1990, aunque otros autores como Howe y Strauss (2007, citados en Cuesta y
Tagliabue, 2011) consideran que dicha generacidn se extiende hasta aquellos que nacieron en el

2000, representando asi la generacion de hoy. La diversidad de etiquetas 0 nombres que se le
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atribuye a este grupo generacional hace referencia a la importancia e influencia del internet y a
la llegada del tercer milenio. Esta generacion constituye actualmente el segmento de mayor
crecimiento en el campo laboral a nivel mundial y especificamente en Venezuela representa
aproximadamente el 25% de la poblacion total y el 18% de la poblacién econdmicamente activa.
(Monteferrante, 2010)

Entre las caracteristicas generales de los Millennials podemos encontrar que estos son
expertos en tecnologia, les gusta el trabajo en equipo, son estructurados y tienen pensamientos
orientados a lo social y al logro. Ademas, buscan la mejor oferta de dinero, tienen un gran
respeto por el otro, buscan conciliar la vida personal con el trabajo, cambian de trabajo con
frecuencia y quieren que se valore su contribucion personal al mismo (Castro, 2010; Chirinos,
2009; Howe y Strauss, 2000; citados en Monteferrante, 2010).

Matute (2007, citado en Chirinos, 2009) también menciona que entre los eventos que
definen a los Millennials encontramos que esta es una generacién que nace en el boom
econdmico del 90, en un contexto globalizado y con la presencia de computadoras y el internet
que los hacen tecnoldgicamente superiores al resto de las generaciones. Chirinos (2009) también
dice que dicha generacién cuenta con facil acceso a la informacion, posee un conocimiento
global del mundo y valora diferentes culturas, experiencias y ambientes, lo que los lleva a
aventurarse a cambiar de trabajo con frecuencia, buscando cada dia nuevos retos y experiencias.
Un estudio realizado en el afio 2009 por Cuesta, Ibafiez, Tagliabue y Zangaro plantea que la
falta de fidelizacion de los Millennials responde a que estos privilegian la estabilidad en la
empleabilidad por sobre la estabilidad en el empleo. La muestra estuvo constituida por 712
alumnos de ambos sexos con una edad promedio de 19 afos, cursantes del primer afio de 25
carreras universitarias. El tipo de investigacion fue de campo y el instrumento utilizado fue un
formulario de encuesta de eleccién multiple. Con base en los resultados obtenidos, se concluy6
que los Millennials priorizan la adquisicion de caracteristicas y competencias que les otorguen
empleabilidad que tener un empleo estable, y es por esto que dichos jovenes se adaptan

facilmente a los cambios y no temen estar rotando constantemente de un trabajo a otro.

Por otro lado, entre las actitudes ante el trabajo que presentan las personas pertenecientes
a este grupo generacional encontramos que éstas no estan dispuestas a declinar y renunciar a sus

actividades y aficiones aunque trabajen y ademas piensan que las recompensas que obtengan de
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su trabajo deben ser adecuadas a su desempefio y formacién. La forma en que este grupo se
mantiene motivado es en la medida en que se vean inmersos en contextos creativos donde se
valore el pensamiento independiente y sus éxitos profesionales. Ademas, estas personas asumen
los desafios como parte de su éxito, prefieren la verdad y el compromiso como caracteristicas
de sus jefes, y finalmente buscan tener una relacion basada en la comunicacion en donde se les
explique el porqué de cada accion a seguir y donde se les debe recordar constantemente los

beneficios que van a obtener de ello (Matute, 2007, citado en Chirinos, 2009).

En relacion a las expectativas y preferencias que tienen los Millennials con respecto al
trabajo se han realizado diversas investigaciones, especialmente en Estados Unidos y en Europa.
Entre estos estudios podemos encontrar el realizado por Terjesen, Vinnicombe y Freeman
(2007) cuyo objetivo era examinar la percepcion de importancia que tenian los estudiantes del
ultimo afio de la universidad con respecto a los atributos organizacionales de tres compafiias
importantes del Reino Unido. Ademas, este estudio también buscaba explorar qué atributos
organizacionales eran atractivos para hombres y mujeres de la “generacion Y al momento de
aplicar a una posicién de formacion gerencial. Para obtener dicha informacidn, se entrevistaron
a 862 estudiantes del ultimo afio en 22 universidades del Reino Unido. Estos calificaron los
atributos en términos de importancia y luego evaluaron a tres empleadores en términos de la
presencia de estos atributos en dichas compafiias. Los resultados demostraron que los atributos
organizacionales mas importantes y que deberian estar presentes en las empresas para que estas
fueran atractivas fueron: que inviertan tiempo en el desarrollo de sus empleados, que se interesen
por sus empleados como individuos, oportunidades de carrera a largo plazo, actividades variadas
a realizar en el dia a dia y visién de futuro para su negocio. Sin embargo, se presentaron
diferencias en cuanto al género al momento de determinar dichos atributos, mientras que las
mujeres consideraban que también debian tener un ambiente informal y amigable, libre de stress,
con personas de distintas culturas, y con un horario flexible; los hombres atribuyeron como mas

importante tener un salario alto.

En el afio 2007, Simon y Allard realizaron un estudio titulado: “Generacion “Y” y
mercado laboral: modelos de gestion de Recursos Humanos para los jovenes profesionales”,
cuyo interés se centro en varios aspectos de los cambios generacionales destacando la influencia

que tienen sobre la gestién presente y futura de personas en las organizaciones. Los objetivos


http://www.emeraldinsight.com/search.htm?ct=all&st1=Susan+Vinnicombe&fd1=aut
http://www.emeraldinsight.com/search.htm?ct=all&st1=Cheryl+Freeman&fd1=aut
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de dicha investigacion fueron, en primer lugar, discutir las escalas de valores sociales generales
de los grupos generacionales que actualmente conviven en los entornos de trabajo europeos,
haciendo especial hincapié en lo que se vienen considerando caracteristicas peculiares del
colectivo de jovenes de la “Generacion Y”; y en segundo lugar, buscaron determinar hasta qué
punto estas escalas de valores establecen los patrones de preferencias profesionales de cada
colectivo, es decir, como cada generacion en funcion de su vision del mundo prioriza factores
como la seguridad, los ingresos, la iniciativa o la capacidad de conciliacion a la hora de elegir
un trabajo. Este estudio parte del analisis de la base de datos European Social Survey (ESS), en
su edicion de 2004, que recoge datos de actitudes, valores y percepciones de la realidad social
de 3.276 Millennials en quince paises europeos. Finalmente, la investigacion concluye con una
serie de recomendaciones para la gestion de la generacion “Y” en las organizaciones, asi como
recomendaciones para una politica nacional de empleo. También plantea que las actitudes ante
el trabajo tienen sus raices en un conjunto de valores sociales que actian como sustrato de las
preferencias y percepciones de las personas acerca del contexto en el que viven y trabajan y que
los valores sociales varian a lo largo de las diferentes generaciones que se encuentran

actualmente presentes en el mercado de trabajo.

Otro estudio realizado por Friedell, Puskala, Smith y Villa (2011) el cual tenia como
objetivo examinar los valores y expectativas que tenian los Millennials con respecto a la
contratacion, promocion y oportunidades de carrera. Con base en esto se propusieron dos
hipotesis: la primera, que las expectativas de los Millennials en cuanto a la contratacion y
promocion del trabajo diferia de las otras generaciones; y la segunda, que estos al darle mayor
importancia a valores extrinsecos del trabajo, tienen una actitud mas favorable en cuanto a la
rotacion que aquellos que le dan menos importancia a valores extrinsecos. La muestra estuvo
conformada por estudiantes de una escuela privada de artes liberales en el Medio Oeste de
Estados Unidos. El instrumento utilizado para recaudar la informacion fue una encuesta
electronica administrada via email. Los resultados demostraron la necesidad de mejorar la
comunicacion sobre los valores del trabajo entre estudiantes universitarios, los centros de
estudio y los empleadores. Ademas, tambien reflejaron la importancia de estar atentos a la
interaccidn que existe entre los actuales valores de trabajo y las percepciones que otros tienen
con respecto a estos, asi como la importancia de entender como esto influye en la busqueda y

retencion de trabajo de los Millennials.
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En un estudio realizado por Ng, Schweitzer y Lyons (2010), se investigaron las
expectativas de carrera y prioridades de los Millennials y se exploraron los factores
demogréficos (el género, la raza y el afio del curso académico) y el rendimiento académico. Los
datos fueron obtenidos a partir de una encuesta nacional de estudiantes universitarios
pertenecientes a la generacion de los Millennials en Canadd (N = 23.413). Los datos fueron
analizados mediante diversas técnicas multivariantes para evaluar los impactos de las variables
demogréaficas y académicas, logro de las expectativas de carrera y prioridades. Los resultados
arrojaron gue tenian expectativas realistas de su primer empleo y sueldo, pero estaban buscando
una rapida promocion y el desarrollo de nuevas habilidades, a la vez que buscaban garantizarse
una vida satisfactoria fuera del trabajo. También se encontrd que las expectativas y valores
varian segun el sexo y afio de estudio y que una mejor comprension de los Millennials en cuanto
a sus expectativas de carrera y sus prioridades por parte de los empleadores permitiria crear
ofertas y entornos de trabajo que fueran méas propicios a atraer y retener a los trabajadores de

esta nueva generacion.

Por otra parte, De Hauw y De Vos (2010) investigaron el efecto de las influencias
generacionales, contextuales e individuales en las expectativas de carrera de los Millennials. La
muestra seleccionada fue de 787 y 825 Millennials que se graduaron en los afios 2006 y 2009,
respectivamente; el instrumento utilizado fue un cuestionario acerca de las expectativas que
tienen en relacién al contrato psicoldgico, estrategia de carrera y el optimismo sobre el mercado
de trabajo en contextos socioecondmicos completamente diferentes. Los resultados arrojaron
que en tiempos de recesion, los Millennials tienden a reducir sus expectativas con respecto al
balance vida trabajo y el ambiente. Sin embargo, sus expectativas en cuanto al contenido del
trabajo, la formacion, el desarrollo de carrera y las recompensas financieras siguen siendo altas,
sugiriendo que estas expectativas estan inmersas dentro de las caracteristicas de esta generacion
sin importar el contexto al cual se enfrenten. Ademas, este estudio sugiere que los gerentes
deben concentrar sus limitados recursos en épocas de recesion en las expectativas de los
Millennials con respecto a su desarrollo de carrera, oportunidades de aprendizaje y un trabajo
significativo, ya que de no hacerlo pueden tener efectos perjudiciales en los resultados para la

organizacion.
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Siguiendo esta misma linea, Ng, Schweitzer, Lyons y Kuron (2011), realizaron un
estudio que buscaba explorar la teoria de la conduccion de la carrera tomando en cuenta las
diferencias de género que existen con respecto a las expectativas de pre carrera. Investigaron las
diferencias que existian con respecto a la preparacion académica, las expectativas de carrera 'y
las prioridades de carrera de 23.413 hombres y mujeres, a partir de una muestra de estudiantes
canadienses de secundaria. Los resultados indicaron que existen diferencias en cuanto a las
expectativas de carrera con respecto al genero. Las jovenes muestran una preferencia por las
prioridades de carrera de tipo beta, las cuales son asociadas a salarios mas bajos pero un mayor
equilibrio entre trabajo y familia; mientras que los varones jévenes muestran una preferencia de
prioridades de carrera de tipo alfa, las cuales son asociadas a salarios méas elevados y a la
construccién de una base financiera solida. La conclusion de dicha investigacion fue que las
desigualdades en el mercado de trabajo son ya bastante visibles en la conduccion pre carrera
bajo la forma de diferencias de expectativas segun el sexo, por lo que se recomienda atacar esta
brecha de diferencia entre los géneros para asi mejorar la igualdad en el mercado de trabajo.

Sobre la base de los diferentes estudios que hemos visto previamente, podemos decir
que los candidatos se veran atraidos a las organizaciones en la medida en que éstas posean
caracteristicas que se vinculen con sus expectativas, valores y creencias, por lo que las empresas
deben tomar en cuenta estos aspectos para asi poder atraer, motivar y retener a la nueva
generacion que esta ingresando al mercado laboral. Para poder lograr esto, el departamento de
recursos humanos debe tomar cada vez mas importancia dentro de las empresas para poder atraer
de forma eficiente a los profesionales adecuados cuyos valores y expectativas se alineen con los

objetivos organizacionales.

Uno de los medios utilizados para atraer a trabajadores a una empresa es el de ofrecer
paquetes de compensacion total que sean atractivos para los futuros empleados, por lo que las
empresas tienen el reto de tratar de incluir en dichos paquetes aspectos que satisfagan las

demandas de los Millennials, para que, en esta medida, sean organizaciones atractivas paraellos.

Para efectos de la presente investigacion serd utilizado como base al modelo de
compensacion total propuesto por World at Work. Dicho modelo integra cuatro variables
fundamentales para la atraccion, motivacion y retencién del talento humano, como lo son:

cultura organizacional, estrategia organizacional, estrategia de recursos humanos y estrategia de
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compensacion total. Esta Gltima sera el foco de la investigacion y esta contenida de 5 elementos:
Compensacion, Beneficios, Balance Vida-Trabajo, Desempefio y Reconocimiento y Desarrollo
y Oportunidades de Carrera. Este modelo fue escogido por ser integral, actual y englobar tanto
recompensas monetarias como no monetarias, elementos basicos y fundamentales para la

atraccion de cualquier joven de la nueva generacion.

Cabe destacar que, la fase de atraccion serd tomada como eje principal debido a que la
unidad de analisis estd conformada por estudiantes cursantes del ultimo/semestre afio de la
carrera universitaria que pertenecen a la generacion de los Millennials y que estaran proximos

a insertarse de manera formal al mercado laboral.

Una investigacion que sustenta la relevancia de la relacion entre la atraccion y los
elementos que componen el modelo de compensacién total es un estudio realizado por Payne,
Cook, Horner, Shaub y Boswell (2010), que tenia como objetivo determinar la importancia
relativa de cada uno de los cinco elementos de compensacion del modelo con respecto a la
atraccion, motivacion y retencién del personal. La hipdtesis que se planted en la etapa de
atraccion fue que los cinco elementos del modelo de compensacion eran importantes para la
atraccion del personal. La muestra utilizada fueron grupos de estudiantes (N= 473) que ain no
habian entrado a una relacion formal de empleo y que estaban inscritos en un programa
profesional de contaduria. Los participantes fueron encuestados de dos a tres veces en cuatro
periodos: pre reclutamiento, post reclutamiento, pre empleo y post empleo. Los resultados
arrojaron que no todos los elementos tenian el mismo nivel de importancia en la etapa de
atraccion de talento. La conclusion fue que los elementos que los jovenes Millennials
consideraban mas importantes fueron: oportunidades de carrera y desarrollo y balance vida
trabajo por sobre los otros tres: compensacion, beneficios y desempefio y reconocimiento, lo
cual indica que los elementos de caracter no monetario son los que actualmente son mas

valorados por estos jovenes.

En Venezuela, Cabrera y Davis (2009) realizaron un estudio cuyo objetivo fundamental
era determinar los elementos de la compensacion total preferidos en funcion a la diversidad
generacional en empresas pertenecientes al sector Retail ubicadas en la Zona Metropolitana de
Caracas. El tipo de investigacion fue exploratoria descriptiva y fue desarrollada en campo

mediante entrevistas y aplicacion del instrumento metodoldgico a empleados que fuesen
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integrantes de la muestra seleccionada. Los resultados obtenidos, especificamente para la
generacion de los Millennials, fueron que el atributo mas importante era el de beneficios,
seguido por el de compensacidn, en tercer lugar el de reconocimiento y desempefio, luego por
el de balance vida trabajo, y por Gltimo el de desarrollo y oportunidades de carrera. Cabe
destacar que en dicho estudio se tomaron en cuenta todos los grupos generacionales, y es por
esto que surge la iniciativa de hacer un estudio haciendo énfasis Unicamente en el grupo

generacional de hoy.

Con base en lo anteriormente expuesto, la presente investigacion se plantea la siguiente

interrogante:

¢ Cuales son las preferencias en cuanto a los elementos de la compensacion total del grupo
generacional Millennials en una muestra de estudiantes del altimo afio/semestre de carrera
de la Universidad Catolica Andrés Bello que se encuentran préximos a insertarse al

mercado laboral?

La importancia de investigar las preferencias en cuanto a los elementos de compensacion
total de este grupo generacional de los Millennials viene dada por su caracter novedoso y actual
y ademas por darle un trato exclusivo a este grupo de individuos, el cual representa un gran

porcentaje de la masa laboral que esta ingresando al mercado de trabajo en la actualidad.

Por otro lado, a pesar de que existen diversos estudios en Estados Unidos y en Europa
respecto al tema de diferencia generacional, en Latinoamérica hay escasos registros de trabajos
académicos destinados a describir a los jovenes en funcién de su pertenencia generacional. Es
por ello que consideramos pertinente conocer las caracteristicas de los Millennials en América
Latina y especificamente en Venezuela y determinar como las preferencias en relacién a los
elementos que componen el modelo de compensacion total podrian influir al momento de

insertarse por primera vez al mercado laboral.

