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Analisis y Profundizacién del proceso investigado

El presente estudio busca poder responder cinco objetivos especificos, los cuales,
permitiran comprender cémo la empresa Polpaico debiera potenciar su marca empleadora
para la atraccion de jévenes profesionales. Para esto, se hace necesario profundizar en su
memoria y a su vez, comprender tanto la percepcién que tienen los trabajadores jévenes de
la empresa, como también la visidon que tienen los jovenes profesionales susceptibles a ser
contratados. De esta manera, se podran identificar las brechas en relaciéon a lo que la
organizacion desea transmitir y lo que realmente perciben los jévenes profesionales y a su
vez, se podran identificar los elementos que hoy en dia son mas valorados por este grupo.
Para poder responder a estos objetivos, es que a continuacion se analizaran tanto fuentes
primarias (aplicacion de encuesta a jovenes profesionales susceptibles a ser contratados,
encuesta “Potenciales candidatos”) como fuentes secundarias (encuesta EFY, encuesta de
compromiso, revision de la memoria y procedimiento de R&S), para asi determinar
oportunidades de mejora para la atraccién de nuevos talentos en base a una estrategia de

marca empleadora.

Tal como se menciond en la metodologia, el analisis se realizara en base a las
diferentes dimensiones que se han identificado y se contrastaran los resultados y
principales hallazgos de las diferentes fuentes de informacion disponibles en esta
investigacion. Esto se realizara con foco en la encuesta aplicada a los jévenes susceptibles

a ser contratados.

A modo de introduccién, y con el fin de indagar dentro de la muestra a la cual se
aplicé la encuesta disefiada para jovenes susceptibles a ser contratados (Encuesta
“Potenciales candidatos”), las razones para la eleccidon de su actual empresa, se consultd
por atributos que consideran importantes. En ellos se incluyeron frases que representan
diferentes dimensiones de las evaluadas en la encuesta, las cuales seran profundizadas
posteriormente. Se solicitdé que cada encuestado eligiera un maximo de 3 atributos. En esta
pregunta se consideré adicionalmente el desarrollo de carrera traducido como posibilidades
de crecimiento dentro de la empresa, esto con el fin de ser comparado con beneficios

pecuniarios que resultan ser altamente valorados.

Resultd muy relevante observar que la renta ofrecida y la posibilidad de bonos no

estan dentro de las principales prioridades, con un 25% y solo 4% respectivamente.
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La posibilidad de crecimiento dentro de la empresa y la estabilidad laboral,
resultaron ser ampliamente valoradas con un 47% y 46% de las preferencias

respectivamente.

Grafico 8. Distribucion por atributos relevantes para la eleccién de la empresa

Pregunta 6: ;Qué atributos de tu actual empresa fueron importantes para elegir trabajaren ella? (ELIJA 3)

Renta ofrecida

Renombre de laempresa
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Fuente: elaboracion propia (2020)

En cuanto a la encuesta aplicada por FirstJob, a nivel de Polpaico, los principales
atributos para la eleccion de la empresa resultaron Aprendizaje y Desarrollo, Estabilidad
Laboral e Imagen, los cuales también resultan ser valorados tanto para EFY como para
TOP 10. Resulta interesante que los beneficios obtienen un promedio de 15% a nivel de
TOP 10, pero en Polpaico obtiene unicamente un 2%. Pudiendo observar con ello una
brecha en relacion a la valoracion de los beneficios otorgados actualmente en Polpaico

comparado con aquellas empresas que resultaron estar en el TOP 10.
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Grafico 9. Distribucion por atributos relevantes para la elecciéon de la empresa
Polpaico vs EFY y TOP 10
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Fuente: FirstJob (2020)

Estos resultados, nos dan un pequefo resumen respecto de en general cémo
estarian priorizando las diferentes dimensiones los jovenes profesionales. Sera fundamental
indagar en cada una de ellas, para identificar con precisiéon aquellos aspectos que resultan
mayormente valorados por este segmento. Esto, adicionalmente contrastado con la realidad

de Polpaico y cémo resultan valorados

Como se menciond anteriormente, para dar respuesta a los objetivos de la
investigacion, se realizara un analisis por cada una de las dimensiones que se han
considerado relevantes para la atraccion de jévenes profesionales. Esto con foco en una
estrategia de marca empleadora que sea eficiente y permita a Polpaico atraer de manera

efectiva, mediante una propuesta de valor que resulte contundente y eficaz.

1. Dimensién Beneficios:

Para el analisis de esta dimension, hemos categorizado los beneficios, en los

siguientes:

1.- Beneficios de calidad de vida y flexibilidad, los que principales se detallan a continuacion
- Flexibilidad horaria.
- Home office.
- Me importa la ubicacién y acceso de la empresa.

- Permiso de viaje sin goce de sueldo.
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2.- Beneficios pecuniarios (bonos, etc.)

3.-Beneficios ligados al desarrollo profesional.
- Descuento o Beca de Diplomado o Magister.

- Descuento o beca de curso de idiomas.

4.- Otros:
- Actividades extraprogramaticas / talleres.
- Descuentos en productos
- Descuento en gimnasio

- Otros.

En cuanto a los principales resultados obtenidos en la encuesta “Potenciales
candidatos”. Para la medicién de esta dimensién, se solicitd a los encuestados que
seleccionaran dentro de un listado de atributos que describimos como beneficios aquellos 3

que resultan mas importantes para ellos.

Grafico 10. Distribucion por atributos relevantes en una empresa

Pregunta 7: Selecciones los 3 beneficios que para ti resultan mas importantes en una empresa (aunque no los
tenga tu empresa)
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Fuente: elaboracion propia (2020)

De acuerdo a los resultados obtenidos, mas del 50% de la muestra considera que
descuentos o becas de diplomado o magister es un beneficio importante, con un 47% se

encuentra la flexibilidad horaria. Adicionalmente un 37% de la muestra cree que la
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ubicacion y el acceso a la empresa es un beneficio o atributo relevante a la hora de

evaluar a una empresa como susceptible de ser considerada para trabajar en ella.

Uno de los pilares de la estrategia de personas de Polpaico plasmado en la
Memoria, tiene que ver con desarrollar al maximo el potencial de cada trabajador con
herramientas para administrar sus brechas actuales o futuras, frente a esto, es que la
empresa a principio de afno lanza el programa de becas en el que cada trabajador con
antigiedad de un afio en la companiia y con contrato indefinido, puede postular a estudios
(diplomados, carrera o magister). En cuanto a la flexibilidad horaria (segundo beneficio con
mas alto porcentaje de resultado en encuesta aplicada), la compania no realiza por el
momento acciones para poner en marcha este beneficio, que como se puede observar, es
uno de los mas requeridos por los jovenes profesionales, esto mismo sucede con la
ubicacién y el acceso a la empresa el cual se encuentra en el tercer puesto de los
beneficios mas solicitados, la empresa cuenta con plantas desde la Il hasta las IX region, en
la mayoria de las plantas los accesos son complejos y de dificil acceso como por ejemplo,

es el ubicado en planta Cerro Blanco o Divisa los cuales no cuentan con un metro cercano.

Resulta interesante que las tres elecciones que tienen una mayor frecuencia son
muy concordantes con la revision bibliografica respecto de las preferencias que se declaran
de la generacion Y. Estas seran abordadas con profundidad en cada uno de los andlisis de

las dimensiones en especifico.

Para el analisis de las dimensiones restantes, que son: reputacion, innovacion y
modernidad, calidad de vida y ambiente laboral, en primer lugar, se analizaran las preguntas

asociadas a cada dimension, se revisaran medias de respuestas y desviaciones estandar.

2. Dimension reputacion:

Para el analisis de esta dimensién, hemos categorizado la reputacion, en las
siguientes subdimensiones:
1.- Reputacién ligada a la RSE y Sostenibilidad:
- Me interesa una empresa que se caracterice por generar acciones que impacten
positivamente a la comunidad/sociedad (RSE).
- Me interesa una empresa ecoldgica (ej., no uso de papel, contenedores de reciclaje)
2.- Reputacion ligada a la preocupacion por la diversidad e inclusion.
- Me interesa una empresa donde se valore la diversidad y la inclusion

3.- Reputacion ligada a la solidez comercial.
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- Me interesa trabajar en una empresa que sea lider de su sector

A nivel global se incluyd la pregunta: Me interesa una empresa donde los valores de la

compania y los mios coincidan.

Para medir la dimension de reputacion, en la encuesta “Potenciales candidatos”, se
incluyeron 5 preguntas. Al analizar los datos todas ellas resultaron con promedios mayores

a 4, que corresponde a la opcion “De acuerdo”.

Si bien, en general todos los encuestados valoraron mayoritariamente con “de
acuerdo” y “muy de acuerdo” todas las preguntas de esta dimensién, si podemos observar
algunas diferencias de percepciones y valoraciones entre ellas. A modo general se obtiene

que en todas las preguntas la moda de respuesta fue 5 “Muy de acuerdo”.

Cuadro 7. Medias de respuestas de dimension reputacion

Preguntas encuesta promedio | desv.
Estandar
Me interesa una empresa que se caracterice por generar acciones que | 4,32 1,10

impacten positivamente a la comunidad/sociedad (RSE).

