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Resumen.

El presente trabajo corresponde a una investigacion, realizada en una empresa de
servicios de tecnologias de la informacién, cuyo objetivo es conocer las
expectativas que describen los empleados jovenes en cuanto al trabajo y los
aspectos de Calidad de Vida Laboral. Y si la Calidad de Vida Laboral es
considerada en la decision de permanencia en la empresa.

Para esto, se identifican aquéllos aspectos de la Calidad de Vida Laboral que
valoran vy privilegian los jovenes y los que logran articular un mejor encuentro
entre ellos y la empresa. Finalmente se identifica si la Calidad de Vida Laboral es
0 no un aspecto decisional en los jovenes, respecto de su permanencia o
desvinculacion.
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Introduccién

El presente documento, corresponde a la Tesis presentada para obtener el grado
de Magister en Analisis Sistémico Aplicado a la Sociedad. Donde se estudia la
relacion, entre los Joévenes trabajadores de una Empresa de Servicios de
Tecnologias de Informacion y la Calidad de Vida Laboral, en torno a la pregunta
¢, Qué expectativas tienen los jovenes empleados en la empresa de servicios de
tecnologia de informacion, en cuanto al trabajo y la calidad de vida laboral?, y si
¢La Calidad de Vida Laboral es un aspecto importante en las decisiones de
permanencia en la empresa por parte de los jovenes?, donde la investigacion ha
sido abordada desde la teoria de los sistemas sociales de Niklas Luhmann.

A continuacion se entrega el desarrollo de éste, el cual se dividi6 en doce
capitulos para abordar los siguientes temas: Antecedentes, Problematizacion,
Definicibn de objetivos, Justificaciébn y relevancia, Enfoque teérico, Enfoque
Metodoldgico, Descripciones que realizan los jévenes acerca del trabajo y sus
expectativas, Aspectos de Calidad de Vida Laboral que describen los jovenes
trabajadores, Aspectos de la Calidad de Vida Laboral que privilegian los jévenes,
Aspectos de la Calidad de Vida Laboral que probabilizan un mejor coordinacién
entre los jovenes y la empresa, Conclusiones: La Calidad de Vida Laboral como
probabilizadora en la decision de permanencia o desvinculacion para los jovenes
empleados.



I Antecedentes de la investigacion

La nocion de calidad de vida se relaciona con la busqueda de satisfaccion, es por
ello que es un concepto que esta latente en una gran variedad de discursos
publicos, emanados tanto desde lo politico, econdmico o social, eslogan
transversal, puesto que la calidad de vida se transforma en un afan de realizacién
compartida por la mayoria de los actores sociales. Es asi como en el fragmento
del discurso de la ex presidenta Michel Bachelet, us6 el termino en el contexto de
la discusion y aprobacion del presupuesto de la nacion para el afio 2010,
expresando en la oportunidad, la necesidad de que este sea aprobado, tanto por
la Comision Mixta y posteriormente por el Senado, ya que este presupuesto
constituiria, “dotar de mayor calidad de vida a nuestra ciudadania”. (Morales,
2010, pag. 1)

Uno de los &mbitos importantes en la vida de las personas, como lo es el trabajo,
se ha visto influenciado también por este concepto, en donde aparecen cada vez
con mas fuerza discursos relacionados con la necesidad de buscar mejores
estandares de calidad de vida laboral (AccionRSE, s/f; BID, 2008; AChS, s/f; OIT,
2007). Es por ello que nosotros abordaremos a lo largo de la investigacion el
concepto de Calidad de Vida vinculandolo con el ambito laboral y mas adelante lo
relacionaremos con el trabajador joven.

Recientemente, el actual presidente de Chile, Sebastian Pifiera, utilizé el término
en un discurso en el contexto de la celebracion del dia del Padre y la discusion
acerca de la flexibilidad laboral, indicando en él, “la necesidad de contar con
condiciones que permitan a hombres y mujeres, mejorar su calidad de vida y
optimizar el tiempo dedicado a la formacién de los hijos”. (Mercurio de Valparaiso,
2010, pag. 1). Lo que refuerza el uso del concepto de Calidad de Vida Laboral en
los discursos politicos.

El Banco Interamericano del Desarrollo en el afio 2008, también preocupado sobre
estos aspectos, realiza el estudio, “Calidad de Vida: Mas alla de los hechos, en
América Latina y El Caribe”, entregando un espacio importante a la investigacion
social acerca del trabajo, recalcando la gran influencia que las condiciones del
trabajo tienen en la construccién de una vida plena, dado que gran parte de
nuestro tiempo lo pasamos en él (BID, 2008). Entonces contar con mejores
estandares de Calidad de Vida Laboral pasa a ser muy importante, por el tiempo
gue pasamos en el, recordemos que en la actualidad en Chile, de acuerdo a
nuestra legislacién vigente, en un empleo de tiempo completo, pasamos 45 horas
a la semana en nuestros puestos de trabajo, sin considerar las horas de traslado
(Codigo del Trabajo, 2010).

Este estudio realizado por el BID (2008) observa que en Latinoamérica, a pesar de
encontrar informalidad e inestabilidad laboral, los trabajadores opinan que se
sienten a gusto dentro de la informalidad, el estudio sefiala que lo que valoran los
empleados son la flexibilidad, la autonomia, el respeto y las posibilidades de



desarrollo, por sobre las prestaciones que la seguridad social les puede entregar.
Concluye ademas que en Latinoamérica, es mayor la proporcion de asalariados
que optarian por ser independientes, por sobre la proporcion de trabajadores
informales que preferirian llegar a ser empleados. Particularmente el estudio indica
gue los chilenos se sienten mas satisfechos con un trabajo asalariado, sobre todo
aquéllos que pertenecen a empresas grandes. Datos que llaman la atencién pues
se escapa de la dinamica latinoamericana (BID, 2008).

Por otro lado, en la actualidad muchas empresas tienen un rol cada vez mas
activo en la sociedad, ya no tan soélo consideradas como organizaciones
generadoras de empleo y riqueza, sino que ademas se les exige que sean un
aporte a la comunidad en la que estan insertas. De esta manera tanto en
Latinoamérica como en Chile la opinion publica como la sociedad civil, esperan y
exigen que las empresas se comporten de buena forma, ya no tan s6lo como una
condicién ética, sino como una exigencia base para el éxito en los negocios
(AccionRSE, s/f; CEPAL, 2004). Fendbmeno que ha sido bastante debatido luego
del incidente de los mineros atrapados en la mina San José, lo que ha despertado
cada vez mas el interés por asegurar aspectos relativos a la seguridad laboral
vinculados con la nocion de Calidad de Vida Laboral.

De esta manera, en este nuevo contexto, las empresas ya sea proactiva o
reactivamente, estan avanzando e incorporando practicas y politicas socialmente
responsables, entendidas éstas, como aquéllas que van mas alla de la obligacion
legal (Schvarstein, 2003; AccionRSE, s/f). A este movimiento se le denomina
Responsabilidad Social Empresarial, el cual busca mayores niveles de
sustentabilidad de la empresa, a través del cuidado del medio ambiente, de
realizar acciones en beneficio de la comunidad y de plasmar mejoras en las
condiciones de los trabajadores, procurando alcanzar mejores estandares de
Calidad de Vida Laboral. Dentro de las principales iniciativas en torno a la ella,
estan la elaboracion en las empresas de politicas de Recursos Humanos en temas
como: compensaciones y beneficios, oportunidades de carrera y empleabilidad,
equilibrio trabajo-familia, seguridad y salud, diversidad y horarios flexibles. Lo
anterior apunta a generar oportunidades equitativas y respetar las necesidades de
todos los trabajadores de acuerdo a los objetivos y fines de la empresa.

Por otra parte, tenemos que los antecedentes de las encuestas INJUV (2006,
2009) indican que las principales expectativas de los jovenes en relacién al
trabajo, son realizar un trabajo vinculado con lo que saben hacer y que éste les
guste y motive. Sefiala ademas que estos abandonan tempranamente sus
puestos desvinculandose, asociado a la frustracion de sus expectativas con el
trabajo.

A continuacion revisaremos antecedentes vinculados con nuestra investigacion,
tenemos en ese sentido, aspectos de Calidad de Vida Laboral, la relacion de los
jévenes con el trabajo y una descripcién de la empresa en la cual se realiza el
presente estudio.



1.1 Calidad de Vida Laboral

Mas alla de la antigua preocupacion, por mejorar las condiciones y niveles de
satisfaccion para alcanzar una vida plena, la aparicion del concepto Calidad de
Vida, es relativamente reciente. Su surgimiento en la literatura se asocia a debates
publicos sobre el medio ambiente y el deterioro de las condiciones de vida urbana,
en donde su mayor utilizacion aparece a partir de la década del 70, en la
investigacion meédica, psicoldgica y social. Contribuyendo fuertemente a la difusion
de dicho concepto, su aparicion y uso en la revista monografica de USA, Social
Indicators Research en 1974, y en la Sociological Abstracts en 1979. (BID,2008;
AChS, s/f).

Hasta ahora no existe una definicion de Calidad de Vida completamente
consensuada. Cada disciplina haciendo énfasis en su &mbito de desempefio, ha
dado origen a diferentes aspectos de ésta, dentro de las cuales se encuentran
definiciones que apuntan a: el potencial de adaptacion, el conjunto de condiciones
necesarias para la felicidad, la satisfaccion con la vida y el compromiso basico
para mejorar la propia vida. Se acepta si que es un concepto multidimensional,
aungue tampoco hay acuerdo de cuales son sus dimensiones (BID, 2008).

En cuanto a la Calidad de Vida Laboral, en un boletin escrito por sicélogos de la
Asociacion Chilena de Seguridad (AChS), resefian que las primeras utilizaciones
del concepto estdn asociadas a las conferencias desarrolladas a finales de los
afnos '60 y principios de los 70 por el Ministerio del Trabajo de los Estados Unidos
y la Fundacién FORD. Indicando ademas, que actualmente el concepto es
utilizado con diferentes énfasis por distintos autores, entre los que destacan
definiciones que abordan el concepto como una filosofia de gestiébn para mejorar
la dignidad del empleado, promover cambios culturales en la organizacion y
brindar oportunidades de desarrollo y progreso. También es tratado como un
conjunto de creencias que abarcan las iniciativas que apuntan a incrementar la
productividad y mejorar la motivacion de las personas acentuando la participacion.
Consolidandose el concepto como una filosofia de trabajo en las organizaciones
participativas, promoviendo el desarrollo del trabajador en conjunto con la
eficiencia organizacional (AChS, s/f).

En un andlisis critico del concepto de Calidad de Vida Laboral, desde la psicologia
social, los autores Torres y Agull6 (2002), en busca de un punto de vista
integrador, delimitan que el concepto se ha venido tratando en base a dos
perspectivas tedrico —metodoldgicas. Una objetiva, prestando atencion a los
aspectos estructurales de ésta. Y otra psicolégica, centrando su interés en el
trabajador, siendo su principal punto de andlisis las distintas situaciones en las que
participa el individuo en la vida laboral. Proponiendo un enfoque que integre estas
perspectivas con la finalidad de abordar desde un punto de vista holistico.



En cuanto al concepto de Calidad de Vida Laboral y la relacion con la eficiencia
organizacional, Marinalva da Silva propone en su tesis Doctoral' un indice que
mide la relacion entre eficacia organizacional y Calidad de Vida Laboral,
integrando tanto aspectos subjetivos como objetivos de ésta ultima (Da Silva,
2006).

La misma autora, en una revision de articulos e investigaciones realizada acerca
de la relacion entre Calidad de Vida Laboral y efectividad organizacional, plantea
que si bien los estudios no abordan en su completitud las dimensiones de la
Calidad de Vida Laboral, relacionan algunas de ellas (condiciones de trabajo,
clima organizacional, relaciones interpersonales, compromiso e identificacion con
la organizacion) con variables de eficiencia organizacional. Entre los diversos
criterios y variables para su relacién con la eficiencia organizacional, la rotacion
aparece utilizada como uno de los de mayor frecuencia en los articulos, en
conjunto con las variables relativas de la satisfaccion del cliente y rentabilidad, las
que se ven influenciadas e inciden en la eficacia organizacional en su conjunto. Si
bien la investigacion ha logrado determinar la incidencia de estas variables, se han
dado a nivel global y no hay una aproximacion por parte de la autora a una
revision del fenomeno en el grupo especifico de trabajadores jovenes (Da Silva,
2006). Cuestion que como ya hemos sefialado nos interesa investigar.

! Tesis para optar al grado de Doctorado en Recursos Humanos y Organizaciones, de la
Universidad de Barcelona.
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Los JOvenes y el Trabajo

Siendo una preocupacion de nuestra investigacion la relacion entre Calidad de
Vida Laboral y los jovenes trabajadores, resulta interesante revisar la relacion

entre trabajo y jovenes.

Uno de los antecedentes interesantes acerca de esta relacion lo entregan las
Encuestas V y VI Nacionales de Juventud, donde aparecen resultados similares
sobre la situacion del empleo juvenil. Observandose pequefias diferencias entre
una y otra en el porcentaje de jovenes que se encuentran en la condicién de que
no buscan trabajo pero han trabajado, situacion que registra un aumento del orden
del 5% entre la V y la VI encuesta, mismo orden de disminucién en la condicién
entre quienes no han trabajado y que no estan buscando trabajo (Ver Grafico N°

1).

Grafico N° 1. Comparativo situacion empleo juvenil encuestas Vy VI.

Situacion Empleo Juvenil

EncuestasVy VI
20.0% Trabajando Esta buscando trabajo No esta buscando trabajo
34,5%
35,0% 32,4%
30,0% 27,4%
25,0%
20,1%
20,0%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0%
EstoyTrabajando | | Estoybuscando trabajo  Hetrabajado pero Hetrabajado pero  Nuncahe trabajado y
porprimera vez actualmente estoy sin | lactualmente estoy sin  noestoy buscando
trabajoy estoy trabajoy no estoy
buscando buscando

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de las encuestas V y VI nacional de

juventud (INJUV, 2006; 2009).

BV Encuesta ™ VIEncuesta
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En la V encuesta la situacion observada sobre el empleo juvenil, muestra
agregadamente que el 43,7% de los jovenes no esta buscando trabajo (Ver
Grafico N°1). Y dentro de los principales motivos para no trabajar el 33,2% indica
gue no puede compatibilizar estudio y trabajo (INJUV, 2006).

Los resultados obtenidos en la VI encuesta, indican que el 43,4% de la poblacién
joven no esta buscando trabajo, situacion muy similar al de la encuesta anterior
(Ver Gréfico N°1). Y la principal razén para no buscar trabajo con un 45,5% es no
poder compatibilizar los estudios y el trabajo, resultando el mismo motivo pero con
un aumento en el porcentaje entre una encuesta y otra, pasando de un tercio a
casi la mitad. Otros antecedentes indican que el 25,8% jamas ha buscado trabajo,
y solo el 32,4% de los jévenes se encontraba con trabajo al momento de levantar
los datos de la encuesta. (INJUV, 2009)

Entre las observaciones de la V encuesta, encontramos que el no tener presion de
asegurar un sustento familiar, aumentaria la condiciébn de permanecer por mas
tiempo desocupado, en espera de una mejor alternativa. También se menciona la
desventaja y dificultad de acceder a informacion sobre oportunidades de empleo.
Sin embargo, una de las hipotesis que se destacan es la doble brecha entre, lo
que un empleador espera de un buen trabajador y la percepciéon que se tiene de
los jovenes, y por otra, lo que los jovenes esperan del trabajo y lo que éste
efectivamente les ofrece. (INJUV, 2006).

Respecto de las expectativas laborales de los jovenes sobre el trabajo, los
resultados en la V encuesta indican que el 25,2% esta esperando encontrar un
trabajo que le guste y lo motive, un 21,7% estd esperando encontrar un trabajo
con un sueldo adecuado, el 19,1% esta buscando algo relacionado con lo que
sabe hacer, el 15,4% indica estar necesitado y trabajaria en cualquier cosa y un
13,7% necesita trabajar para continuar estudiando. (Ver Grafico N° 2) (INJUV,
2006).

En la VI encuesta se tiene que el 26,5% esta buscando algo relacionado a lo que
sabe hacer, un 17,3% esta buscando algo que lo motive y le guste, el 16,2%
indica estar necesitado y trabajaria en cualquier cosa, un 13,3% necesita trabajar
para continuar estudiando y un 9,4% necesita trabajar para mantener a la familia.
(Ver Gréfico N°2) (INJUV, 2009).

Frente a estos resultados, se evidencia que las expectativas laborales giran en
torno a dos factores, donde se tiene por un lado a los jovenes que por necesidad
econdémica buscan trabajo, y por otra, quienes buscan ademas de una retribucion
econdémica, encontrar un trabajo que les motive y que este vinculado a sus
estudios cursados. (INJUV, 2009)
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Grafico N° 2: Expectativas Laborales de los J6venes.