Ademas, es de gran utilidad para las empresas conocer a profundidad las caracteristicas,
motivaciones, expectativas y preferencias que definen a este grupo generacional y que los hacen
distintos a las demas generaciones. Las empresas deben ser mas abiertas a los cambios que el
mundo globalizado demanda, lo cual implica en materia organizacional, que deben ser capaces

de cuestionarse y de repensar muchas de las practicas y politicas que actualmente utilizan para
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gestionar su capital humano, ya que una vez que conozcan a profundidad dicha informacion
sobre esta nueva generacion, podran considerarla dentro de sus esquemas de compensacion total
para ser ain mas atractivos y para que de esta manera puedan retener, motivar y aprovechar al

maximo a su talento humano.

Por otro lado, la presente investigacion es de utilidad para los propios jovenes estudiantes
pertenecientes a dicha generacion ya que podran conocer y estar conscientes de sus propias
necesidades, preferencias e inclinaciones al momento de insertarse al mercado laboral.
Especificamente, este estudio sera de gran importancia para los futuros profesionales de
Relaciones Industriales debido a que ellos tendran un rol clave dentro de las organizaciones ya
que al pertenecer al departamento de recursos humanos podran tomar acciones claves para
atraer, retener y motivar a esta nueva generacion, basandose en los resultados del presente

estudio.
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CAPITULO II. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
Para dar respuesta al planteamiento del problema de esta investigacion es importante
especificar los objetivos que alcanzados en el presente estudio.
1. Objetivo general:

Describir las preferencias en cuanto a los elementos de la compensacion total del grupo
generacional Millennials en una muestra de estudiantes del altimo afio/semestre de carrera de la

Universidad Catélica Andrés Bello, sede Montalban.

2. Objetivo especifico:

Determinar las preferencias de los estudiantes del Gltimo afio de carrera pertenecientes a la
generacion de los Millennials en cuanto a: la compensacién (financiera directa), beneficios,

balance vida — trabajo, desempefio y reconocimiento y desarrollo y oportunidades de carrera.
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CAPITULO IIl. MARCO TEORICO

Caracterizacion y expectativas de los Millennials en cuanto a la compensacion total
durante su proceso de insercion laboral

Para la realizacion y desarrollo del presente marco tedrico se efectué un arqueo
exhaustivo en diversas fuentes bibliogréaficas, incluyendo investigaciones o estudios previos
plasmados en el planteamiento del problema, revistas cientificas, libros, tesis de grado y
cualquier otro tipo de fuente util para la investigacion, con el propdsito de ubicar al lector en el
contexto sobre cuales son las preferencias en cuanto a los elementos de la compensacion total

de los Millennials.

Partiendo de esto, en este capitulo se estructuran un conjunto de ideas que pueden dar
explicacion a la pregunta de investigacion. En primer lugar, se expondra el problema al que se
enfrentan los jovenes al momento de insertarse al ambito laboral, luego se abordaréa el tema de
diversidad generacional y se expondran las caracteristicas de las distintas generaciones,
haciendo énfasis sobre los Millennials y su relacién con el &mbito laboral. Posteriormente se
abordaran los distintos conceptos y teorias vinculados con las expectativas, motivaciones y
preferencias de dicha generacion y por Gltimo se definira el concepto de compensacion total
haciendo énfasis en el modelo propuesto por World at Work y las preferencias de los elementos

de dicho modelo que tienen los Millennials.

1. El problema de la insercion laboral de los jovenes de hoy

Actualmente el mundo se enfrenta a una crisis que afecta a todos los ambitos en general
y a todos los grupos sociales de cualquier edad. Sin embargo, cabe destacar que el grupo mas
vulnerable son los jovenes, los cuales tienen tres veces mayor probabilidad que los adultos de

estar en situacion de desempleo. Ademas, se estima que el mundo se enfrenta a un reto
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monumental de crear seiscientos millones de puestos de trabajo durante la préxima década para
poder dar respuesta al problema de la insercion laboral de este grupo. En la actualidad millones
de jovenes estan atrapados en empleos temporales, se encuentran en condicion de subempleados
o0 trabajando en el sector informal, el cual ofrece pocos beneficios y limitadas perspectivas de

ascenso en el trabajo y en la vida. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2011)

Paradojicamente, segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2011), los jovenes
hoy en dia constituyen los cimientos para las economias y las sociedades del mafiana, son
enérgicos, poseen talento y creatividad, lo que les permite hacer importantes contribuciones
como trabajadores productivos, emprendedores, consumidores, agentes de cambio y como
miembros activos de la sociedad civil. Sin embargo, la falta de empleos suficientes o puestos de
trabajo decente y sostenible hacen de los jovenes personas extremadamente vulnerables.

En los paises industrializados, el desafio para el empleo de los jovenes se centra
principalmente en la busqueda de empleos decentes para los millones de jovenes que estan
entrando en el mercado laboral cada afio. Por otra parte, en los paises en desarrollo el desafio es
mayor, debido a que no sélo es necesaria la creacion de puestos de trabajo sino que también se
debe tratar de mejorar la calidad del trabajo para los jovenes. (Organizacion Internacional del
Trabajo, 2011)

Segin Weller (2007) “un desempleo juvenil alto y prolongado, asi como una insercion
de mala calidad e inferior a los niveles de educacion y las habilidades adquiridas, tienen efectos

negativos tanto econdmicos como sociales para los jovenes en general”. (p. 65)

Entre estos efectos se pueden mencionar una débil acumulacién de experiencia laboral,
lo cual incide negativamente en los ingresos laborales futuros de los jovenes. Ademas, dificulta
y posterga la formacién de hogares propios prolongandose su dependencia financiera respecto
de los padres; por su parte una insercion laboral precaria, temprana o tardia afecta especialmente
a los jovenes procedentes de hogares pobres, por lo que no se aprovecha el potencial que ellos

poseen para que puedan superar esta situacion. (Weller, 2007)

Cabe destacar que en América Latina la tasa de desempleo de los jovenes es mayor que

la de los adultos, lo que se debe principalmente a que los jovenes son el mayor grupo de personas
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gue buscan empleo por primera vez y ademas, enfrentan la mayor rotacion entre el empleo y el
desempleo o la inactividad laboral, situacion que caracteriza a este grupo durante largo tiempo
y lo diferencia de los adultos (Weller, 2007). En Venezuela, se estima que los jovenes que estan
ingresando al mercado laboral representan aproximadamente el veinticinco por ciento de la
poblacion total y el dieciocho por ciento de la poblacion econémicamente activa (Monteferrante,
2010).

Otra de las razones que expone Weller (2007) que puede explicar el problema de la
insercion laboral de los jovenes es la brecha entre las expectativas de mejoramiento de los
mismos causado por aspectos educativos, demograficos, tecnolégicos y econémicos, aunado
con la gran heterogeneidad de las cohortes juveniles y la realidad del mercado de trabajo, lo cual
genera grandes tensiones para este grupo de personas que son de gran importancia para el
desarrollo de todo pais. Segun Hopenhayn (2004, citado por Weller, 2007), entre estas
expectativas se pueden encontrar la mejoria del bienestar material individual, la creacion de una
base para formar un hogar propio, el reconocimiento social, la posibilidad de contribuir al
desarrollo de su pais, entre otras. Sin embargo, para muchos jovenes la realidad del mercado de

trabajo no satisface estas aspiraciones o lo hace solo parcialmente.

Segun Hopenhayn (2004, citado por Weller, 2007), otra de las razones que pueden

explicar este fendmeno es que:

La juventud goza de mas acceso a educacion y menos acceso a empleo.
Los jovenes de hoy tienen mas afios de escolaridad formal que las
generaciones precedentes, pero al mismo tiempo duplican o triplican el
indice de desempleo con respecto a esas generaciones. En otras palabras,
estdn mas incorporados en los procesos consagrados de adquisicion de
conocimientos y formacion de capital humano, pero mas excluidos de los

espacios en que dicho capital humano puede realizarse. (p.17)

Sin embargo cabe destacar que se trata de una situacion dinamica dada las peculiaridades

y caracteristicas que definen a los jovenes y también a que los suefios y aspiraciones de una
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cohorte juvenil se desarrollan en direcciones en su mayoria imprevisibles, mas no desconectadas
por completo de la realidad cambiante de las sociedades. Esta misma situacién se origina al
comparar a las cohortes juveniles actuales y con las que estan por venir ya que cada una suele
desarrollar diferencias en cuanto a los valores, expectativas y objetivos caracteristicos de su

antecesora etaria. (Weller, 2007)

2. Diversidad generacional y sus caracteristicas

Resulta inevitable no pasar por alto las diferencias o la diversidad en la cual estamos
inmersos en todo el mundo. Dichas diferencias pueden ir desde lo social, cultural, personal o
humano hasta lo que est& asociado a la edad o brecha generacional, punto particular a tratar en

la presente investigacion.

Es por esto que para poder explicar y reflexionar sobre la diversidad generacional, es
importante destacar primeramente algunos aspectos particulares sobre los términos que la
conforman. Segun el diccionario de la Real Academia Esparfiola (2001), se puede definir el
término diversidad como “variedad, desemejanza, diferencia” o como “abundancia, gran

cantidad de varias cosas distintas”.

Por otro lado, se entiende por generacion, segin Ogg y Bonvalet (2006, citados en Simén
y Allard, 2007), a “un grupo de edad que comparte a lo largo de su historia un conjunto de
experiencias formativas que los distinguen de sus predecesores”.(p.7) Sin embargo, es
importante destacar que la mera cercania de edad no basta para considerar a un grupo como de
la misma generacion ya que es necesario identificar un conjunto de vivencias historicas
compartidas lo cual marca unos principios compartidos de vision de la vida, del contexto y de

un conjunto de valores comunes.

Segun Manheim (1990, citado en Reyes, 2009) “la unidad de una generacion no es un
lazo social que tienda a la constitucion de un grupo concreto, sino que es un grupo delimitado
por compartir unas mismas condiciones de existencia”. Por su parte, Kaufman (2008, citado en
Cabrera y Davis, 2009), afirma que cada una de las generaciones “interpreta su propia realidad

en funcion de sus propias experiencias y, por tanto, parte de ellas se determinan en pasado. Cada
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una de estas generaciones tiene su conjunto de creencias y valores, algunas similares y otras
diferentes”. (p.42)

Como ya sabemos, en la actualidad muchos autores han estudiado e investigado sobre
las caracteristicas y necesidades que los diferentes tipos de generaciones han establecido y esto
ha cobrado importancia debido a que al menos tres generaciones confluyen simultdneamente
hoy en dia en muchas organizaciones. A raiz de esto, surge la iniciativa de saber cuéles son las
expectativas de cada generacion, qué las motiva y cuales son sus necesidades y caracteristicas
comunes, debido a que en el mundo laboral es necesario poder conocer al talento humano que
se encuentra en las empresas para que asi exista un mejor entendimiento entre empresa y

trabajador y lograr un mejor desempefio y desarrollo en la organizacion.

Como ya hemos mencionado previamente en el planteamiento del problema, los autores
Howe y Strauss (2007, citados en Cuesta y Tagliabue, 2011), coinciden que existe una
clasificacion genérica para distinguir las diversas generaciones, segun su afio de nacimiento:
Veteranos (1920 — 1940), BabyBoomers (1940 — 1960), Generacion X (1960 — 1980), y los
Millennials (1980 — 2000).

A los efectos del presente estudio, se hara énfasis en la generacion de los Millennials
(con la clasificacion dada por Howe y Strauss, 2007) ya gque son el foco de la investigacion, sin
embargo, también se daran algunas caracteristicas de las demas generaciones dado que las
mismas se encuentran actualmente inmersas en el mercado laboral, compitiendo y conviviendo
en las organizaciones donde cada generacion responde a diferentes actitudes y expectativas en

relacién al trabajo y su carrera.

Segun Simén y Allard (2007), el valor que mejor caracteriza la personalidad de la
generacion de los “Veteranos” es el de la lealtad, el cual es aplicable a todos los entornos de su
vida: familiar, religioso, laboral, etc., asi como también la disciplina y el respeto por la autoridad
y la jerarquia dominan las dindmicas de este grupo. Esta generacion ocup6 un protagonismo en
la vida empresarial en momentos de desarrollo economico fuertes y las culturas corporativas,
procesos Y politicas que han dominado a las empresas durante afios cruciales fueron creados por

ellos, privando el paternalismo y la marcada distincion entre jefes y empleados.
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Por otro lado, segun Gilburt (2007, citado en Chirinos, 2009), la generacion de los
“BabyBoomers” se considera como la de los profetas e idealistas que quieren transformar el
mundo. Son introvertidos, moralistas, pretensiosos, seguros de si mismos y tienen la idea de que
son irremplazables. En su madurez profesional, los BabyBoomers han acumulado la mayor
proporcién de adictos al trabajo de la historia y actualmente ocupan los puestos de mayor
responsabilidad dentro de las empresas, aunque ya estan empezando a ser sustituidas por la

“generacion X”. (Simén y Allard, 2007).

Segun Gilburt (2007, citado en Chirinos, 2009), los individuos pertenecientes a la
generacion X son considerados como “némadas” ya que desde nifios han sido independientes.
También Simon y Allard (2007), mencionan que esta generacion posee la mejor preparacion
académica y la mayor experiencia internacional. Frente al optimismo e idealismo de los
BabyBoomers, esta generacion es considerada como escéptica. Asi como las generaciones
anteriores se rebelan contra los valores basicos de sus predecesores, los X apoyan politicas de
flexibilidad y conciliacion. Ademas, el mayor ingreso de mujeres cualificadas al ambito laboral
supone el inicio de otro cambio de percepciones en este &mbito, buscan un entorno de trabajo
mas informal y el abandono de la autoridad jerarquica en pro de estructuras mas horizontales y

flexibles.

2.1 Los Millennials: claves para entenderlos

Los Millennials, también llamados la generacién net o Y, son la generacién de hoy y
tienen un conjunto diferente de experiencias infantiles que las que tuvieron sus generaciones
anteriores. Han crecido con las vidas totalmente planificadas y estan acostumbrados a recibir
reconocimientos y comentarios frecuentes de elogio. Ademas son superiores tecnolégicamente
a las generaciones anteriores y debido a esto tienen facil acceso a la informacion. Tienen un
conocimiento global del mundo y valoran las distintas experiencias, culturas y ambientes.
Cuando ingresan al lugar de trabajo, esperan que se les proporcione una trayectoria de carrera,

supervisiones controladas y elogios regulares. (Gilburt, 2007, citado en Chirinos, 2009)
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Segun Simén y Allard (2007), los jovenes de esta generacidén son mas individualistas y
reivindican la autonomia en sus opiniones y actuaciones, situando su dmbito personal por
encima del laboral y social. Este deseo de autonomia se ve reflejado en una tendencia al
emprendedurismo, el montaje de empresas propias o a tener afinidad a tipos de trabajo en
modalidad de auténomos. A los ojos de las generaciones precedentes, los individuos
pertenecientes a esta generacion suelen parecer indisciplinados, hedonistas, e incluso
maleducados y poco cortés desde el punto de vista de las relaciones. Su concepto de la calidad
de servicio se basa en la rapidez y en la precisién, mas que en la amabilidad y el trato social.
Estos jovenes no siguen criterios de lealtad y demandan méas bien un contacto permanente con
sus supervisores y personas clave dentro de la empresa, a través del recibimiento de feedback

por diferentes canales.

Ademas, son los grandes consumidores de las nuevas tecnologias, estan globalizados a
través de los blogs y las redes sociales, suelen definirse como apoliticos, se preocupan por el
ambiente, valoran la iniciativa personal y pueden llegar a ganar mucho dinero gracias a su

dominio de las tecnologias (Fonseca, 2003, citado en Monteferrante, 2010).

Por ultimo, segin Cuesta et al (2009), los Millennials provienen de una nifiez saturada
de actividades y horarios y han crecido en una cultura cliente/ servicio que ha marcado su estilo
de vida y consumo. También menciona que la tecnologia tiene un papel central en su vidas ya
que para ellos resulta vital estar conectados 24/7, creando asi que los medios tecnol6gicos no
sean solamente un medio de comunicacion sino también de socializacion. Entre otras de las
caracteristicas encontramos que dicha generacion tiene una fuerte orientacion a fines y estos se
vinculan de manera estrecha con su desarrollo personal, tienen una fuerte confianza en si
mismos lo que hace que muchas veces sobrestimen el impacto de sus contribuciones y buscan
el camino rapido al éxito y la satisfaccion inmediata. Ademas, los Millennials muestran que
temen menos a la autoridad que las generaciones anteriores, manifiestan una fuerte orientacién
a la familia y se identifican con los valores de sus padres, aunque tienen un discurso politico

mas apegado al liberalismo y mas conservador.
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2.1.1 Expectativas de los Millennials en el ambito laboral

Todo grupo social o persona se orienta al logro de una meta o suefio con el fin de satisfacer
alguna necesidad particular y se ve motivado por los resultados o beneficios que ello le pueda
generar. Segun Kinicki (1997, citado por Fontana y Misero, 2009) la palabra motivacion
proviene del latin “moveré¢”, que significa “mover”, la cual se define como “aquellos procesos
psicoldgicos que causan la estimulacion, la direccion y la persistencia de acciones voluntarias

dirigidas a los objetivos” (p. 34).