Me interesa una empresa ecoldgica (ej, no uso de papel, | 4,28 0,91

contenedores de reciclaje)

Me interesa una empresa donde se valore la diversidad y la inclusién 4,59 0,69
Me interesa una empresa donde los valores de la compania y los mios | 4,40 0,78
coincidan

Me interesa trabajar en una empresa que sea lider de su sector 4,09 0,86

Fuente: elaboracion propia (2020)

En relacion a los estadigrafos que se observan en la tabla anterior, podemos
concluir que la pregunta “Me interesa una empresa donde se valore la diversidad y la
inclusion” resultd ser la que obtuvo una mayor media, adicionalmente la menor desviacion
estandar. La moda de respuestas fue 5 “muy de acuerdo”, alcanzando al 67% del total de
quienes respondieron la pregunta.

En relacion a la aseveracion “Me interesa trabajar en una empresa que sea lider en
su sector”, el 38% de los encuestados que respondieron, selecciond la opcion muy de
acuerdo. Sin embargo, resultd ser la pregunta que obtuvo la menor media de las 5 que

componen esta dimension.
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Para el caso de “Me interesa una empresa que se caracterice por generar acciones
que impacten positivamente a la comunidad/sociedad (RSE)”, si bien se observa una media
alta de 4,32 su desviacion estandar es de 1,1, es decir, existe una mayor dispersion entre
las respuestas de los encuestados que en las demas preguntas. La moda de respuesta fue
“‘muy de acuerdo” con 58% del total de los encuestados, pero el 20% de los encuestados

indic estar muy en desacuerdo a ni de acuerdo ni en desacuerdo.

Grafico 11. Medias de respuestas de dimensién reputacion

Dimension reputacion
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Fuente: elaboracion propia (2020)

De acuerdo a los resultados que se observan en la encuesta de FirstJob respecto a
la dimensién de Reputacién, podemos ver que ésta resultd con el segundo mayor puntaje
de las evaluadas por los jovenes que trabajan en Polpaico, solo por debajo de Ambiente
Laboral. El puntaje obtenido por Polpaico es 83,3. Cabe destacar que este resultado esta
por sobre 3 puntos de EFY (siendo la diferencia positiva mas alta de todas las dimensiones
evaluadas). Adicionalmente, esta dimension esta solo a 1,5 puntos de diferencia de TOP 10,

siendo la dimension que obtiene el puntaje mas cercano a este indicador.

Revisando lo planteado en la memoria de la empresa (Se busca generar un
verdadero impacto en las comunidades que componen el entorno de las operaciones, con el
fin de incidir en el desarrollo local, bienestar y calidad de vida (Polpaico, 2020)), se puede
observar que todo lo relacionado con RSE (sostenibilidad) y comunidades, vendrian siendo
el foco principal de esta, (consideremos que la sostenibilidad no solo es parte de la
estrategia, sino que también de los valores), por lo mismo no es raro observar que los
resultados obtenidos en la encuesta de compromiso reflejan un 74% a nivel Polpaico, los

trabajadores se encuentran comprometidos con la sostenibilidad, mas aun considerando
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que la empresa genera un dafio ambiental en la creacion del cemento (el 5% de CO2 a nivel

mundial es generado por la fabricacion de cemento).

Cuadro 8. Porcentajes de aprobacion por dimensiones y areas de negocio de

Polpaico

HORMIGONES Y COMERCIAL OPERACIONES
ARIDOS CEMENTO CEMENTO CORPORATIVAS

Dimensiones POLPAICO

Tareas Diarias
Seguridad

Sostenibilidad T4% TE% 5% T2% T5% 5 -19
Colaboracion T3% T4% 7% T4% 6B% +B
Jefe Directo 3% 2% TE% T4% 72% +4
Diversidad e inclusién 73% 72% [EE T 73% 68% +2
Gestion del desempeifio T2% T3% 71% T5% B67% +7
Marca T2% T4% 75% T1% 59% +2
Toma de decisiones T T0% 72% TT% 5B% +B
Equilibrio Trabajo - Vida B7% B8% T5% 67% 56% 2
Enfoque en el cliente BE% B5% T5% 68% 60% a
Empoderamiento / Autonomia 63% 58% 3% T0% 61% +1
Alta Gerencia 62% 57% 73% 69% 62%
:;'r::z:l;;";“‘ﬁ':u‘::;':““““' 60% 62% 61% 62% 50% 0
Desarrollo y Carrera 60% 60% 60% 61% 53% +2
Talento y Dotacion 59% B62% 63% 56% +8

Recompensas y

Reconocimiento 5a% B2% 53% 57%

Fuente: encuesta compromiso (2019)

Considerando la dimensién de “diversidad y la inclusién”, en la memoria se puede
percibir que la empresa cree firmemente que la diversidad genera valor para la compania y
tiene un impacto positivo en sus resultados, permitiendo reafirmar el compromiso con una
sociedad inclusiva. En ese contexto, se lanzo la Politica de Diversidad e Inclusion, a través
de la cual se busca generar un espacio de maximo respeto dentro de la empresa,
propiciando condiciones adecuadas para que todos los colaboradores desarrollen su
maximo potencial sin ser discriminados. En relacién a la insercién de mujeres en todos los
niveles, el area de reclutamiento y seleccion se ha impuesto como desafio la obligacion de
incluir en cada terna de los procesos de seleccién, al menos una mujer (actualmente solo se
cumple con el 12%), esto para incentivar y potenciar a la mujer en el rubro que

histéricamente se encuentra masculinizado (Polpaico, 2020).

Si bien se observan ciertas brechas, sobre todo en lo relacionado con la
subdimension de reputacion ligada a la preocupacién por la diversidad e inclusion, podemos
observar que es una de las dimensiones mejor evaluadas por los actuales jovenes de la
empresa y adicionalmente es parte de la estrategia de la compania. En este sentido
consideramos fundamental potenciar esta dimensidén como parte de la estrategia de Marca

Empleadora de Polpaico, puesto que, aun cuando, es una dimension valorada por los
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trabajadores, en la practica solo existe la politica anteriormente mencionada, la empresa no
realiza actividades que potencien la diversidad e inclusién, no existe una mesa de trabajo y
mucho menos una Subgerencia, como si lo tienen empresas que se encuentran en el top 10

de la encuesta EFY.

3. Dimensidén Innovacién y Modernidad

Para medir la dimensién de Innovacion y Modernidad se incluyeron 5 preguntas, en
la encuesta “Potenciales candidatos”. Como resultado 4 de ellas con promedios sobre 4 y
una con uno cercano, pero menor a 4.

Como analisis general observamos que la desviacion estandar de todas las
preguntas es menor a 1, corroborando con ello consistencia entre las diferentes respuestas
otorgadas. A diferencia de la dimensién reputacién (todas las preguntas con moda 5), a
nivel global se observa que en tres respuestas la moda fue 5 y en dos de ellas 4 (“Me

interesa una empresa moderna que me permita crear’ y “Me interesa una empresa joven y

dinamica”).
Cuadro 9. Medias de respuestas de dimension Innovacion y Modernidad
Preguntas encuesta promedio | desv.
Estandar

Me interesa una empresa centrada en la innovacion. 4,30 0,73
Me interesa una empresa que va a la vanguardia de las nuevas

tecnologias. 4,32 0,77
Me interesa una empresa moderna que me permita crear. 4,32 0,72
Me interesa una empresa joven y dinamica. 3,95 0,84
Me interesa una empresa donde se den los espacios para aportar

nuevas ideas en los procesos internos. 4,51 0,88

Fuente: elaboracion propia (2020)

“Me interesa una empresa donde se den los espacios para aportar nuevas ideas en
los procesos internos”. Resultd ser la pregunta que obtuvo la media mas alta de esta
dimensién, con 4,51. El 67,7% del total de los encuestados consider6 como “muy
importante” esta aseveracion y solo el 7% indico estar muy en desacuerdo, en desacuerdo o
ni de acuerdo ni en desacuerdo. Esto hace sentido con ciertas caracteristicas que

entendemos valoran los jovenes profesionales, asociadas a la tecnologia ya que de acuerdo
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a lo mencionado por Chirinos (2009), esta generacion pone mayor interés en los entornos
creativos en donde el pensamiento y opinién es valorado por las empresas donde se

desempefan o esperan trabajar.
En relacion a la pregunta “Me interesa una empresa joven y dinamica”, resulto ser la

que obtuvo la media mas baja de esta dimensién con 3,95 (media mas baja de todas las

preguntas de la encuesta aplicada).

Grafico 12. Medias de respuestas de dimensioén Innovacién y Modernidad

Dimension Innovacion y Modernidad

1 2 3 4 5

Fuente: elaboracion propia (2020)
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De acuerdo a los resultados de la encuesta de FirstJob respecto a la dimension de
Innovacién, podemos ver que el puntaje obtenido por Polpaico es 73,3. El cual esta 11,5
puntos por debajo de TOP 10 y 4,4 de EFY. Siendo una de las dimensiones con peor

evaluacion por parte de los trabajadores actuales de Polpaico.

En el caso del analisis de la Memoria, no se observa informacién que avale esta
dimension. La empresa aun cuando tiene interés en ser vista como una organizacion
moderna, no realiza acciones para potenciar esta area, y si observamos los resultados
obtenidos en la encuesta “Potenciales candidatos” les importa que la empresa a la que

ingresen sea innovadora y vanguardista.

4. Dimension Calidad de Vida

Para el analisis de esta dimensién, hemos categorizado la calidad de vida, en las

siguientes subdimensiones:

1.- Calidad de vida enfocada a conciliacion vida y trabajo.
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- Me interesa una empresa donde la carga laboral me permita equilibrar vida laboral y
familiar.