Expectativas Laborales de los Jovenes

30,0%

26,5%

25,2%

25,0%

20,0%

0,
14,8% 13,7% 1339

15,0%

10,0%

5,0%
NN NN RN =

0,0%

Estoy buscando Estoy buscando Estoy tan Estoy buscando Necesito Necesito
algo algo que me necesitado/a algo conun trabajar para  trabajar para

relacionado con guste y motive que trabajaria sueldo continuar mantener a mi

loque se hacer en cualquier adecuado estudiando familia

Cosa

B Afio 2006 M Afio 2009

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de las encuestas V y VI Nacional de
Juventud (INJUV, 2006; 2009)

De acuerdo a los antecedentes proporcionados por ambas encuestas, podemos
entender que cercano al 50% de la poblacién juvenil esta relacionada con el
mundo laboral, ya sea esté trabajando o buscando trabajo. Por otra parte, un
namero significativo de los jovenes espera un trabajo que lo motive y le guste,
como también que este relacionado con sus estudios. Antecedentes a tener
presentes y que pasan a ser un desafio para las organizaciones interesadas en
ofrecer alternativas de empleo para este grupo, ya que los jovenes se comportan
mas selectivamente que el resto de los trabajadores, abandonando
tempranamente sus puestos, lo que se asocia principalmente a la frustracion de
sus expectativas con el trabajo, tanto como, de las condiciones econémicas como
no econdémicas (INJUV, 2006; 2009).

El socidlogo espaiiol Esteban Agullé (1998) encontrd en su estudio con jovenes
espafioles, que a pesar de que el trabajo es percibido como un valor instrumental
por ellos, éste es central y esta entre sus deseos y expectativas el obtener un
buen trabajo, un trabajo con sentido. En el mismo estudio observa también, cémo
la precariedad laboral impacta de manera diferente, de acuerdo al grupo o
segmento de jovenes que se esté tratando, ya que para algunos, especialmente
los de mayor nivel educativo y de procedencia social media y media alta, la
precariedad en el sentido de flexibilidad, es una estrategia mas o menos buscada,

13



donde éstos van rotando laboralmente hasta que consiguen encontrar el anhelado
“buen trabajo”. En cambio, los jovenes socialmente mas desprotegidos rotan, de
trabajos eventuales a temporales, donde la precariedad se transforma en
inseguridad e insatisfaccién laboral, viendo disminuidas sus oportunidades de
desarrollo y expectativas laborales y sociales.

Los resultados obtenidos en el estudio realizado por CIDE (2004) con joévenes en
nuestro pais, estan muy en sintonia con lo observado anteriormente por Agullo, ya
que entre sus principales hallazgos, revela que la mayoria de los jovenes
describen que estdn en una etapa de transicion laboral, como un tiempo de
busqueda de alternativas futuras mejores. Observa el estudio, que el trabajo es
tomado por los jovenes como una actividad complementaria a otros &mbitos de su
desarrollo personal, como completar o terminar estudios. Concluye ademas, que
los jévenes no muestran una actitud negativa hacia el trabajo, la actitud es de
postergacion a la espera de contar con mejores capacidades, con la expectativa
de poder encontrar un trabajo de mejor calidad.

Veronica Rademecher (2006) de Deloitte & Touche Chile entrega otro antecedente
importante sobre la relacion de los jovenes y el trabajo, desde la consultoria y
desarrollo organizacional. Ella desarrolla una interesante caracterizacion de los
jovenes que se estan recién integrando al mundo laboral, llamada la “Generacion
Y”. Esta identificacion, es usada para resaltar aquellos aspectos de los jévenes
nacidos entre 1981 y 1993, y cuya principal caracteristica, es el haber crecido en
un contexto muy ligado a la tecnologia, resalta que ellos no se imaginan el no
poder contar con Messenger o algun Chat de comunicacion instantdnea a mano y
no poder convivir cotidianamente con Internet y juegos de Play Station. A estos
jovenes, hijos de la tecnologia, se les atribuye el gusto por la velocidad y los
cambios, y la capacidad de realizar multiples tareas a la vez, a través de la ayuda
de la tecnologia y los medios de comunicacion. Se les reconoce un pensamiento
creativo e innovativo, resaltando ademas que fueron criados consultandoles e
informandolos sobre una variada amplitud de temas, en el contexto de una
sociedad de consumo donde han tenido la posibilidad de elegir, donde ademas,
sus puntos de vista han sido considerados por sus padres, teniendo incluso,
influencia en las decisiones econémicas del hogar.

A esta generacion, se les reconoce por su optimismo, gran confianza en si
mismos, egocentrismo, honestidad, apertura de mente, y como colaboradores
inquietos, que necesitan de flexibilidad y espacios para explorar. De una actitud
desafiante y retadora, cuestionadores, no piden permiso, solo informan. Hacen las
cosas simplemente porque les hace sentido realizarlas. Esperan un
relacionamiento como el que mantuvieron con sus padres en el trabajo, por lo que
exigen ser considerados y respetados en sus espacios, y en cualquier ambito que
se desempeifien, les interesa trabajar en un lugar donde se valore su contribucion,
donde se les permita crecer y aprender nuevas cosas permanentemente, prefieren
el trabajo en equipo, y a los lideres los valoran por lo que pueden aprender de
ellos (Rademecher, 2006).
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En otro articulo que también relaciona a los jovenes y el trabajo, Rademecher
(2007) plantea algunos de los desafios y demandas que las empresas enfrentan
en torno a la atraccion de los jovenes profesionales. Reiterandose el valor que le
dan a los trabajos que les ofrezcan variadas y renovadas experiencias de
aprendizaje, lo que implica trabajar en diferentes entornos y con distintas
personas, especialmente con lideres de gran experiencia, buscando
principalmente oportunidades que les permitan ir desarrollandose lo mas rapido
posible.

En resumen plantea que si una empresa desea atraer a los jovenes, tiene que
ofrecerles un trabajo que les permita:

o “Desarrollar carreras de largo plazo, con multiples experiencias de
aprendizaje. Ellos si desean permanecer y desarrollarse en una empresa,
siempre que ésta les ofrezca variadas oportunidades de aprender y de
hacer carrera.

e Percibir que su trabajo es importante, que tiene un propdsito al interior de la
organizacion y/o un significado.

« Contar con disponibilidad y acceso a mentores u otros lideres de otras
areas, filiales o compaiiias.

o Flexibilidad entre el trabajo v/s la vida personal. Por ejemplo, la posibilidad
de trabajar desde la casa algunos dias de la semana.

o Desempefiarse en un medio ambiente tecnologizado, con una variada
gama de escenarios y soluciones, a través de una plataforma tecnologica
para acrecentar el aprendizaje.

« Contar con redes sociales que faciliten la comunicacion abierta y honesta.
Tener una infraestructura que permita a los empleados conocer los nuevos
proyectos y oportunidades laborales, asi como la oportunidad de
conectarse con otras personas al interior de la organizacion.”

Fuente: Rademecher (2007, pag. 1)

La “generacion Y” es una fuerza laboral creciente y comparativamente sobre las
generaciones anteriores, estan mas enfocados en encontrar un trabajo que les sea
significativo y que les permita hacer una contribucibn que sea valorada y de
utilidad. Para ellos, las recompensas intangibles como la cercania con los valores
de la organizacion, junto con la capacidad de contribuir en algo que vale la pena,
son tan importantes como las recompensas tangibles como lo son los beneficios.
Estos aspectos en ellos gatillarian la motivacion y el compromiso con la
organizacion en la que laboran (Stairs, Galpin, Page y Linley, 2006).

De esta forma vemos como varios de los puntos tanto sugeridos por Rademecher
(2006, 2007) como por Stairs, Galpin, Page y Linley (2006), sobre qué aspectos a
considerar para mantener motivados y comprometidos a los jovenes con la
organizaciébn o empresa, corresponden a categorias que de alguna manera se
encuentran contenidas en lo que entendemos por Calidad de Vida Laboral, puesto
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gue ésta considera tanto los aspectos objetivos como subjetivos que engloban la
experiencia del trabajo (Torres y Agullg, 2002).

De acuerdo con los antecedentes aportados por el INJUV (2006, 2009) con sus
encuestas V y VI Nacional de Juventud, se tiene entonces que un numero
significativo de jovenes en nuestro pais, ademas de una retribucion econémica por
su trabajo, esperan encontrar uno que les motive y les guste, tanto como que este
en sintonia con sus estudios, lo cual, los hace que sean mas selectivos en su
eleccion. Siendo sus expectativas, congruentes con las descripciones vy
caracterizaciones realizadas por Rademecher (2006; 2007) y Stairs, Galpin, Page
y Linley (2006) sobre la generacion Y, en el sentido de que buscan empleos que
los motive y les sea significativo, tanto como la valoracion e importancia que
otorgan a las recompensas tangibles como las intangibles.
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I.II Descripcion de la Empresa.

A continuacién se realiza una descripcion acerca del ambito de accion en la cual
se desenvuelve la empresa. Junto con ello, mostraremos ademas el porcentaje de
jovenes que componen la empresa.

Descripcion de la Empresa

La empresa se desarrolla en el &mbito de los servicios de tecnologias de la
informacion y cuenta con mas de 30 afios de experiencia en su rubro, siendo sus
principales accionistas capitales nacionales. La organizacion, actualmente cuenta
con operaciones propias en 5 paises de Latino América, en Chile, Argentina,
Colombia, Brasil y Peru, en donde, las operaciones mayoritarias estan en Chile, y
trabajan mas de 1300 empleados de tiempo completo, distribuidos desde Arica a
Punta Arenas, sin embargo la mayor concentracion de éstos se encuentra en la
Region Metropolitana.

Las soluciones ofrecidas corresponden a: Aplicaciones Empresariales, Desarrollo
de Software a la Medida, Outsourcing Tecnoldgico, Integracion de Sistemas,
Capacitacion Tl y Plataformas TI. Los cuales son temas muy técnicos y
especificos, y no siendo el fin de la investigacion, no se intentara dar mas detalles
de los alcances de cada uno, solo pretende mostrar la amplitud de sus
operaciones en su rubro y de la necesidad de que sus empleados estén
permanentemente actualizandose en sus conocimientos, certificandose vy
aplicando distintas normativas de calidad.

La entrega de los diferentes servicios y productos que la empresa ofrece, son
entregados a diferentes tipos de clientes en diversos sectores industriales, estos
se realizan y materializan a través de distintos sitios fisicos de los cuales dispone,
muchos de ellos en las propias instalaciones de los clientes, otros desde oficinas
regionales, y principalmente en la Region Metropolitana.

Por la variedad y especificidad técnica de los servicios tecnolégicos ofrecidos y
entregados a sus clientes, cuenta con empleados con una amplia variedad de
especializaciones técnicas, principalmente dentro del &mbito de las tecnologias de
la informacion. Siendo el mayor nimero de ellos, los que entregan los servicios de
mesas de ayuda, con un promedio de 600 empleados, representando el 52% del
total de los trabajadores de la empresa en Chile. Este nimero es debido a que se
requiere de disponibilidad permanente, para entregar el soporte necesario al mas
breve plazo, y asi poder dar continuidad a las labores de los clientes. Por las
caracteristicas propias del servicio de mesas de ayuda, los horarios de trabajo

17



estan constituidos por tunos de trabajo de 45 horas a la semana, para entregar el
servicio durante 24 horas por 7 dias a la semana.

L.III.I Una Empresa constituida principalmente por trabajadores jévenes
De acuerdo a la distribucién que muestra la grafica de las edades, la empresa esta

constituida mayoritariamente por trabajadores jévenes, en donde el mayor numero
de ellos se concentra en torno a los 27 afios de edad (Ver Grafico N°3).

Gréafico N°3: Niumero de empleados por edad.

Grafico N° de Empleados por Edad
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Fuente: Elaboracion propia (2010).

De acuerdo a la distribucion anterior y para contar con una segmentacién que
ayude a visualizar la importancia en volumen del nimero de trabajadores jévenes,
se realiza la tabla siguiente: dividiendo en tramos de edad de 11 afios cada uno,
de esta forma el tramo de edad entre 18 y 29 afos, representa el 44% del total de
los empleados, siendo el tramo con mayor porcentaje de empleados respecto del
resto de los tramos.
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Tabla N° 1: Porcentaje de empleados por rango de edad.

Tramo Edad Rango afios = Porcentaje

18-29 11 44%
30-41 11 42%
42-53 11 13%
54 - 65 11 1%

Fuente Elaboracién Propia (2010).

La edad promedio, del total de los empleados es de 32 afios y la de los empleados
de las mesas de ayuda, que es el grupo objetivo de la presente investigacion,
disminuye a 29 afios de edad, en donde el 58% de los que constituyen la mesa de
ayuda, estan bajo los 29 afios, es decir la mayoria de ellos pertenecen al
segmento etario denominado jévenes?.

Respecto del nivel de estudios y competencias de los jovenes que se incorporan a
trabajar en las mesas de ayuda, en general cuentan con alguna preparacion
técnica superior, ya sea técnico en computacion o redes. Sin embargo, también
son contratados jovenes que aprueban su practica de liceos técnicos dentro de la
empresa, como también egresados recientemente de 4to medio.

Cualquiera sea el caso, ellos pasan por programas de induccién general -donde se
entregan aspectos globales de la empresa- y especifica -donde se dan las
orientaciones propias para su cargo-. Durante el ejercicio y desempefio de sus
labores se realizan capacitaciones y certificaciones, que son pre-requisitos en
muchos casos, para poder prestar el servicio requerido y contratado por los
clientes.

% De acuerdo al Instituto Nacional de la Juventud, para sus V y VI encuesta, se considera jovenes a
los individuos que tienen una edad comprendida entre 15 y 29 afios.
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Il.- Problematizacion

Estabamos acostumbrados a ver que los empleados se hallaban fuertemente
orientados a respetar la autoridad y a estar muy enfocados al trabajo. Donde el
“Paternalismo™ ha estado presente como caracteristica en la cultura de las
organizaciones y empresas de Latinoamérica y desde luego en nuestro pais,
jugando un papel muy importante este valor que construye de una forma muy
personalizada, la relacion entre el superior y sus subordinados, donde los
trabajadores buscan y demandan protecciéon de sus jefes y sus jefes esperan
lealtad de parte de los trabajadores. Este Paternalismo, mas caracteristico en los
trabajadores mas antiguos, especialmente aquéllos de menor grado de educacion,
hoy dia esta en retirada, ya que los jévenes que han alcanzado mayores niveles
de educacioén, tienen una mentalidad mas pragmatica, donde los desarrollos en
modernizacién de la seguridad social y también mayores niveles de consumo e
individualismo, han influido avanzando hacia un vinculo més funcional (Rodriguez,
2001).

Ha influenciado también a los joévenes, los cambios tecnoldgicos y la conectividad,
es simplemente parte de lo que son, esto les ha permitido considerar que pueden
estar disponibles en cualquier momento para la empresa sin importar el lugar
donde estén, como también, consideran que pueden hacer lo que quieran a
cualquier hora del dia. Por lo que la flexibilidad en los horarios de trabajo ha
comenzado a ser parte de las demandas que estos nuevos trabajadores buscan
en sus empleos (Rademecher, 2006, 2007).

Estos joévenes trabajadores que crecieron en un mundo con diferentes opciones y
cambios rapidos, estarian menos inclinados a permanecer por periodos largos de
tiempo en una empresa (Stairs, Galpin, Page y Linley, 2006).

Fenobmeno que podemos apreciar y ver reflejado en datos expresados en el
grafico N°4, sobre el tiempo de permanencia de los empleados en la empresa de
servicios de tecnologia, donde la mayor proporcibn de empleados posee una
antigiiedad de dos afios.

® para mas detalles sobre el Paternalismo en Chile y Latinoamérica ver Libro Gestién
Organizacional de Dario Rodriguez
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Gréafico N° 4: Numero de empleados por afios de antigiiedad.

Grafico N° de Empleados por afios de antiguedad

250 A

i | S
/

150 7 \
100 ——Total
0 — — T R

N° de Empleados

012324567 8 9101112131415161718192021222324252629
Afos de Antigiiedad

Fuente: Elaboracion propia.

Por otro lado, al realizar un cruce de informacion entre la edad de los empleados
versus su antigiedad, podemos confirmar que la permanencia mas baja se
observa en los empleados mas jovenes, entre los 18 y los 31 afios (Ver Tabla
N°2).

Tabla N° 2: Cruce edad de empleados versus antigiedad en la empresa.
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Fuente: Elaboracion propia (2010).
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Si bien se tiene una mayor movilidad y una mayor selectividad por parte de los
jovenes en relacion al trabajo de acuerdo a los antecedentes revisados. Ellos no
muestran una actitud negativa frente a él, su actitud es de andar en busqueda de
alternativas mejores, donde se puedan desarrollar, aspiran a encontrar un trabajo
gue les sea significativo, con sentido, un buen trabajo, uno de Calidad (CIDE,
2004, Stairs, Galpin, Page y Linley, 2006; INJUV, 2006, 2009; Rademecher, 2007;
Agullé, 2008).