En este mismo orden de ideas, los resultados u objetivos que se esperan obtener vienen
determinados por una serie de expectativas que influyen directamente en las decisiones y surgen
como fuente de motivacion para el logro de dichos objetivos, lo cual aplica tanto en la vida
social, familiar y laboral de las personas. Segun Georgopopoulos, Mahoney y Jones (1997,
citado por Fontana y Misero, 2009), en su estudio realizado sobre el comportamiento de los
empleados pudieron determinar que no solo éste se da en funcion de las necesidades de cada
individuo, sino que también se ve afectado por las expectativas que tengan de alcanzar los

objetivos que cada uno se haya planteado.

Debido a que el estudio a realizar se centra en las preferencias o expectativas laborales
de los jévenes Millennials en cuanto a los elementos de la compensacién total, resulta
importante entender que existen diferentes concepciones y teorias asociadas al tema de
expectativas. Segun Angelucci (1994, citado por Gonzélez y Lavado, 2007), el término
expectativas “ha sido utilizado para explicar el comportamiento humano y que en algunas teorias

este constructo es hipotetizado como mediador de la conducta” (p.16).

Por su parte Vroom (1990, citado por Fontana y Misero, 2009), establece una teoria en
relacion a las expectativas la cual sostiene que “los individuos como seres pensantes y
razonables, tienen creencias y abrigan esperanzas y expectativas respecto a eventos futuros en
sus vidas” y plantea que lo esencial de su teoria se resume en que “la motivacion de una persona
para realizar un esfuerzo en una tarea depende de la expectativa, la instrumentalidad y la
valencia” (p.45 - 47).
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Vroom (1990, citado por Fontana y Misero, 2009) define cada uno de estos conceptos:

- Expectativas: “es la percepcion de probabilidad de que, dedicando una cierta
cantidad de esfuerzo a la tarea, el resultado sera mejor”. (p.47)

- Instrumentalidad: “es la estimacion de la realidad entre el resultado mejorado y sus
consecuencias para el sujeto, como una mayor paga o promocion”. (p.48)

- Valencia: “son las preferencias que las personas tienen por diversos resultados o
incentivos que, en potencia estan a su disposicion. Se resumen a la estimacion del

deseo de recibir las recompensas”. (p.49)

Segun Gonzalez y Lavado (2007), el modelo de VVroom puede graficarse de la siguiente

manera:

VALENCIA

| ‘,

MOTIVACION —— DESEMPENO ——RESULTADOS — LOGRO DE METAS

[ ‘.

EXPECTATIVA INTRINSECOS

EXTRINSECOS

Figura 1. Modelo de la Teoria de Expectativas de Vroom.

(1990, citado en Gonzalez y Lavado, 2007)

Robbins (1996, citado por Gonzalez y Lavado, 2007), establece que la clave de esta
teoria viene dada porque en ella se observa la comprensién de las metas de los individuos, y los
vinculos entre el esfuerzo y el desempefio, entre el desempefio y las recompensas y por ultimo
entre la recompensas y la satisfaccion de las metas individuales (p.42). Finalmente concluye que

no hay un principio universal que explique las motivaciones de todas las personas.

Como muestra de este hecho se observa que a lo largo de la historia las diferentes
cohortes de jovenes han sido sumamente homogéneas, pero completamente diferentes entre
cada una de las que han existido. En la actualidad conviven grupos generacionales con distintas
caracteristicas, formas de pensar y expectativas que vienen dada por las circunstancias sociales,

econdmicas, politicas y tecnoldgicas en las cuales se vieron inmersos un conjunto de individuos
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de una época determinada. Los Millennials o generacién Y, constituyen una generacion
significativamente marcada por la globalizacion y las herramientas tecnoldgicas, variables que

no estan presente en las generaciones anteriores y las diferencian ain mas de ellas.

Estos diferentes grupos generacionales conviven diariamente como familiares, amigos,
compafieros de trabajo etc., lo cual hace posible que confluyan en un mismo ambiente distintas
maneras de pensar, ideales y expectativas que se hacen necesarias entenderlas para poder
explicar las diferentes maneras de actuar y afrontar situaciones de las personas que hacen vida

en la sociedad actual.

En el &mbito laboral, estos elementos cobran importancia debido a que al momento de
observar las caracteristicas de la fuerza de trabajo se evidencia que en la actualidad confluyen
en las organizaciones personas jovenes pertenecientes a la generacion de los Millennials con
personas pertenecientes a BabyBoomers, Generacion X, etc., por lo que se presentan diferentes
expectativas y formas de ver el trabajo. Sin embargo, al ser el grupo generacional de los
Millennials el foco de la presente investigacion nos centraremos en destacar las expectativas

que tienen estos jovenes en cuanto al trabajo.

Segun Dytchwald et al (2006, citados en Simon y Allard, 2007), algunas expectativas
que tienen estos jovenes sobre el trabajo son:

- Responsabilidad individual, libertad para tomar decisiones

- Entorno de trabajo agradable que fomente las relaciones sociales

- Oportunidades de aprendizaje y crecimiento

- Colaboracion y toma conjunta de decisiones

- Feedback continuo y revisiones de su rendimiento

- Comunicacion abierta y gestores cercanos y accesibles

- Respeto de los mayores a su estilo de vida y trabajo

- Retribucién por resultados

- Flexibilidad temporal y espacial

Con base en los antecedentes consultados referentes a las expectativas de esta
generacion, se puede decir que en cuanto a la contratacion y promocion del trabajo, este grupo

generacional le otorga mayor importancia a valores extrinsecos del trabajo. En tiempos de
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recesion, los Millennials tienden a reducir sus expectativas con respecto al balance vida trabajo
y el ambiente. Sin embargo, sus expectativas en cuanto al contenido trabajo, formacion, el
desarrollo de carrera y recompensas financieras siguen siendo altas. Ademas tienen expectativas
realistas en cuanto a su primer empleo y sueldo, pero buscan una rapida promocién y el
desarrollo de nuevas habilidades, a la vez que buscan garantizarse una vida significativa y
satisfactoria fuera del trabajo. También se puede hacer una distincién en cuanto a las
expectativas segun el género ya que, mientras que las mujeres tienden a aspirar a un empleo con
un mayor equilibrio entre trabajo y familia pero con menos salario, los hombres prefieren uno

con salarios mas elevados.

Por otro lado, los Millennials tienen la expectativa de conseguir un trabajo en cuya
empresa se inviertan tiempo en el desarrollo de sus empleados, que se interesen por ellos como
individuos, que hayan oportunidades de carrera a largo plazo, actividades variadas a realizar en
el dia a dia y visién de futuro para su negocio, asi como paquetes de compensacion total con

elementos atractivos.

Finalmente, es importante resalta que, a pesar de que la mayoria de los antecedentes de la
presente investigacion hablan principalmente sobre expectativas, para efectos del presente
estudio se utilizara el término de “preferencias” para identificar a la variable debido a que este
término se encuentra inmerso dentro del concepto de expectativas (como vemos explicado en la
teoria de VVroom), permitiendo hacer referencia de manera mas especifica el objetivo del
presente estudio el cual es determinar el orden de importancia que poseen los Millennials en
cuanto a los elementos de la compensacion total. En base a esto, podemos preferencias como la
“primacia, ventaja 0 mayoria que alguien o algo tiene sobre otra persona o cosa, ya en el valor,
ya en el merecimiento” o como la “eleccion de alguien o algo entre varias personas 0 cosas”.
(Real Academia Espariola, 2001)

2.1.1.1 .Expectativas en cuanto a los elementos de la compensacion total

Segun Cabrera y Davis (2009), la compensacion puede ser vista desde distintos puntos

de vista. Desde la perspectiva de la organizacion, la compensacion puede ser el factor clave para
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influir en el comportamiento del empleado e incrementar su desempefio; mientras que desde la
vision individualista del trabajador, la compensacion puede ser vista como la gratificacion por
esfuerzos realizados, una recompensa por cumplir un trabajo de manera satisfactoria 0 una

inversion en educacion y formacion a lo largo del tiempo.

Para Chiavenato (2009), la remuneracion se refiere a “la recompensa que recibe el
individuo a cambio de realizar las tareas organizacionales”, es decir, plantea que existe una
relacion de intercambio entre las personas y la organizacion donde cada empleado negocia su
trabajo para obtener un pago econdémico y extraecondémico. La remuneracion o pago econémico
puede ser directo o indirecto; la directa es la paga que cada empleado recibe en forma de salario,
bono, premio y comision; mientras que la indirecta se desprende de las clausulas del contrato
colectivo y del plan de prestaciones y servicios sociales que ofrece la organizacion, asi como
también incluye las vacaciones, gratificaciones, bonos extras, utilidades, etc. Sin embargo, por
otro lado tenemos los pagos extraecondmicos como orgullo, autoestima, reconocimiento o
seguridad en el empleo, que también afectan la satisfaccion que se deriva del sistema de
remuneracion. Es por esto que Chiavenato concluye que “la remuneracion se refiere al sistema
de incentivos y premios que la organizacion establece para motivar y recompensar a las personas

que trabajan en ella”.

Segun World at Work (2011), la remuneracion total es el “retorno monetario y no
monetario entregado a los empleados como intercambio por su tiempo, talento, esfuerzos y
resultados” y comprende la integracion de cinco elementos para atraer, motivar y retener el
talento requerido para alcanzar los objetivos del negocio. A continuacién se presenta

graficamente el modelo de World at Work:
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WORLDATWORK
TOTAL REWARDS MODEL

Total Rewards
Strategy

Employee Business

Compensation Attract
Benefits Motivate

Retain Satisfaction Performance
& Engagement & Results

Work-Life
Performance & Recognition

%, Development & Career
- _ Opportunities

Figura 2. Modelo de compensacidn total

(World at Work, 2011)

Dicho modelo 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) al personal utilizando una combinacion
apropiada de sus elementos. Seguidamente, se presentan cada uno de los cinco elementos que
componen dicho modelo de forma detallada:

2.1.1.1.1 Compensacion

Se refiere al pago entregado por parte del empleador a sus empleados a cambio de los
servicios que estos prestan en funcion del tiempo, esfuerzo y habilidades. Esta compuesta por:
salario fijo o base; el cual se refiere a la compensacion que no varia en funcion del desempefio
o resultados obtenidos sino que se determina en funcion de la filosofia o estructura salarial de
la empresa; la retribucidn variable, aquella que esta en funciéon o depende del desempefio o
resultados obtenidos por parte del empleado y el pago adicional. (World at Work, 2011)
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2.1.1.1.2 Beneficios

Son programas que el empleador crea para complementar el pago en efectivo que los
trabajadores reciben y se enfocan en proteger tanto al empleado como a su grupo familiar. Los
beneficios pueden ser clasificados en cuatro categorias: aquellos que son de caracter legal,
como por ejemplo, el seguro de desempleo y seguro social; luego los relacionados con la salud
y bienestar, como seguro de vida, planes de asistencia médica y dental; beneficios por causa
de retiro y programas por tiempo no trabajado que incluye vacaciones, feriados, enfermedad,
duelo, u otros. (World at Work, 2011)

2.1.1.1.3 Balance Vida-Trabajo

Se refiere al grupo de précticas, politicas y programas que en conjunto con la filosofia
organizacional buscan apoyar y ayudar a los empleados a lograr el éxito tanto en lo laboral o
profesional como en lo personal. Segun el modelo, existen ocho categorias de apoyo
organizacional para lograr el balance vida — trabajo: flexibilidad en el lugar de trabajo o
alternativas y acuerdos de trabajo (horarios de trabajo flexible, jornadas reducidas, redisefio del
trabajo flexibilidad de carrera), tiempo de descanso o de recreacion remunerado y nho
remunerado (incluye permisos, flexibilidad por emergencia, voluntariado, servicios
militar),apoyo a la salud y bienestar(ausencia por enfermedades y dolencias, concientizacion
hacia el mantenimiento de vida saludable, reduccién del estrés, gimnasio, area de fumadores,
ayuda nutricional), programas de participacion con la comunidad (fondos compartidos, ayudas
por desastres), apoyo y cuidado para los dependientes (puede incluir cuidado de menores y de
mayores), programas de apoyo financiero (seguro de asistencia a largo plazo, asistencia para la
educacion, recursos y referencias, descuentos para empleados, programas de referencia de
asistencia legal, asesoramiento en la concesion de créditos),beneficios voluntarios e iniciativas
del cambio de cultura organizacional (incluye diversidad, promocion de las mujeres, etc.)
(World at Work, 2011)

2.1.1.1.4 Desempefio y Reconocimiento

El desempefio se refiere a la alineacion de los esfuerzos individuales, grupales y

organizacionales para alcanzar los objetivos estratégicos y lograr con éxito las metas
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organizacionales propuestas. Incluye establecer las expectativas que se tienen en cuanto al
desempefio esperado por parte de los trabajadores, que éstos demuestren sus habilidades, se les

de apoyo, feedback y que tengan un continuo mejoramiento. (World at Work, 2011)

En cuanto al reconocimiento, es aquel que le da especial atencion a los esfuerzos,
acciones, comportamientos y desempefio de los empleados. Se refiere a una necesidad
psicoldgica intrinseca por la apreciacion del propio esfuerzo, lo cual puede llegar a reforzar
ciertos comportamientos que ayuden al logro de las metas organizacionales. El reconocimiento
puede ser de tipo formal e informal, como a su vez puede ser dado en forma monetaria 0 no
monetaria (reconocimiento verbal, certificados, diplomas, cenas, trofeos, etc.). (World at Work,
2011)

2.1.1.1.5 Desarrolloy Oportunidades de Carrera

El desarrollo se refiere a un conjunto de aprendizajes y experiencias con el propdsito de
mejorar las habilidades y competencias de los empleados. Este busca que los empleados tengan
un mejor desempefio y fomenta el apoyo de esta meta por parte de los lideres. (World at Work,
2011)

Cuando hablamos de oportunidades de carrera nos referimos al plan de carrera disefiado
para que los empleados cumplan sus objetivos profesionales, lo cual puede incluir promociones
para asumir cargos de mayor responsabilidad dentro de la organizacion. La compafiia apoya las
oportunidades de carrera para asi lograr que internamente los empleados talentosos ocupen
posiciones que los ayuden a proporcionar su mejor desempefio a la organizacion. (World at
Work, 2011)

Tanto el desarrollo como las oportunidades de carrera incluyen los temas de:
oportunidades de aprendizaje (clases particulares, universidades corporativas, asistencia a
seminarios, educacion virtual, asignaciones rotativas), mentorias y coaching (formacién en
liderazgo y direccion, acceso a redes de expertos) y oportunidades de ascenso o promocion
(mayor visibilidad fuera del departamento, aprender un idioma, asignaciones internacionales,
planes de sucesion). (World at Work, 2011)
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Existen pocas investigaciones que vinculen la relacion que existe entre los elementos de
compensacion total y las preferencias de los Millennials en cuanto a estos. Sin embargo,
investigaciones realizadas por la propia compafiia de World at Work han sefialado que la
generacion de los Millennials considera como elementos mas importantes del modelo de
compensacion total son los de oportunidades de carrera y desarrollo y balance vida trabajo por
sobre los otros tres: compensacion, beneficios y desempefio y reconocimiento, lo cual indica
que los elementos de caracter no monetario son los que actualmente son mas valorados por estos

jévenes.

Ademas, otro estudio realizado en el afio 2008 por World at Work titulado: “Rewarding
a multigenerational workforce”, buscaba investigar como los empleadores se estaban
aproximando al reto de crear planes de compensacion a una fuerza laboral que presenta al menos
4 generaciones distintas. La muestra utilizada fue de 372 miembros de World at Work
pertenecientes a las distintas generaciones y se les suministrd un cuestionario via e-mail para el
estudio. Una de las preguntas sefialaba que de una lista de programas que se practicaban en las
compafiias, sefialaran cudles eran utilizados principalmente por cada generacion. Los resultados
arrojaron que de la generacion Y los programas mas utilizados eran: acceso a informacion via
internet (76%), programas de mentoria (75%), escalas y rutas de carrera (73%), tiempo libre
remunerado (71%), dar iniciativas y tener diversidad en el trabajo (67%), programas de

reconocimiento (64%), flexibilidad en el trabajo (56%), entre otros.

El hecho de que existan pocos estudios que vinculen el concepto de compensacién con
las preferencias de los Millennials hace que exista una motivacién ain mayor para realizar una
investigacion que relacione estos dos temas de gran importancia hoy en dia para asi intentar dar

respuesta al problema de la insercion de los jovenes en el mercado laboral.
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CAPITULO IV. MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo hace referencia a la metodologia utilizada para abordar la presente
investigacion. En primer lugar se contempla el disefio y tipo de investigacion, seguido por la
descripcion de la unidad de analisis y la definicion conceptual y operacional de las variables.
Posteriormente se plantea la estrategia para la recoleccién, procesamiento y analisis de datos,

asi como la factibilidad del estudio y las consideraciones éticas.

1. Disefioy tipo de Investigacion

La presente investigacion se realizara bajo un disefio de tipo no experimental donde se
estudian los fendmenos o variables en su ambiente o entorno para luego ser analizados. Tal
como lo sefialan Herndndez, Ferndndez y Baptista (1997), se refiere a una “investigacion
sistematica y empirica en la que las variables independientes no se manipulan porque ya han
sucedido”. (p. 246). La variable a describir sera la de preferencias en cuanto a los elementos de
la compensacion total del grupo de los Millennials en donde los datos seran tomados

directamente de la realidad, sin ningun tipo de alteracion o modificacion.