- Me interesa una empresa donde se respeten los horarios de trabajo.

2.- Calidad de vida respecto al fomento de vida sana y preocupacion por trabajadores.
- Me interesa una empresa que promueva el uso de medio de transporte alternativo
para llegar al trabajo.
- Me interesa una empresa que se preocupe por fomentar una vida sana en sus

empleados.

Para medir la dimension de Calidad de Vida, en la encuesta “Potenciales
candidatos”, se incluyeron 4 preguntas. Como resultado todas tienen medias sobre 4. Al
igual que en la dimension reputacion, en todas las preguntas la moda de respuesta resultd
ser 5.

En relacion a los resultados obtenidos en esta dimension, observamos que la
desviacion estandar de todas las preguntas es menor a 1, por lo que podemos determinar

que existe consistencia entre las diferentes respuestas otorgadas.

Cuadro 10. Medias de respuestas de dimension Calidad de Vida

Preguntas encuesta promedio | desv.
Estandar

Me interesa una empresa donde la carga laboral me permita equilibrar
vida laboral y familiar. 4,58 0,65

Me interesa una empresa donde se respeten los horarios de trabajo. 4,27 0,83

Me interesa una empresa que promueva el uso de medio de

transporte alternativo para llegar al trabajo. 4,08 0,85

Me interesa una empresa que se preocupe por fomentar una vida

sana en sus empleados. 4,59 0,61

Fuente: elaboracion propia (2020)

De acuerdo al cuadro anterior, hay 2 preguntas con medias por sobre 4,5 y
desviaciones estandar entre 0,6 y 0,7. “Me interesa una empresa que se preocupe por
fomentar una vida sana en sus empleados”. obtuvo la media de respuesta mas alta con
4,59. Muy de cerca con 4,58 “Me interesa una empresa donde la carga laboral me permita

equilibrar vida laboral y familiar”.
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En relacion a esta dimension, y de acuerdo a la revisiéon bibliografica, teniamos
como antecedentes que resulta fundamental para los jévenes profesionales a la hora de
decidir dénde trabajar, incluyendo a ambas subdimensiones definidas anteriormente.
Valoran profundamente la conciliacién vida y trabajo. Segun Chirinos (2009) a esta
generacion les interesa mucho desempefiarse en un lugar en donde exista un equilibrio
entre lo laboral y personal. Avalado por lo indicado por Golik (2013), quien determin6 a
través de su estudio que los jovenes de la generacion Y muestran gran interés tanto en el
desarrollo de carrera como en la posibilidad de un equilibrio entre la vida profesional y la

vida privada.

Adicionalmente, de acuerdo a lo mencionado por Gavilan & Avello, (2011), En
relacion a la imagen de marca, desde el punto de vista de la humanidad de la marca,
entendida como orientacién al cuidado de los empleados, es la de mayor peso a la hora de
seleccionar una empresa para trabajar por parte de los jovenes profesionales. Lo cual
resulta muy consistente con la pregunta que obtuvo la media mas alta de esta dimension,

que se encuentra estrechamente ligada con este aspecto.

Grafico 13. Medias de respuestas de dimensién Calidad de Vida

Dimension Calidad de Vida
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Fuente: elaboracion propia (2020)

4

En relacion a los resultados que se observan en la encuesta de FirstJob respecto a
la dimensién de Calidad de Vida, podemos ver que el puntaje obtenido por Polpaico es 77,7.
Cabe destacar que esta por sobre EFY en 1,7 puntos, pero 6,5 puntos por debajo de TOP
10, por lo mismo existen oportunidades de mejora importantes de abordar que podrian ser

muy beneficios para la atraccién de jovenes profesionales.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la encuesta de compromiso, el equilibrio

Trabajo - Vida, obtuvo una evaluacion de 67%, esto se considera una moderada fortaleza.
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Este resultado ubica a Polpaico en esta dimensién, 3 puntos por debajo de la norma de
Chile 19 puntos por debajo de la Norma Best Employers. Con ello observamos nuevamente
que se encuentran brechas en ambas subdimensiones evaluadas.

La empresa durante el 2019 se propuso situar el propésito en el centro de la gestion,
entendiendo que “La Vida mucho Mejor” debe traducirse en expresiones concretas para los
colaboradores. Bajo esta premisa, se decidié poner foco en el bienestar y calidad de vida,
alentar el desarrollo y crecimiento de los trabajadores y resguardar la equidad social al
interior de Polpaico. Observando los resultados obtenidos en la encuesta de FirstJob, se
puede inferir que aun existen oportunidades de mejora respecto a la calidad de vida,
considerando los resultados obtenidos en la encuesta “Potenciales candidatos”. Esta
dimensién es altamente valorada por los jovenes profesionales, pero no se han desarrollado
acciones concretas en la empresa, aun cuando, se encuentre declarada en la Memoria de la
organizacion. Si se observa cada pregunta aplicada a los encuestados, la empresa no
realiza acciones para respetar horarios de trabajo por lo que el poder equilibrar la vida
laboral y familiar es complejo, por otra parte, no se promueve el uso de medio de transporte
alternativo para llegar, cada quien lo hace como puede. En esta dimension, por tanto, se

percibe un area de mejora la cual podria ser potenciada con acciones simples.

5. Dimensién Ambiente Laboral

Para facilitar el analisis, se han definido dos subdimensiones dentro de ambiente laboral:

1.- Ambiente laboral relacionado con el feedback y reconocimiento.
- Me interesa una empresa donde la jefatura entregue retroalimentacion por
desempefio.
- Me interesa una empresa en la que la jefatura se muestre accesible a escuchar.

- Me interesa una empresa donde exista reconocimiento.

2.- Ambiente laboral relacionado con el clima general.
- Me interesa una empresa donde se trabaje en equipo.
- Me interesa una empresa donde se considera mi opinidon (opinién y sugerencias).

- Me interesa una empresa donde se pueda trabajar con otras areas.
Para medir la dimensién de Ambiente Laboral, se incluyeron 6 preguntas en la

encuesta “Potenciales candidatos”. A modo general todas tienen medias sobre 4. En todas

las preguntas la moda de respuesta resultd ser 5. Como resultado relevante se observan 5
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de las 6 preguntas con medias por sobre 4,5. Siendo las preguntas con medias mas altas

de todas las incluidas en las demas dimensiones evaluadas en la encuesta en general.

Cuadro 11. Medias de respuestas de dimension Ambiente Laboral

Preguntas encuesta promedio | desv.
Estandar
Me interesa una empresa donde se trabaje en equipo. 4,58 0,68

Me interesa una empresa donde la jefatura entregue retroalimentacion

por desempenio. 4,72 0,54

Me interesa una empresa donde exista reconocimiento. 4,53 0,64

Me interesa una empresa donde se considera mi opinion (opinion y

sugerencias) 4,60 0,61

Me interesa una empresa donde se pueda trabajar con otras areas. 4,39 0,71

Me interesa una empresa en la que la jefatura se muestre accesible a
escuchar 4,66 0,63

Fuente: elaboracion propia (2020)

Cabe destacar que las dos respuestas con medias mas altas son las que refieren a
la relacion con jefaturas “Me interesa una empresa donde jefatura entregue
retroalimentacion por desempefio” (media 4,72) y “Me interesa una empresa en la que la
jefatura se muestre accesible a escuchar’ (media 4,66). De acuerdo a los resultados del
estudio de Chile Unido (2018), resulta fundamental para la generacion Y, que en las

empresas exista una retroalimentacion constructiva y constante por parte de las jefaturas.

Adicionalmente, de acuerdo a Pinaud (2004), la generacién Y se caracteriza por
valorar profundamente el trabajo colaborativo y en equipo. Esto relacionado con la que
hemos definido como subdimension de Ambiente laboral relacionada con el clima en

general.

Grafico 14. Medias de respuestas de dimensiéon Ambiente Laboral
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Fuente: elaboracion propia (2020)

En cuanto a los resultados de la encuesta de FirstJob a nivel global, la evaluacién de
Ambiente Laboral resulté ser la con mayor puntaje de todas las evaluadas por los
trabajadores de Polpaico. El puntaje es de 84,5, el cual se encuentra 4,8 puntos por debajo
de TOP 10y 1,1 de EFY.

En el caso de la encuesta de compromiso, no se observa una medicion de esta

dimension.

Polpaico potencia la realizacién de Evaluacion de desempefio 360°, instancia, que
permite no solo a jefaturas evaluar el desempeno de sus trabajadores, si no que los mismos
colaboradores evallan a sus pares y a su jefatura, de esta manera se puede tener una
evaluacion global entregando retroalimentacion del desemperio realizado durante el afioy a
su vez, pesquisar instancias de mejora. Dentro de las competencias transversales de la
compania, se evalua Agilidad/dinamismo, Excelencia, Foco en el cliente y Jugador de
equipo, esta ultima competencia toma relevancia en la empresa, puesto que para Polpaico
es fundamental que los trabajadores tengan la capacidad para trabajar en equipo, se busca
que los colaboradores trabajen con otras personas de la organizacidn para alcanzar
objetivos comunes desafiantes, generando una dinamica constructiva en un ambiente
positivo y de respeto. En cuanto al reconocimiento el cual obtuvo un porcentaje de 4,53 en
la encuesta “Potenciales candidatos”, se puede comentar que la empresa cuenta con una
aplicacion mavil llamada “Mi Polpaico” en la cual existe una seccién en la que no solo pares
si no que jefaturas pueden reconocer a los trabajadores, esto para incentivar el trabajo que

cada uno realiza y a su vez, generar un buen clima laboral.