Grados importantes de rotacion traen consigo costos de busqueda y seleccion
ante la necesidad de estar frecuentemente buscando nuevos empleados para
llenar las vacantes. Junto con ello, hay que considerar la inversion de recursos a
través de inducciones y capacitaciones necesarias, ademas del costo y tiempo
gue toma la insercién laboral para que adquieran los conocimientos y experiencia
suficiente para el buen desempefio de sus labores. Por lo que estos abandonos de
sus puestos de trabajo, dificultan la normal operacién de la empresa acarreando
problemas organizacionales, ya que requiere de buscar reemplazos y refuerzos
gue muchas veces no se encuentran disponibles en la oportunidad requerida y
menos con la experiencia necesaria, lo que genera la necesidad de estar
reorganizando los equipos de trabajado para dar continuidad a los servicios
prestados a los clientes. En ese sentido, el mantener por mas tiempo a los jovenes
en sus puestos de trabajo, pasa a ser un tema a considerar y abordar por la
empresa. Especialmente por prestar servicios, ya que este tipo de organizaciones
requiere retener a los empleados con el talento* apropiado, puesto que la
aportacion que ellos realizan es mucho mayor, ya que no basta con hacerlo bien,
es necesario realizar las labores mejor que el estandar del mercado (Jiménez,
Hillier-Fry y Diaz, sff).

Para conseguir que permanezcan mas tiempo los jévenes en su trabajo, hemos
visto que las recomendaciones que realizan los expertos para atraerlos, retenerlos
y lograr el compromiso de ellos con la organizacion, estan muy relacionados con
desarrollar espacios que les den mayor flexibilidad, oportunidades de crecimiento
y que se les valore su contribucion, entre otros (Rademecher, 2007; Stairs, Galpin,
Page y Linley, 2006). Todos, aspectos que de alguna manera se encuentran
contenidos y relacionados ya sea subjetivamente u objetivamente en lo que
entendemos por Calidad de Vida Laboral.

Hemos visto que los jovenes hoy dia estan menos inclinados a permanecer por
periodos largos de tiempo en una empresa, mostrando una actitud de andar en
busqueda de mejores oportunidades, con la aspiracion de encontrar un trabajo
que les sea significativo. Ante esta complejidad que traen a las empresas los
joévenes trabajadores, imponen que estas incorporen en sus formas de decidir y
actuar, nuevas practicas y estrategias que les proporcionen mayores grados de

* De acuerdo a los autores Jiménez, Hillier-Fry y Diaz, una persona con talento se entiende por
aquélla que realiza una contribucidn a los resultados de la organizacién ya sea individualmente o
colectivamente.
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aprendizaje, que les permitan atraer y retener a los jovenes, quienes finalmente,
seran los encargados de dar la sostenibilidad futura a las organizaciones y
empresas. En tal sentido, la Calidad de Vida Laboral se ha planteado como un
concepto que proporciona espacios de aprendizaje y encuentro entre los jévenes y
la empresa, por lo que creo oportuno cuestionarse e investigar ¢Qué expectativas
tienen los jovenes empleados en la empresa de servicios de tecnologia de
informacion, en cuanto al trabajo y la calidad de vida laboral?, y si ¢La Calidad de
Vida Laboral es un aspecto importante en las decisiones de permanencia en la
empresa por parte de los jévenes?

23



[ll.- Definicion de los objetivos de la investigacion

Como objetivos de acuerdo a nuestra pregunta de investigacion se definen:

[ll.I Objetivo principal

Conocer las expectativas que describen los empleados jovenes en la empresa de
servicios de tecnologias de informacion en cuanto al trabajo y los aspectos de
Calidad de Vida Laboral. Y si la Calidad de Vida Laboral es considerada por los
jovenes en la decision de permanencia en la empresa.

[Il.I Objetivos secundarios

De acuerdo a nuestro objetivo principal, definiremos para la investigacion los
siguientes objetivos secundarios:

i.- Describir las expectativas que los jovenes empleados indican sobre el trabajo.
ii.- Conocer los aspectos de Calidad de Vida Laboral que describen los jévenes.

iii.- Identificar cuales aspectos de la Calidad de Vida Laboral valoran y privilegian
los jovenes empleados.

iv.- Identificar qué aspectos de la Calidad de Vida Laboral, probabilizarian un
mejor encuentro comunicativo, entre los jovenes trabajadores y la empresa.
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IV.- Justificacion y relevancia

Creemos que este estudio, realiza aportes desde el punto de vista teorico -
metodoldgicas, ya que se construye a través de nuevos planteamientos como lo
es la propuesta sociolégica de Luhmann y los desarrollos posteriores asociados a
ella. Esto con la finalidad de comprender desde ésta perspectiva los fenémenos
organizacionales actuales, principalmente desde el problema de la doble
contingencia, surgidos por el ingreso de nuevas generaciones al mundo del
trabajo. Quienes se comportan de manera mas selectiva y con expectativas muy
diferentes, lo cual se traduce en bajas permanencias en una misma organizacion,
planteando la necesidad de realizar acciones para retenerlos por un periodo de
tiempo mas largo (INJUV, 2006; 2009; Stairs, Galpin, Page y Linley 2006).

Se justifica ademas, desde un punto de vista practico, pues el estudio al ser
desarrollado en una organizacién en particular y en un grupo especifico, deja
abierta la posibilidad de utilizar las observaciones que el estudio entregue, para
realizar planes y proyectos con el objetivo de probabilizar de mejor manera el
encuentro de las expectativas de la organizacion y los jovenes, y de esta forma
propiciar una mayor coordinacion entre ellos para alcanzar mayores eficiencias
organizacionales (Rodriguez, 2001).
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V.- Enfoque Tedrico

V.l Enfoque Epistemoldgico

La presente investigacion se desarrollard epistemolégicamente de acuerdo a la
propuesta sistémico-constructivista del socidlogo aleman Niklas Luhmann. Cuyos
conceptos relacionados con las organizaciones nos permitirdn observar, si
aspectos relacionados con la calidad de vida laboral son esperados por los
jovenes, y si estos ademas son considerados en la mantencion de su vinculacién
con la empresa.

V.l La Comunicacién base de la sociedad

Para Niklas Luhmann es la comunicacion lo verdaderamente social. Utilizando el
concepto de autopoiesis®, este autor nos plantea que la sociedad se constituye
como un sistema de comunicacion, que se reproduce a través de comunicaciones,
desarrollando una teoria socioldgica con estos conceptos para poder explicar, o
mas bien observar a la sociedad desde la sociedad (Luhmann, 2007).

De su propuesta tedrica, se desprenden nuevos entendimientos que rompen con
los paradigmas socioldgicos tradicionales, su propuesta coloca a las personas
como condicién de las comunicaciones que generan, pero no como parte de los
sistemas sociales®. En ese sentido, es la propia comunicacién la que constituye
los sistemas sociales, en donde la sociedad se conforma como sistema en un nivel
emergente diferente de los individuos’. En su propuesta, la comunicacién es
definida como una sintesis de tres selecciones: i.- Seleccion de informacion, se
refiere a que el emisor selecciona una informacion de entre muchas opciones. ii.-
Notificacion o seleccion de una expresion, selecciona una entre muchas formas de
expresar la informacion. iii.- Y Comprension, se refiere a que el receptor
selecciona una forma de entender lo que le estdn comunicando. Produciéndose
comunicacién, solo cuando se cierra el ciclo realizdndose la tercera seleccion, es

° Concepto desarrollado por Humberto Maturana y Francisco Varela, ver mas detalles en el libro “El
Arbol del Conocimiento”.

® Los sistemas sociales gue distingue Luhmann son: de interaccidn, organizacion y sociedad
(Rodriguez, 2007).

" Para la teoria de Luhmann los individuos son considerados a la vez como sistema bioldgico y
sistema psiquico, donde este Ultimo es el que se encuentra acoplado al sistema social, y en cuanto
sus operaciones -de los sistemas psiquicos- son los pensamientos, los cuales se acoplan a los
sistemas sociales mediante el lenguaje (Rodriguez, 2007).
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decir una vez que el emisor entiende (o no) (Luhmann, 1996, 2007;Luhmann, N.
R. DeGiorgi, 1993).

V.l Organizaciones

Hasta antes de la propuesta de Luhmann, la logica clasica de describir a las
organizaciones, y por tanto a las empresas, habia sido bajo la premisa de que
ellas son parte de la sociedad global y que obedecen su subsistencia y razén de
ser, a la consecucion y el desempefio, que realizan en la funcion necesaria para el
sistema mayor. En su propuesta, las organizaciones son sistemas de tipo propio,
en donde ellas mismas condicionan la inclusion o exclusion en ellas (Rodriguez,
2001). Es decir, cada organizacién coloca sus propias condiciones de pertenencia,
definiendo sus propios criterios de ingreso y de mantencién de la pertenencia a
través de sus reglas y normas.

La pertenencia a las organizaciones se obtiene a través de la decision, se apoya
en la movilidad y puede perderse por seleccion. La organizacion ademas produce
un gran numero de otras decisiones, y su comportamiento se comunica a través
de decisiones, produciendo su autopoiesis operativamente con decisiones a través
de decisiones (Luhmann y De Giorgi, 1993). Lo que por ejemplo para el caso de la
empresa, la pertenencia a ella se obtiene por la decision de la misma de vincular a
un nuevo empleado, y una vez que ya es parte de ella, la pertenencia puede
perderse por la decision de desvinculacién, tanto de la empresa, como de la
decision del propio empleado de dejarla (renuncia). Decisiones que a su vez, traen
consigo otras decisiones, como cubrir o no una vacante disponible, aumentar la
dotacion, cambiar el perfil del cargo, entre otras posibles.

Para este enfoque tedrico, las organizaciones emergen como sistema en la doble
contingencia, puesto que en ella, dos componentes dotados de la capacidad de
actuar contingentemente, es decir que poseen mas de una alternativa para realizar
sus propias selecciones, al ser conjuntamente reducidas o coordinadas, se hace
posible la emergencia de un sistema nuevo. En el caso de las organizaciones, se
tiene por un lado las reglas y normas que regulan los comportamientos de los
miembros, que son contingentes puesto que podrian ser otras o cambiar en el
tiempo, y por otra parte los comportamientos de sus miembros, que también son
contingentes puesto que podrian ser distintos (Rodriguez, 2001; 2007).

En acuerdo a lo expresado por Rodriguez (2007), la coordinacién de las
contingencias entre individuos y organizacion se ha ido complejizado cada vez
mas. Tal como hemos revisado en los antecedentes del presente estudio, los
criterios de seleccion de los jovenes en relacion con el trabajo, son diferentes a
los empleados de otras generaciones, buscando encontrar trabajos que les motive
y les guste, un trabajo que les sea significativo, junto con valorar nuevas formas de
retribucién, valorando tanto los aspectos intangibles como tangibles. Lo que
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motiva a las organizaciones, ya sea proactiva o reactivamente a buscar nuevas
formas que posibiliten la coordinacion de la doble contingencia, al constatar por
ejemplo, que sus jévenes empleados deciden desvincularse tempranamente.

Dentro de las caracteristicas sistémicas de las organizaciones, ellas tienen
ademas la posibilidad de comunicarse con los sistemas de su entorno, no obstante
gque se forman en los sistemas de funciones, asumiendo el correspondiente
preponderante funcional (Luhmann y De Giorgi, 1993). Esta posibilidad de
comunicacion, les permite por ejemplo a las empresas, dar a conocer sus
productos y servicios, a la espera de que otras organizaciones o personas los
seleccionen. También puede ser destinataria de la informacion, y como cualquier
sistema autopoiético solo se deja irritar/gatillar por ciertas informaciones, las que
son procesada por su propia estructura organizacional, o sea, estableciendo lo
que por ella puede ser procesado y lo que ni siquiera es visto. Por lo que los
sistemas organizacionales también enfrentan la improbabilidad de la comunicacion
con su entorno, en donde, las informaciones que son aceptadas por la
organizacion sirven para la toma de nuevas decisiones (Rodriguez, 2007).

En ese sentido, entendemos que informaciones tales como las referidas a los
aspectos de Calidad de Vida laboral, pueden irritar/gatillar a los sistemas
organizacionales, ya sea a través de las informaciones emanadas del sistema
social, de otras organizaciones, como de los propios miembros de la organizacion,
donde particularmente los jévenes a través de las encuestas INJUV (2006, 2009)
se han mostrado un gran interés en aspectos que estdn muy relacionados con a la
Calidad de Vida Laboral.

V.IV Expectativas

Entenderemos por expectativas, como aquello que se espera que pase, es decir,
tanto lo que se espera que algo sea, como que no sea de una determinada forma.
Estas son una sintesis de referencias de sentido, que frente a la complejidad y
contingencia del mundo probabilizan la ocurrencia de la comunicacion. Permiten la
continuidad y estabilidad de la reproduccion de las operaciones de los sistemas
psiquicos y sociales, estableciéndose como los vinculos estructurales de estos
(Corsi, Esposito y Baraldi, 1996). Por lo que para el caso del presente estudio, las
expectativas relacionadas con Calidad de Vida Laboral, son vistas como
orientadoras de los procesos comunicativos, que posibilitarian reducir complejidad
entre los jovenes trabajadores y la empresa, propiciando de esta forma el
acomodo de las expectativas mutuas, probabilizando resolver el problema de la
doble contingencia.
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V.V  Sociopoiésis

El programa sociopoiético desarrollado por Marcelo Arnold, se funda
principalmente en el constructivismo, es decir, en la idea de que el conocimiento
no se basa en una correspondencia con la realidad exterior, por lo que el
observador conoce a través de las distinciones que realiza. Algunos de los cruces
disciplinarios més relevantes, para la sociopoiésis, son el concepto de autopoiesis
de Maturana y Varela, la teoria de los sistemas sociales y particularmente la
observacion de segundo orden de Luhmann. De acuerdo a ello, el programa
sociopoiético supone a la sociedad como un sistema compuesto por
comunicaciones, en donde sus operaciones no tienen espacio fuera de la
sociedad (Arnold, 2006, 2007).

Este programa de observacion, esta abierto a la contingencia y pretende entregar
una mejor comprension de los fendbmenos sociales, aparentemente contradictorios
y paradojales de nuestra sociedad moderna. Para lograrlo, plantea que es
indispensable considerar los distintos planos de observacion y los mecanismos de
produccion de conocimiento. El cual consciente de su autorreferencia, posibilita el
entendimiento de las operaciones sociales, a través de la observacion de cémo
observan los observadores. Utilizando, para la observacion de Ilas
autodescripciones que se comunican en la sociedad, la observacion de segundo
orden, la que nos permitira desentrampar, las formas con las cuales los
observadores realizan sus descripciones. (Arnold, 2006, 2007)

Para llevar adelante esta tarea de observacién, la recomendacién metodolégica
gue propone la sociopoiesis, es alejarse de los modelos normativos y del
positivismo metodoldgico, y utilizar principalmente técnicas y procedimientos cuyo
principio sea la flexibilidad, que permitan acoger la contingencia, la representacion
de todas las aportaciones, y que no ignoren ningun angulo de observacién. En
este sentido los procedimientos a partir de analisis de contenidos
comunicacionales son recomendados (Arnold, 2006, 2007).

Por lo que de acuerdo a los conceptos tedricos anteriormente revisados y en
relacion al objetivo de la presente investigacion, ésta se centrara en la
observacion de las descripciones que realizan los jévenes en cuanto a lo que
esperan del trabajo y los aspectos de Calidad de Vida laboral, y en el analisis de si
estos aspectos son considerados por parte de los jovenes para decidir
permanecer o desvincularse en la empresa. Es decir si las expectativas en torno a
la Calidad de Vida laboral, propician resolver (o no) el problema de la doble
contingencia entre los jévenes y la empresa.
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V.Vl Desarrollos Conceptuales de Calidad de Vida Laboral

De acuerdo a los antecedentes revisados en el primer capitulo, son variadas las
informaciones que circulan en los distintos medios acerca de Calidad de Vida
Laboral, en cuanto a las definiciones que se le ha dado, como también los distintos
aspectos que la componen. A continuacién revisaremos definiciones del concepto
de Calidad de Vida Laboral, sus aspectos, distintos enfoques y categorias
utilizadas para abordar su estudio, junto con lo cual, delimitaremos la perspectiva
gue se utilizara para la observacion en la presente investigacion y abordaremos la
construccion de las categorias o aspectos que la conforman y que nos serviran
para observar, las descripciones que realizan los jovenes sobre Calidad de Vida
Laboral.

Conceptos de Calidad de Vida Laboral.

El concepto de Calidad de Vida Laboral estda muy ligado a diferentes temas
relacionados con el mundo del trabajo, es abordado para su estudio a través de
distintas disciplinas y enfoques tedricos, también es enfocado desde multiples y
diferentes intereses, que determinan las distintas formas de intervenciones en su
nombre. Esto implica que el concepto sea muy diverso, confuso, ambiguo y
controvertido (Torres y Agulld, 2002). Encontrdndose en la literatura diferentes
definiciones de acuerdo a lo que se quiera destacar en relacion con la Calidad de
Vida Laboral. Un resumen de algunas de las definiciones las encontramos en la
siguiente tabla, que nos permite ofrecer una revision sintética de las diferentes
visiones que se tiene de ella.