De igual manera es un estudio transversal o transeccional, el cual segiin Hernandez,
Fernandez y Baptista, (1997) “recolecta datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su
propdsito es describir variables, y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado.
Es como tomar una fotografia de algo que sucede”. (p. 247). Para el presente estudio se tomaran
en cuenta aquellos estudiantes que se encuentren cursando el dltimo/semestre afio de carrera en

todas las escuelas de la UCAB, para el periodo académico 2013 — 2014.

Por otro lado, el tipo de investigacion sera de tipo descriptivo, el cual tiene como
propdsito describir situaciones y eventos, es decir, cdmo es y cdmo se manifiesta determinado
fendmeno. Desde el punto de vista cientifico, describir es medir, es decir, se selecciona una serie

de cuestiones y se mide cada una de ellas independientemente, para asi describir lo que se
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investiga. (Hernandez, Fernadndez y Baptista, 1997). En este sentido, la presente investigacion
sera de este tipo debido a que se busca la descripcion de las preferencias en cuanto a los

elementos de la compensacion total de los Millennials.

2. Unidad de andlisis, poblacion y muestra

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (1997), la unidad de analisis se refiere a quiénes
van a ser medidos en el estudio. En el caso de esta investigacion la unidad de anélisis estara
conformada por estudiantes universitarios de todas las carreras de la Universidad Catolica
Andrés Bello con sede Montalban, que estan cursando el Gltimo afio/semestre de la carrera y
cuya edad no supera los 34 afios, debido a que se consideran miembros del grupo generacional
de los Millennials aquellos nacidos a partir de 1980, por lo ésta sera la edad maxima que podran
tener los estudiantes al momento de la realizacion de dicha investigacion. También es
importante destacar que para efectos de las carreras que presentan un régimen anual se tomaran
en cuenta aquellos estudiantes que estén en su ultimo afio de carrera, mientras que para carreras

de régimen semestral se consideraran a estudiantes que estén en el Gltimo semestre.

Una vez que se ha definido cual sera la unidad de andlisis, se puede delimitar la poblacion
que va a ser estudiada y sobre la cual se pretende generalizar los resultados. Es asi como, la
poblacién se define como el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones. (Selitiz, 1974 citado en Hernandez, Fernandez y Baptista, 1997). También la
poblacion 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, la poblacion total considerada en el estudio la componen 1.373
estudiantes del ultimo afio/semestre de la Universidad Catélica Andrés Bello, sede Montalban

inscritos en el periodo 2013 — 2014 y la muestra es de 300 estudiantes.
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Tabla 1. Poblacién total considerada para el estudio

(OCACE 2013-2014)

Carrera Poblacion
Psicologia 43
Economia 37
Comunicacion Social 227
Derecho 179
Administracion y
Contaduria 378
Filosofia 6
Letras 20
Ciencias Sociales 116
Ingenieria 317
Educacion 50

Total 1373

De la poblacion se seleccion6 una muestra, la cual suele ser definida como un subgrupo
de la poblacion (Sudman, 1976, citado en Hernandez, Fernandez y Baptista, 1997) o como el
namero elegido de tamafio reducido de la poblacion en el que se puede aplicar unos criterios

que permiten el analisis y generalizacién de resultados (Corbetta, 2003).

El tipo de muestreo considerado para la investigacion es probabilistico y estratificado.
En primera instancia probabilistico porque “todos los elementos de la poblacion tienen la misma
probabilidad de ser escogidos” (p. 263) es decir, todos los estudiantes del Gltimo afio/semestre
de carrera de la UCAB ubicados en la sede de Montalban tendran la misma posibilidad de ser
seleccionados para participar en la investigacion. También es estratificado ya que “implica
dividir a la poblacién en subpoblaciones o estratos y se selecciona una muestra para cada
estrato” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 1997, p. 267) en donde el criterio de seleccion del
muestreo estratificado de la presente investigacion estard asociado a la carrera que cursan los

estudiantes.
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Briones (1990, citado en Cabrera y Davis, 2009), expone que con la escogencia de la
muestra el investigador procura obtener un tamafio representativo del universo mediante el uso
de métodos o procedimientos de seleccion, y que ésta siempre depende, entre otras cosas, del

universo o poblacion.

Para lograr obtener la muestra para cada uno de los estratos, se hizo necesario calcular
previamente la muestra general, la cual (considerando que la poblacién es limitada o finita) se
calcula a través de la formula de poblaciones finitas (Sierra - Bravo, 1991, citado en Cabrera 'y
Davis, 2009)

n= (2 * (p) * (q) *(N)
(e*(N-1)+(Z**p * q)

Donde:

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=tamafio de la poblacién e= nivel de error o precision (5% - 0,05)

Al sustituir los datos en la férmula se tiene que:

n= (1,96)* * (1373) * (0,5) * (0,5)
(0,052 * (1373-1)) + (1,96 2 * 0,5 * 0,5)

n= 1318,6292 =300,34 =300
4,3904
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Trescientos (300) estudiantes conforman la muestra total ideal para la poblacion

considerada.

Seguidamente, a fin de estratificar la muestra, se aplicé la formula de fraccion del estrato
a traves de la relacion entre la poblacion y la muestra, la cual luego es multiplicada por el total

de la subpoblacion con el fin de obtener la muestra ideal para cada estrato (Hernandez,

Fernéndez y Baptista, 1997)

th=n/N Fh=300/1373=0,22

N= Poblacion n = muestra ideal

Esto quiere decir que la fraccion del estrato es 0,22 la cual es multiplicada por cada
subpoblacion, de acuerdo a los criterios de estratificacion seleccionados para obtener la muestra
ideal. Las subpoblaciones consideradas son por carreras de estudio. A continuacion se presentan

los resultados:
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Tabla 2. Muestra ideal por carrera considerada para el estudio

(OCACE 2013-2014)

NuUmero de
Carrera estudiantes Fh Muestra ideal

Psicologia 43 0,22 9
Economia 37 0,22 8
Comunicacion Social 227 0,22 50
Derecho 179 0,22 39
Administracién y Contadurfa 378 0,22 83
Filosofia 6 0,22 1
Letras 20 0,22 4
Ciencias Sociales 116 0,22 25
Ingenieria 317 0,22 69
Educacion 50 0,22 11

Total 1373 300

3. Variable: definicion conceptual y operacional

Segtin Hernandez et al (1998, citado en Gonzalez y Lavado, 2007) “una variable es una
propiedad que puede variar y cuya variacion es susceptible de medirse y observarse. Este
término se utiliza para designar cualquier caracteristica de la realidad que pueda ser determinada

por observacion”. (p. 46)

La variable a considerar en el presente estudio es la siguiente:

Preferencias en cuanto a la compensacion total: Segun Blanco y Marin (1990, citados en
Gonzélez y Lavado, 2007), las expectativas son un juicio anticipatorio que se forma una persona

a partir de su experiencia y de los estimulos del presente, sobre la probabilidad de que un
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determinado hecho ocurra en el futuro, seguido de una consecuencia. Las preferencias se
refieren a la “primacia, ventaja 0 mayoria que alguien o algo tiene sobre otra persona o cosa, ya
en el valor, ya en el merecimiento” o como la “eleccion de alguien o algo entre varias personas
o cosas”. (Diccionario de la Real Academia Espafiola, 2001). Por otro lado, la compensacion
total implica la combinacion apropiada de sus cinco elementos (compensacion, beneficios,
balance vida-trabajo, desempefio y reconocimiento, desarrollo y oportunidades de carrera) con
el fin de atraer, motivar y retener al talento humano. Es asi como, se espera que los miembros
de la generacion Y, manifiesten algun tipo de preferencias en cuanto a los diferentes elementos

del modelo de compensacion total, basados en sus expectativas.

Dimensiones del modelo de compensacion total de World at Work:

Compensacion: Se refiere al pago entregado por parte del empleador a sus empleados a cambio
de los servicios que estos prestan en funcion del tiempo, esfuerzo y habilidades.

Beneficios: Son programas que el empleador crea para complementar el pago en efectivo que

los trabajadores reciben y se enfocan en proteger tanto al empleado como a su grupo familiar.

Balance Vida-Trabajo: Se refiere al grupo de practicas, politicas y programas que en conjunto
con la filosofia organizacional buscan apoyar y ayudar a los empleados a lograr el éxito tanto

en lo laboral o profesional como en lo personal.

Desempefio y Reconocimiento: El desempefio se refiere a la alineacion de los esfuerzos
individuales, grupales y organizacionales para alcanzar los objetivos estratégicos y lograr con
éxito las metas organizacionales propuestas. El reconocimiento, es aquel que le da especial
atencion a los esfuerzos, acciones, comportamientos y desempefio de los empleados. Se refiere
a una necesidad psicoldgica intrinseca por la apreciacion del propio esfuerzo, lo cual puede

Ilegar a reforzar ciertos comportamientos que ayuden al logro de las metas organizacionales.

Desarrolloy Oportunidades de Carrera: El desarrollo se refiere a un conjunto de aprendizajes
y experiencias con el proposito de mejorar las habilidades y competencias de los empleados.
Por otro lado, las oportunidades de carrera hacen referencia al plan de carrera disefiado para que
los empleados cumplan sus objetivos profesionales, lo cual puede incluir promociones para

asumir cargos de mayor responsabilidad dentro de la organizacion.
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En resumen, la operacionalizacion de la variable preferencias en cuanto a los elementos
de la compensacion total puede verse en la tabla N° 3. Cabe destacar que para efectos de esta
investigacion, nos referiremos a las preferencias de los individuos sobre cada uno de los

elementos que se plantean a continuacion:

Tabla 3.Operacionalizacién de la variable

(World at Work, 2011)

Variable Dimensiones Sub dimensiones

Salario Base

Compensacion Retribucion Variable

Pago Adicional

De caracter legal

Salud y Bienestar

Beneficios Causas de Retiro

Por tiempo no trabajado

Flexibilidad en el trabajo

Tiempo de descanso
remunerado y no

remunerado

Apoyo ala salud y

bienestar

Preferencias en cuanto a
Programas de

los elementos . . L,
Balance Vida Trabajo participacion con la

de la compensacion total comunidad

Apoyo y cuidado para

dependientes

Apoyo financiero

Beneficios voluntarios

Iniciativas del cambio de

cultura organizacional

Desempeno y Desempeno

Reconocimiento Reconocimiento

Oportunidades de

aprendizaje

Mentorias v Coaching

Desarrollo y Oportunidades de ascenso

Oportunidades de Carrera 0 promocion




49

Otras variables que se tomaran en cuenta al momento de abordar el objetivo del presente
estudio son aquellas relacionadas con aspectos sociodemogréaficos, académicos, experiencia
laboral y expectativas laborales generales. A continuacion se presentan las definiciones de

dichas variables:

Aspectos Sociodemograficos: se refiere al género (masculino o femenino), a la edad y estado

civil de los estudiantes a encuestar.

Aspectos Academicos: se tomarad en cuenta la carrera a la cual pertenece el estudiante y el

promedio académico que éste tiene.

Experiencia Laboral: hace referencia a la tenencia o no de algun tipo de experiencia de trabajo

previa.

Expectativas Laborales Generales: preferencia con respecto a si quisiera trabajar
inmediatamente al culminar los estudios, seguir estudiando o ambas, preferencia en cuanto al
tipo de empleo (por cuenta propia o dependiente), preferencia en cuanto al tipo de organizacion
en la que quisiera trabajar (empresas del sector publico o privado), donde quisiera trabajar una
vez culminados sus estudios (en Venezuela, en el exterior), expectativa salarial mensual al

iniciar su primer empleo.

4. Estrategia para la recoleccion, procesamiento y andlisis de datos

La técnica de recoleccion de informacion utilizada fue la encuesta, la cual se define como
un “conjunto de técnicas destinadas a recoger, procesar y analizar informaciones que se dan en

unidades o en personas de un colectivo determinado” (Briones, 1998, p. 49)

Algunas de las ventajas que podemos encontrar al momento de utilizar dicha técnica es que
permite la consecucion de un mayor porcentaje de respuestas, favorece el tratamiento de temas
complejos y se obtienen respuestas de mayor calidad y espontaneidad. La modalidad de encuesta

a utilizar fue de tipo auto respondida y de forma presencial. (Briones, 1998)
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Instrumento de la investigacion

El instrumento utilizado por las investigadoras para el presente estudio estd compuesto por
tres secciones. En la primera seccion se encuentran preguntas cerradas relacionadas con
variables de tipo sociodemograficas, académicas y laborales; seguidas por una segunda parte
donde se presentan una serie de afirmaciones relacionadas con cada uno de los cinco elementos
que componen el modelo de compensacion total, las cuales fueron agrupadas en cinco bloques
para que cada encuestado jerarquizara, utilizando el método de ponderacion lineal o Scoring,
(utilizando una escala del 1 al 5, siendo el numero 1 el mas importante y el 5 el menos
importante) segun sus preferencias, cada una de las afirmaciones para asi poder obtener
realmente el grado de preferencia de los mismos. Finalmente, en la Ultima seccion, se presenta
un ultimo bloque en donde se distinguen los cinco elementos que componen el modelo para su

jerarquizacion a través de este mismo método. (Ver Anexo A)

Es importante destacar que tanto el instrumento como las afirmaciones o items que
conformaron cada uno de los bloques de la encuesta fueron disefiados, tomando como base el
documento de World at Work de “Total Reward Inventory and Cheklist” en donde se hizo un
estudio profundo de cada uno de los cinco elementos (dimensiones) con sus respectivas sub
dimensiones, para asi poder construir las afirmaciones de forma adecuada, y que no solo
representaran a cada dimension, sino que a su vez estuvieran vinculadas con el contexto del

mercado laboral.

Por otro lado, segun Maurtua (2006), el método de ponderacion lineal o scoring es el mas
conocido y el mas utilizado en los métodos multicriterio, a través del cual se obtiene una
puntuacion global por simple suma de las contribuciones obtenidas de cada atributo. Asi mismo,
Casaii (2013) expone que este es uno de los métodos de decisién multicriterio discreto que se
basa en la asignacion de peso de los distintos criterios. Por ejemplo, en cada uno de los bloques
presentados en la segunda seccion del instrumento, los encuestados debian asignarle un puntaje
diferenciado a cada item, comprendido entre el 1 y el 5, en base al nivel de importancia que cada

uno de ellos tenia para los mismos.
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En cuanto a la validez y confiabilidad del instrumento de recoleccidn de datos, en primera
instancia, su contenido metodoldgico fue avalado a través del juicio de expertos, y en una

segunda instancia por la aplicacién de una prueba piloto.

La prueba piloto se realizé con una pequefia muestra (inferior a la muestra definitiva), donde
el encuestado pudiera establecer el nivel de importancia que representaba cada una de las
afirmaciones al momento de insertarse al mercado laboral por primera vez. Inicialmente, la
encuesta se construyé en base a una escala de Likert, debido a que dicha técnica fue utilizada
en algunos de los antecedentes mas directos de la presente investigacion, donde tenian en comun
la obtencion de resultados a traves de cuestionarios con escalas de Likert. Sin embargo, tras la
aplicacion de la primera prueba piloto, se hizo necesario ajustar el instrumento para

posteriormente pasar a aplicar una segunda prueba piloto.

Es asi como, seguidamente, se construyd un nuevo instrumento que fue aplicado en una
segunda prueba piloto y el cual quedd como el instrumento definitivo para la recoleccién de

datos de la presente investigacion.

Procesamiento y analisis de datos

Para el procesamiento de los datos se utilizé el programa SPSS para Windows junto con el
Excel 2010. En primer lugar, se procedio a hacer la codificacion de las variables en SPSS, para
luego vaciar los datos de cada una de las encuestas y seguidamente se utilizaron distintas
herramientas estadisticas para la obtencion de los resultados, entre las que destacan: analisis de
varianza de medidas repetidas o efectos intra-sujetos, la de correlacion bivariada, la prueba de

T-student, caja de bigotes, ademéas de medidas de tendencia central.

El andlisis de varianza de medidas repetidas o efectos intra-sujetos, se caracteriza porque
todos los niveles del factor se aplican a los mismos sujetos (Universidad Complutense Madrid,
2013) y el procedimiento debe utilizarse cuando se tiene al menos una variable manipulada
intrasujetos, es decir, cuando todos los sujetos reciben o pasan por todos los niveles de esa

variable independiente. (Tamayo, 2013)
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Por otro lado, la correlacién bivariada es una técnica estadistica destinada a averiguar si
dos variables tienen relacion entre si; si la relacion es fuerte, moderada, o debil; y qué direccion
tiene dicha relacion, lo cual aparece sintetizado en un coeficiente de correlacion (r) y un nivel
de significacion (sig.), en donde el nivel de significacion indica si existe relacion o no entre dos
variables (si es menor a 0,05 si existe correlacion significativa). Si existe correlacion
significativa, entonces se procede a ver el coeficiente de correlacion (Pearson), el cual oscila
entre -1 y 1 (y cuanto mas se aleje de cero mas fuerte es la relacion entre las variables), y el
signo de la correlacion que indica la direccion de la misma (positiva o negativa). (Cardenas,
2013).