Dado lo anterior, podemos inferir que existe una gran valoracion por esta dimension,

es algo que es realmente importante y significativo para el segmento de nuestro estudio.
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Dado que encontramos que dentro de los resultados de FirstJob fue el con mayor puntaje y
adicional a esto, es muy importante para los jévenes susceptibles a ser contratados,
resultara fundamental incluir en la estrategia de Marca empleadora esta dimensién con
fuerza. Fomentar internamente las practicas de trabajo colaborativo entre los equipos y la

comunicacion constante con las jefaturas.

6. Dimensiéon Desarrollo de Carrera

De acuerdo a lo reportado en un principio de esta seccion de analisis de resultados,
al consultar a los encuestados por las razones de por qué eligié trabajar en su actual
empresa, el 47% del total de la muestra indicod que la decision respondioé a las posibilidades
de desarrollo de carrera dentro de la empresa. Con esto podemos ratificar que tal como
creiamos, y de acuerdo a lo indicado por Chirinos (2009), el desarrollo de carrera y
crecimiento profesional resulta fundamental dentro de los atributos que debe contener una

empresa para ser considerada por el segmento de jovenes profesionales.

Tal como observamos en la dimension de beneficios, aquellos que categorizamos
como beneficios ligados al desarrollo de carrera, tales como los “descuentos para estudios”
resultaron con la mayor valoracién por la muestra a la cual se le aplicd la encuesta
“Potenciales candidatos”. Este resultado se ve estrechamente ligado con la posibilidad de
crecimiento laboral (que finalmente podria darse dentro o fuera de la empresa), pero resulta
un enganche importante para este grupo a la hora de priorizar sus postulaciones o
elecciones de empresas donde trabajar. Esto resulta consistente con lo postulado por
Andersen (2007) quien indica que el principal foco de atraccién para los jovenes

profesionales es la posibilidad de desarrollo de carrera profesional.

Al contrastar estos resultados con la encuesta de FirstJob, podemos ver que en
contraposicion con lo importante que resulta esta dimensién para las decisiones de
postulacién de los jovenes profesionales, es la peor evaluada por los encuestados, quienes

son los actuales trabajadores de Polpaico.

Como se observa el cuadro, si bien todas las dimensiones estan por debajo de
TOP10, la evaluacion de Desarrollo de Carrera se encuentra por mas de 13 puntos por
debajo de TOP 10 y 4,9 de EFY.

Cuadro 12. puntajes por dimension de Polpaico encuesta FirstJob vs EFY y TOP 10
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. . . diferencia diferencia
Dimensiones Polpaice EFY Polpaico - EFY TOP 10 Polpaico - TOP 10
Ambiente Laboral 84 5 856 -1.1 893 -4.8
Reputacion 83.3 80,3 3 848 -1.5
Infraestructura 81,6 81,9 -0,3 86,5 -4.9
Diversidad y cultura 794 81,2 -1.8 86,7 1.3
Calidad de Vida 77,7 76,0 1,7 84,2 6,5
Reconocimiento 746 76,1 -15 840 -9.4
Innovacion 733 777 -4.4 848 -11.5
Talento 72,0 73,2 -1,2 80,9 -8,9
Beneficios 69,2 739 -47 81,6 -12,4
Desarrollo de Carrera 67.8 720 -49 80,9 -13,1
Puntaje Total 763.4 7786 -15,2 843.7 -80,3

Fuente: elaboracion propia (2020)

Adicionalmente, y de acuerdo a la encuesta de compromiso, al analizar los
resultados obtenidos en la dimension de desarrollo de carrera a nivel de areas corporativas,
esta resultd un aspecto con bajo porcentaje, obteniendo sélo un 53% de aprobacion, lo cual

se considera como un area débil que se sugiere desarrollar con urgencia.

Al revisar la memoria de la empresa y contrastandola con la encuesta “Potenciales
candidatos”, se puede mencionar que la empresa si realiza capacitaciones para potenciar el
conocimiento de sus colaboradores (el 2019 se realizaron un total de 12.174 horas de
capacitacion a personal propio y 1.733 a contratistas. Se aumenté en un 57% la inversion
en capacitacion respecto al 2018, siendo relevante el desarrollo del proyecto de
levantamiento de competencias funcionales y diagndstico de cargos criticos de la operacion
(Polpaico, 2019)), sin embargo, no se observa un plan de carrera que permita lograr un
crecimiento al interior de la compafia. Considerando lo levantado en la encuesta
“Potenciales candidatos”, esto se observa como un area de sumo interés, el cual, no esta
teniendo por parte de la organizacién la importancia que requiere ya que al considerar tanto
la encuesta EFY y la de compromiso, estas reflejan bajos porcentajes en un area que

debiese ser primordial y la cual ayudaria a poder atraer a nuevos trabajadores.

7. Dimensién Subsistema de Reclutamiento

Al consultar, en la encuesta “Potenciales candidatos”, respecto de los canales de
reclutamiento mas utilizados, el 78% de la muestra indicé a los portales de empleo por
internet y LinkedIn. En tercer lugar y con un 40% de las preferencias se encuentran las

bolsas de empleo de la Universidad.

Grafico 15. Distribucion por canales de reclutamiento mas utilizados
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;Cuiles son los canales de reclutamiento que utilizas
preferentemente para buscar trabajo? (elija maximo 3)

Portales de Linkedin Bolsade  Redes sociales Referidos Ferias Sitio web de la
empleo en empleo de la laborales empresa
internet universidad

Fuente: elaboracion propia (2020)

Grafico 16. Distribucion por canales de reclutamiento donde han encontrado trabajo
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Fuente: elaboracion propia (2020)

En relacion a la encuesta de compromiso, cabe destacar que el area corporativa es
quien presenta el promedio mas bajo, en las dimensiones de Talento y Dotacién, en la cual
se incluye el subsistema de Reclutamiento, el porcentaje de acuerdo es de 47%, lo cual se
categoriza como un nivel critico que debe ser abordado con maxima prioridad. En este
sentido, podemos observar que las personas que actualmente estan contratadas en
Polpaico consideran que el area no es eficiente es su gestién, dando luces que nuestro

analisis de procedimiento se relaciona con estos resultados.
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Analizando el procedimiento de Reclutamiento y Seleccion, se puede identificar que
el proceso de seleccion en la empresa se encuentra estandarizado, sin embargo, no da
espacio para atraer a los mejores talentos ya que el reclutamiento no se encuentra
posicionado en su totalidad, esto debido a que las practicas de reclutamiento no se han
desarrollado de acuerdo a las nuevas tendencias. La empresa se enfoca principalmente en
un tipo de reclutamiento tradicional (externo o interno, dejando de lado el reclutamiento
mixto, el cual, segun lo revisado en el marco tedrico, el autor Gomez-Mejia (2005) comenta
que es una forma de atraer candidatos de manera mas completa), no llegando al orientado
en la innovacion y tecnologia como el que plantea Bizneo (2020) el cual se centra en
potenciar la imagen corporativa para mostrar una compafia atractiva a los nuevos talentos.
Los autores Collins & Stevens (2002) indican que para que el reclutamiento sea exitoso es
necesario expandir los esfuerzos y realizar diversas actividades donde la marca de la
empresa sea vista como un lugar atractivo para trabajar (marketing, boca a boca,
participacién en ferias laborales, insercidon de practicantes, entre otros). En la empresa, el
area de Seleccion publica solo en portales laborales (Trabajando, Laborum, Hiringroom)
dejando de lado los portales que ofrecen los centros educativos (Universidades, institutos,
centros de formacién). Considerando los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a
jovenes profesionales, la empresa trabaja con la forma mas utilizada por jévenes, sin
embargo, deja de lado las preferencias dos y tres que tienen que ver con LinkedIn y bolsas

de empleo de universidades.

La empresa cuenta con los recursos para potenciar la marca (utiliza todos los
portales que hoy son mas populares), sin embargo, no se identifica una propuesta de valor
del empleado, herramienta que podria ayudar a tener una estructura de como la compafiia
quiere ser reconocida. Revisando lo manifestado en la memoria, se puede identificar que no
se esta cumpliendo con lo declarado, esto debido a que no existe una estrategia definida de
reclutamiento, por ejemplo, no se encuentra plasmado en el procedimiento que, si o si
deben existir ternas de mujeres en cada uno de los procesos de seleccion, lo mismo con las
busqueda de personas con discapacidad, si bien, existe una politica, la empresa no realiza
actividades que potencien la diversidad e inclusidén. Otro aspecto importante se relaciona
con que, no existen instancias en donde se promocione la marca en redes sociales
(principalmente las que ocupan los jovenes profesionales) lo cual entrega desventajas en
relacion a como el publico percibe a la compafiia. Por ultimo, es importante mencionar, que
Polpaico no tiene una definicion clara del publico objetivo al cual se quiere apuntar, debido a
que esta informacion no se encuentra reflejado ni en la memoria, politica o procedimiento.
En conclusion, se puede mencionar, que la empresa no ha logrado comprender que es lo

que buscan los potenciales candidatos y como el reclutamiento debe realizarse. Existen
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falencia en como la empresa se encuentra posicionada, enfocandose solo en una forma de
reclutar (portales), no se debe olvidar que hoy en dia son los potenciales candidatos los que
eligen la empresa basados en las caracteristicas que esta puede ofrecer y, por lo mismo, es

fundamental expandir las barreras e intentar ir mas alla de lo tipico.