Tabla N° 3: Definiciones de Calidad de Vida Laboral

Fuente Definicion
Waton (1973) “Un proceso para humanizar el lugar de trabajo”
Katzell Yankelovich, Fein “Un trabajador disfruta de alta Calidad de Vida Laboral cuando a.-
Ornati y Nash (1975) experimenta sentimientos positivos hacia su trabajo y sus

perspectivas de futuro b.- estd motivado para permanecer en su
puesto de trabajo y realizarlo bien y c.- cundo siente que su vida
laboral encaja bien con su vida privada, de tal modo que es capaz
de percibir que existe un equilibrio entre las dos, de acuerdo con sus
valores personales”

Hoffenberg y Dyer (1975) “La Calidad de Vida Laboral puede definirse en términos de las
contribuciones que las organizaciones hacen o pueden hacer para
atender las necesidades econdmicas y psicosociales de aquellos
individuos activamente implicados en la consecucion de los
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objetivos organizacionales”

Guest (1979)

“Un proceso a través del cual una organizacion trata de expandir el
potencial creativo de sus miembros implicAndoles en las decisiones
que afecten a su trabajo”

Carlson (1980)

“Es una meta y a la vez un proceso continuo para ir mejorando esa
meta. Como meta, la Calidad de Vida Laboral es el compromiso de
toda organizacion por mejorar el trabajo; la creacion de un entorno
de trabajo y puestos con mayor implicacion, satisfaccién y eficacia
para las personas a todos los niveles de la organizacién. Como
proceso, apela a los esfuerzos para lograr estas metas a través de
una implicacion activa dentro de la organizacion”

Bergeron (1982)

“Aplicaciéon concreta de una filosofia humanista a través de métodos
participativos, con el objeto de modificar uno o varios aspectos del
medio ambiente del trabajo para crear una nueva situacién mas
favorable a la satisfaccion de los empleados y a la productividad de
la empresa”

Visauta (1983)

“La Calidad de Vida en el Trabajo sera buena y suficiente en la
medida que sean buenas y suficientes: las condiciones objetivas del
puesto de trabajo y de su ambiente (calidad del empleo aspecto
objetivo); la adecuacion de las aptitudes y necesidades del individuo
a las caracteristicas del puesto (aspecto subjetivo), la satisfaccion
experimentada por los individuos en situacién de trabajo. La Calidad
de vida del individuo considerada globalmente”

Nadler y Lawier (1983)

“...forma de pensar sobre las personas, el trabajo y las
organizaciones. Sus elementos distintivos tienen que ver con (1) el
impacto del trabajo sobre las personas y sobre la eficacia
organizacional y (2) la participacion en la solucion de problemas y
toma de decisiones organizacional”

Mirvis Lalwer (1984)

“una relacién econémica, social y psicolégica entre la organizacién y
sus empleados. En términos funcionales puede ser representada
como CVL=f(O, E), donde O representa las caracteristicas del
trabajo y del ambiente de trabajo en la organizacion y E representa
su impacto en el bienestar de los individuos, miembros de la
organizacién y miembros de /a sociedad.”

Mateu (1984)

“la oportunidad para todos los empleados, a todos los niveles de la
organizacion, de influir eficazmente sobre su propio ambiente de
trabajo, a través de la participacién en las decisiones que afectan al
mismo, logrando asi una mayor autoestima, realizacién personal y
satisfaccion en su trabajo”

Turcotte (1986)

“La dinamica de la organizacién del trabajo que permite mantener o
aumentar el bienestar fisico y psicolégico del hombre con el fin de
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lograr una mayor congruencia con su espacio de vida total”

Sun (1988)

“un proceso dinamico y continuo para incrementar la libertad de los
empleados en el puesto de trabajo mejorando la eficacia
organizacional y el bienestar de los trabajadores a través de
intervenciones de cambio organizacional planificadas, que
incrementan la productividad y la satisfaccion”

Fernandez y Giménez
(1988)

“El grado en que la actividad laboral que llevan a cabo las personas
esta organizada objetiva y subjetivamente, tanto en sus aspectos
operativos como relacionales, en orden a contribuir a su mas
completo desarrollo como ser humano”

Robbins (1989)

“La Calidad de Vida Laboral es el proceso a través del cual una
organizacion responde a las necesidades de sus empleados
desarrollando los mecanismos que les permiten participar
plenamente en la toma de decisiones de sus vidas laborales”

Fernandez (1990)

“Gestion dinamica y contingencial de los factores fisicos,
tecnoldgicos y socio psicoldgicos que afectan a la cultura 'y
renuevan el clima organizacional, reflejando en bien estar del
trabajador y productividad de las empresas”

Fields y Thacker (1992)

“Esfuerzos corporativos entre los representantes de la direccién y
los sindicatos para implicar a los empleados en el proceso de toma
de decisiones del trabajo”

Gonzalez, Peir6 y
Bravo(1996)

“Desde una perspectiva personal la Calidad de Vida Laboral puede
ser definida como la estimacién o la apreciacion subjetiva del
conjunto de compensaciones que se obtienen del entorno y de la
actividad laboral y que responden, en niveles satisfactorios, a las
demandas, expectativas, deseos y necesidades de esa persona en
el propio trabajo y fuera de é/”

De la Poza (1998)

“La Calidad de Vida Laboral haria referencia a un conjunto de
estrategias de cambio con objeto de optimizar las organizaciones,
los métodos de gerencia y/o los puestos de trabajo, mediante la
mejora de habilidades y aptitudes de los trabajadores, fomentando
trabajos mas estimulantes y satisfactorios y traspasando poder,
responsabilidad, autonomia a los niveles inferiores”

Ferndndez Rios (1999)

“Grado de satisfaccion personal y profesional existente en el
desempefio del puesto de trabajo y en el ambiente laboral, que
viene dado por un determinado tipo de direccion y gestion,
condiciones de trabajo, compensaciones, atraccion e interés por las
actividades realizadas y nivel de logro y autodesarrollo individual y
en equipo”

Lau y May (2000)

“La Calidad de Vida laboral se define como las condiciones y
ambientes de trabajo favorable que protegen y promueven la
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satisfaccion de los empleados mediante recompensas y oportunidad
de desarrollo personal”

Fuente: Marinalva Da Silva (2006, pag. 12)

De acuerdo a los postulados de Torres y Agullé (2002) el concepto de Calidad de
Vida Laboral, se ha venido desarrollando en base a dos perspectivas tedrico—
metodoldgicas. Una de ellas denominada Obijetiva, que apunta al entorno laboral,
siendo su foco de andlisis el conjunto de la organizacién con la atencién en los
aspectos estructurales, condiciones, medio ambiente, seguridad, ergonomia y
tecnologia, orientandose a la productividad y eficacia de la organizacién. La
segunda perspectiva, denominada subjetiva, coloca su interés en las relaciones
interpersonales con jefes comparieros, equilibrio entre la vida laboral y la vida
personal, su satisfaccion con las tareas, en como experimenta las distintas
situaciones en las que participa el trabajador.

Da Silva (2006) habla de la emergencia de una tercera perspectiva, relacionada
con el intento de integrar tanto los aspectos objetivos como subjetivos de la
Calidad de Vida Laboral.

Una propuesta en torno a esta tercera posicion es desarrollada por Segurando
Torres y Esteban Agullé (2002), desde la psicologia social, con la finalidad de
contar con un enfoque integrador. Estos autores proponen un abordaje mas
integral y holistico de la Calidad de Vida Laboral. Proponiendo importantes
aspectos a considerar para entender las diferentes dimensiones asociadas, entre
los cuales encontramos los siguientes puntos:

1. Para referirse a la Calidad de Vida Laboral de manera global, es necesario
considerar sus dos dimensiones abarcativas, la subjetiva, referida a como el
trabajador experimenta su entorno laboral y la objetiva, referida a las
condiciones, al desempefio del puesto de trabajo y al contexto organizacional.

2. Durante la vida laboral el individuo se ve afectado por factores extra laborales,
tales como, su familia, los amigos, la red de contacto, el ocio y su tiempo libre.
Su interdependencia vincula lo laboral con lo extra-laboral, que ademas de
condicionar su Calidad de Vida Laboral, determina sus modos de vida y su
estatus social.

3. La Calidad de Vida Laboral no se refiere solamente a las condiciones fisicas de
la organizacion, sino que también se manifiesta y materializa en la relacion que
mantiene el individuo con su ambiente de trabajo, siendo este caracter
interactivo lo que le permite desempefiar su rol como trabajador.

4. La Calidad de Vida Laboral esta compuesta por elementos interdependientes e
interrelacionados entre si, que la conforman como un todo.
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5. No esta referida a dimensiones estables o genéricas establecidas de ante
mano, por lo que es necesario considerarla contextualmente, en una
organizacion determinada, bajo condiciones de trabajo especificas, en un
grupo de trabajadores especifico, en un entorno social particular.

6. A través de los procesos de interaccion social los individuos transforman y
reacondicionan su medio de trabajo, y como consecuencia su calidad de vida
laboral.

7. La busqueda de una mejor Calidad de Vida Laboral es contingente, pues
intenta coordinar y compatibilizar los intereses de la organizaciéon con las
demandas y expectativas de los trabajadores.

Para efectos de la presente investigacion nos qguedaremos con esta tercera
perspectiva, puesto que aborda de manera mas integral y contingente a la Calidad
de Vida Laboral y nos parece que esta mas en sintonia con la propuesta
sociopoiética. Puesto que nos interesaremos por la globalidad de las
comunicaciones generadas por los jovenes trabajadores de la empresa de
servicios tecnolégicos, en relacion con el concepto de Calidad de Vida Laboral,
fundiendo tanto los aspectos objetivos como subjetivos, ya que adherimos a la
idea de que todas las comunicaciones van generando en la recursividad
comunicacional realidades y expectativas, tanto en los sistemas organizacionales
como en los sistemas psiquicos (Arnold, 2006; 2007), por lo que para nuestro
analisis, sera apropiado considerar el concepto ampliamente, en su punto de vista
mas integrador.

En cuanto a la relacion entre Calidad de Vida Laboral y Eficiencia Organizacional,
en una revision de la literatura realizada por Da Silva (2006), se encontr6 que los
estudios disponibles relacionan algunos de los aspectos de Calidad de Vida
Laboral con variables de eficiencia organizacional. Entre los aspectos relacionados
se encuentran la percepcion del trabajador respecto de temas tales como, las
condiciones del entorno y clima de trabajo, la satisfaccion con las relaciones
interpersonales, el compromiso e identificacion con la organizacion y su bienestar
subjetivo entre otros. Los cuales influencian el desempefio, tanto individual como
grupal, repercutiendo en la eficiencia organizacional.

Un enfoque que relaciona la eficacia organizacional con satisfaccion de los
empleados en su trabajo es el compromiso (engagement) el cual es definido como
‘la medida en que prosperan los empleados en el trabajo, estan comprometidos
con sus empleadores y motivados por hacer todo lo posible, por el beneficio de la
organizacién y de ellos mismos™ (Stairs, Galpin, Page y Linley, 2006, pag. 20).
Definicion que se encuadra muy bien con lo que entendemos por Calidad de Vida
Laboral de acuerdo a las definiciones anteriores, ya que los aspectos que
considera para la medida de la satisfaccion son: la organizacion, rol, autonomia e

® Traduccioén propia.
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influencia, balance trabajo — tiempo libre, oportunidades de crecimiento, calidad de
las relaciones y ambiente de trabajo entre otras, las que se enmarcan dentro de la
vision de Calidad de Vida Laboral, desde una perspectiva global e integral.

El logro de niveles altos de compromiso en un grupo de empleados, se asocia a
una reduccion de absentismo, mayor retencidn, mejor productividad, mayores
ventas, aumento de ingresos y volumen de negocios, mayor rentabilidad, mayor
satisfaccion de los clientes y lealtad, una mayor rentabilidad (Gallup:2004,
CLC:2004, Maitland:2005, ISR:2006, HayGroup:2001, Harter:2003, Hewitt:2004
Citados por Stairs, Galpin, Page y Linley, 2006).

Stairs, Galpin, Page y Linley (2006) recomiendan que para gatillar el compromiso
en los trabajadores jévenes, es necesario, como vimos en los antecedentes, ir
mas alla de las recompensas tangibles y avanzar hacia los aspectos intangibles
gue pueda ofrecer la organizacién, puesto que dicha generacion valora un trabajo
en la medida en que les sea significativo.

Categorias utilizadas para estudiar la Calidad de Vida Laboral

Las categorias para estudiar la Calidad de Vida Laboral han dependido de los
distintos autores y los diversos enfoques que le ha dado cada uno a su
investigacién, Da Silva (2006) realiz6 una recopilacion dentro de 19 trabajos y
logré identificar 272 categorias diferentes, después de un analisis semantico de
contenido logra reducir a 61 contenidos, a los cuales realiza un analisis de
frecuencia de aparicion logrando encontrar las 10 categorias mas utilizadas por los
distintos autores en los 19 estudios de Calidad de Vida Laboral, las cuales se
presentan a continuacién segun orden de aparicion (Da Silva, 2006):

1. “Seguridad en el ambiente fisico de trabajo (Riesgos Laborales)”
“Oportunidad de promocién y adelanto futuro”

“Autonomia (Control de la tarea, autoridad de decision)”
“Remuneracion”

“Relaciones con otros: Compairieros y Jefes”

“Beneficios y Recompensas”

“Satisfaccidon de las necesidades sociales (Pertenencia Afiliacion)

“Comunicacién entre grupos y Comunicacién organizacional”

© ®©® N o o b~ w0 D

“Satisfaccién con el trabajo”
10.“Estabilidad en el empleo”

Fuente: Da Silva (2006, pag. 21)
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Tenemos también como antecedente, el modelo utilizado por la consultora que
realizo el levantamiento de la encuesta de compromiso en la empresa de servicios
de tecnologia el afio 2008, el que consta de seis factores, los cuales a su vez
estan compuestos por impulsores, los que promueven el compromiso de los
trabajadores con la empresa, de acuerdo a la experiencia laboral que
experimentan los trabajadores. A continuacion se detallan los factores e
impulsores en la siguiente Tabla.

Tabla N° 3: Factores e impulsores de encuesta de compromiso.

Personas Alta Gerencia

Jefe Directo

Comparieros

Clientes

Retribucién Total Remuneracion

Beneficios

Reconocimiento

Practicas de la empresa Practicas de Recursos Humanos
Evaluacion del desempefio
Diversidad

Comunicacion

Trabajo Tareas diarias

Recursos

Procesos

Oportunidades Oportunidades de Carrera
Aprendizaje y Desarrollo

Calidad de Vida Equilibrio Vida / Trabajo
Ambiente Fisico de Trabajo
Fuente: Elaboracion propia a partir del modelo de compromiso de Hewitt (2008).

Definicion de las categorias a utilizar en el presente estudio.

De acuerdo a los planteamientos de Torres y Agullé (2002) para estudiar la
Calidad de Vida Laboral es necesario tener presente que ésta, no esta referida a
dimensiones estables o0 genéricas, sino que hay que contextualizarla en la
organizacién determinada y en el grupo de trabajadores especifico (Torres y
Agullé, 2002).

Para definir las categorias de Calidad de Vida Laboral contextualizadas para
nuestro objetivo de investigacion, consideramos tanto las categorias utilizadas en
el estudio de compromiso, como las expectativas de los jovenes indicadas en los
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antecedentes, las cuales estan referidas principalmente a las oportunidades de
desarrollo, aprendizaje, relacionamiento con sus pares y jefaturas y la relacion
entre el trabajo y tiempo libre.

En consecuencia, quedan definidas en la Tabla N°4 las categorias para realizar el
andlisis cualitativo del presente estudio, esto con la finalidad de enfocarse en
aquellos aspectos més relacionados con las expectativas de los jovenes.

Tabla N° 4: Definicion de Categorias para Estudio de Calidad de Vida Laboral

Categoria (Codigos) Observacion

Trabajo Referida a las expresiones que tuviesen algun
sentido con las expectativas y descripciones del
trabajo

Condiciones fisicas del entorno Se refiere a todas aquellas comunicaciones en

torno a los espacios fisicos de la empresa.

Relaciones con compafieros Se refiere a todas aquellas indicaciones
referidas al relacionamiento con comparieros de
trabajo.

Relaciones con jefaturas Se refiere a todas aquellas indicaciones

referidas al relacionamiento con las jefaturas,
ya sean directas o de distintos niveles.

Relacién tiempo libre / trabajo A las observaciones que realicen respecto de la
relacién entre el trabajo y el tiempo libre, con
los horarios y turnos de trabajo.

Satisfaccién con el rol y las tareas A las observaciones que realicen sobre las
tareas y su rol en la empresa.