Segun Hernandez et al (1997), la T-student es una prueba estadistica paramétrica que se
utiliza para evaluar si los grupos difieren entre si de manera significativa respecto a sus medias.
Se utiliz6 durante el analisis de los resultados un nivel de significancia de 0,05 ya que es el
rango comunmente aceptado y utilizado en los estudios de ciencias sociales segin Unesco
(1984).

Segun Ledn (2013), el diagrama de caja es una presentacion visual que describe al mismo
tiempo varias caracteristicas importantes de un conjunto de datos, entre los que se encuentran
la mediana, la dispersion, la simetria o asimetria y la identificacion de observaciones atipicas.
Ademas, se representa los tres cuartiles y los valores minimo y maximo de los datos sobre un

rectangulo (caja), alineado horizontal o verticalmente.

Para la presentacion y el analisis de los resultados se utilizaron porcentajes, frecuencias
y medias. Para poder obtener un mejor analisis y entendimiento de los resultados se decidid
utilizar la media ya que a través de ésta se podia distinguir de mejor manera las preferencias que

tenian los individuos entre un elemento y otro.

5. Consideraciones sobre la factibilidad del estudio

Esta investigacion fue factible debido a que se conto con ciertas facilidades que ayudaron

a la realizacién del presente estudio. En primer lugar, se tuvo pleno acceso a la poblacion de
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estudiantes que fueron objetos de estudio de la presente investigacion. Al tratarse de estudiantes
cursantes del ultimo afio/semestre de carrera de la Universidad Catolica Andrés Bello el acceso
a los mismos fue facil y su colaboracién y apertura fue adecuada, manifestando en gran medida
una buena disposicién para con las investigadoras. Por otro lado, la informacién referente a la
cantidad de estudiantes inscritos para el periodo 2013 — 2014 fue proporcionada por Oficina de
Admisién y Control de Estudios (OCACE), lo cual simplifico la tarea de recoleccion de dicha
informacidn. Ademas, el instrumento que se utilizd para la recoleccién de datos fue sencillo de
responder, por lo que no se tuvo ningun tipo de problemas o inconvenientes. Por Gltimo, al
momento de pasar el instrumento se contd con el apoyo de los profesores los cuales brindaron

el espacio y tiempo para poder realizar la aplicacion del instrumento.

6. Consideraciones éticas

e La participacion por parte de los estudiantes fue de forma voluntaria.

e Las encuestas utilizadas durante la investigacion para la recoleccion de datos fueron de
caracter andnimo, asegurando asi su confidencialidad.

e Los resultados del presente estudio no generaron consecuencias negativas a los
individuos que participaron en el mismo.

e Los participantes podran acceder a los resultados obtenidos una vez finalizado el estudio.

e Durante toda la investigacion se siguieron las formalidades éticas en cuanto al manejo
correcto de las citas de autores.

e Se siguio la metodologia descrita de forma rigurosa para asegurar la objetividad y

confiabilidad de los resultados obtenidos.
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CAPITULO V. PRESENTACION DE RESULTADOS

En el presente capitulo se presentan el conjunto de resultados obtenidos mediante la
aplicacion del instrumento de recoleccidon de datos a una muestra de estudiantes del ultimo
afio/semestre de la Universidad Catolica Andrés Bello, sede Montalban inscritos en el periodo
2013 — 2014. Estos resultados se encuentran expuestos en tablas y graficas con el propésito de

responder a la pregunta de investigacion.

En primera instancia se presentan los resultados de la data general, considerando las
variables relacionadas con aspectos sociodemogréaficos, académicos, de experiencia laboral y
expectativas laborales en general. Posteriormente se hace una descripcion detallada por cada
una de las dimensiones que componen el modelo de compensacion total, seguido del analisis
global de las mismas acompafiado de las distintas pruebas estadisticas explicadas anteriormente.
Finalmente se realizé una jerarquizacion (ranking) de todos los items que responden a cada uno
de los elementos y por ultimo, se establecieron relaciones entre algunas de las variables

sociodemogréaficas contempladas en el estudio con los elementos de la compensacion total.

1. Descripcion general de la muestra

A continuacion se presentan las caracteristicas de la muestra del presente estudio en cuanto a:
Variables Sociodemograéficas:

En el grafico N° 1 podemos notar que el 32,7% de los encuestados (98) son jovenes de
22 afos, seguidos por un 27,3% (82) que tienen 24 afios 0 mas, un 23,7% (71) con 23 afios
y el resto menores de 21 afios. Ademas, el dato que mas se repite es el de 22 afios, una

mediana de 23 afios de edad y un promedio de edad de 22,79 afios.
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Gréfico 1. Edad de la muestra

Asi mismo, de los 300 estudiantes la mayoria, el 58% (174 personas) son del género

femenino y el 42% restante (126 personas) son del género masculino. (Ver gréafico 2)

100%
0,
80% 58%
60% 42%
40%

20%

0%
Femenino Masculino

Grafico 2. Género de la muestra

Segun el grafico N° 3, el 97,7% de los encuestados estan solteros (293 jovenes),

seguidos por un 1,7% que estan casados y un 0,7% que viven en concubinato.
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Gréfico 3. Estado civil de la muestra

Variables Académicas:

En el presente grafico podemos encontrar una distribucién porcentual de la muestra
segun la carrera de estudio, la cual estd basada en la distribucion estratificada de la muestra
calculada anteriormente con la férmula de fraccidn del estrato. En base a esto, se puede observar
que la mayoria de los encuestados (27,7%) estudian Administracién y Contaduria, seguidos de
Ingenieria (23%), Comunicacién Social (16,7%) y Derecho (13,3%) y 19,3% en el resto de las

carreras. (Ver gréfico 4)
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Gréfico 4. Carrera de estudio de la muestra
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En el gréfico N° 5 se puede observar que la mayoria de los encuestados, el 65,7%, tiene
un promedio académico entre 13 y 15 puntos, seguidos por un 19% con un promedio entre 16 y
18 puntos, un 12,3% entre 10 y 12 y tan solo un 1,3% con un promedio de 19 y 20 puntos.
Ademas, se obtuvo que tanto la moda como la mediana fue de 14 puntos y el promedio fue de

13,97 puntos.

100,0%
80.0% 65,70%

,U7%
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40,0%
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No Contesta De 10 a 12 pts De 13 a 15 pts De 16 a 18 pts De 19 a 20 pts

Gréfico 5. Promedio académico de la muestra

Variable relacionada con la experiencia laboral:

Podemos notar que la mayoria de los jovenes encuestados (81,3%) equivalente a 244
personas, alegan que si poseen algun tipo de experiencia laboral, mientras que un 18% (54
personas) menciona que no posee ningln tipo de experiencia, asi como un 0,7% no responde.

(Ver gréfico 6)
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60,00%
40,00% 18,00%
, ()
2000% |~ i
0,00%
No contesta Sl No

Graéfico 6. Experiencia laboral de la muestra

Variables de expectativas laborales generales:

En el grafico N°7 podemos observar que, inmediatamente al concluir los estudios
universitarios, el 59,3% (178) de los jovenes quisiera seguir estudiando y trabajando, seguidos
por un 34,3% (103) que quisiera solamente trabajar y s6lo un 5,7% desea continuar Unicamente

con los estudios.

100,00%
80,00%
60,00%
40,00%

20,00% 0,7% 5,7%

-
0,00%
No contesta Seguir Trabajar Ambas
Estudiando

Gréfico 7. Preferencias de la muestra al concluir los estudios universitarios
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En el siguiente gréfico refleja que de los 300 jovenes encuestados, 137 (45,7%) prefieren
trabajar por cuenta propia, 108 (36%) prefieren tener un trabajo dependiente, y un 18,3% no lo

sabe. (Ver grafico 8)

100,00%
80,00%
45,70%
60,00% 36,0%
40,00% 18,307

20,00%

0,00%
No Sabe Dependiente Por cuenta propia

Gréfico 8. Tipo de empleo que quisiera tener la muestra

En el gréafico N° 9 se puede notar que la mayoria de los jovenes (78,7%) prefiere trabajar
en una organizacion de carécter privado, un 19% es indiferente ante esto y tan solo un 2,3% lo

quisiera hacer en una empresa publica, para el 19% restante es indiferente.

100,00% 78,7%
80,00%
60,00%

0,
40,00% 19,00%

20,00% °.

0,00%

Publica Privada Indiferente

Gréfico 9. Tipo de organizacidn en el que la muestra quisiera trabajar



60

Se puede observar que el 52,7% de los jovenes encuestados (158) quisiera trabajar en el
exterior una vez culminado sus estudios universitarios, un 27% quisiera hacerlo en Venezuela

(81), un 12,7% no sabe (38) y para el resto es indiferente (23 personas). (Ver grafico 10)

100,00%

80,00%
52,7%
60,00%

27,00%
40,00%
° 12,70%

20,00%

0,00%
En Venezuela En el Exterior No sabe Indiferente

Grafico 10. Lugar deseado de trabajo de la muestra

En el grafico N° 11 se puede observar que el 28% de los encuestados tiene expectativas
salariales mensuales de entre 6.000 Bsf. y 8.000 Bsf., sequidos por un 25% que quisiera ganar
entre 9.000 Bsf. y 11.000 Bsf. y un 16% entre 15.000Bsf.y 17.000 Bsf. mensual. (*)

100,00%
80,00%
60,00%
28,0% 25,00%
40,00%
10,00% 13,709 16,00 .
20,00% 7%
0,00%
Menos de Entre 6.000 Entre 9.000 Entre Entre Mas 18.000
5.000 Bsf y 8.000 Bsf y 11.000 Bsf 12.000y 15.000y bsf
14.000 Bsf 17.000 Bsf

Gréfico 11. Expectativa salarial mensual de la muestra

*Salario minimo para Mayo de 2014: 4.251,30 Bsf.
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2. Descripcion especifica de los elementos de la compensacion total

A continuacion se analizara de manera particular cada uno de los elementos que componen

el modelo de compensacién total de World at Work.

En la tabla N° 4 se presenta la media de cada una de las dimensiones obtenida a partir de los
promedios de los cinco items que componen a cada una de éstas. Es importante recordar que los
datos obtenidos, al acercarse al namero 1 indican un mayor nivel de importancia, mientras que

aquellos promedios cercanos a 5 reflejan las dimensiones de menor importancia.

Tabla 4. Promedio de las preferencias de los elementos de la compensacién total en cuanto a los items de
las dimensiones

Medias
Compensacion 2,39
Beneficios 2,89
Desarrollo y Oportunidades de Carrera 3,09
Balance Vida — Trabajo 3,21
Reconocimiento y Desempefio 3,41
1 (mayor importancia) 5 (menor importancia)

Los resultados arrojaron que la dimension de Compensacién fue la mas valorada por los
encuestados con respecto a los cinco elementos, con un promedio de respuesta de 2,39, siendo

éste el valor mas cercano a 1 de todas las dimensiones.

De los cinco items que conformaban esta dimensidn, el item de mayor importancia fue el de
“Trabajar en una empresa con niveles salariales superiores a los del mercado” y el de menor
importancia fue el de “En caso de poseer cualidades/habilidades diferenciadas al resto me

gustaria recibir algin tipo de pago adicional” (Ver tabla N° 5)



Tabla 5. Promedios de los items de Compensacion
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. . . Desviacion

Compensacion Media | Mediana | Moda Tipica
Trab(_ajar en una empresa con niveles 173 1 1 1.195
salariales superiores a los del mercado
R601blr aumentos de salario méas de una vez 2,08 1 1 1.349
al afio
Trabajar en una empresa que otorgue
recompensas adicionales por productividad 2,41 2 1 1,405
(individual y organizacional)
Que la empresa cuente con politicas de pago
por: horas extras, trabajar el fin de semana, 2,74 2 1 1,467
etc.
En caso de poseer cualidades/habilidades
diferenciadas al resto me gustaria recibir 3,01 3 5 1,53
algun tipo de pago adicional
Media Total 2,39

Por otro lado, en la tabla N° 6, podemos observar que el elemento que ocupa el segundo

lugar es el de Beneficios, con un promedio de 2,89 donde el item de mayor preferencia por los

encuestados fue el de “Contar con planes de asistencia médica, dental y HCM que sean

extensivos a familiares” y el menos valorado fue “Quisiera que la empresa en la que trabaje

contara con estacionamiento para los empleados”.

Tabla 6. Promedios de los items de Beneficios

Beneficios Media | Mediana | Moda | DesviacionTipica
Quisiera que la empresa en la que trabaje
contara con estacionamiento para los 3,87 4 5 1,247
empleados
C(_)ntar co_n,el beneficio del ticket de 313 3 9 1.262
alimentacion o comedor
Contar con planes de asistencia médica,
dental y HCM (extensivos a familiares) 2,31 2 1 1,253
Recibir vacaciones, bono vacacional y
utilidades superiores a las establecidas en 2,35 2 1 1,246
laley
Con_tar conun fondo_ ple retiro al_momento 281 3 9 14
de finalizar mi relacion de trabajo
Media Total 2,89
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Seguidamente, el tercer lugar lo ocupa la dimensién de Desarrollo y Oportunidades de

Carrera con un promedio de respuesta de 3,09. En esta dimension el item de mayor importancia

fue el de “Me gustaria que la empresa me diera la oportunidad de tener experiencias

multiculturales (intercambios en el exterior y diversidad cultural en equipos de trabajo)” y el de

menor importancia “Que la empresa cuente con un programa formal de desarrollo personal

(coaching, mentoring)”. (Ver tabla N° 7)

Tabla 7. Promedios de los items de Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Media

Mediana

Moda

Desviacion
Tipica

Trabajar en una empresa que cuente con
programas de formacion (seminarios, cursos,
charlas, educacion virtual y universidades
corporativas

2,82

1,273

Que la empresa cuente con un programa formal
de desarrollo personal (coaching, mentoring)

3,4

1,386

Trabajar en una empresa que cuente con
planes de desarrollo estructurados (rotacién por
diferentes cargos o areas de la organizacion)

3,31

1,408

Tener conocimiento del plan de carrera (cargos
que puedes ocupar en el futuro) que establece
la empresa para el puesto que ocupo

3,18

1,495

Me gustaria que la empresa me diera la
oportunidad de tener experiencias
multiculturales (intercambios en el exterior y
diversidad cultural en equipos de trabajo)

2,74

1,47

Media Total

3,09

La dimension de Balance Vida- Trabajo obtuvo un promedio de 3,21, lo que la sitGa como

la cuarta dimension dentro del orden de preferencia de los cinco elementos que componen el

modelo. El item mas valorado fue “Trabajar en una empresa que tenga una cultura abierta

(iniciativas de cambio organizacional, diversidad, buen ambiente de trabajo)” y el de menor

importancia fue el de “Trabajar en una empresa que desarrolle programas de impacto social y

voluntariado en comunidades”. (Ver tabla N° 8)




Tabla 8. Promedios de items de Balance Vida-Trabajo
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Balance Vida-Trabajo

Media

Mediana

Moda

Desviacion Tipica

Contar con un horario flexible
(trabajo desde casa, permisos,
cumplimiento de objetivos sobre el
horario)

2,97

1,202

Trabajar en una empresa gque cuente
con programas de cuidado personal y
salud (. gimnasio, programas
nutricionales y actividades
deportivas, manejo de estrés, manejo
del tiempo)

3,36

1,331

Trabajar en una empresa que
desarrolle programas de impacto
social y voluntariado en comunidades

3,65

1,264

Trabajar en una empresa gue cuente
con sistemas de tecnologia avanzados

3,13

1,209

Trabajar en una empresa que tenga
una cultura abierta (iniciativas de
cambio organizacional, diversidad,
buen ambiente de trabajo)

2,95

1,302

Media Total

3,21

Por ultimo, la dimensiéon de Reconocimiento y Desempefio, obtuvo un promedio de 3,41

situandose como la dimensiébn menos importante para los joévenes Millennials. De esa

dimension, el item méas valorado fue “Que la empresa cuente con un programa formal de

reconocimiento para los empleados (de tipo: monetario y no monetario / por parte de

supervisores y compaifieros)” y el menos valorado fue “Trabajar en una empresa que cuente con

un sistema formal de gestion del desempefio (evaluacion de desempefio)”. (Ver tabla N° 9)




Tabla 9. Promedios de items de Reconocimiento y Desempefio
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Reconocimiento y Desempefio

Media

Mediana

Moda

DesviacionTipica

Trabajar en una empresa que cuente con un
sistema formal de gestion del desempefio
(evaluacion de desempefio)

3,61

1,096

Que la empresa cuente con un programa
formal de reconocimiento para los
empleados (de tipo: monetario y no
monetario / por parte de supervisores y
compafieros)

3,02

1,327

Recibir feed back (retroalimentacion)
constante por parte de mi supervisor

3,31

1,211

Trabajar en una empresa donde se fomente y
reconozca el trabajo en equipo

3,60

1,306

Contar con sesiones con mi supervisor
donde se planteen los objetivos esperados
del afo

3,49

1,223

Media Total

3,41

3. Descripcion general de los elementos de la compensacion total

A continuacion se presentan los promedios obtenidos de cada una de las dimensiones

que componen el modelo de compensacion total, los cuales surgen a partir de la jerarquizacion

que hicieron los encuestados tomando como referencia el concepto general de cada una de las

dimensiones en el cuadro ubicado en la parte final del instrumento.