8. Dimensién Conocimiento de Polpaico

Para medir la percepcion que se tiene actualmente por este grupo, se incluyo en la
encuesta “Potenciales candidatos” un set de preguntas con el fin de saber el grado de

conocimiento y ciertas percepciones globales de Polpaico y lo que proyecta.

El 84% de la muestra indicd que conoce la empresa Polpaico, el 4% que no la

conoce y el 12% de la muestra no respondio.

Cuando se consultd respecto a cual de ciertas aseveraciones describe de mayor
manera a Polpaico, que en cierta medida finalmente puede significar la percepciéon que se

tiene sobre la empresa, se obtiene lo siguiente:

Grafico 17. Conocimiento de Polpaico

De estas aseveraciones, seleccione la que le parezca que describe mejor a Polpaico (puede elegir mas de una):

Empresa lider en su Rubro 68%

Empresa dindmica en sus procesos 26%

Empresa que se centra en el diente 25%

Empresa que se preocupa de la sodedad 1%

Empresa ética 18%

Empresa que valore la diversidad y la inclusién 15%
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Fuente: elaboracion propia (2020)

Con un amplio porcentaje (68%) los encuestados indican que es una empresa lider
en su rubro. Podriamos entonces indicar que existe una fuerte percepcion respecto al
posicionamiento de la marca a nivel comercial. Podriamos concluir que si se percibe la

excelencia que Polpaico desea transmitir. Sin embargo, los encuestados en su mayoria no
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la reconocieron por ser una empresa con desarrollo de inclusién y diversidad, preocupacion
por la sociedad y cliente en el centro, todos aspectos definidos dentro de su propuesta de

valor.

Polpaico, demuestra ser una empresa sélida, con objetivos, misién, vision, valores y
estrategia definida, sin embargo, esta no es realmente conocida por los Jovenes
profesionales, aun cuando, en la encuesta “Potenciales candidatos”, los jévenes indicaron
conocer las areas de negocio de la empresa, al parecer, esta informacion no era veridica ya
que al momento de preguntarles directamente cuales eran, solo se limitaban a contestar
cemento (ya conocemos que la empresa tiene 3 areas de negocios), esto también se reflejo
al preguntarles, ¢qué es lo que sabes de la empresa? (considerando que indicaron conocer
la empresa) se limitaron a responder, el logo, el hombre con el brazo levantado, empresa
estable, o simplemente comentaban que era una compafia de cemento, pero mas que eso

no sabian.

Si tomamos en consideracion lo obtenido en la encuesta de compromiso, se puede
observar que el item Marca, el cual resulta atingente a nuestro estudio, se categoriza dentro
de moderada fortaleza con un 72%, lo cual aun entrega un espacio para desarrollar y

mejorar.

Grafico 18. Resultados por items de compromiso a nivel Polpaico
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Esta informacion se condice con lo observado en los resultados obtenidos en la
encuesta “Potenciales candidatos”, ya que ambos estudios explicitan que se debe mejorar
como se encuentra posicionada la marca Polpaico. Revisando la memoria de la empresa,

Polpaico busca ser vista como una empresa orientada a sus clientes y con un fuerte trabajo
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con las comunidades y el medio, si revisamos lo obtenido en la encuesta “Potenciales
candidatos”, se observa que la empresa no es conocida por ninguno de estos ambitos y

solo se reconoce por ser lider en su rubro.

Propuesta de intervencién

En un comienzo de la investigacion, se indicé que para este estudio se consideraria
2 de los 4 pasos establecidos por Linkedln (2020), los cuales son, el mapeo interno y
establecer el abordaje. Considerando el levantamiento de datos realizados en el punto
anterior, podemos dar paso a crear una estrategia de marca empleadora que sea
consistente con los pilares estratégicos declarados por la compania, las valoraciones del
grupo objetivo y las percepciones obtenidas por los encuestados, esto dara paso a la
revision de la propuesta de valor del empleado (EVP) la cual permitira, segun lo
mencionado por Hernandez (2012) incrementar el compromiso con la empresa logrando de
esta manera aumentar la atraccién a potenciales nuevos trabajadores. Aguado y Jiménez
(2009) plantean que la clave para crear una adecuada propuesta de valor para el empleado
consistira en ser una empresa diferente (tener una cultura y una identificacion unica),
atractiva (contar con atributos valorados tanto por los empleados como por los candidatos
potenciales) y de carne y hueso (que los atributos caracteristicos de la organizacion sean

reales y no ficticios).

El primer paso para desarrollar una marca empleadora es la definicion del publico
objetivo, en este caso, la empresa lo tiene definido, y este corresponde a jovenes

profesionales nacidos entre 1989 y 1997.
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El segundo paso corresponde determinar y definir una propuesta de valor
empleadora con foco en la atraccion, pero que claramente influira en la retencién para que

sea sostenible en el tiempo. Para la realizacion de esto, generamos una propuesta

mediante la aplicacién del modelo de propuesta de valor al empleado de Mercer.

Propuesta basada en el Modelo de Propuesta de Valor al empleado de Mercer:

La marca empleadora se construye en funcién de la PVE, de acuerdo a Mercer
(2015), la PVE implica todo lo que una organizacion ofrece a sus empleados; capacitacion y
desarrollo, compensacion, relaciéon con jefatura, etc. Esto debe permitir que el trabajador se
identifique con la organizacién. Destaca adicionalmente que tanto su disefio como la
comunicacion pueden ser un factor clave en la atraccién de talento, en la generacion de

compromiso y en la retencion de personal.

Para implementar una propuesta que resulte atractiva y eficiente para nuestro
segmento de estudio, se consideraran los siguientes aspectos, definidos como consejos

para un disefio efectivo, publicados por Mercer.

Cuadro 13. 5 consejos para un disefio efectivo de la PVE

Identificar las
expectativas y valores
del personal

Medir impactoen
Talento, Liderazgo,
Cultura y Negocio

Conocer la
percepcionsatisfaccion/
compromiso de los
colaboradores sobre la
organizacion

Comunicacion -
Conexion

Construir PVE para las -
audiencias tsrget Disenar,ﬂiieu’!a PVE
Innovacion con la estrategia del
negocio

Fuente: Mercer (2015)

Adicionalmente, consideramos que, dada la naturaleza de nuestro estudio y

objetivos de investigacion, sera relevante considerar:

Pagina | 24



- Factibilidad de implementacion, tanto econémica como operacional.

- Vinculacion de la PVE con el area de reclutamiento y seleccion como pilar
estratégico de la implementacioén. Incluyendo adicionalmente a los diferentes
subsistemas de recursos humanos e identificando cémo ellos influyen en la
creaciéon de una estrategia de marca empleadora exitosa.

- Definicion de una propuesta comunicacional y de marketing que permita

difundir correctamente.
El modelo propone una PVE que reuna las siguientes dimensiones:

- Compensaciones que sean competitivas.

- Una experiencia laboral diferenciada, que contemple el bienestar y el desarrollo de
carrera de los trabajadores.

- Por ultimo, definen la importancia de la existencia de una variable emocional, la cual
complementa tanto los componentes contractuales como los emocionales. En este
sentido, es relevante que los colaboradores se sientan involucrados con el propésito

de la organizacion.

Todos estos elementos deben conjugarse y conectarse estrechamente con la cultura

de la organizacion, por lo que resultara fundamental que exista una alineacién entre ellos.

Cuadro 14. Propuesta de valor al empleado (Modelo de recompensa total)

EMOCIONAL

PROPOGSITO

e

COMPENSACIONES BENEFICIOS

CONTRACTUAL

CULTURA

Fuente: Mercer (2019)

A continuacién, se abordaran todas estas dimensiones y se realizaran propuestas

concretas en cada una de ellas, evaluando adicionalmente posibles impactos en elementos
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de recursos humanos como empresariales de Polpaico, tanto a nivel estratégico como

operacional.

e Compensaciones:

Corresponde al conjunto de elementos pecuniarios que el trabajador recibe, como el

sueldo base y los bonos.

Para esta dimension se propone lo siguiente:

1. Definir la gestion de compensaciones, a través de una politica de compensaciones
conocida por todos, con el fin de incrementar la transparencia salarial.

En la actualidad existe una subgerencia de compensaciones, la cual esta a cargo de
toda la gestion de compensaciones y beneficios en Polpaico. Si bien, se indica que existe
una politica de compensaciones, esta no es conocida por los trabajadores y es manejada
unicamente por el area experta. Para la evaluacién de cargos se utiliza la metodologia HAY

Group.

Adicionalmente, Polpaico realizé un estudio para saber como estan los niveles de
renta en comparacion con la competencia y el mercado, conscientes de que para atraer y
conservar talentos es necesaria la remuneracién justa. Las conclusiones de la investigacion
arrojaron que Polpaico paga 20% por sobre la mediana de mercado. Ademas, se determiné
que mientras el Coeficiente de Gini, que mide las desigualdades de ingreso en los paises,
en Chile es 0,47, el peor de la OCDE, en Polpaico es de 0,22. Esto indica que en la
empresa el 80% de la riqueza se reparte en el 50% de los trabajadores, mientras que, en el

pais, el mismo porcentaje se distribuye entre el 10% de las personas (Polpaico, 2019).