Oportunidades de carrera en la organizacién A las indicaciones que estén relacionadas con
el futuro en nuevos roles en la empresa.

Aprendizaje y capacitacion A las observaciones que estén relacionadas
con el futuro en cuanto a su desarrollo y
capacitacion.

Remuneracion y beneficios A las observaciones relacionadas con las
remuneraciones o beneficios que entrega la
empresa.

Fuente: Elaboracion Propia.

Queda abierta la posibilidad de incorporar otras categorias, en la medida en que el
desarrollo y avance del estudio requiera de estas para su mejor comprension y
analisis.
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V.VIl Articulaciéon del Planteamiento Tebérico.

De acuerdo a la teoria desde la cual se realiza el enfoque de la investigacion, se
tiene que todas las organizaciones, y por lo tanto las empresas, deben de resolver
el problema de la doble contingencia organizacional, armonizando, por una parte,
la de las reglas que regulan el comportamiento humano, y por otro, la de la
conducta de las personas, ya que la organizacion solo puede existir en la medida
en que coincidan, se coordinen y limiten mutuamente. De acuerdo a lo indicado
por Rodriguez (2001) la doble contingencia no es la suma de ambas
contingencias, sino la emergencia de una nueva contingencia “la organizacional
efectiva”, entendida como el sistema que opera en la sociedad.

Por otra parte, de acuerdo a los antecedentes descritos en los capitulos
anteriores, observamos que los Jovenes Trabajadores ademas de mostrar bajas
permanencias en sus lugares de trabajo, tienen expectativas distintas del trabajo
gue los de anteriores generaciones, ademas de valorar aspectos intangibles de la
retribucion, ellos esperan también encontrar un trabajo que les guste, motive y les
sea significativo, situaciéon que ha contribuido ha complejizar de esta manera la
coordinacién de las contingencias joven trabajador y empresa .

Hemos visto que los aspectos que los jovenes esperan de sus trabajos, forman
parte de lo que llamamos Calidad de Vida Laboral en su definicion mas integral.
De esta manera, las diferentes teméaticas asociadas a ella, se plantearian bajo
esta vision, como una forma de poder propiciar acercamientos entre los jévenes y
la empresa, probabilizando resolver el problema de la doble contingencia
organizacional, en donde, las expectativas de los jévenes en torno a la calidad de
vida laboral, podrian generar articulaciones con las expectativas de la empresa
hacia este grupo de empleados, si es que estan en sintonia y en acuerdo con las
politicas y planes que ésta ponga a disposicién de sus empleados jévenes.

En consecuencia, las expectativas de los jévenes en torno a la Calidad de Vida
Laboral y sus aspectos relacionados, probabilizarian resolver el problema de doble
contingencia entre jovenes trabajadores y empresa, necesario para coordinar las
acciones correspondientes, la toma de decisiones y su comunicacion, y asi poder
de esa manera propiciar formar una organizacion efectiva. Se plantea de este
modo, que los jovenes al coordinar sus expectativas con la empresa, estarian
dispuestos a pertenecer y trabajar en ella por mas tiempo, beneficiandose con
dicha decisién ambos “empresa y trabajadores jovenes”. El beneficio directo que
recibe la empresa radica en la reduccion de los indices de rotacion y con ello, el
aprovechamiento de la experiencia y conocimiento que han adquirido durante un
periodo de tiempo mayor sus trabajadores, mientras que el beneficio que los
joévenes trabajadores recibirian consiste en la posibilidad de permanecer en una
organizacién en la que se hacen cargo de sus intereses.
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VI Enfoque Metodologico

En consecuencia al marco teorico, la sociedad es entendida como un sistema
cerrado, compuesto por comunicaciones y que se reproduce a través de
comunicaciones, en donde las personas no forman parte de este sistema, si no
que las presupone como parte de las comunicaciones. Las personas en ese
sentido, se acoplan estructuralmente a los sistemas sociales, y a través de las
multiples interacciones, van generando sus expectativas y construyendo el mundo
en el cual se desenvuelven. Desde esta perspectiva, el conocimiento no se basa
en una correspondencia con la realidad exterior, sino que el observador, como no
tiene la posibilidad de acceder a ella, conoce a través de las observaciones que
realiza, siendo la propuesta para observar observadores, la observacion de
segundo orden (Arnold, 2006, 2007).

VI.I  La Observacion de Segundo Orden

La Observaciéon de Segundo Orden nos permite realizar observaciones de un
observador y sus observaciones. Posibilita describir las formas y distinciones con
las que describe un observador, nos indica el modo y la manera como observa, es
decir, ayuda a distinguir como distingue el observador (Arnold, 2006). En este
sentido, nuestro trabajo investigativo se centrard en observar las descripciones
que los jovenes empleados realizan sobre lo que esperan del trabajo y los
aspectos de Calidad de Vida Laboral.

Para llevar adelante la tarea de operacionalizacion de la observacion, de acuerdo
a la recomendacion metodoldgica que propone la sociopoiesis, utilizamos como
instrumentos para la recoleccion de informacién entrevistas abiertas semi
directivas, la cual complementamos con informacion obtenida a través de
cuestionarios de salida y los resultados de una encuesta que mide el compromiso
de los empleados con la organizacion. Para realizar los procedimientos de analisis
de la informacién utilizamos analisis contenido.

En consecuencia, se desarrollé un andlisis tanto de contenido cualitativo, para
observar la presencia de unidades de sentido, como palabras, frases o de
conceptos en un contenido. Como también de contenido cuantitativo, con el
objetivo de poder cuantificar los datos, de establecer frecuencias y comparaciones
de unidades de informacion o de significacion (palabras, partes de frases, etc.)
(Gémez, 2000).
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VLIl Instrumentos utilizados para obtener informacion.

A continuacion presentaremos cada uno de los instrumentos de recoleccion de
informacion que se utilizan en la presente investigacion.

Entrevistas de Salida

La entrevista de salida corresponde a un cuestionario para conocer los motivos
por los que el empleado deja la empresa y también para recoger algunas
sugerencias de mejora. Esta entrevista se realiza previa consulta y aceptaciéon de
los empleados de querer contestar, en lo posible a través de escritura directa, o en
su defecto via telefonica.

La entrevista de salida corresponde a un cuestionario, el cual esta basado por una
parte en un guién de alternativas y por otra de preguntas abiertas. En la primera
parte se solicita indicar dentro varias alternativas el motivo de la renuncia, dejando
abierta ademas la posibilidad de indicar otro motivo no especificado en las
alternativas y la posibilidad de especificar detalladamente este punto. La segunda
parte corresponde a preguntas abiertas, donde se le solicitan sugerencias sobre
varios aspectos relacionados acerca de su experiencia en la empresa, entre ellos,
relaciones interpersonales y aspectos que le parecen mas interesantes sobre
proximo trabajo, en esta etapa del cuestionario se deja un espacio al entrevistado
para que se pueda explayar en sus respuestas.

Encuesta de Compromiso

La encuesta de compromiso, es un instrumento cuantitativo con alternativas en
escala tipo likert’. La encuesta tiene como objetivo medir el grado de alineamiento
de los empleados con la organizacion (Stairs, Galpin, Page y Linley, 2006). En
particular, la encuesta realizada por la empresa el afio 2008, midié el grado de
compromiso a través de la percepcion de satisfaccion de los empleados en las
siguientes dimensiones™®:

Percepcion Calidad de Vida (Equilibrio tiempo libre/trabajo, ambiente fisico)
Practicas de la empresa (Evaluacién de desempefio, diversidad)
Retribucién Total (Remuneracién, beneficios, reconocimiento)

Personas (relacién con Gerencia, jefaturas, comparfieros)

Trabajo (Tareas, recursos, procesos)

° Para evitar respuestas neutras no se incluye la alternativa central.

19 Estas dimensiones son las definidas por la consultora que realizé el estudio.
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Oportunidades (aprendizaje, desarrollo, carrera)

Como resultado de este levantamiento de informacion, ademas de contar con el
grado de compromiso de los empleados con la empresa, se cuenta también con la
identificacion y valoracién de aquellos factores que impulsarian un aumento del
compromiso de los trabajadores con la organizacion, los cuales se denominan
impulsores.

Entrevista Abierta Semi-Directiva

Las entrevistas son una util fuente de obtencion de informacion en la investigacion
social, para obtener a través de ella los discursos de los individuos en sus grupos
de referencia, bajo el fundamento de que el individuo se resefia a su grupo para
expresar apreciaciones acerca de si mismo y de los otros individuos de su entorno
cercano, es decir, éstas permiten acceder a la palabra social del grupo que es
parte del ambiente social del individuo (Alonso, 1998).

De acuerdo al planteamiento anterior, las entrevistas abiertas semi directivas son
una técnica que se presenta valida, ya que ademas esta en acuerdo con la
investigacion sistémico constructivista, puesto que en esta, los individuos no son
considerados como centro de observacion, sino que, “como usuarios de los
medios observacionales e interpretativos disponibles en el repertorio de sus
comuniades” (Arnold, 1998, pag.5).

Usamos este tipo de técnica, porque pretendemos a través de ella acceder y
poder obtener informacion de los entrevistados, de la forma mas abierta posible a
través de los relatos en torno al tema de investigacion.

VI.III Definicion de la Muestra

De acuerdo a cada técnica de obtencion de informacion se tienen diferentes
criterios de seleccidon de muestras. A continuacion se detalla cada uno.

Entrevista de salida

Las entrevistas de salida se realizan en forma sistematica a los empleados que
dejan la empresa, puesto que ellos son informantes especiales por corresponder a
un tipo de observador que aporta informacion importante sobre sus expectativas y
los motivos por los cuales deciden desvincularse.

Los criterios de seleccion utilizados por el investigador para escoger las
entrevistas de salida, con la finalidad de poder recoger en cantidad (saturacion),
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calidad y en toda la amplitud posible los aspectos relacionados con Calidad de
Vida Laboral, son:

1.

2.
3.

Empleados cuyas edades estdn comprendidas entre los 19 y 28 afios con la
finalidad de que estén circunscritos dentro de lo que se considera como

jovenes™™.

Pertenencia al area de soporte a usuarios.

Permanencia entre 0 y 3 afios en la empresa.

De acuerdo a los criterios indicados, se escogieron 16 entrevistas. En la siguiente
tabla se adjunta detalle de la muestra que se consider6 para el analisis, la cual
tiempo de

contiene antecedentes

relacionados con sus estudios,

permanencia en la empresa.

Tabla N°5: Muestra entrevistas de salida

Area

Profesion

Edad (Afios)

Permanencia

(Afos)

Mesa de Ayuda Ing. Informatica 23 0,4
Mesa de Ayuda Téc. Comp. Y Redes 24 1,5
Mesa de Ayuda Ing. Informatica 25 1

Mesa de Ayuda Téc. Comp. Y Redes 27 2

Mesa de Ayuda Técnico 22 2

Mesa de Ayuda Téc. Comp. Y Redes 23 1,5
Mesa de Ayuda Técnico. 25 1,3
Mesa de Ayuda Técnico. 21 0,2
Mesa de Ayuda Técnico/ Estudios en Ing. En Comp. 27 0,3
Mesa de Ayuda Técnico en telecomunicaciones 21 0,5
Mesa de Ayuda Técnico en sistemas 25 0,8
Mesa de Ayuda Técnico Gestidon Informatica 28 3,17
Técnico Soporte Téc. Comp. Y Redes 25 3

Técnico Soporte Téc. & Ing. En Informatica 27 2,5
Técnico Soporte Técnico. 28 0,6
Técnico Soporte Analista en Programacion. 19 1

Fuente: Elaboracion propia (2010).

! De acuerdo a las encuestas nacional de juventud desarrolladas por el Instituto Nacional de la
Juventud del Gobierno de Chile en los dltimos afios, a las personas comprendidas entre 15 a 29

afios de edad, se les considera en la categoria de jévenes.
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Encuesta de compromiso

La encuesta se aplico utilizando un muestreo censal, con una participacion de mas
de 90% de los empleados, de todas las edades y todas las areas. Si bien los
resultados entregados estan disponibles por unidades, pensamos en su
consideracion para el presente estudio, ya que por una parte es un levantamiento
importante dentro de la empresa, y por otra, cerca del 70% de los empleados de la
unidad corresponden a nuestro grupo objetivo, donde el promedio de edad esté en
los 29 afios.

Entrevistas abiertas semi directivas

Para la configuracién de la muestra para las entrevistas, en consecuencia a los
antecedentes anteriores, se consideran los empleados que estén contenidos entre
los 18 y 29 afios de edad y que trabajan en el area de Soporte Usuarios.

Otro criterio muestral adicional para este tipo de entrevistas y que nos parece
importante de incorporar, es la distincion con experiencia laboral / sin experiencia
laboral, ya que esta responderia de mejor forma a los cambios significativos en
este grupo, como decisiones de estudios, obligaciones familiares, cambios en la
rutinas y uso del tiempo libre (CIDE, 2004).

Para efectos operacionales definiremos como experiencia laboral, el haber
cumplido un horario normal de trabajo’?, durante al menos seis meses continuos,
por lo que no consideraremos como experiencia laboral aquellas actividades
esporadicas que pueden haber realizado.

De acuerdo a los criterios indicados en los péarrafos anteriores, tenemos que la
estructura y configuracion de la muestra queda constituida de acuerdo a la tabla
N° 6.

Tabla N° 6: Estructura muestra entrevistas abiertas semi directivas

Experiencia Laboral anterior ~ Entrevistado

Fuente: Elaboracion propia (2010).

'2 Se considera una jornada de Horario normal en Chile, la correspondiente a 45 horas a la
semana, ver Art. 22 del Cédigo del Trabajo Chileno.
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VI.IV Procedimientos de Andlisis.

Se realizd un andlisis de contenido cualitativo con el objetivo de observar las
descripciones relacionadas con el trabajo y la Calidad de Vida Laboral que
realizan los jovenes, para lo cual se clasificaron en categorias las unidades de
sentido encontradas, las que posteriormente se fueron revisando con la finalidad
ir delimitando el contenido de ésta.

Luego con el objetivo de poder identificar los aspectos de Calidad de Vida Laboral
que privilegian los jovenes trabajadores, se realiz6 un andlisis de contenido
cualitativo, efectuando comparaciones de frecuencia de aparicion de las distintas
categorias.

Las categorias que se definieron en la investigacion tedrica sobre Calidad de Vida
Laboral de acuerdo a la Tabla N°4, son las que se utilizaron para recoger las
unidades de sentido, tanto de las entrevistas abiertas semi directivas como las
entrevistas de salida.

Sin embargo durante el desarrollo de la lectura y seleccion de unidades de sentido
de las entrevistas abiertas, surgi¢ la necesidad de crear dos categorias mas para
delimitar aspectos que son citados por los jovenes, a continuacion se detallan en
la Tabla N°7.

Tabla N° 7: Categorias complementarias

Categoria (Codigos) Observacion

Reconocimiento Referida a las citas que tuviesen algun sentido
con la afirmacién y congratulacion por alguna
accion.

Comunicacion Se refiere a todas aquellas comunicaciones
provenientes de la Gerencia.

Fuente: Elaboracion propia (2010)

Particularidades de los procedimientos y herramientas utilizadas para realizar el
analisis en cada una de los levantamientos se describen a continuacion:

Entrevistas de Salida

Puesto que se contaba con estas entrevistas en papel, se utilizé una planilla Excel
en el proceso de seleccion y clasificacion de las unidades de sentido, de esta
manera se obtuvo en un solo documento la informacion necesaria para realizar las
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observaciones y analisis. Para lo cual, se hizo una gran tabulacion con las
categorias para cada una de las entrevistas, lo que permitié trabajar la informacién
dindmicamente a través de la construccion de tablas, para la identificacion,
comparaciéon y cuantificacion de categorias mas frecuentes que describen los
jovenes.

Encuesta de Compromiso

Como no se cuenta con los datos del levantamiento de la encuesta de
compromiso y la informacioén que se dispone corresponde a un informe en archivo
power point, la cual contiene los principales resultados obtenidos del
procesamiento estadistico de los distintos impulsores medidos. Se realiz6 una
tabulacion con los datos de porcentajes de satisfaccion e impacto por cada
impulsor y para ver la importancia relativa entre ellos.

Entrevista Abierta Semi Directiva

El andlisis de la informacion obtenida a través de estas entrevistas se realizo con
el apoyo del software Atlas Ti 5.0, ésta herramienta, esta basada en la Grounded
Theory'®. Su utilizacién como herramienta para el andlisis, la fundamentamos en
que este tipo de teorias se empalma con la observacion de segundo orden ya que
a pesar de no estar fundada en una metodologia constructivista, permite una
aproximacion inductiva al dominio comunicativo y su validez se fundamenta por la
replicacion de las distinciones sistema/entorno (Arnold, 1998; Taller Atlas Ti,
2009).

La utilizacién del software nos facilitd el proceso de interpretacion de los datos, a
través de la realizacién de segmentacion de textos en citas y su asociacion a las
categorias o codificaciones, acciones que permitieron posteriormente continuar el
analisis mediante la construccién y revision de redes, en la cual el mismo cédigo o
categoria consistia en hacer de nucleo de cada red.