En la tabla N° 10 se puede notar que se obtuvo como resultado que el elemento que

obtuvo una mayor importancia fue el de Compensacion, con un promedio de 2,44, seguido por

la dimensidn de Beneficios con un promedio de 2,93 y en tercer lugar se ubica la dimension de

Desarrollo y Oportunidades de Carrera con 3,02, dejando asi en el cuarto y quinto lugar a la

dimensién de Balance Vida-Trabajo y de Reconocimiento y Desempefio con un promedio de

3,07 y 3,53 respectivamente.
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Tabla 10. Promedios de las preferencias de los elementos de la compensacion total

Medias
Compensacion 2,44
Beneficios 2,93
Desarrollo y Oportunidades de Carrera 3,02
Balance Vida — Trabajo 3,07
Reconocimiento y Desempefio 3,53
1 (mayor importancia) 5 (menor importancia)

A pesar de que en dicha tabla se aprecian diferencias entre las medias de respuesta de
los encuestados, se procedid a comprobar si estas diferencias eran 0 no estadisticamente

significativas a través de un analisis de varianza de medidas repetidas o efectos intra-sujetos.
En la tabla N°11 se puede observar que el nivel de significancia es menor a 0,05 lo que
indica que si existen diferencias significativas entre las preferencias de los cinco elementos del

modelo de compensacién total.

Tabla 11. Prueba de efectos intra-sujetos para los elementos de la compensacion total

) Suma de Media .
Origen cuadrados | 9 |cuadratica| | S1%
tipo 111
COMPONENTES Esfericidad
asumida 181,187| 4| 45297 |19,252| ,000
Error Esfericidad 11
asumida 2814,013 9% 2,353

En base a esto, y como parte del proceso de analisis de varianza de medidas repetidas,
se procedid a realizar una comparacion por pares en donde se pudiera observar con mayor
detalle, a partir de las medias obtenidas, entre cuales de los elementos del modelo existian dichas

diferencias.
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Es asi como, en la tabla N°12 se puede notar que entre el elemento de Compensacion y
todos los otros elementos del modelo, los encuestados priorizan a la compensacion financiera
directa sobre el resto, hecho que se evidencia a través de los valores obtenidos en la comparacién
por pares que indican que dichas diferencias son significativas. Para el caso de los elementos de
Beneficios, Balance Vida-Trabajo y Desarrollo Oportunidades de Carrera, se puede notar que
no existen diferencias significativas que indiquen que entre ellos prefieren a alguno por encima
del otro. Por ultimo, en cuanto al elemento de Reconocimiento y Desempefio, los encuestados
le otorgan el menor nivel de importancia a éste en relacion a todos los demas elementos del

modelo. (Ver anexo B)

Tabla 12. Comparacion por pares de los elementos de la compensacién total

Media 2,44 2,93 3,07 3,53 3,02

Elementos de la Balance _— Desarroll_o y
e . .. . Reconocimiento | Oportunida
Compensacion | Compensacion | Beneficios Vida ~
. y Desempefio des de
total Trabajo
Carrera
Compensacion X X X X
Beneficios NS X NS
Balance Vida
Trabajo X NS
Reconocimiento
y Desempefio X
X = Diferencias significativas NS = No hay diferencias significativas

En el grafico N° 12 se puede apreciar de una mejor manera dicho comportamiento, donde
se observa que para el elemento de Compensacion el valor de la mediana es de 2, la méas baja
de todas, y donde el 50% de los datos se encuentra entre los valores de 1 y 2 (siendo 1 el valor
que indica la mayor importancia y 5 el de menor importancia). Para los elementos de Beneficios,
Balance Vida-Trabajo y Desarrollo Oportunidades de Carrera la mediana es de 3, mostrando un
comportamiento similar entre ellas; y para la dimension de Reconocimiento y Desempefio la
mediana fue de 4, indicando que el 50% de los datos se encuentran entre los valores 4 y 5 (siendo

estos los de menor importancia).
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Gréfico 12. Caja de bigotes de los elementos de la compensacion total

1 ——

T T T T T
Compensacion Beneficios Balance vidatrabajo  Reconocimiento vy Dessarrollo v

Desempefio oportunidades de
carrera

Por otro lado, con el objetivo de verificar la asociacion o relacion que existe entre los
cinco items construidos para cada dimensidn, presentados en la primera parte del instrumento,
con el concepto general de cada una de las dimensiones o elementos que componen el modelo
de compensacion total de World at Work, y para conocer si realmente lo jévenes entendieron
que existia una relacion entre los items y su dimension, se procedié a realizar la prueba de

significacion de la correlacion bivariada.

En la tabla N° 13 podemos observar que existe correlacion significativa entre todos los
items de compensacion y el concepto de compensacion global, ya que la significacion es menor
de 0,01. Las correlaciones de Pearson presentadas en la tabla, sefialan que se trata de una
relacién fuerte y positiva es decir, que existe una relacion directa entre cada uno de los items

con su dimension.



Tabla 13. Prueba de correlacion bivariada para Compensacion

Compensacién

Correlacién de

., 1,000
Compensacion Pearson
Sig. (bilateral)

_ ) ) Correlacion de .
Trabajar en una empresa con niveles salariales | pearson 0,275
superiores a los del mercado - -

Sig. (bilateral) ,000
o o Correlacion de .
Recibir aumentos de salario mas de una vez al Pearson 0,355
afio : :
Sig. (bilateral) ,000
Trabajar en una empresa que otorgue Correlacion de 0.326%*
ici ivi Pearson '
recompensas adicionales por productividad
(individual y organizacional) Sig. (bilateral) ,000
. Correlacion de .
Que la empresa cuente con politicas de pago por: | pearson 0,174
horas extras, trabajar el fin de semana, etc. e -
Sig. (bilateral) ,002
En caso de poseer cualidades/habilidades Correlacion de 0.167**
i i 1 ibi ’ Pearson '
diferenciadas al resto me gustaria recibir algin
tipo de pago adicional Sig. (bilateral) ,004

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
*La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral)
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En la siguiente tabla se puede notar que no hay correlacion significativa entre cuatro (4)

de los cinco items que forman parte de la dimension de Beneficios, ya que la significacion es

mayor a 0,05. Sin embargo, el item referente al ticket de alimentacion si presenta correlacion

significativa con respecto al concepto global de beneficios, ya que la significacion es menor de

0,01. Es asi como, la correlacion de dicho item indica que existe una relacion fuerte y positiva.

(Ver tabla N° 14)
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Tabla 14. Prueba de correlacién bivariada para Beneficios

Beneficios
Correlacion de
Beneficios Pearson 1,000

Sig. (bilateral)

Quisiera gque la empresa en la que trabaje contara | Correlacion de

con estacionamiento para los empleados Pearson 077
Sig. (bilateral) ,183

Contar con el beneficio del ticket de alimentacion | Correlacion de o

0 comedor Pearson 223
Sig. (bilateral) ,000

Contar con planes de asistencia médica, dental y | Correlacion de

HCM (extensivos a familiares) Pearson 101
Sig. (bilateral) ,080
N 300,000

Recibir vacaciones, bono vacacional y utilidades | Correlacién de

superiores a las establecidas en la ley Pearson 102
Sig. (bilateral) ,079

Contar con un fondo de retiro al momento de Correlacion de

finalizar mi relacion de trabajo Pearson 021
Sig. (bilateral) 716

** |a correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
*La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral)

En la tabla N° 15 podemos observar que la mayoria de los items (4 de 5) presentan una
correlacion significativa con el concepto global de la dimension de balance vida-trabajo, ya que
la significacion de todos es menor de 0,01 y las correlaciones son intensas y positivas. Sin
embargo, el item restante presenta un nivel de significacion mayor a 0,05, y su correlacion es

de -0,033, lo que indica que la relacion es nula.



Tabla 15. Prueba de correlacidn bivariada para Balance Vida-Trabajo

Balance Vida
Trabajo
Correlacion de
Balance Vida Trabajo Pearson 1,000
Sig. (bilateral)
Contar con un horario flexible (trabajo desde Correlacion de .
casa, permisos, cumplimiento de objetivos sobre | Pearson 194
el horario) Sig. (bilateral) 001
Trabajar en una empresa que cuente con Correlacion de .
programas de cuidado personal y salud ( Pearson ,203
gimnasio, programas nutricionales y actividades Sig. (bilateral) o~
deportivas, manejo de estrés, manejo del tiempo) ’
Trabajar en una empresa que desarrolle Correlacion de .
programas de impacto social y voluntariado en Pearson ,288
comunidades Sig. (bilateral) ,000
Trabajar en una empresa que cuente con sistemas | Correlacion de
de tecnologia avanzados Pearson -,033
Sig. (bilateral) ,566
Trabajar en una empresa que tenga una cultura Correlacion de
abierta (iniciativas de cambio organizacional, Pearson 178%*
diversidad, buen ambiente de trabajo) Sig. (bilateral) 002

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
*La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral)
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En la siguiente tabla se pueden observar grandes diferencias entre la relacion de cada

item con su dimension, donde sélo 2 de los 5 items presentan una asociacion significativa con

el concepto global de la dimension de reconocimiento y desempefio, teniendo una correlacion

moderada y positiva. Por otro lado, de los 3 items restantes 2 de ellos presentan una relacion

nula con la variable, mientras que el item restante no tiene relacion significativa con la

dimension a la que responde. (Ver tabla N° 16)



Tabla 16. Prueba de correlacién bivariada para Reconocimiento y Desempefio

Reconocimiento
y Desempefio
Correlacion de 1
Reconocimiento y Desempefio Pearson
Sig. (bilateral)
Trabajar en una empresa que cuente con un Correlacion de 170%*
sistema formal de gestion del desempefio Pearson
(evaluacion de desempefio) Sig. (bilateral) ,003
Que la empresa cuente con un programa for_ma.l Correlacion de 055
de reconocimiento para _Ios empleados (de tipo: | pearson :
monetario y no monetario / por parte de
supervisores y compareros) Sig. (bilateral) ,340
Correlacion de 145*
Recibir feed back (retroalimentacion) constante | Pearson
por parte de mi supervisor Sig. (bilateral) ,012
Correlacion de - 002
Trabajar en una empresa donde se fomente y Pearson
reconozca el trabajo en equipo Sig. (bilateral) 977
Correlacion de 086
Contar con sesiones con mi supervisor donde se | Pearson
planteen los objetivos esperados del afio Sig. (bilateral) ,139

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
*La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral)
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En latabla N° 17 podemos observar que existe correlacion significativa entre la mayoria
de los items de la presente dimension (4 de 5) y el concepto global de desarrollo y oportunidades
de carrera, ya que la significacion es menor de 0,01. Las correlaciones de Pearson presentadas
en la tabla, sefialan que se trata de una relacion fuerte y positiva es decir, que existe una relacion
directa entre cada uno de los items con su dimension. Sin embargo, cabe destacar que el item
restante presenta un nivel de significacion mayor a 0,05, lo que indica que no existe una

correlacion significativa entre dicho item con la dimensién a la que responde.
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Tabla 17. Prueba de correlacién bivariada para Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Desarrollo y
Oportunidades
de Carrera
Correlacion de 1,000
Desarrollo y Oportunidades de Carrera Pearson ’
Sig. (bilateral)
Trabajar en una empresa que cuente con Correlacion de .
programas de formacion (seminarios, cursos, Pearson ,255
charlas,t_educaci()n virtual y universidades Sig. (bilateral) 000
corporativas
P N 300,000
Que la empresa cuente con un programa formal | Correlacion de .
de desarrollo personal (coaching, mentoring) Pearson ,256
Sig. (bilateral) ,000
Trabajar en una empresa gque cuente con planes | Correlacion de
de desarrollo estructurados (rotacion por Pearson ,058
diferentes cargos o areas de la organizacion) Sig. (bilateral) 314
Tener conocimiento del plan de carrera (cargos | Correlacion de .
que puedes ocupar en el futuro) que establece la | Pearson ,301
empresa para el puesto que ocupo Sig. (bilateral) 000
Me gustaria que la empresa me diera la Correlacion de .
oportunidad de tener experiencias multiculturales | Pearson 179
(intercambios en el exterior y diversidad cultural [g; (bilateral)
; : g. ,002
en equipos de trabajo)

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral)
*La correlacién es significativa al nivel 0,05 (bilateral)

4. Ranking general de los items de cada una de las dimensiones del modelo de
compensacion total

Con la finalidad de conocer de forma ain mas detallada cuéles eran los items o
afirmaciones de mayor y menor preferencia de los Millennials, sin distincién de a qué dimensién
representaran, se procedio a hacer un ranking de los mismos tomando en cuenta el promedio de
respuestas de cada uno. Es asi como, se pudo conocer que los tres (3) items de mayor
importancia para estos jovenes son: “Trabajar en una empresa con niveles salariales superiores

a los del mercado” con un promedio de respuesta de 1,73, en segundo lugar el de “Recibir
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aumentos de salario mas de una vez al afio” con 2,08 y “Contar con planes de asistencia médica,
dental y HCM (extensivos a familiares)” con 2,31. Se puede notar que los items que ocupan los
dos primeros lugares estan asociados a la dimensién de Compensacion y el que ocupa el tercer

lugar a la de Beneficios.

Por otro lado, también pudimos conocer los items de menor importancia, entre los que
destacan: “Trabajar en una empresa que cuente con un sistema formal de gestion del desempeio
(evaluacion de desempefio)” con un promedio de respuesta de 3,61, seguido por “Trabajar en
una empresa que desarrolle programas de impacto social y voluntariado en comunidades” con
un promedio de 3,65, y ubicdndose en el ultimo lugar el de “Quisiera que la empresa en la que
trabaje contara con estacionamiento para los empleados” con un promedio de 3,87. Los items
que quedaron en los Gltimos tres (3) lugares responden a las dimensiones de Reconocimiento y

Desemperio, Balance Vida-Trabajo y Beneficios, respectivamente. (Ver tabla N° 18)
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Tabla 18. Ranking de items de los elementos de la compensacién total

Ranking general de items Promedio | Dimension

Trabajar en una empresa con niveles salariales superiores a los del mercado 1,73 C
Recibir aumentos de salario mas de una vez al afio 2,08 C
Contar con planes de asistencia médica, dental y HCM (extensivos a familiares) 2,31 B
Recibir vacaciones, bono vacacional y utilidades superiores a las establecidas en la ley 2,35 B
Trapaj_ar en una empresa que otorgue recompensas adicionales por productividad 541 c
(individual y organizacional) '

QtLCJe la empresa cuente con politicas de pago por: horas extras, trabajar el fin de semana, 2.74 c

i/lé gustaria que la empresa me diera la oportunidad de tener experiencias multiculturales 2.74 DOC

(intercambios en el exterior y diversidad cultural en equipos de trabajo)

Contar con un fondo de retiro al momento de finalizar mi relacion de trabajo 2,81 B

Trabajar en una empresa gque cuente con programas de formacion (seminarios, cursos,

Lo N . 2,82 DOC
charlas, educacion virtual y universidades corporativas
Trabajar en una empresa que tenga una cultura abierta (iniciativas de cambio
L= L . i 2,95 BVT
organizacional, diversidad, buen ambiente de trabajo)
Contar con un horario flexible (trabajo desde casa, permisos, cumplimiento de objetivos
. 2,97 BVT
sobre el horario)
En caso de poseer cualidades/habilidades diferenciadas al resto me gustaria recibir algun 301 c
tipo de pago adicional ’
Que la empresa cuente con un programa formal de reconocimiento para los empleados (de 3.02 RYD
tipo: monetario y no monetario / por parte de supervisores y comparieros) '
Contar con el beneficio del ticket de alimentacion o comedor 3,13 B
Trabajar en una empresa gque cuente con sistemas de tecnologia avanzados 3,13 BVT
Tener conocimiento del plan de carrera (cargos que puedes ocupar en el futuro) que 318 DOC

establece la empresa para el puesto que ocupo

Recibir feed back (retroalimentacion) constante por parte de mi supervisor 3,31 RYD

Trabajar en una empresa que cuente con planes de desarrollo estructurados (rotacién por

. ) T 3,31 DOC
diferentes cargos o areas de la organizacion)
Trabajar en una empresa gue cuente con programas de cuidado personal y salud (
gimnasio, programas nutricionales y actividades deportivas, manejo de estrés, manejo del 3,36 BVT
tiempo)
Que la empresa cuente con un programa formal de desarrollo personal (coaching, 34 DOC
mentoring) ’
Contar con sesiones con mi supervisor donde se planteen los objetivos esperados del afio 3,49 RYD
Trabajar en una empresa donde se fomente y reconozca el trabajo en equipo 3,60 RYD
Trabajar en una empresa que cuente con un sistema formal de gestion del desempefio
. ~ 3,61 RYD
(evaluacion de desempefio)
Trabajar en una empresa que desarrolle programas de impacto social y voluntariado en
. 3,65 BVT
comunidades
Quisiera que la empresa en la que trabaje contara con estacionamiento para los empleados 3,87 B

C = Compensacion, B = Beneficios, BVT = Balance Vida-Trabajo,
RYD = Reconocimiento y Desempefio, DOC = Desarrollo y Oportunidades de Carrera
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5. Informacion adicional relevante

Finalmente, consideramos que la relacion entre algunas de las variables serian de gran
utilidad y aporte para el estudio, y es por esto que se procedié a relacionar las siguientes: género
con cada uno de los conceptos de los elementos de la compensacion total, experiencia laboral
con los conceptos de los elementos de la compensacion total y género con expectativa salarial

mensual.