Como se observa en los parrafos anteriores existen elementos interesantes para ser
comunicados, pero estos se quedan guardados en las oficinas de RRHH y no se comparten
con los demas trabajadores de la empresa. El abrir mayor informacion y contar con politicas
claras y conocidas, genera transparencia en los procesos y en la informacién. La
generacion Y, se vincula estrechamente con valores como la transparencia. De acuerdo al
estudio realizado por Cadem (2018), esta generacion otorga un porcentaje alto a la
transparencia como una caracteristica importante que debe cumplir una marca para

considerarla relevante para ellos.

Operativizacion:
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- Disefiar y comunicar la politca de compensaciones de Polpaico, que
contenga los principios de equidad, competitividad y pago por desempefio
con criterios claros. Es importante al menos definir, a grueso modo, la
metodologia que se utiliza para pesar cargos y definir la remuneracion que
percibe cada trabajador. Dicha ejecucion deberia estar a cargo de la
Subgerente de compensaciones con los respectivos vistos buenos de la
Gerencia de Recursos Humanos. Previo a esto el apoyo de la gerencia
general.

- Implementar una mesa de pesaje de cargos objetiva, en la cual participe un
experto de compensaciones (Subgerente de Compensaciones), un
representante de gestidon personas y la autoridad del area del cargo que se
esta evaluando (Reunirse cada dos semanas).

- Empoderar y capacitar a los lideres de las unidades respecto a temas de
compensaciones, con el fin de que sean capaces de gestionar a las personas
a su cargo. Esto con el acompafiamiento del area de gestién de personas y

compensaciones.

2. Rediserfio del sistema de gestion del desempeifio con foco en la retroalimentacion

constante.

De acuerdo a los resultados expuestos en la encuesta de clima, la dimension de
recompensas y reconocimiento resulté con el porcentaje mas bajo de aprobacion por parte
de las éareas corporativas, unicamente obteniendo 47%. Sumado a esto, y dada la
integraciéon de resultados de las diferentes fuentes, se observa la importancia para la
generaciéon Y de una retroalimentacion constante y directa. Consideramos que es
fundamental un redisefio del proceso de evaluacion de desempefio que actualmente se
lleva a cabo en Polpaico. Las personas no se sienten valoradas y reconocidas, por lo que

consideramos que existen fallas en el proceso y cémo se lleva a cabo.

En la actualidad el proceso de gestion del desempenfio es estructurado y tiene fases

definidas, este se realiza de la siguiente manera:

- Fijacion de Metas: (marzo de cada afio) Primera etapa del ciclo, en donde se reune
colaborador — jefe y en conjunto acuerdan metas individuales, mediante la
metodologia SMART.

- Revision de Metas: (octubre de cada ano) Esta etapa tiene como objetivo ajustar
las metas previamente fijadas entre colaborador — jefe y también generar un espacio

de retroalimentacion.
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- Evaluacion de Desempeiio: (enero de cada afo)
- Cargos de Jefatura — Profesional: Modelo de evaluacion 360°, contemplando
evaluacién ascendente, descendente de pares y autoevaluacion.
- Cargos Operativos -Administrativos: Modelo de evaluaciéon descendente,

contemplando la evaluacion del jefe directo Unicamente.

- Feedback final y Planes de Accion: Se genera reunion jefe-colaborador, para
entregar el resultado final del desempefio del colaborador y en conjunto generar un plan de

trabajo.
Operativizacion:

- Vincular fuertemente en el proceso de gestion del desempefio al gerente
general de Polpaico, a través de un video, donde invite a la participacion,
explicando la importancia de este proceso y de la retroalimentacion
constante.

- Si bien, se observa un proceso definido y con el pago de un bono, ese no se
encuentra vinculado a una politica de compensaciones y muchas veces los
trabajadores no entienden porque recibieron o no el bono, por o mismo se
propone que la fase de fijacion de metas sea con mayor acompanamiento de
recursos humanos y exista capacitacion para una mejor realizacion del
proceso.

- Mentoring y feedback: las jefaturas no son percibidas como expertos ya que
el Millennial, gracias a la tecnologia, puede acceder mas facilmente a la
informacién. Estos son mas bien mentores que les ayudan a evolucionar en
su carrera profesional y les indican si van por el buen camino, entregando
feedback de forma continua, por lo mismo, proponemos en conjunto con el
area de DO, organizar cursos para fortalecer como se realiza la
retroalimentacién a los trabajadores. (Abordado en las propuestas de
liderazgo).

- Para reforzar el punto anterior, se propone incluir dentro del proceso al
menos un nuevo hito de retroalimentacion, entre los meses de julio a agosto.
Esto con el fin de revisar las metas propuestas por primera vez y ver el grado
de avance, adicionalmente generar una instancia formal de retroalimentacion,

fomentando con ello una cultura de retroalimentacion.

El proceso quedaria con las siguientes fases:
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Cuadro 15. Propuesta nuevas fases proceso de gestion del desempefio Polpaico

Evaluacion de
desempefio

Retroalimentacion Revision de metas

inicial yajuste 1

Fijacion de metas Feedback finaly

planesde accion

+Julio—Agosto *Octubre *Enero *ENero

Fuente: elaboracion propia (2021)

o Beneficios

1. Personalizar la retribucion de los profesionales, a través de un plan de beneficios

flexibles.

Al revisar el paquete de beneficios que actualmente ofrece Polpaico, encontramos
una oferta igual para todos los trabajadores, donde no se considera la convivencia de las
diferentes generaciones de trabajadores. Este contempla, seguro de salud, fiestas de fin de
afno, aguinaldos y otros. Adicionalmente para fomentar la vida sana de sus trabajadores:

frutas y cafeteria a libre disposicion, bicicletero.

Sumado a lo anterior, y dados los resultados de la encuesta aplicada por FirstJob, la
dimension de beneficios fue la segunda peor evaluada por los jévenes de Polpaico de un

total de 10 dimensiones.

Creemos que lograr que la oferta de beneficios sea atractiva para los jovenes
profesionales, pero a la vez sin descuidar a los demas trabajadores que actualmente se
desempefian en Polpaico, es muy relevante como propuesta de valor. Implementar un plan
de beneficios flexibles en la empresa, permitirda que cada trabajador personalice su propio

paquete de beneficios, de acuerdo a sus necesidades, preferencias y gustos.
Operativizacion:

- Contratar a una empresa que administre el plan de beneficios flexible de Polpaico,
como son Golntegro y PeopleCare. De acuerdo a lo indicado por Peoplecare (2020),
este sistema complementa los beneficios internos de la empresa como salud, gimnasios,
0 seguros colectivos, con un paquete de opciones que permite que los trabajadores
eljan lo que ellos prefieran dentro de un marco presupuestario determinado.
Adicionalmente la empresa otorga gran numero de descuentos con empresas en
convenio, los cuales estan disponibles para todos los trabajadores. La persona a cargo
del proyecto y la ejecucion del mismo proponemos sea la Encargada de beneficios y

Calidad de Vida, quien reporta a la Subgerencia de Compensaciones y beneficios.
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- La metodologia del sistema es a través de puntos base para todos los trabajadores,
que se otorgan anualmente a cada trabajador. Mediante una plataforma cada
trabajador podra seleccionar a su gusto los beneficios que desea. Los puntos no se
acumulan ano a afio.

- Proponemos adicionalmente otorgar puntos adicionales ganados mediante:
participaciéon en proyectos de ayuda social y a la comunidad (actualmente es parte
de la propuesta de la empresa), kilbmetros caminados (actualmente medidos por la
App Mi Polpaico), participacion en talleres de vida, etc. Con esto buscamos cubrir la
importancia que le otorga este grupo a la vida sana y preocupacién por los
trabajadores, con beneficios tangibles. Adicionalmente estos puntos son parte de los

valores declarados por Polpaico y de la cultura organizacional.

- Mejorar el paquete de beneficios incluyendo flexibilidad. Proponemos otorgar dias de
permiso canjeables a través del sistema de puntos. Los miembros de esta
generacion son exigentes respecto a las condiciones de trabajo y el hecho de
conciliar su profesion con su vida privada es también un elemento primordial, por lo
que se debieran implementar instancias en las que se dé la flexibilidad horaria y el
trabajo desde casa, esto para que el trabajador disfrute no solo trabajando, sino que

también, disfrute de sus pasatiempos favoritos.

2. Fomentar el Plan de becas de Polpaico

El &rea de Desarrollo Organizacional (DO) trabaja fuertemente a finales de afio para
incentivar becas estudiantiles para trabajadores, como una forma de potenciar el desarrollo
de carrera. Los trabajadores deben postular anualmente y cumplir con dos requisitos: 1 afo
de antigledad y tener contrato indefinido. Proponemos mejorar e intensificar la
comunicacion de este beneficio, ya que la cantidad de personas que postulan no es alta,
adicionalmente alinearlo con la evaluacion de desempefio, exigiendo al menos un nivel de

desempefio esperado para el otorgamiento de las becas.

De acuerdo a los resultados de la encuesta “Potenciales candidatos”, otorgan el
porcentaje mas alto de los beneficios que se presentaron a la posibilidad de estudiar cursos
o magister. Por lo mismo y dado que hoy es un beneficio en la empresa creemos que debe
ser potenciado y comunicado de mejor manera tanto internamente como externamente para

mejorar la atraccién de los potenciales trabajadores.
Operativizacion:
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- Este proceso creemos debe estar a cargo de Encargada de beneficios y Calidad de Vida
y DO con la supervision de la Subgerente de compensaciones. En enero de cada afo se
publicaran la cantidad de becas y montos asociados, de acuerdo al presupuesto
asignado el afio anterior. Se enviara un correo masivo para invitar a postular y a través
de la aplicacion Mi Polpaico, con el fin de tener mayor convocatoria.