De esta manera se fue delimitando el contenido de cada categoria y a su vez
también observar la densidad de ellas, para alcanzar los objetivos del presente
estudio.

'3 Desarrollada por Strauss y Glasser en el afio 1967.
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Vi Descripciones que realizan los jovenes acerca del trabajo y sus
expectativas.

En este capitulo se presenta el resultado del analisis de las entrevistas realizadas,
con la finalidad de dar cuenta de la observacion de las expectativas de los jovenes
respecto del trabajo.

Este analisis se realiz6 principalmente con las entrevistas abiertas semi directivas
para lo cual se utilizé la herramienta Altas Ti (version 5.0), mediante la cual se
realizd la seleccion de las unidades de sentido a través de citas, luego se
agruparon estas en codigos para que permitiesen su sistematizacion para su
observacion y andlisis, el cual se complementa con un andlisis de contenido
cualitativo de los cuestionarios de entrevistas de salida.

Descripciones que realizan los Jovenes en la empresa acerca del Trabajo

Los jovenes entrevistados al referirse al trabajo, lo describen como un medio, a
través del cual acceden y logran obtener otros objetivos, tanto para lograr recursos
-a través de la remuneracion- como para satisfacer otros aspectos de la vida, lo
cual queda reflejado en la cita siguiente:

‘porqué para mi el trabajo es lo que me da para yo poder vivir mi vida, ahora si lo
que yo hago es o que me gusta, mejor todavia”.

Ligado a esto, tenemos que el balance de su tiempo libre con el trabajo es un
aspecto que ellos valoran, el poder conciliar este aspecto es importante y lo
relacionan directamente con calidad de vida, lo cual queda reflejado en la
expresion siguiente:

“‘que tampoco me absorba todo el tiempo, 0 sea estar en mi turno laboral, no sé
como explicarlo, estar en mi turno laboral pero que no me absorba mas alla de mi
vida personal, es decir que si en algin momento tenga que quedarme un poco
mas lo voy a hacer pero que no sea recurrente”

En las entrevistas de salida, el equilibrio trabajo-tiempo libre es referido como uno
de los aspectos importantes, la expectativa de trabajar en horarios que les permita
un mayor equilibrio con sus proyectos de vida personal como los estudios, son
decisivos para desvincularse.

El propio trabajo es referido como una etapa de transicion para adquirir
experiencia y habilidades, con la expectativa de acceder a otro trabajo en el cual
se espera una mayor realizacion en acuerdo con los estudios previamente
realizados.
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“ganar experiencia, experiencia laboral, la cual no tengo, para asi poder postular a
otras empresas, porque es lo que yo he visto en otras empresas, en las paginas,
yo he consultado y lo que exigen es minimo un afio de experiencia”.

“esperaria desarrollar proyectos, es que igual es complicado, porque para eso me
van a pedir, obvio, mas experiencia, tendria que empezar de cero, programando, y
ahi empezar a ir poco a poco y ahi a medida que van viendo como uno se
desenvuelve te van dando mas oportunidad”

Las principales expectativas y motivaciones que tienen sobre el trabajo en la
empresa estan relacionadas con su proyeccion, ellos esperan contar con
oportunidades de realizar una carrera al interior de la empresa y poder lograr
nuevos roles, lo que les permitiria una estabilidad laboral para proyectarse y
desarrollar proyectos personales como establecer una familia.

“También esperaba aca, que me habian dicho que habian posibilidades de surgir,
gue era una empresa con afios de experiencia en el rubro y que habia harta
proyeccion que era lo que mas importante, entonces yo dije bueno aca si es una
empresa con proyeccion, puedo tener estabilidad laboral, si yo me la juego puedo
llegar muy lejos, todo depende de uno, entonces eso era lo que mas me atraia de
aca”.

“Seria de repente, por ejemplo ahora estoy en nivel 1, y la posibilidad de subir a
nivel 2,....... €S0 me motivaria mas para crecer mas como profesional”.

El aprendizaje es parte importante también de lo que esperan de su trabajo, ya
sea a través del desarrollo de las labores y actividades diarias como de las
actividades especificas de capacitacion.

“vo cuando llegué aca me sentia un ignorante sobre el tema computacional porque
no sabia nada en realidad, de todo lo que yo creia que sabia entonces aqui todos
los dias voy aprendiendo cosas nuevas, eso me motiva también porque me
mantiene activo”

“da cursos, igual es bueno, al menos yo lo veo asi, porque vas aprendiendo
mayores cosas, vas adquiriendo otras cosas”

Expectativas de los jovenes sobre el trabajo.

En consecuenciay de acuerdo a las descripciones que realizan los jovenes sobre
el trabajo, tenemos que las principales motivaciones y expectativas relacionadas
con éste, giran en torno a dos ejes, donde por un lado esta el desarrollo
profesional u oficio, relacionado con aspectos como desarrollo de una carrera en
la empresa, aprendizaje y capacitacién y la satisfaccion con el rol y las tareas
cotidianas. Y por otro, esta el balance del tiempo del trabajo con el tiempo
personal, muy ligado al contraste que realizan entre el tiempo de dedicacion al
trabajo y el de dedicacién a sus proyectos personales, sobre este Ultimo punto es
necesario aclarar que los jovenes no muestran una actitud negativa frente al
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trabajo, lo que valoran es poder contar con un equilibrio que les permita un
desarrollo social fuera del trabajo.

Estas expectativas se encuentran dentro de lo que los expertos como
Rademecher (2006; 2007) indican buscarian los jovenes en sus trabajos y que las
organizaciones deben de considerar para atraerlos y retenerlos. También
constituyen parte de las recompensas intangibles que los motiva y contribuyen a
aumentar el compromiso con la empresa (Stairs, Galpin, Page y Linley, 2006).
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VIII  Aspectos de Calidad de Vida Laboral que describen los jovenes
trabajadores.

Los Jovenes durante la entrevista observan varios aspectos importantes para ellos
en la relacién laboral, la descripcion de cada aspecto que a continuacion se
entrega, contiene tanto el analisis realizado a las entrevistas abiertas semi
directivas, como también incorpora complementariamente, el analisis realizado a
las entrevistas de salida y de los resultados globales de la encuesta de
compromiso.

VIIILI Condiciones fisicas del entorno

Los jovenes hablan y muestran interés por las condiciones fisicas del entorno, a
ellos les importan éstas y de acuerdo a lo indicado estas son consideradas y
evaluadas constantemente durante el transcurso de su desempefio laboral en la
empresa.

“cuando llegué la primera vez a esta empresa me fijé que me llevaron al casino,
los que estan en los pisos y el casino era bonito, con café gratis, agua calientita,
agua helada, unos sillones para descansar en el horario de colacion”

Ellos aprecian trabajar donde se sienten atendidos y cuidados, valorando las
actividades que busquen mejorar su estar en la empresa.

‘el tema de que viene, no sé si es kinesiologa, que te hacen gimnasia en pausa,
yo eso lo encuentro fantastico”

Dentro de las respuestas de las entrevistas de salida también se hacen alcances
sobre las condiciones fisicas, expresando sugerencias de mejora en 3 de las 16
entrevistas analizadas.

De la encuesta de compromiso, se tiene que el impulsor Ambiente Fisico de
trabajo es el 5to aspecto mejor evaluado por los trabajadores y respecto de su
influencia e impacto para aumentar el compromiso de los empelados, ocupa el
lugar 17 de 20.

La observacién que realizan los jévenes sobre este aspecto, se ve influenciada por
la experiencia laboral. Estas aparecen en los comentarios por aquel con
experiencia laboral previa y también por aquellos que de desvinculan a través de
las entrevistas de salida, sin embargo, el joven sin experiencia laboral previa no
expreso aspectos relacionados con las condiciones fisicas.

Este aspecto lo relacionan con la preocupacién por las personas de parte de las
jefaturas.
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VIILI Relaciones con compaferos de trabajo

Si bien este aspecto aparece con una baja densidad en las entrevistas, expresan
que contar con buenas relaciones con sus compaferos es importante y es
asociado directamente con un ambiente de trabajo motivador.

“estoy a gusto porque en esta empresa el ambiente, es bueno, al menos en el
grupo que yo estoy es agradable”

‘tener un buen ambiente laboral y llevarme bien con mis comparieros porque eso
también es muy importante”

En la encuesta de compromiso la evaluacion de los empleados sobre la relacion
con sus compafieros de trabajo, resulto como el aspecto mejor evaluado con el
porcentaje de satisfaccion mas alto.

En las encuestas de salida se encuentra una evaluacién similar, la relaciéon con los
comparferos de trabajo es considerada en forma positiva en 13 de las 16
entrevistas, enfatizandola entre buena y muy buena.

VIILII Relaciones con las jefaturas.

Se observa que las jefaturas son consideradas por los jovenes como gatilladores
importantes en la generacion de un buen ambiente laboral. Tienen varias
expectativas en torno al rol que juega el jefe o supervisor, en cuanto esperan que
actué como motivador, contenedor en situaciones dificiles y facilitador de su
desarrollo en la empresa. EvalGan positivamente que las jefaturas les pregunten
habitualmente como estan y como se sienten, que se den el tiempo y escuchen
sus problemas y que ademas reconozcan los desempefios laborales.

“El buen trato, el aspecto motivacional que es muy importante, yo creo que en las
empresas, en todas las que yo he estado, una carencia muy importante que tienen
es la motivacion hacia sus empleados, yo creo que es super bueno que de repente
llegue tu jefe y te diga hola ........ como tai, pucha que bien lo que hiciste, no
importa que sea una cosa asi, pero que te lo diga y va mas alla de un tema de
sueldo porgue no sé, para mi, motivar el dinero no es, para mi el reconocimiento
es motivacion”

Si bien la satisfaccion con este aspecto resulta estar bien evaluada en la encuesta,
aparece por otra parte como el impulsor que amenaza con el mayor impacto en
reducir el compromiso de los trabajadores con la empresa.
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En las entrevistas de salida, aparece este aspecto evaluado en forma positiva en
14 de las 16 entrevistas y solo en 2 es evaluada negativamente.

De acuerdo a lo que esperan y a las evaluaciones sobre la relacion con las
jefaturas, estimamos lo influyente que es ésta en la apreciacion de satisfaccion
con el ambiente de trabajo.

VIILIV Relacion tiempo libre / trabajo.

Este aspecto de la calidad de vida laboral es considerado por los jovenes
entrevistados como muy relevante para lograr el equilibrio en sus diferentes roles
sociales. Mas alla de mostrar disposicion al trabajo, y junto con reconocer que
cuentan con mayor disposicion de tiempo por ser jovenes sin mayores
compromisos familiares, el tiempo libre o tiempo fuera del trabajo, es indicado en
la conversacién como un aspecto muy valorado por ellos.

Expresan ademas la expectativa de que los horarios de trabajo no les influya en su
vida personal, que el trabajo no les complique sus planes, que les permita contar
con tiempo para realizar actividades para ellos mismos y los amigos, como
también, tiempo para sus proyectos personales como continuar estudiando.

‘que tampoco me absorba todo el tiempo, o sea estar en mi turno laboral, no sé
como explicarlo, estar en mi turno laboral pero que no me absorba mas alla de mi
vida personal, es decir que si en algin momento tenga que quedarme un poco
mas lo voy a hacer pero que sea recurrente”

‘tiempo para hacer deporte, para juntarme con mis amigos, para estudiar y cosas
asi, o sea, tener mi vida, mi vida personal aparte y que no influya, o
complementarlo”

“una de las cosas que yo siempre busco en mi trabajo es la cercania, para tener
una mejor calidad de vida, tener mas tiempo para mi, porque para mi el trabajo es
lo que me da para yo poder vivir mi vida”

La satisfaccion sobre este aspecto en la encuesta de compromiso, ocupa el 8vo
lugar de 20. Mientras que la evaluacion como un impulsor para aumentar el
compromiso aparece en la posicién relativa 13ra de 20. Lo que nos sugiere que
existe la expectativa de los empleados en mejorar la relacion entre trabajo y
tiempo libre.

Este aspecto en las entrevistas de salida, ocupa el tercer lugar como motivo de
mayor desvinculacién. Los jovenes expresan que se desvinculan para lograr una
mejor compatibilidad de los horarios de trabajo con sus proyectos personales y
continuidad de estudios, indican ademéas en sus sugerencias mayor flexibilidad
horaria. También los hay quienes dicen que se desvinculan porque nos les agrada
trabajar en turnos.
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VIILV Satisfaccion con el rol y las tareas

Recordemos que la principal actividad que realizan los jovenes en el trabajo, es
atender usuarios con problemas en su computadora o de sistemas, los cuales
deben resolver con la mayor prontitud posible, ya sea recurriendo al lugar del
usuario o via telefénica, con la finalidad de entregar una solucién dentro de los
plazos estipulados con los clientes, los cuales son muy ajustados por las
actividades propias de cada cliente.

Los jovenes expresan que la actividad propia de atender a diferentes usuarios con
distintos problemas, requiere de estar aprendiendo constantemente, lo que
expresan como un motivador y los hace sentirse mas satisfechos con su trabajo.
También indican que la actividad misma de la empresa, junto con el interés de
ellos por los computadores y los temas tecnolégicos, hace que se sientan
motivados con el rol, ya sea porque formalmente estudiaron una carrera afin o
porque su inquietud por las computadoras los llevo a buscar una forma de ganarse
la vida, lo cual queda reflejado en las siguientes citas.

“El que dia a dia aprendo mas cosas que eso es lo bueno, el que uno puede decir
yo sé hacer esto pero te dicen tengo este problema, una consulta o va
aprendiendo del mismo usuario que no sea rutinario, siempre hay algo que va
cambiando”

‘me gusta el hecho de la computacion porque siempre son cosas nuevas para mi,
no se si para los demas que llevan afios de computacion, pero para mi es todo
atender, yo cuando llegué aca me sentia un ignorante sobre el tema
computacional porque no sabia nada en realidad, de todo lo que yo creia que
sabia entonces aqui todos los dias voy aprendiendo cosas nuevas, eso me motiva
también porque me mantiene activo, me gusta venir a trabajar’

Si bien realizan labores relacionadas con su ambito de interés, también indican
gue hay acciones que no son del gusto y que son parte del trabajo y aprendizaje.

'si bien es cierto tengo conocimientos en computacion pero nada es facil al
principio, porque estudié una carrera pero es distinto a trabajar en un lugar, son
cosas que uno va aprendiendo y al principio obviamente, te cuesta, porque, por
ejemplo, no sé por qué hago las cosas que no me gustan, a mi no me gusta
mucho hablar por teléfono, y ahora lo tengo que hacer porque es parte de mi
trabajo, y en el dia se va haciendo".

La satisfaccion con el rol y las tareas es evaluada positivamente en la encuesta de
compromiso y el porcentaje de este aspecto ocupa es el 4to de los 20
consultados.

Por otra parte, en las entrevistas de salida los jovenes no manifiestan como un
motivo de desvinculacién una insatisfaccion con el rol y las tareas. Sin embargo,
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seis de ellos hacen comentarios relacionados con que no les gusta atender
usuarios complicados y que las exigencias son muchas.

VIILVI Oportunidades de carrera interna en la empresa

Una de las mayores expectativas que tienen los jovenes es la oportunidad de
desarrollarse en la empresa, la cual esta muy vinculada con sus planes de vida
globales, pues esperan a través de ella proyectarse y alcanzar espacios de
realizacion personal. Para los jovenes es un motivador importante el logro de
nuevos roles y tiene un peso importante en la decision de permanencia o
desvinculacion, ya que para ellos no basta la sola remuneracién, esperan poder
desarrollarse profesionalmente en la empresa. Para el logro de esta expectativa
dicen estar dispuestos a invertir tiempo y a esforzarse, no obstante ello, por su alta
valoracion a las oportunidades de carrera, también hace que estén mas abiertos a
evaluar frecuentemente nuevas posibilidades en otras empresas.

" esperaba aca, que me habian dicho que habian posibilidades de surgir, que era
una empresa con afios de experiencia en el rubro y que habia harta proyeccion
gue era lo que mas importante, entonces yo dije bueno aca si es una empresa con
proyeccion, puedo tener estabilidad laboral, si yo me la juego puedo llegar muy
lejos, todo depende de uno, entonces eso era lo que mas me atraia de aca,
.............. , era el hecho de tener estabilidad laboral y proyeccion, donde uno
pueda enfocarse en una empresa Yy llegar lo mas lejos posible y quiza de ahi de
esa base, teniendo esa base para quizas poder estudiar después tener familia,
tener mi casa”

"Seria de repente, por ejemplo ahora estoy en nivel 1, y la posibilidad de subir a
nivel 2, ................ €S0 me motivaria mas para crecer mas como profesional”

“Bueno, para mi lo mas importante es la calidad de vida mas que el dinero, ahora,
lo que decia yo, si me fuera a otra empresa, seria porque me van a ofrecer las
mismas condiciones, y un mejor sueldo, seria lo Unica manera de irme y también
proyecciones, porque si me van a ofrecer ...... pesosy mevoyaira......., auna
empresa que estaba antes yo se que ahi no tengo ninguna proyeccion y no me
irfia, me quedaria ac4, porque yo se que aca puedo llegar mucho mas lejos y que
voy a esta mas comodo, entonces en ese sentido, prefiero un ambiente asi,
prefiero darle prioridad acd”

La oportunidad de carrera en la empresa, es el segundo impulsor de mayor
impacto en lograr el compromiso de los empleados. Lo que también muestra la
alta expectativa que se tiene sobre este aspecto.