Para el caso de la variable género, en la tabla N° 19 se presenta por cada dimension el

resultado de las medias obtenidas por género para cada una de ellas.

Tabla 19. Relacién entre Género y elementos de la compensacion total

Dimension Género | Media
Femenino | 2,49
Masculino | 2,37
Femenino | 3,03
Masculino 2,8
Femenino | 2,98
Masculino | 3,19

Compensacion

Beneficios

Balance Vida-Trabajo

Reconocimiento y Femenino | 3,55
Desemperio Masculino | 3,5
Desarrollo y Oportunidades | Femenino | 2,93
de Carrera Masculino | 3,14

1 (mayor importancia) 5 (menor importancia)

A pesar de que en dicha tabla se aprecian diferencias entre las medias de respuesta de
los encuestados segun su genero, se procedido a comprobar si estas diferencias eran 0 no

estadisticamente significativas a través de la prueba de T-student.

Seguidamente, en la tabla N° 20 se muestran los resultados que se generaron luego de
aplicar la prueba de T-student, en donde se obtuvieron valores de significancia bilateral mayores

a 0,05, por lo que se evidencia que no existen diferencias estadisticamente significativas entre
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la variable género y los cinco elementos que componen el modelo de compensacion total de

World at Work.

Tabla 20. Prueba t-student entre género y elementos de la compensacion total

iguales

Sig.
(bilateral)
Se han asumido varianzas iguales 0,484
Compensacion No se han asumido varianzas 0.48
iguales ’
Se han asumido varianzas iguales 0,126
Beneficios No se han asumido varianzas
: 0,125
iguales
Se han asumido varianzas iguales 0,212
Balance Vida-Trabajo No se han asumido varianzas .
iguales ’
Se han asumido varianzas iguales 0,747
Reconocimiento y Desempefio  [Ng se han asumido varianzas 0.75
iguales ’
Desarrollo y Oportunidades de Se han asumldo.varlan%as iguales 0,193
Carrera No se han asumido varianzas 0.197

En relacion a la variable de experiencia laboral, a continuacién se presenta en la tabla

N° 21 el resultado de las medias obtenidas de acuerdo a la experiencia laboral para cada una de

las dimensiones.
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Tabla 21. Relacién entre experiencia laboral y elementos de la compensacién total

Dimensién SRElEnTE Media
Laboral
Compensacion Si 2,45
P NO 233
. Si 2,98
Beneficios NG 27
Balance Vida- Si 3,09
Trabajo No 2,96
Reconocimiento Si 3,51
y Desempefio No 3,61
Desarrollo y Si 2,94
Oportunidades
de Carrera No 3,39
1 (mayor importancia) 5 (menor importancia)

A pesar de que en dicha tabla se aprecian diferencias entre las medias de respuesta de
los encuestados segun la experiencia laboral, se procedié a comprobar si estas diferencias eran

0 no estadisticamente significativas a través de la prueba de T-student.

Es asi como, en la tabla N° 22 se muestran los resultados que se generaron luego de
aplicar la prueba de T-student, en donde se obtuvieron, en cuatro casos, valores de significancia
bilateral mayores a 0,05, lo que indica que no existen diferencias estadisticamente significativas
entre la variable de experiencia laboral y cuatro de los elementos que componen el modelo de
compensacion total de World at Work. Sin embargo, para la dimensién de Desarrollo y
Oportunidades de Carrera, el nivel de significancia es menor a 0,05, lo que indica que si hay
diferencias significativas entre las personas que tiene experiencia laboral y aquellas que no lo
tienen, donde los que si tienen algun tipo de experiencia le dan mayor importancia a esta

dimensién que aquellos que no la tienen.
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Tabla 22. Prueba T-student para la variable experiencia laboral y los elementos de la compensacion total

Sig.
(bilateral)

Se han asumido varianzas iguales 0,593
Compensacion

No se han asumido varianzas iguales 0,602

Se han asumido varianzas iguales 0,148
Beneficios

No se han asumido varianzas iguales 0,137

Se han asumido varianzas iguales 0,55
Balance vida trabajo

No se han asumido varianzas iguales 0,568

. Se han asumido varianzas iguales 0,59

Reconocimiento y
Desempeno No se han asumido varianzas iguales 0,58
Desarrollo y oportunidades Se han asumido varianzas iguales 0,03
de carrera No se han asumido varianzas iguales 0,019

Por dltimo, en la tabla N° 23 se presentan los resultados de las medias obtenidas de

acuerdo a la expectativa salarial mensual y género.

Tabla 23. Relacién entre género y expectativa salarial

Género Media
Femenino | 3,0057
Expectativa Salarial Mensual | Masculino | 3,4603

A pesar de que en dicha tabla se aprecian diferencias entre las respuestas de los

encuestados segun el género, se procedid a comprobar si estas diferencias eran 0 no

estadisticamente significativas a través de la prueba de T-student.
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Es asi como, en la tabla N° 24 se muestran los resultados que se generaron luego de
aplicar la prueba de T-student, en donde se obtuvieron valores de significancia bilateral menores
a 0,05, lo que indica que si existen diferencias estadisticamente significativas entre la variable

de género y expectativa salarial mensual.

Tabla 24. Prueba T-student para la variable género y expectativa salarial mensual

Sig.
(bilateral)
Se han asumido varianzas iguales ,007
Expectativa Salarial
No se han asumido varianzas iguales ,007

En el grafico N° 25 se presentan los resultados en porcentaje obtenidos entre la relacion
de expectativa salarial mensual y género. Podemos notar que la mayoria de las mujeres (29,9%),
quisiera ganar entre 6.000 Bsf. Y 8.000 Bsf. mensual, mientras que el 30,2% los hombres
quisieran ganar entre 9.000 Bsf. Y 11.000 Bsf.

Gréfico 13. Relacidn entre género y expectativa laboral mensual

HFemenino & Masculino

29,9% 30,2%

Menos de Entre 6.000 Entre 9.000 De 12.000 De 15.000 Mas de
5.000 Bsf y 8.000Bsf y11.000 a 14.000 a17.000 18.000 Bsf
Bsf Bsf Bsf

Por ultimo, en el grafico N° 26 se aprecia la distribucion por dimension de los diferentes
niveles de preferencia otorgados a cada una, donde 1 indica el mayor nivel de importancia y el

5 el menor nivel de importancia. Se puede observar que la dimension a la que los encuestados
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le otorgaron el primer lugar de preferencia fue la de compensacion (40,7%), seguido por la
dimension de balance vida-trabajo (21,7%) y desarrollo y oportunidades de carrera con un
18,7%; asi como la dimension que tuvo mayor porcentaje de respuesta en el ultimo lugar fue el

la de reconocimiento y desempefio con (26,7%).

Gréfico 14. Niveles de preferencia de cada uno de los elementos de compensacion total
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CAPITULO VI. DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general sobre el cual estuvo basada la presente investigacion consistio en
determinar cuales eran las preferencias en cuanto a los elementos de la compensacion total del
grupo generacional de los Millennials en estudiantes del Gltimo afio de carrera de la UCAB, sede
Montalban.

Atendiendo a los resultados obtenidos en la presente investigacion se puede decir que el
elemento del modelo de compensacion total que tuvo el mayor nivel de importancia para dicha
generacion fue el de Compensacién, seguido por el de Beneficios, Desarrollo y Oportunidades

de Carrera, Balance Vida-Trabajo y por Gltimo Reconocimiento y Desempefio.

Para el caso de la dimension de Compensacion, a través del andlisis de varianza de
medidas repetidas, se pudo comprobar estadisticamente que las personas prefieren esta
dimension por encima de todas las demas y que la dimension de Reconocimiento y Desempefio
es la menos valorada de todos los cinco elementos del modelo. Sin embargo, para el resto de las
dimensiones, no se apreciaron diferencias significativas, lo que lleva a pensar que para los
Millennials los niveles de preferencias entre las dimensiones de Beneficios, Desarrollo y
Oportunidades de Carrera y Balance Vida-Trabajo no son tan marcados como para las otras dos

dimensiones.

A raiz del presente trabajo de investigacion hemos encontrado que el ordenamiento de
las dimensiones que considera el modelo World at Work no se corresponden del todo con la
teoria y los resultados de algunos trabajos empiricos que tratan este tema. Segun el estudio
realizado por Payne, Cook, Horner, Shaub y Boswell (2010), uno de los principales referentes
de nuestra investigacion, se aprecian diferencias en cuanto al orden preferencias establecidos
por los Millennials con respecto a los elementos del modelo de compensacion total. En dicha
investigacion, los resultados obtenidos fueron que los Millennials consideraban méas importante

la dimension de Desarrollo y Oportunidades de Carrera y Balance Vida-Trabajo por sobre los
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otros tres elementos: Compensacion, Beneficios y Desempefio y Reconocimiento, hecho que no
se vio reflejado en los resultados obtenidos en el presente estudio.

Dentro de las razones que pueden explicar estas diferencias consideramos que, el hecho
de que en nuestra investigacion los dos elementos del modelo que respondan a aspectos de
caracter monetario/extrinsecos (Compensacion y Beneficios) estén por encima de los otros tres
elementos, con una puntuacion promedio de 2,44 y 2,93 respectivamente, podria deberse a la
coyuntura econémica actual que vive Venezuela; donde segun cifras del Banco Central de
Venezuela (2014), la inflacion acumulada para el afio 2013 fue de 40,6% Yy para agosto de 2014
de 63,4%; la escasez para el afio 2013 fue de 22% y para mayo de 2014 de un 22,4%, y segun
el CENDA (2014), para el afio 2014 se tiene una expectativa de la caida de la produccion de

bienes y servicios en un 2%.

Se piensa que la situacion antes descrita tiene un impacto en las preferencias de los
estudiantes a la hora de ingresar al mercado laboral, sin embargo, es un hecho no abordado en
nuestra investigacion por lo que seria interesante aplicar el instrumento en otro periodo y

contrastar los resultados.

El estudio realizado por De Hauw y De Vos (2010) sugiere que, en tiempos de recesion
los Millennials tienden a reducir sus expectativas con respecto al balance vida trabajo y el
ambiente pero sus expectativas en cuanto a algunas variables, incluyendo las de recompensas
financieras, siguen siendo altas, respaldando asi las preferencias de los Millennials en el

contexto econdmico venezolano actual.

Este hecho también podria explicarse a partir ciertas caracteristicas de la muestra, donde
el 45,7% quisiera trabajar por cuenta propia, probablemente debido a la percepcion de que se
obtiene un mayor ingreso econdmico trabajando de esta manera y ademas porque los jovenes
de esta generacion son mas individualistas, lo cual podria verse reflejado en una tendencia al
emprendedurismo, el montaje de empresas propias o a tener afinidad a tipos de trabajo
autonomos. (Simén y Allard, 2007), convirtiéndose esto en un hecho interesante para a indagar
en otro estudio. Ademas, el 56% de los encuestados quisieran ganar entre 6.000 Bsf. y 11.000
Bsf., es decir, no ven como suficiente el monto del salario minimo establecido (4.251,30 Bsf.),
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por lo que podria existir una brecha de expectativas salariales sobre lo que esperan ganar y lo

que realmente pueden obtener en su primer empleo.

Por ultimo, vale destacar que los cinco items de dicha dimension presentaron una alta
correlacion con compensacion, es decir, que los jovenes asociaron y entendieron que todas las
afirmaciones formaban parte del concepto general establecido por World at Work para

compensacion.

En cuanto al segundo elemento del orden de preferencias de los Millennials, el de
Beneficios, podemos mencionar que en el ranking de items, el tercer y cuarto lugar lo ocupan
aspectos relacionados con dicha dimensién. Sin embargo, al momento de realizar la prueba de
correlacion bivariada, se not6 que sélo uno de los cinco items presento correlacion alta con el
concepto general de beneficios, lo que indica que los jovenes no asociaron dichas afirmaciones
como pertenecientes a la dimension de beneficios, lo que podria deberse a que los beneficios
presentados son percibidos como obligatorios por ley y no lo ven como un aporte extra para su

compensacion total.

En el tercer lugar se ubicé la dimensién de Desarrollo y Oportunidades de Carrera, lo
cual se relaciona con algunos de los antecedentes y teorias de esta investigacion los cuales
sefialan que los Millennials le otorgan importancia a su desarrollo profesional y personal. Esto
se corresponde con el hecho de que, segun Cuesta y Tagliabue (2011), al momento de privilegiar
un empleo, éstos toman en cuenta que dicho trabajo les permita desarrollar su carrera, ademas
que de los atributos organizacionales méas importantes que deberian estar presentes en las
empresas para que éstas sean atractivas destacan: que inviertan tiempo en el desarrollo de sus
empleados, que se interesen por sus empleados como individuos, y que tengan oportunidades

de carrera a largo plazo.

Por otra parte, el 59,3% de la poblacion encuestada declar6 que al momento de culminar
sus estudios universitarios querian trabajar y seguir estudiando, lo que puede sugerir que la

formacion académica es un aspecto de gran importancia para esta generacion.

Adicionalmente, al establecer la prueba de significacién de t-student, se observé que se
encontraron diferencias estadisticamente significativas en cuanto a la experiencia laboral y la

presente dimension. Los datos arrojaron que aquellas personas que habian tenido algun tipo de
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experiencia laboral valoraron con mayor importancia esta dimension, lo que podria sugerir que
aquellos que han trabajo tienen una idea mas clara de lo que es el concepto de desarrollo y ven
las posibilidades de ascenso y de hacer carrera en una organizacion. Ademas, de los cinco items
que atendian a esta dimension, sélo uno no present6 un nivel de correlacion alto, lo que indica

que el resto de los items si fueron asociados con el concepto general de la presente dimension

Por ultimo, dentro de los items que respondian a la dimension de Desarrollo y
Oportunidades de Carrera, el méas valorado fue el de trabajar en una empresa que le diera la
oportunidad de tener experiencias multiculturales, lo cual se respalda con lo que menciona
Chirinos (2009) que explica que dicha generacion posee un conocimiento global del mundo y
valora diferentes culturas, experiencias y ambientes. En el andlisis general de la muestra, uno
de los resultados obtenidos arrojo que el 52,7% quisiera trabajar en el exterior una vez
culminados sus estudios, decision que puede estar motivada por la situacion econdmica, politica
y social del pais aunada a esta caracteristica de los jovenes Millennials que buscan adquirir

experiencias multiculturales.

La dimensién de Balance Vida-Trabajo se ubico en el cuarto lugar, con un puntaje
promedio de 3,07, dentro de las preferencias de los Millennials, hecho que se contrapone con la
teoria que sustenta esta investigacion, ya que en la mayoria de los estudios anteriores esta
dimensidn representa un aspecto de gran importancia y relevancia dentro de las caracteristicas
de los Millennials, donde Ng, Schweitzer y Lyons (2010) mencionan que los jovenes de esta
generacion buscan garantizarse una vida satisfactoria fuera del trabajo y donde Cuesta y
Tagliabue (2011) mencionan que los jovenes de esta generacién valoran el tiempo libre, horarios

flexibles y buscan un buen balance entre vida laboral y vida personal.

En dicha dimension, el item mas valorado fue el de trabajar en una empresa con una
cultura abierta, que promoviera la diversidad, las iniciativas de cambio organizacional y que
tuviera un buen ambiente de trabajo, lo cual se sustenta en la investigacion de Simon y Allard,
(2007) que menciona que los Millennials valoran un entorno de trabajo agradable que fomente
las relaciones sociales. Por otro lado, un dato interesante es que dentro del conjunto de items, el
gue hacia referencia al hecho de trabajar en una empresa que tuviera algun tipo de impacto social

en comunidades fue el menos valorado en dicha dimensién y también se situ6 en los Gltimos
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lugares del ranking general, a pesar de que la teoria menciona que la disposicion hacia las

acciones sociales forman parte de las caracteristicas de los Millennials.

En cuanto a la correlacion bivariada de la presente dimension, 4 de 5 items demostraron
tener una alta correlacion, lo que indica que los encuestados tenian claridad sobre el concepto

general de balance vida-trabajo y asociaron la mayoria de los items con el mismo.

En el dltimo lugar se encuentra la dimension de Reconocimiento y Desempefio, donde
solo 2 de los 5 items mostraron tener una correlacion alta con este concepto, lo que indica que
los encuestados tienen una idea poco clara de la relacion existente entre los items presentados y

el concepto general de la misma.

El item maés valorado fue el de que la empresa contara con un programa formal de
reconocimiento, sustentado en que esa generacion, segun Monteferrante, (2010) tiene
pensamientos orientados al logro; y el menos valorado tanto en esta dimension como en el
ranking global fue que la empresa contara con un programa formal de gestion de desempefio,
otro hallazgo interesante debido a que segin Simén y Allard (2007), los jovenes Millennials
demandan mas bien un contacto permanente con sus supervisores y personas clave dentro de la
empresa, a través del recibimiento de feedback por diferentes canales y les gusta tener revisiones

continuas de su rendimiento.