- Se recibiran las postulaciones hasta febrero de cada afio y se revisaran todas aquellas
que cumplan con los requisitos.

- Se evaluaran a través de criterios objetivos y claros, como resultado de evaluacion de
desempefio, grado de ajuste de la postulacion con el trabajo que desempefia, etc.

- Se publicaran por los mismos medios los resultados de las becas.

e Carrera y Bienestar:

Por una parte, es entendido como todos aquellos elementos que el trabajador va
recibiendo a lo largo de su carrera profesional con el fin de ir trazando su carrera y
desarrollo al interior de la empresa, y a su vez, se relaciona con un equilibrio entre los
aspectos que condicionan la opinidon que un colaborador se forma sobre su entorno de

trabajo.

1. Establecer un plan de desarrollo de carrera

Considerando que los millennials son cortoplacistas y esperan crecer rapido dentro
de una empresa, es importante que la organizacidon cuente con planes de carrera que
permitan potenciar la creatividad y desarrollo de los trabajadores y, sobre todo, de aquellos
que tienen el mérito y las competencias para crecer, esto hara que la empresa sea vista
como mas atractiva. Al revisar los resultados obtenidos en la encuesta EFY y la de jévenes
profesionales, se puede observar que existe una brecha en este ambito ya que
internamente Polpaico no cuenta con planes de desarrollo de carrera que permitan hacer
que el personal crezca. Los que han tenido la oportunidad de desarrollarse y crecer, son
aquellos que continuamente solicitan a la jefatura un ascenso, RRHH no ha realizado

esfuerzos para mapear a cada trabajador con el fin de conocer sus intereses y necesidades.
Operativizacion:

Hay que buscar enriquecer al trabajador, entregando conocimientos y nuevos
aprendizajes. Para esto, seria importante contar con una matriz de potencial, que permita
identificar brechas y aspectos de mejora de cada trabajador, y a su vez, empoderar y
capacitar a las jefaturas para que sean capaces de entregar retroalimentaciéon continua, de

manera adecuada y oportuna.
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Por tanto, se sugiere a Polpaico establecer un plan de trabajo basado en 5 pasos:

1. Generar una matriz de cargo: para comenzar a crear un plan de desarrollo de
carrera, lo primero que se debe realizar es establecer un equipo de trabajo
compuesto por miembros de RRHH, quienes tendran la tarea, de hacer una
revision, actualizacion y limpieza de los descriptores de cargo y sus perfiles,
con el fin de comprender cuantos son los cargos que realmente tiene la
empresa, y a su vez, tener una definicién clara de las bandas salariales para
cada cargo. Esto permitira tener un orden de cada posicion. (Se realizara

desde enero a mayo)

2. Evaluacién de desempeno (EDD): Polpaico cuenta con una evaluacién de
desempeno en 360°, el cual aporta informacién trascendental para conocer el
desempefo de cada trabajador, y si los objetivos y metas definidas a
principio de afio, fueron o no cumplidos. La informacién obtenida de los
resultados de la EDD entregara informacion relevante para ir mapeando a los
colaboradores, puesto que, la EDD y el plan de carrera son dos herramientas
estratégicas que se complementan como parte de un plan integral para tener

un equipo de trabajo competitivo.

3. Mapeo de posiciones: En Polpaico no existe claridad de las diferentes
posiciones, aun cuando, los resultados de la EDD entrega ciertos atisbos de
quienes pudiesen ser trabajadores claves. En primera instancia, seria
adecuado hacer un levantamiento de informacion basado en entrevistas para
los trabajadores, en el que se pueda obtener informacion valiosa basada en
sus intereses. Pérez (2015) indica que los elementos mas importantes de

tener en cuenta son los siguientes:

- Nombre del empleado.

- Edad.

- Nivel de estudios.

- Puesto actual desempefiado en la empresa.

- Puestos posibles a desempenar en el futuro.

- Afos laborados en la organizacion.

- Fortalezas y debilidades a potencializar y reforzar.
- Competencias requeridas.

- Capacitaciones y entrenamientos que necesita.

- Resultados de su evaluacién de desempefio
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Luego de tener claridad de los elementos basicos por cada trabajador
clave, el equipo encargado del desarrollo de carrera, tiene que poder evaluar
bajo dos perspectivas, logro de sus objetivos (desempefo) y desarrollo de
competencias (potencial) (para evaluar el desarrollo de competencias, se
realizaran entrevistas semi estructuradas donde se evaluan y adecuan los
intereses de carrera del trabajador y las posibilidades reales de avance en el
corto, mediano y largo plazo) para la realizacion de esta tarea, se
recomienda utilizar la “matriz de las 9 cajas”, la que no solo permite observar
el desempefio y potencial, sino que también, entrega informacién en relacion
a las fortalezas y areas de oportunidad de cada trabajador, y a su vez,
entrega una vision completa de las necesidades de desarrollo del personal
entregando informacién valiosa para tomar las decisiones en cuanto a planes

de carrera y sucesion.

4. Capacitacién: ya teniendo claridad de quienes son trabajadores claves y
conociendo las fortalezas y areas de oportunidad de cada uno, es que se
hace imprescindible que el area de capacitacion comience a potenciar esta
valiosa informacion, por lo que los planes de carrera tienen que estar acorde
a las necesidades de cada trabajador. Lo primero que se debe realizar es
definir las necesidades de capacitacion las cuales deben estar
estrechamente relacionadas con la matriz de las 9 cajas. Posteriormente, se
tiene que proceder a disefiar un plan de accion bien establecido, con
objetivos y metas claras, asi como tiempos definidos que deberan ser
respetados. Polpaico cuenta con diversas capacitaciones, pero que no
responden necesariamente a las reales necesidades de los trabajadores, por

eso se hace necesario tener un plan claro y definido.

5. Politicas y procedimientos: A la base de todo lo anteriormente mencionado,
es fundamental tener definido politicas y procedimientos de RRHH,
Evaluacion de desempeno, Desarrollo de carrera, ya que entregara
transparencia a todos los trabajadores de cuales son los requisitos que se
deben cumplir para poder optar a un nuevo puesto dentro de la empresa.
(ejemplo: antigiedad minima para el movimiento, aumento maximo del

sueldo si se realiza un cambio, estudios, etc.).

Beneficios de contar con un plan de carrera:
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El contar con un plan de desarrollo de carrera robusto y completo, en el que RRHH

tenga conocimiento de cada trabajador, permitird aportar a la empresa lo siguiente:

- Alinear la estrategia de la empresa con el personal, esto en post de lograr
preparar al trabajador de mejor manera para las vacantes que la empresa
pudiese ir requiriendo.

- Desarrollar al trabajador con el fin de identificar los requisitos para optar a
puestos con mayor responsabilidad (movimiento vertical u horizontal)

- Disminuir la rotacién al otorgar a los trabajadores desarrollo laboral de
crecimiento, reduciendo la incertidumbre de su desarrollo profesional.

- Permite la retencién de talento ya que la empresa entrega el desarrollo que
los trabajadores estan buscando, evitando con esto que cuando quieran un
cambio, salgan a buscar a otra empresa.

- Aumenta el compromiso y lealtad de los trabajadores al entregarle tareas
desafiantes y creativas, lo que genera a largo plazo un sentimiento de
reconocimiento y valoracion.

- Se potencia la marca empleadora, ya que con el boca a boca comienza la

empresa a ser vista como un lugar recomendable para trabajar.

2. Desarrollo de liderazgos efectivos:

La importancia de incentivar este ambito radica en que los resultados obtenidos en
la encuesta Potenciales candidatos demuestran un interés por contar con lideres que sean
capaces de reconocer a sus trabajadores y a su vez entregar retroalimentacién para que
puedan potenciar de mejor manera sus habilidades. En la empresa, se han realizado
talleres a lideres para conocer la opinidon que tienen con respecto a diferentes tematicas y
como su rol puede aportar para ser un gestor de personas, sin embargo, no se ha ido mas
alla y solo se han escuchado ciertas opiniones, pero no se han realizado cambios, y por otra
parte, los talleres no han sido enfocados en potenciar y entregar herramientas para que los

lideres tengan un rol mas protagonico a la hora de dirigir equipos.
Operativizacion:

Lo primero que se debiese realizar es hacer un levantamiento de las competencias
que la organizacion espera de un lider, para esto es importante considerar la planificacion
estratégica y valores de Polpaico. Hoy en dia, la empresa no cuenta con un diccionario de
competencias, solo se encuentran plasmadas las competencias organizacionales, las
cuales son transversales para todos los cargos, por lo mismo, seria importante poder tener

claridad de qué es lo que la empresa espera tenga el lider que trabaja en Polpaico. Con
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esta informacion clara, podemos tener un mapa de como tenemos que trabajar. (realizarlo lo

antes posible, como no se tiene, comenzar en enero y estar finalizando en marzo).