Por otro lado, de acuerdo a las entrevistas de salida, es el segundo motivo mas
importante por el cual se desvinculan, en ellas indican que dejan la empresa por
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expectativas de desarrollo mejores en otras empresas 0 que no tuvieron la
oportunidad de seguir creciendo.

Las expectativas mas importantes que los jovenes tienen sobre el trabajo son las
oportunidades de carrera y estas son muy influyentes en la decision de
permanencia o desvinculacién. Este aspecto, como indicabamos anteriormente lo
vinculan en poder lograr otras expectativas relacionadas con sus proyecciones de
vida, como formar una familia.

VIILVII Aprendizaje y capacitacion

Las experiencias de aprendizaje y capacitacion forman parte también de sus
mayores expectativas con el trabajo, buscan ganar experiencia y desarrollarse a
través de sus labores diarias. Por lo demés, este aprendizaje cotidiano lo ven en
contraposicion a la monotonia que pueden generar las actividades rutinarias. Los
motiva y valoran la capacitacion y certificaciones que le entrega la empresa,
asocian estas a una especie de escuela interna y a la posibilidad de hacerse de un
oficio.

“me gusta el hecho de la computacion porque siempre son cosas nuevas para mi,
no se si para los demas que llevan afios de computacion, pero para mi es todo
atender, yo cuando llegué aca me sentia un ignorante sobre el tema
computacional porque no sabia nada en realidad, de todo lo que yo creia que
sabia entonces aqui todos los dias voy aprendiendo cosas nuevas, eso me motiva
también porque me mantiene activo, me gusta venir a trabajar”

“El que dia a dia aprendo mas cosas que eso es lo bueno, el que uno puede decir
yo sé hacer esto pero te dicen tengo este problema, una consulta o va
aprendiendo del mismo usuario que no sea rutinario, siempre hay algo que va
cambiando”

“unos meses dieron unos cursos y eso me motiva también, como que igual se
preocupan en que hagamos los cursos”

Uno de los aspectos mas valorados que dejan reflejados en las encuestas de
salida es el aprendizaje al cual tuvieron acceso en la empresa, 10 de ellos
realizaron comentarios relacionados con que fue una buena escuela para
aprender.

El aprendizaje y capacitacion como hemos visto anteriormente esta asociado con
la satisfaccion con el rol y las tareas, en relacion a los conocimientos y experiencia
gue adquieren a través de ellas. Para los jovenes es importante evaluar que estan
constantemente adquiriendo nuevos conocimientos y habilidades, lo que los
motiva y mantiene satisfechos con su trabajo. Este aspecto es una expectativa
importante que tienen sobre el trabajo, donde esperan que la empresa les
entregue ésta.
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VIILVIII Remuneracion y beneficios

Si bien esta en el interés y expectativa de contar con una mejor remuneracion y
beneficios, los jovenes entrevistados en este aspecto, evaluando su condicion de
joven y sin mayores compromisos y responsabilidades, mostraron una disposicion
a dar mayor valor y preferencia en esta etapa de su vida a la adquisicion de
experiencia laboral, al aprendizaje de nuevos conocimientos y habilidades, junto
con acceder nuevos roles de acuerdo a las oportunidades que les entregue la
empresa. Esperan si, que en la medida en van progresando en su carrera laboral
obtener mayores retribuciones econémicas.

“...es que en esta empresa yo tenia una referencia de que si uno entraba ganando
......... , entonces yo decia ya, a mi me alcanza con eso, puedo estudiar y también
podria vivir solo con eso, ahora vivo solo en ........, con unos amigos entonces me
alcanza y me queda cerca ahora del trabajo, me vengo en bicicleta.

También esperaba aca, que me habian dicho que habian posibilidades de surgir,
que era una empresa con afios de experiencia en el rubro y que habia harta
proyeccion que era lo que mas importante, entonces yo dije bueno acé si es una
empresa con proyeccion, puedo tener estabilidad laboral, si yo me la juego puedo
llegar muy lejos, todo depende de uno, entonces eso era lo que mas me atraia de
aca, ............. , era el hecho de tener estabilidad laboral y proyeccion, donde uno
pueda enfocarse en una empresa Yy llegar lo mas lejos posible y quiza de ahi de
esa base, teniendo esa base para quizads poder estudiar después tener familia,
tener mi casa y después ver lo que a uno le gusta, pero por ultimo tener esa
base...”

“Subir a nivel ..., porque ganan mas, también, claro, que econémicamente vaya de
acuerdo a lo que va en esa red, porque si ho me quedo con dos afios de estudio
que es analista y no termino la carrera, si igual dur6 harto tiempo”

Una mejor remuneracion es el principal motivo de desvinculacién que indican los
jovenes en las entrevistas de salida, muy estrechamente ligada al ofrecimiento de
crecimiento profesional en otras empresas. Se encuentra ademas que este
aspecto esta dentro de los de menor satisfaccion en la encuesta de compromiso.

La remuneracion y beneficios es un aspecto importante dentro de la valoracion
que le dan al momento de decidir desvincularse, sin embargo, no es el mas
valorado, las oportunidades de realizar una carrera aparecen como las
expectativas mas altas, sin embargo, en ese sentido, la inversion de tiempo en
lograr realizar una carrera varia segun cada situacion, mostrando insatisfaccion y
desmotivacién si esto no ocurre en los plazos que ellos esperan.
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VIIl.IX Reconocimiento

Este aspecto es citado en forma explicita, como muy importante en la generacion
de motivacion por parte de las jefaturas, reconociéndola como una recompensa
muy poderosa no monetaria, influyendo importantemente en la experiencia del
trabajo.

‘que de repente llegue tu jefe y te diga hola .... como tai, pucha que bien lo que
hiciste, no importa que sea una cosa asi, pero que te lo diga y va mas alla de un
tema de sueldo porque no sé, para mi, motivar el dinero no es, para mi el
reconocimiento es motivacion, entonces si a mi jefe me dice que bien lo estas
haciendo ....... , bien, sigue asi, o oye, podrias capacitarte en esto, ........ mi jefe
me dice ya ....., cuando vamos a hacer los cursos, y yo le digo, cuando se pueda,
entonces, esta interesado en mi, entonces no se como decirlo, querido, como
valorado”

El reconocimiento es el impulsor que generaria mayor compromiso en los
empleados de acuerdo a la encuesta de compromiso y es uno de los aspectos con
menor porcentaje de satisfaccion.

Este aspecto en las descripciones esta muy asociado a la satisfaccion del
relacionamiento con las jefaturas.

VIII.X Comunicacién

Se hace referencia a la valoracion que se da a la comunicacion abierta y directa
de parte de la gerencia y de sus jefaturas.

‘lo otro bueno que veo que aca es como bien transparente el hecho de cuando
hacen estas reuniones, la ultima reunion de fin de afio que se hizo también fue
super honesto de parte de la empresa cuando un ejecutivo........... , el hablo de
transparencia y de las preguntas que hacen los trabajadores, ................. , Mas
alla era transparente, se tocaba los temas y eso también era super valorable”

Como impulsor en la encuesta de compromiso esta en la 5ta posicion relativa, lo
gue muestra que hay una valoracidn sobre este aspecto ya que tiene un potencial
de aumentar el compromiso.

VIII.XI Sintesis

Los aspectos analizados se constituyen como parte de lo que los jovenes
describen respecto de la Calidad de Vida Laboral, observamos ademas que cada
uno de los aspectos aporta en mayor o menor medida a la satisfacciéon global
respecto de ella.
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Encontramos concordancias con Stairs, Galpin, Page y Linley (2006) en la
valoracion e importancia que otorgan a aspectos intangibles en su relacion con el
trabajo, como lo es el reconocimiento. Con el INJUV (2006, 2009) en cuanto a
desempefiarse en labores relacionadas con sus estudios y en actividades que los
motive, en este caso muy ligado con la actividad que desarrolla la empresa, la
tecnologia y computacion. Y con (Rademecher, 2006; 2007) en cuanto a las
expectativas que tienen sobre el liderazgo de sus jefaturas, como también en el
interés en desarrollar carreras y experimentar variadas experiencias de
aprendizaje en su trabajo.

Durante a la revision y andlisis de las descripciones de los aspectos de la Calidad
de Vida Laboral a través de la herramienta Atlas ti, vimos que surgian algunas
influencias entre ellos, recogimos las siguientes:

e EIl Aprendizaje y capacitacion con Satisfaccion con el rol y las tareas: El
aprendizaje -en el desempefio de sus labores cotidianas- evita que no se
tornen rutinarias ayudando a la satisfaccion en el rol y las tareas diarias.

e Oportunidades de carrera con Satisfacciéon con el rol y las tareas: El
ofrecimiento de un nuevo rol los motiva a responder y estar satisfechos en
Su nuevo rol y tareas.

e Relacion con jefaturas con Satisfaccion con el rol y las tareas: Una buena
relacion con la jefatura les influye en su satisfaccion en las labores
cotidianas.

e Comunicacion con Satisfaccion con jefaturas: El abordar y hablar los temas
abiertamente hace que valoren a la jefatura.

e Reconocimiento con Satisfaccion con jefaturas: El reconocimiento de logros
influye en la satisfaccion con su jefatura.

e Condiciones fisicas del entorno con Satisfaccion con jefaturas: Las
condiciones fisicas es asociada a la preocupacion que la jefatura les da
ellos.

e Oportunidades de carrera con Aprendizaje y capacitacion: El hecho de estar
aprendiendo lo asocian a proyecciones futuras.

e Oportunidades de carrera con Remuneracién y beneficios: Nuevos roles a
cambios en las remuneraciones.

El diagrama N° 3 muestra la constitucion de la Calidad de Vida Laboral descrita
por los distintos aspectos que los jévenes expresaron, como también de las
influencias que describimos anteriormente:
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Diagrama N°1 : Aspectos que constituyen las descripciones de Calidad de
Vida Laboral que realizan los Jovenes en la Empresa.
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Fuente: Realizacion Propia en herramienta Atlas Ti (2010)

Diferencias observadas en las descripciones segun la experiencia laboral,
encontramos que quien no tiene experiencia previa Nno expreso apreciaciones
sobre los aspectos Condiciones Fisicas del Entorno, Comunicaciones vy
Reconocimiento, las que atribuimos a que su inexperiencia no les permite contar
aun con puntos de comparacién para observar las diferencias. Mostrando ademas
menos satisfaccion con el rol y las tareas, particularmente con acciones con las
gue se esta familiarizando y que son parte de la labor del cargo, como el hablar
por teléfono con clientes.

En cuanto a los diferentes instrumentos de recopilacion de informacion, vemos
gue hay congruencias en algunas de las valoraciones sobre los siguientes
aspectos de Calidad de Vida Laboral; Relacion con Compaiieros, Relacion con
Jefaturas, Satisfaccién con el Rol y las Tareas y Oportunidades de Carrera. En el
resto de los aspectos se hace mas difusa la congruencia entre los tres
instrumentos. Particularmente en la encuesta de compromiso, se dificulta la
interpretacion de los datos en aquellos aspectos que no son tan valorados pero
tampoco son mal evaluados.

Desde el punto de vista del andlisis de contenido cualitativo, el aspecto de mayor
relevancia para los jovenes es la Oportunidad de Carrera en la Empresa, por la
alta valoracion descrita y por la influencia que tiene sobre la decision de
permanecer o de desvincularse de la empresa.



IX Aspectos de la Calidad de Vida Laboral que privilegian los jovenes.

En este capitulo revisaremos cuales de los aspectos de Calidad de Vida Laboral
son los que privilegian los jovenes. Para este objetivo nos apoyaremos en el
andlisis de contenido cuantitativo, a partir de los analisis realizados en las
entrevistas abiertas semi directivas, desde la cuales identificaremos aquellos
aspectos relacionados con la Calidad de Vida Laboral que con mayor densidad de
recurrencia aparecen en los discursos de los jovenes sobre el tema. Como
también de las valoraciones de la encuesta de compromiso, y de acuerdo a las
recurrencias encontradas de los aspectos en las entrevistas de salida.

A continuacién describimos por cada instrumento de recoleccion de informacién
los aspectos que presentan mayor valoracion.

a.- De acuerdo a los resultados de la encuesta de compromiso, tomamos los tres
impulsores que aparecen como los aspectos que impactarian en mayor grado a
gue los empleados se comprometan con la empresa, los cuales son los siguientes
ordenados de mayor a menor impacto.

1. Reconocimiento: percepcion acerca de la retribucion no monetaria que el
empleado recibe por sus logros y contribuciones a la empresa.

2. Oportunidades de Carrera: percepcion del empleado de circunstancias
favorables para su futuro en la empresa.

3. Beneficios: percepcion de los empleados sobre un plan de beneficios.

b.- Realizado el analisis de contenido cuantitativo a las entrevistas de salida y
entendiendo en este caso, que las expectativas mas valoradas por los jévenes
corresponden a los aspectos de desvinculacion mas expresados en este
instrumento, tenemos que de acuerdo a la recurrencia y densidad de citas, a los
siguientes aspectos:

1. Remuneracién y beneficios: referidas a las citas expresadas de acuerdo a
los aspectos relacionados con la retribucion monetaria y plan de beneficios.

2. Relacion tiempo libre / trabajo: citas asociadas a las observaciones que
realizan en relacion al balance respecto de los horarios y turnos de trabajo y
sus compromisos y actividades personales.

3. Oportunidades de carrera: segun las expresiones descritas relacionadas
con el futuro en nuevos roles en la empresa o fuera de ella.
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c.- Del analisis de contenido cuantitativo de las entrevistas abiertas semi
directivas, tenemos que los cddigos con mayor densidad de citas en relacion a la
Calidad de Vida Laboral de parte de los jévenes son:

1. Oportunidades de Carrera: Citas asociadas a las expectativas de
proyeccién y crecimiento dentro de la empresa.

2. Relacion tiempo libre trabajo: Expresiones asociadas al equilibrio de los
horarios y turnos de trabajo con sus actividades personales y tiempo libre.

3. Aprendizaje y capacitacion: Citas relacionadas con mejorar y aumentar sus
conocimientos y habilidades para su rol actual o futuro.

Realizando un analisis de contenido cuantitativo, entre los aspectos que aparecen
con mayor frecuencia entre los tres instrumentos, es decir de aquellos aspectos
gue esperan los jévenes en mayor medida poder realizar y obtener en la relaciéon
con la empresa, tenemos que los aspectos mayormente valorados y privilegiados
son los siguientes:

1. Las Oportunidades de Carrera como el aspecto de mayor privilegio,

2. La Relacion Tiempo Libre Trabajo junto con Remuneracion y Beneficios en
segundo termino

3. Reconocimiento junto a Aprendizaje y Capacitacion en una tercera posicion
relativa.

Mediante este diagrama N°4 representamos los aspectos de Calidad de Vida
Laboral que decantan un mayor privilegio de parte de los jovenes.

Diagrama N°2: Aspectos de la Calidad de Vida Laboral que valoran y
privilegian los Jévenes.

Reconocimiento—
Aprendizajey
Capacitacion

Oportunidades de
Carrera

Fuente: Elaboracién propia (2010)
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X Aspectos de la Calidad de Vida Laboral que probabilizan una mejor
coordinacion entre los jovenes y la empresa.

Con la identificacion de las expectativas que privilegian y valoran los jévenes,
revisamos a continuacion, cuales de ellas son las que probabilizarian un mejor
encuentro con la empresa, a través de una contrastacion de como se concilian
estos aspectos con lo que la empresa ofrece.

Tenemos que, a la empresa por una parte de la doble contingencia, de acuerdo a
los antecedentes que revisamos, vimos que se dedica a los servicios de
tecnologias de informacion en distintas industrias y diversos tipos de servicios,
donde el rol que les toca realizar a los jovenes, en los cuales realizamos el
estudio, estd enfocado principalmente en atender a los clientes — ya sea via
telefébnica o directamente- y dar soluciones o canalizarlas en plazos cortos y
reducidos, ante un abanico amplio de sistemas informaticos en los diversos
clientes. Lo anterior requiere que estos joévenes trabajadores tengan las
competencias y habilidades necesarias para poder realizar su labor, para lo cual,
la empresa entrega inducciones, capacitaciones y certificaciones necesarias para
gue puedan realizar su labor de la mejor forma. Ya que ésta, espera desarrollen su
labor lo mas eficaz y eficientemente posible. Ante lo cual también espera, que los
jovenes quieran aprender y capacitarse en las distintas instancias que ofrece a sus
trabajadores.