A pesar de que los resultados obtenidos en la presente investigacion no estan del todo
alineados con las teorias que hablan de las caracteristicas y preferencias de esta generacion en
cuanto a los elementos de la compensacién total, vale destacar que si estan relacionados con
otro de los antecedentes principales de dicha investigacion, como lo es el estudio realizado por
Cabrera y Davis (2009) en Venezuela, el cual obtuvo como resultados, especificamente para la
generacion de los Millennials, que el atributo mas importante era el de Beneficios, seguido por
el de Compensacion, en tercer lugar el de Reconocimiento y Desemperio, luego el de Balance

Vida-Trabajo, y por tltimo el de Desarrollo y Oportunidades de Carrera.

Se puede notar que dichos resultados son similares a los obtenidos en la presente
investigacién, debido a que los elementos de Compensacion y Beneficios son los de mayor
preferencia en ambas investigaciones. Esto puede deberse al contexto en el que se realizaron

ambos estudios, lo que puede sustentar el hecho de las diferencias encontradas con las
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investigaciones realizadas en Europa y Estados Unidos, y también podria sugerir que el contexto
podria tener algun tipo de influencia en las preferencias y expectativas de los Millennials al

momento de escoger los elementos de la compensacion total al ingresar al mercado laboral.

A pesar de que para el resto de los elementos se aprecian diferencias en cuanto al orden
de preferencia, es notorio resaltar que para el elemento de Balance Vida-Trabajo, en ambos
estudios se le dio el mismo lugar de preferencia (el cuarto), pero se aprecia una diferencia en
cuanto a las preferencias de las dimensiones de Reconocimiento y Desempefio y Desarrollo y
Oportunidades de Carrera, donde este ultimo cobré mayor importancia, ubicandose en el tercer
lugar, lo que puede deberse a que la los Millennials han mejorado la percepcion en cuanto a la

importancia de su formacion y desarrollo profesional.

Finalmente, es importante resaltar la relacion entre las variables de género y expectativa
salarial, en donde se pudo observar que se presentan diferencias estadisticamente significativas
entre los hombres y mujeres con respecto a las expectativas salariales, donde los hombres
prefieren obtener un mayor ingreso salarial que las mujeres. Esto se puede observar en el hecho
de que el 44,3% de las mujeres quisiera ganar 8.000 Bsf. 0 menos mientras que solo un 29,4%
de los hombres estan dispuestos a esto y que el 28,6%% del género masculino aspira ganar
15.000 Bsf. 0 mas mientras que en las mujeres es el 19,6%.

Este hecho coincide con los resultados obtenidos en la investigacion de Ng, Schweitzer,
Lyons y Kuron (2011) que indica que los jovenes pertenecientes al género masculino muestran
una preferencia de prioridades de carrera de tipo alfa, las cuales son asociadas a salarios mas
elevados y a la construccion de una base financiera solida, asi como segln Terjesen, Vinnicombe

y Freeman (2007) los hombres atribuyen como un elemento importante el tener un salario alto.


http://www.emeraldinsight.com/search.htm?ct=all&st1=Susan+Vinnicombe&fd1=aut
http://www.emeraldinsight.com/search.htm?ct=all&st1=Cheryl+Freeman&fd1=aut
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CONCLUSIONES

Actualmente conviven distintas generaciones en la sociedad, y por supuesto en el
contexto laboral, donde cada una de ellas posee distintas caracteristicas, necesidades y
expectativas. Esto trae como consecuencia que las empresas deban enfocar como parte de su
estrategia de RRHH lineas de accidn que tomen en cuenta la diversidad para formar politicas o
tomar decisiones que logren satisfacer la gran mayoria de las necesidades de los diferentes
grupos generacionales. Ademas, pueden considerar especialmente las caracteristicas
diferenciadas de los Millennials, promotores del cambio y la tecnologia, en pro de que
representan una gran cantidad de individuos que inundaran el mercado laboral en los préximos

afios y en la actualidad.

En este sentido, la finalidad de esta investigacion consistié en determinar cuéles eran las
preferencias que tenian los estudiantes Millennials en cuanto a los elementos del modelo de

compensacion total de World at Work.

A través del andlisis de los datos se pudo identificar el nivel de preferencia establecido
dentro del conjunto de elementos que componen el modelo de compensacion total por los
estudiantes Millennials de la UCAB al momento de ingresar al mercado laboral por primera vez.
Ademas, también se pudo identificar, respondiendo al objetivo especifico especificos de este
estudio, el nivel de preferencia establecido entre el conjunto de aspectos presentados dentro de

cada una de las dimensiones del modelo.

Es asi como, entre los hallazgos encontrados en base a los resultados obtenidos se puede

concluir que:

De los cinco elementos que componen el modelo de compensacion total, el que obtuvo
la mayor valoracion en promedio fue el de Compensacion, seguido por el de Beneficios,

Desarrollo y Oportunidades de Carrera, Balance Vida-Trabajo y Reconocimiento y Desempefio
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respectivamente. Sin embargo, a pesar de que algunos elementos en promedio fueron valorados
como mas importantes que otros, es en las dimensiones de Compensacion y Reconocimiento y
Desempefio donde existen realmente diferencias significativas, siendo elegida siempre en
primer lugar sobre las demés dimensiones la de Compensacion y quedando siempre como la
menos valorada la de Reconocimiento y Desempefio, 1o que podria indicar que al momento de
buscar empleo en el mercado laboral venezolano los jovenes Millennials le dan mas importancia
a la compensacion financiera directa, hecho que podria estar relacionado con la coyuntura
econdmica del pais. Ademas, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas entre
los elementos de Balance Vida-Trabajo, Beneficios y Desarrollo y Oportunidades de Carrera,
lo que quiere decir que los Millennials no presentan una preferencia clara entre dichos

elementos.

También se puede mencionar que los resultados obtenidos en cuanto al orden de
preferencia de los elementos del modelo no estan directamente relacionados con la teoria
referente a las caracteristicas de dicho grupo generacional, la cual menciona que los Millennials
poseen caracteristicas orientadas en gran medida a valorar temas de caracter intrinsecos o
intangibles del trabajo. Sin embargo, el hecho de que los elementos de Compensacion y
Beneficios hayan quedado en los dos primeros lugares se puede deber al contexto y situacion
econdmica que se vive actualmente en el pais que hace que estos dos elementos cobre gran

importancia hoy en dia.

Por otro lado, la mayoria de los items asociados al concepto general de cada dimension
establecen una correlacién alta y positiva con el concepto para el cual fueron creados lo que
indica que, en lineas generales, los estudiantes encuestados lograron captar o entender que habia
una asociacion entre los items o afirmaciones con respecto a cada una de las dimensiones, es
decir, tienen conocimiento sobre los conceptos a los que se hizo referencia en el presente

estudio.

También se puede concluir que no existen diferencias significativas entre hombres y
mujeres al momento de priorizar cada uno de los elementos que componen el modelo de
compensacion total. Sin embargo, si se puede decir que existen diferencias significativas en
cuanto al género vy a la expectativa salarial mensual, donde el género masculino tiene mayores

expectativas a nivel economico que las mujeres.
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Dentro de los resultados, también se identificd que existen diferencias significativas en
cuanto a la dimension de Desarrollo y Oportunidades de Carrera frente a la variable de
experiencia laboral, donde se pudo notar que aquellos estudiantes que habian tenido algun tipo
de experiencia laboral valoraron en mayor medida esta dimension que aquellos que no habian

tenido.

De la lista de 25 items que responden a cada una de las cinco dimensiones del modelo
de compensacion total de World at Work, los tres primeros responden a las dimensiones de
Compensacion y Beneficios, lo cual es consistente con la valoracion global de cada una de las

dimensiones siendo éstas las primeras en el ranking de preferencias.

Finalmente, es importante resaltar que al modelo de World at Work abarcar distintos
ambitos de la compensacion (incluyendo aspectos tanto monetarios como no monetarios), hace
que el mismo pueda ser considerado como una herramienta clave dentro del departamento de
RRHH y de las organizaciones en general, como un medio para atraer, retener y motivar al

capital humano dentro de las mismas.
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RECOMENDACIONES

A la hora de llevar a cabo futuras investigaciones de la misma indole, se presentan una

serie de recomendaciones extraidas del analisis elaborado en esta investigacion:

e Laaplicacion del estudio tomando en cuenta otros modelos de compensacion total que
contenga diferentes variables, como por ejemplo, el modelo de CLC de “Employment
Value Preposition”.

e Realizar el estudio tomando en cuenta otras variables, como por ejemplo, variables de
econdmica, sociales y politicas que abarquen la realidad venezolana.

e Aplicar el estudio en las otras sedes de la UCAB (Guayana, Coro, Los Teques), e
inclusive en otras universidades del pais, para ver si existen diferencias entre campus o
universidades.

e Realizar el estudio de las preferencias sobre los elementos de la compensacién total en
otros contextos, lo cual podria ayudar a conocer si éstas varian segun el ambiente en el
que el individuo se encuentre.

e Hacer un estudio donde se profundice en los intereses de los Millennials de acuerdo a
otras variables sociodemogréficas.

e Realizar estudios para indagar si las empresas del mercado venezolano contemplan
esquemas de compensacion total.

e Llevar a cabo una investigacion sobre los niveles de emprendimiento de los jovenes

Millennials.
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ANEXO A: CUESTIONARIO DE PREFERENCIAS DE LOS ELEMENTOS DE
COMPENSACION TOTAL

CUESTIONARIO

El presente instrumento tiene el propdsito de identificar las preferencias de los estudiantes sobre los esquemas
de compensacion o remuneracion total, al momento de buscar su primer empleo. La informacién que se recoja
en este cuestionario es anénima y confidencial y serd utilizada para fines académicos. La duracién es de
aproximadamente 10 minutos.

Parte I: Por favor suministre la informacidn solicitada.

1. Edad:
2. Género: OF Om
3. Estado Civil: 3 soltero [ casado [ viudo [ Divorciado [ concubinato

4. Carrera de Estudio:

5. Promedio Académico:

6. ¢Posee algun tipo de experiencia laboral? [ Si  [JNo

Indique su preferencia en cuanto a:

7. Al concluir sus estudios universitarios inmediatamente, quisiera:[] Seguir estudiando [J Trabajar [JAmbas
8. Tipo de empleo que quisiera tener: [ Por cuenta propia [J Dependiente [] No sabe

9. Tipo de organizacidn en la que quisiera trabajar: [ Publica [ Privada [ Indiferente

10. D6nde quisiera trabajar una vez culminado sus estudios:_]En Venezuela [JEn el exterior [JNo sabe

[ Indiferente

11. Al iniciar en su primer empleo, cual seria su expectativa salarial mensual en Bsf. :

Parte Il: La compensacion total se entiende como el retorno monetario y no monetario entregado por la empresa
a los empleados como contraprestacidn por su tiempo, talento, esfuerzos y resultados; la misma esta integrada
por cinco elementos los cuales son: compensacion, beneficios, balance vida trabajo, reconocimiento vy
desempefio y desarrollo y oportunidades de carrera.

A continuacion encontrard una serie de afirmaciones, ordenadas por bloque, relacionadas con estos cinco
elementos. El objetivo de esta segunda parte es que usted pueda jerarquizarlas del 1 al 5 (sin repetir ningln
numero), donde el n° 1 indica la afirmacion de mayor importancia y el n° 5 la de menor importancia. Razone su
respuesta considerando la importancia o prioridad de las mismas, al momento de insertarse en el mercado laboral
por primera vez.



98

Afirmaciones

Importancia

Bloque 1

12. Trabajar en una empresa con niveles salariales superiores a los del mercado

13. Quisiera que la empresa en la que trabaje contara con estacionamiento para los empleados

14. Contar con un horario flexible (trabajo desde casa, permisos, cumplimiento de objetivos sobre el horario)

15. Trabajar en una empresa que cuente con un sistema formal de gestién del desempefio (evaluacion de
desempefio)

16. Trabajar en una empresa que cuente con programas de formacion (seminarios, cursos, charlas, educacion
virtual y universidades corporativas

Bloque2

17. Recibir aumentos de salario mas de una vez al afio

18. Contar con el beneficio del ticket de alimentaciéon o comedor

19. Trabajar en una empresa que cuente con programas de cuidado personal y salud ( gimnasio, programas
nutricionales y actividades deportivas, manejo de estrés, manejo del tiempo)

20. Que la empresa cuente con un programa formal de reconocimiento para los empleados (de tipo:
monetario y no monetario / por parte de supervisores y compafieros)

21. Que la empresa cuente con un programa formal de desarrollo personal (coaching, mentoring)

Bloque 3

22. Trabajar en una empresa que otorgue recompensas adicionales por productividad (individual y
organizacional)

23. Contar con planes de asistencia médica, dental y HCM (extensivos a familiares)

24. Trabajar en una empresa que desarrolle programas de social y voluntariado en comunidades

25. Recibir feed back (retroalimentacidn) constante por parte de mi supervisor

26. Trabajar en una empresa que cuente con planes de desarrollo estructurados (rotacion por diferentes
cargos o areas de la organizacion)

Bloque 4

27. Que la empresa cuente con politicas de pago por: horas extras, trabajar el fin de semana, etc.

28. Recibir vacaciones, bono vacacional y utilidades superiores a las establecidas en la ley

29. Trabajar en una empresa que cuente con sistemas de tecnologia avanzados

30. Trabajar en una empresa donde se fomente y reconozca el trabajo en equipo

31. Tener conocimiento del plan de carrera (cargos que puedes ocupar en el futuro) que establece la
empresa para el puesto que ocupo

Bloque 5

32. En caso de poseer cualidades/habilidades diferenciadas al resto me gustaria recibir algin tipo de pago
adicional

33. Contar con un fondo de retiro al momento de finalizar mi relacién de trabajo

34. Trabajar en una empresa que tenga una cultura abierta (iniciativas de cambio organizacional, diversidad,
buen ambiente de trabajo)

35. Contar con sesiones con mi supervisor donde se planteen los objetivos esperados del aiio

36. Me gustaria que la empresa me diera la oportunidad de tener experiencias multiculturales (intercambios
en el exterior y diversidad cultural en equipos de trabajo)

Parte llI: A continuacion debera ordenar en una escala del 1 al 5 los cinco elementos que componen el concepto

de compensacion total segun la importancia que cada uno de ellos tenga para usted (el nimero 1 representa el

mas importante y el 5 el menos importante).
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Compensacién Total

Importancia

Compensacion: pago entregado por parte del empleador a sus empleados a cambio de los
servicios que estos prestan en funcidn del tiempo, esfuerzo y habilidades.

Beneficios: conjunto de retribuciones no monetarias utilizadas por la empresa para
complementar la compensacion recibida por los empleados y para proteger al mismo y a sus
familiares.

Balance Vida-Trabajo: grupo de practicas, politicas y programas que posee la empresa los
cuales buscan apoyar y ayudar a los empleados a lograr el éxito tanto a nivel profesional como
personal

Reconocimiento y Desempeio: consiste en reconocer los esfuerzos individuales y grupales de
los trabajadores cuyas acciones, esfuerzos y comportamientos apoyan a la estrategia del
negocio y contribuye al éxito organizacional.

Desarrollo y Oportunidades de Carrera: se refiere a un conjunto de aprendizajes y experiencias
gue aumentan las habilidades y competencias de los empleados. Las oportunidades de carrera
son planes disefiados para que los empleados cumplan sus objetivos profesionales y puedan
ser promovidos dentro de la organizacion.
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ANEXO B: COMPARACION POR PARES DE LOS ELEMENTOS DE

COMPENSACION TOTAL

Comparaciones por pares

Intervalo de confianza

Diferencia Error al 95 % para la
Elementos Elementos de medias tip Sig.2 diferencia?
(1-J) ' Limite Limite
inferior superior
Beneficios - 497" ,113| ,000 -, 720 -,274
Balance Vida Trabajo -,630" ,145| 000 -,916 -,344
Reconocimiento y -1,090" ,127| ,000 -1,339 -,841
Compensacion | Desempefio
Desarrollo y -,583" ,138| ,000 -,855 -,312
Oportunidades de
Carrera
Compensacion 497" ,113| 1,000 274 720
Balance Vida Trabajo -,133 127,294 -,383 ,116
Reconocimiento y -,593" ,114| ,000 -,818 -,369
Beneficios Desempefio
Desarrollo y -,087 ,128 | ,498 -,338 ,165
Oportunidades de
Carrera
Compensacion ,630" ,145| 000 344 916
Beneficios ,133 1271 294 -,116 ,383
. Reconocimiento y -,460" ,119| ,000 -,694 -,226
Balance Vida ~
Trabajo Desempefo
Desarrollo y ,047 124 707 -,198 ,291
Oportunidades de
Carrera
Compensacion 1,090" ,127| ,000 841 1,339
Beneficios 593" 1141 ,000 ,369 ,818
Reconocimientoy |Balance Vida Trabajo 460" ,119| ,000 226 ,694
Desempefio Desarrollo y 507" ,113| ,000 ,284 729
Oportunidades de
Carrera
Compensacion 583" ,138| ,000 312 ,855
Desarrollo y Beneficios ,087 128 | 1,498 -165 ,338
Oportunidades de | Balance Vida Trabajo -,047 124 | 707 -,291 ,198
Carrera Reconocimiento y -,507" ,113| ,000 -,729 -,284
Desempefio