Para su administracion, la empresa establece turnos de trabajo para gestionar y
entregar los servicios correspondientes a los clientes. Y para las remuneraciones y
beneficios establece estructuras y politicas. Es decir ambas tienen reglas y
normas para establecer las decisiones.

La empresa ademas, cuenta con un programa para reconocer en forma perioddica
a quienes desarrollan acciones que estan por sobre lo esperado, entregando
estimulos junto con destacar comunicacionalmente a los empleados que los
realizan. Y promueve también la movilidad interna en la empresa, dando prioridad
a los empleados para cubrir las vacantes cuando se producen.

Por la otra parte de la doble contingencia, tenemos a los joévenes, los cuales de
acuerdo al analisis anterior vimos que hay aspectos de la calidad de vida laboral
que valoran y privilegian, los cuales orientarian y probabilizarian el encuentro de
expectativas con la empresa.

Ahora bien, al analizar la coordinacion de las expectativas que privilegian los
jovenes con la empresa, vemos que no en todas ellas hay una alta probabilidad
de coordinacién. Como lo es el caso de las Oportunidades de Carrera, factores
como los plazos y la cantidad de las vacantes que se producen en la empresa, no
necesariamente estan dentro del plazo en los cuales los jévenes esperan ocurra
Su ascenso, como tampoco el numero total de vacantes para todos los que
esperan una.
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En el mismo sentido, el aspecto Relaciéon tiempo libre / trabajo junto con
Remuneracion y beneficios, para los cuales la empresa da cuenta de ellos
administrando en forma global y para lo cual cuenta con reglas y normas, también
es mas compleja su coordinacion, puesto que, el numero de jévenes que esperan
cambiar turnos de trabajo o aumentos de remuneracion, ademas de la oportunidad
del cambio, hace menos probable la coordinacion entre la empresa y los jévenes
en su globalidad.

En los aspectos, Oportunidades de Carrera, Relacion tiempo libre / trabajo junto
con Remuneracion y beneficios, vemos que por la alta expectativa de parte de los
jovenes, en cuanto a los plazos y oportunidades, dan una complejidad mayor de
poder coordinar ambas contingencias. Lo que se observa a través de que estos
son los aspectos mas indicados como motivos de desvinculacion por parte de los
jovenes.

En cambio en el aspecto Aprendizaje y capacitacion, por la necesidad ante la
actividad misma de la empresa, esta entrega en forma frecuente y recurrente a
sus empleados induccion y capacitacion, y por la otra parte, los jévenes esperan
aprender y capacitarse en la empresa para sus proyecciones futuras, como
ademas de obtener habilidades y competencias a través de la experiencia y
desempeiio su rol, tiene una alta probabilidad de coordinar ambas contingencias.

De igual manera hay una alta probabilidad de coordinar ambas contingencias a
través del Reconocimiento, puesto que la empresa cuenta con un programa
formal y periédico para destacar y reconocer empleados, y por otra parte, los
jovenes esperan que sean reconocidos sus esfuerzos.

Entonces de acuerdo a las complementariedades expuestas en cuanto a los
aspectos de Calidad de Vida Laboral Aprendizaje y capacitacion junto con
Reconocimiento, probalizarian mejor un encuentro de expectativas con la
globalidad de los jovenes trabajadores y la empresa, propiciando resolver el
problema de la doble contingencia.

Con esto no estamos diciendo que los otros aspectos de la Calidad de Vida
Laboral que valoran y privilegian los jévenes, no probabilizan una coordinacion
entre ambos, solo que es menos probable que ocurra con la globalidad de ellos.
Puesto que, por ejemplo, en la medida en que la empresa ofrece un ascenso,
existe una alta probabilidad de coordinacion con el joven al cual se lo ofrecen.
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XI Conclusiones: La Calidad de Vida Laboral como probabilizadora en la
decisién de permanencia o desvinculacion para los jovenes empleados

De acuerdo a la investigacion que realizamos, en ella observamos que los jovenes
no presentan una actitud negativa en relacion al trabajo, éste es visto por ellos,
como un medio para alcanzar sus proyectos personales, valoran el poder
equilibrar el tiempo del trabajo con el tiempo personal, esperan que el trabajo no
les complique sus planes con los amigos, el deporte y especialmente para realizar
o dar continuidad a sus estudios superiores, donde este ultimo punto, concuerda
con el trabajo ejecutado por CIDE (2004), el que plantea, que el trabajo es tomado
por los jévenes como una actividad complementaria para continuar o terminar sus
estudios.

Distinguimos ademas que el trabajo, también es visto por los jévenes como un
espacio de desarrollo, mostrando satisfaccién con el aprendizaje, ya sea a través
de las capacitaciones y certificaciones formales que la empresa entrega, como
también de la ensefianza obtenida a través de las labores cotidianas del trabajo. A
su vez, esperan desarrollarse en sus estudios y muestran una gran expectativa en
realizar una carrera al interior de la empresa, donde esto Ultimo, les permitiria
contar con la tranquilidad necesaria para proyectarse en otros espacios sociales,
lo que esta en la misma linea del pensamiento de Rademecher (2007), en el cual
los jévenes desean permanecer en una empresa, mientras les ofrece variadas
experiencias de aprendizaje y de hacer carrera, como ademéas con los datos
recogidos en las encuesta INJUV (2006, 2009), en el sentido de que los jovenes
buscan trabajos que estén alineados con sus estudios y con actividades que
saben hacer.

En base a lo anterior, observamos que sus principales expectativas sobre el
trabajo giran en torno dos ejes:

e Las expectativas de desarrollo personal, en la cual situamos los aspectos
de Calidad de Vida Laboral Oportunidades de Carrera, Aprendizaje y
capacitacion y Satisfaccion con el rol y las tareas. Aspectos que se
relacionan con un desarrollo en el trabajo.

e Las expectativas del balance tiempo del trabajo / tiempo personal, donde
situamos el aspecto de Calidad de Vida Laboral, Relacién tiempo libre /
trabajo. Aspecto orientado a que el trabajo no les reste tiempo en sus
planes personales.

A continuacién representamos en el diagrama N° 2, los ejes que proponemos
componen las principales expectativas de los jovenes sobre el trabajo.
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Diagrama N° 3: Expectativas de los jovenes sobre el trabajo.

Desarrollo
profesional

Expectativas
sobre el

trabajo

Balance
tiempo del
trabajo /
tiempo
personal

Fuente: Elaboracion propia (2010).

Oportunidades de
Carrera

Aprendizajey
Capacitacion
Satisfaccién con el roly
las tareas.

Balance tiempo libre /
trabajo

En relacion a estos ejes de expectativas, vimos que los jovenes se mueven de una
expectativa a otra, sin embargo muestran una preferencia por la expectativa de un
desarrollo profesional, puesto que estan dispuestos a invertir tiempo en su
perfeccionamiento, ya sea a través de la realizacion profesional mediante una
carrera en la organizacion o realizacion de estudios en instituciones de educacion.
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Aspectos de la Calidad de Vida Laboral que describen y privilegian los
jovenes trabajadores.

Observamos en el presente trabajo, aquellos aspectos de Calidad de Vida Laboral
que describen los jovenes trabajadores bajo un enfoque integrador, el cual
considera la globalidad de la experiencia que proporciona el trabajo. El que
incorpora tanto las dimensiones objetiva como subjetiva de la Calidad de Vida
Laboral, la interrelacion con otros ambitos y la contextualidad.

La contextualidad en este caso quedo definida por el grupo objetivo de nuestra
investigacion: Jévenes trabajadores de una empresa que entrega servicios de
tecnologia de informacion, particularmente del area que entrega soporte a
usuarios.

Bajo este enfoque encontramos 10 aspectos que los jévenes distinguen
relacionados con la Calidad de Vida Laboral, los cuales mostramos en el diagrama
siguiente:

Diagrama 4: Aspectos que los jovenes trabajadores distinguen de Calidad de
Vida Laboral.
! fisicasdel i
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Fuente: Elaboracion propia (2010).

De los cuales encontramos la presencia de aspectos objetivos, subjetivos e
interrelacionados con otros ambitos, los se corresponden de la siguiente forma:

Aspectos objetivos: Condiciones fisicas del entorno y Remuneracion y beneficios.
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Aspectos Subjetivos: Relaciones con compafieros, Relaciones con Jefaturas,
Satisfaccion con el rol y las tareas, Oportunidades de carrera, Reconocimiento y
Comunicacion.

Interrelacionados con otros &mbitos: Relacion tiempo libre / trabajo.

Encontramos que quien no tiene experiencia laboral previa, no distinguio los
aspectos de Calidad de Vida Laboral; Condiciones fisicas del entorno,
Comunicaciones y Reconocimiento. Lo que atribuimos a que la inexperiencia
laboral no les ha permitido contar ain con puntos de comparacion que les permita
observar las diferencias.

Sin duda todos los aspectos relacionados con Calidad de Vida Laboral que
describen los jovenes, constituyen la apreciacion global de su experiencia y
satisfaccion en torno de ella en la empresa. Sin embargo, no todos los aspectos
de Calidad de Vida Laboral son valorados y privilegiados por los jovenes de la
misma manera, ellos esperan encontrar u obtener en él, los siguientes aspectos:

1. Oportunidades de Carrera en la Empresa
2. Relacion tiempo libre / trabajo y Remuneracion y beneficios
3. Aprendizaje y capacitacion y Reconocimiento

Estos aspectos, en los cuales los jovenes tienen una mayor expectativa,
corresponden a las selectividades de ellos en torno a la Calidad de Vida Laboral,
las cuales no necesariamente todas estos, tienen una probabilidad alta de
propiciar un encuentro de expectativas con la empresa.

Observamos también que el aspecto satisfaccion con el rol y las tareas, muy
relacionado con las expectativas mas altas de los jovenes, de acuerdo a las
encuestas INJUV (2006, 2009), en las descripciones que realizan los jévenes en la
presente investigacion, estas son descritas y evaluadas por ellos con una alta
satisfaccion, lo que atribuimos principalmente a que existe una conciliacion entre
lo que estudiaron y les motiva realizar a los jovenes y la propia actividad que
desarrolla la empresa que son servicios de tecnologia de informacion, muy
relacionado al aprendizaje continuo que les entrega la experiencia de su trabajo.

En ese sentido vemos que el contexto organizacional, como la actividad propia en
la cual se desempefia la empresa, orienta acoplamientos de los jévenes con la
empresa, que en este caso, particularmente esta relacionado con el interés de los
jovenes en las tecnologias de la informacion.
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Aspectos gque probabilizan la coordinacion entre jovenes trabajadores y
empresa.

Al realizar el andlisis, contrastando por una parte de la doble contingencia a la
empresa, en relacion a sus reglas, normas y comportamiento que esperan de los
jovenes, y por la otra, a los jovenes, respecto de los aspectos de mayor
expectativa de parte de ellos en relacion a la Calidad de Vida Laboral, concluimos
que los que probabilizarian una mayor coordinacién de expectativas entre la
empresa con la globalidad de los jovenes son:

e Aprendizaje y capacitacion
¢ Reconocimiento

En tal sentido, ambas contingencias, por una lado la empresa y por otro los
jovenes, en relacibn a los aspectos; Aprendizaje y capacitacion junto con
Reconocimiento, tienen una probabilidad mayor de coordinarse conjuntamente.
Puesto que el reconocimiento, ademas ya de contar con un programa de entrega
por parte de la empresa, este puede ser reforzado y ampliado por los jefes, ya sea
a travées de un gracias o resaltando las acciones positivas cotidianamente,
entregando por un lado satisfaccion a los jévenes en torno a esta expectativa y por
otro como motivador para reforzar los comportamientos que la empresa espera de
ellos. En cuanto al aspecto Aprendizaje y capacitacion, la empresa requiere que
los empleados estén actualizados en sus conocimientos, para lo cual entrega
capacitaciones y certificaciones, esperando que los jovenes aprendan en ellas y
puedan realizar de mejor forma sus labores, por otra parte, los jévenes esperan
permanentemente aprender en su trabajo y valoran las capacitaciones vy
certificaciones.

A pesar de que como observamos, los aspectos Oportunidades de carrera,
Remuneracion y beneficios junto con Relacion tiempo libre trabajo, son valorados
y privilegiados también por los jévenes, estos tienen una mayor complejidad para
su coordinacién en cuanto a las oportunidades y plazos esperados por los jovenes
en su relacion con la empresa. Estos aspectos muestran una mayor dificultad de
poder conciliar las dos contingencias, lo cual se ve reflejado en que estos son los
motivos de mayor desvinculacion descritos por los jévenes.

Lo anterior no quiere decir que no exista la probabilidad de coordinacién en estos
aspectos de Calidad de Vida Laboral, lo que planteamos es la dificultad de
coordinar ambas contingencias, respecto de la globalidad de los jovenes, como lo
representa la situacion para cubrir un ascenso, en la cual hay habitualmente varios
postulantes para cubrir una vacante.
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La Calidad de Vida Laboral en las decisiones de desvinculacién o
permanencia.

De acuerdo a como hemos visto, tenemos que los aspectos Aprendizaje y
capacitacion junto con Reconocimiento, propician resolver el problema de la doble
contingencia entre los jovenes y la empresa. Al satisfacer sus expectativas en
torno a ellas, hace que los jévenes estén mas motivados y comprometidos con la
empresa al recibir estas retribuciones, probabilizando positivamente el que los
jovenes permanezcan en la empresa. Sin embargo, no aseguran estos aspectos
por si solos la decision de parte de ellos de una permanencia mayor.

Por lo demés, de acuerdo a lo revisado sobre el aspecto Oportunidades de
carrera, por la alta expectativa en torno a ella y la complejidad que este aspecto
gatilla en la relacion entre los jovenes y la empresa, vemos que este influye
fuertemente en la decision de permanecia de los jovenes en la empresa, de esta
manera se tiene que, en la medida en que ocurre un ascenso es un motivador
que probabiliza la permanencia, en cambio, cuando se frustran las expectativas
probabiliza la decision de los jévenes de desvincularse.

Tenemos entonces que la Calidad de Vida Laboral probabiliza las decisiones de
permanencia o desvinculacion de los jovenes, principalmente orientada por
aguellos aspectos de mayor expectativa y valoracién, como lo es en este caso la
oportunidad de carrera.

Respondemos de esta manera a nuestra pregunta de investigacion, indicando que
los aspectos de Calidad de Vida Laboral son un aspecto importante en la decision
de permanencia o desvinculacion de los jovenes trabajadores con la empresa, ya
sea por la satisfaccion de sus expectativas o frustracion de ellas.

Finalmente,

Puesto que esta investigacion fue desarrollada en un grupo de jovenes
trabajadores en una empresa en particular, dejan abierta la pregunta si en otros
grupos de la organizacion, existe una valoracion similar de los aspectos de
Calidad de Vida Laboral, como también, si en otros contextos organizacionales,
los jovenes tienen valoraciones similares sobre los aspectos de Calidad de Vida
Laboral.
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Anexos

A Entrevistas Semi Directiva

A modo de orientacion y para mantener la conversacion activa del entrevistado, se
ha dispuesto en una parte introductoria, con la finalidad de producir familiarizacion
del entrevistado tanto del propésito de la investigacion como con el entrevistador,
una segunda parte mas focalizada sobre las expectativas del trabajo y la calidad

de vida laboral, y otra sobre su permanencia o desvinculacién con la empresa.

Dependiendo del grupo de referencia, ya sea entrante, actual trabajador o que se
desvincula, en cada parte de la entrevista lo importante es realizar la elaboracién
de preguntas atingentes de exploracién en momentos adecuados, con la finalidad
de explorar en el tema de investigacion y también de manera de utilizar el tiempo

del entrevistado de manera mas efectiva.

|.- Entrevista.

Introductoria.

Relato de introduccion: “La conversacion es para conocer sobre como los jovenes

como tu, ven algunos aspectos sobre su vida y en especial sobre el trabajo”

Consultar sobre cuéles eran los aspectos que le gustaron y que no gustaron de tu

trabajo anterior.
Expectativas sobre el Trabajo y Calidad de Vida Laboral
Investigar sobre las descripciones que realiza del trabajo.
Qué espera encontrar en este nuevo trabajo.
Aspectos que te lo motivarian mas en el trabajo.
Como definiria un buen trabajo.
Que aspectos del trabajo importan mas.
Qué ha escuchado sobre Calidad de Vida; Cémo lo relaciona con su vida.
Que aspectos de la calidad de vida relacionan con el trabajo.
Aspectos de la Calidad de Vida que no debiesen faltar en cualquier trabajo.
A cuales le dan mayor importancia.

Si se diesen esos aspectos se quedaria mas tiempo en ese trabajo o hay otro
aspecto mas importante?
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Permanencia
Cuanto tiempo espera quedarse en este trabajo.

Qué esperaria encontrar en este o en el préximo trabajo.
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