Los talleres que se han venido realizando deben continuar haciéndose, pero hay que
enfocarlos en funcion a la vision de la empresa. luego de tener definidas las competencias,
RRHH tiene que entregar herramientas a los lideres que permitan lograr tener equipos de
alto desempefio. Algunos items que seria relevante ensefiar son los siguientes en cuanto al

manejo de equipo:

a. Autonomia y autorrealizacion: el jefe debe ser capaz de delegar
responsabilidades entregando autonomia, esto permitira que el trabajador se
sienta realizado y motivado por su trabajo.

b. Reconocimiento: Deben ser capaces de reconocer los logros y avances en el
momento que sea oportuno. El reconocer el trabajo ayudard a crear
confianza.

c. Fomentar las relaciones: el jefe tiene que esforzarse para que las relaciones
de su equipo de trabajo sean sanas y permitan trabajar en equipo sin
mayores inconvenientes.

d. Metas claras: la fijacion de metas claras es importante para el logro de
objetivos. Cuando el jefe es capaz de entregarle al colaborador exactamente
lo que debe realizar, el trabajador podra desplegar todo su conocimiento y
habilidades.

e. Incentivos y promociones: el jefe tiene que ser capaz de potenciar a sus

trabajadores y no limitar su desarrollo profesional.

Los lideres siempre estaran acompanados por un integrante de RRHH, quien los ira
orientando de como deben realizar cada una de las acciones y tendran la libertad si es
necesario de solicitar un Coach que les permita orientarse. Cada tres meses el area de

RRHH realizara evaluaciones para ir midiendo qué tan efectivos estan siendo los lideres.

3. Mejoras en relacién a la comunicacién

Para Polpaico, el trabajador se encuentra ubicado en el centro, y por lo mismo, existe un
alto interés por conocer sus inquietudes de primera fuente y ademas que los lideres sean
capaces de escuchar y a su vez transmitir lo que el comex (Gerentes de primera linea) esta
planeando como estrategia para la organizacion. La comunicacion debe ser fluida entre
directivos y trabajadores, ya que entregara una imagen confiable de la empresa. El lider
debe ser capaz de transmitir la estrategia y la vision de la empresa, asi como también los

objetivos especificos de la organizacion. Una comunicacion efectiva entre el lider y los
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miembros del equipo permite tener objetivos claros y definir lineas de trabajo lo que genera

confianza entre el trabajador y la empresa.
Operativizacion:

1. Antes de comenzar el nuevo ano (diciembre), el Gerente general debera llamar
reunion a toda la organizacién (reunién ampliada), donde muestre las lineas de
negocio para el afo y la estrategia de esta y que cuente qué fue lo que se logré el
afno anterior, de esta manera existira claridad de qué es lo que se espera.

2. Tres veces al afio (marzo, junio y octubre), el Gerente General, recibira a las
jefaturas para conversar acerca de la realidad actual de la empresa y de esta
manera aclarar dudas. Estas reuniones tendran una duracién de una hora y media
en la cual el Gerente invita a compartir a los jefes. Tanto los participantes como GG,
deberan estar dispuestos a escuchar lo bueno y malo, de esta manera se podran
proponer maneras de trabajar para solucionar o mantener formas de trabajar. Estas
instancias son momentos para intercambiar opiniones y que los trabajadores no
vean al GG como alguien inalcanzable.

3. Luego de que los jefes tengan la reunién con el Gerente General, ellos deberan
realizar reuniones con sus equipos y bajar la informacion discutida con el GG, de
esta manera toda la organizacion estara alineada y tendran la misma visién de cémo

estamos y como se espera trabajar.
Cuadro 16: Proceso para mejorar la comunicacion

_ Diciembre __ Marzo - Marzo wp iunic W lunio @ oOcwbre ) Octubre

Reuniian Resumiicer Resumizn Reuniian Resunian Reunian Reunian
ampliada con jefaturas con Gerente jefaturas oon t jefaturas con
tada la sUs equipos general oon TUs equipos oo SUS equipos
directos Jefaturas directos Jefaturas directos

QIZaniEalen

Fuente: elaboracion propia (2021)

4. Desarrollo de un ambiente laboral acorde al grupo objetivo

Los jévenes de hoy en dia buscan empresas donde puedan dar su opinion y donde
el trabajo que realicen los desafie continuamente. Polpaico tiene que potenciar esta area, el
trabajo tiene que ser divertido, puesto que los jovenes buscan lugares donde puedan crear y
que su opinion sea considerada, por lo que debieran existir instancias en la que se planteen

desafios innovadores que alienten a los jévenes a pasarlo bien.

Operativizacion:
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La jefatura debera entregar instancias donde los trabajadores aporten sus ideas,
siempre incluyéndolos en nuevos proyectos, por lo mismo, se propone hacer mesas de
trabajo cada tres meses (enero, mayo, septiembre) en el que se revisen los avances de los
actuales proyectos y comenzar en conjunto a definir otros nuevos que puedan generar
mejoras al negocio, las jefaturas tienen el deber de desafiar a los trabajadores para que
posteriormente puedan ir progresando en su carrera profesional, dejando de lado el trabajo
monotono, repetitivo o excesivamente sencillo. Se busca valorar las diferentes opiniones y
el trabajo en equipo. Esto traera como beneficio el empoderamiento del trabajador y a su
vez la empresa sera vista como un lugar atractivo para trabajar. Este trabajo debe estar
liderado por las Business Partners quienes son las mediadoras estratégicas entre la
operacién y las areas especialistas de RRHH. Por otra parte, seria un aporte comenzar a
incluir la metodologia agil, la cual permite gestionar los proyectos de manera flexible,
auténoma vy eficaz, reduciendo costos y aumentando la productividad (para comenzar a
utilizar esta metodologia, el area de capacitacion tendra el deber de formar a actores claves

en esta metodologia).

e Propésito:

Polpaico, tiene 6 valores declarados que le entregan estructura a la estrategia de la
empresa esto son: Cliente en el centro, Excelencia, Sostenibilidad, Cuidado de las
personas, Diversidad e inclusiéon, Bienestar y calidad de vida con foco en el desarrollo de
carrera. Considerando estos valores es que se hace imprescindible generar acciones que
logren que toda la compafia esté en conocimiento puesto que entrega los pilares de como
la plana directiva quiere que la empresa sea reconocida, y a su vez, definir como es el

trabajador Polpaico.
Operativizacion:

Nuevos colaboradores: Actualmente Polpaico no cuenta con una induccién
corporativa para los nuevos ingresos, son las jefaturas quienes tienen que ensefarles.

Se debera generar un programa de induccién a los nuevos trabajadores en el cual
una vez al mes (Ultima semana de cada mes, tendra una duracion de toda una mafana), se
reune a todos los nuevos ingresos y se realiza la ceremonia de induccién. En esta
ceremonia deben participar los gerentes de cada area y el gerente general para hablar de
las tematicas basicas de la compania (;qué es Polpaico?, nuestra estrategia, ;qué es y
como se forma el cemento y hormigén?, seguridad de la informacion, Beneficios, Seguridad
y prevencion, Sostenibilidad, diversidad e inclusion, etc.), para los ingresos en regiones esta

ceremonia sera en el mismo momento, pero via streaming. Por otra parte, antes del ingreso
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del trabajador, la jefatura tiene que armar en conjunto con la BP, el plan de inducci6n al
puesto de trabajo, en el cual el nuevo ingreso tendra que tener en sus primeras semanas,
diferentes reuniones con actores claves que le permitiran ir conociendo y entendiendo mejor

la compania, este plan de induccion tiene que incorporar visitas a plantas.

Colaboradores: El area de DO y Gestidon del cambio, dos veces al ano (mayo y
octubre) tiene que realizar talleres de cultura para todos los trabajadores, en el cual a través
de diferentes dinamicas ir haciendo que los trabajadores se empapen con la cultura de la
compaifiia, de esta manera la vision, mision, valores, estrategia, etc. se va haciendo parte
del colaborador entregando una identidad laboral de la cual todos son parte. Estos talleres,
se deben complementar con cursos online (Webinar) en los que se toquen tematicas
relacionadas con diversidad e inclusion y sostenibilidad, puesto que son aspectos

sumamente relevantes para la compafia.

Cuadro 17: Gantt, implementacion metodologia Mercer
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Propuesta de intervencién para potenciar marca empleadora a través de una propuesta
comunicacional

Lo primero que hay que definir es la importancia del rol que Recursos Humanos
debe jugar, mostrandose como un area estratégica la cual trabaje en colaboracion con el
area de comunicaciones y Marketing, esto para lograr transmitir de forma clara, como
Polpaico quiere ser reconocido. RRHH no solo tiene que lograr transmitir a todos los
trabajadores, por ejemplo, los nuevos productos o servicios, sino que también, tiene que
alinear la marca empleadora con la marca corporativa hacia afuera, cuidando que lo que se
comunica hacia los futuros empleados, coincida con el mensaje que se comunica a los
trabajadores de la empresa. Por otra parte, es fundamental que la estrategia venga validada

por la alta gerencia.

Para realizar una estrategia comunicacional que permita potenciar la marca

empleadora se proponen los siguientes puntos:

1. Establecer un equipo: Como bien se menciond, lo primero que hay que realizar es
que el area de Marketing trabaje de la mano con el equipo de Reclutamiento y Seleccién y
RRHH en general, de esta manera la comunicacién sera mas fluida, logrando comprender

las preocupaciones y aspiraciones que tienen los nuevos trabajadores de la generacion Y.

2. Herramientas digitales: tener a disposicion herramientas digitales innovadoras,
esto marcara una diferencia con la competencia, como ya se ha mencionado, esta
generacién se encuentra continuamente conectada y por lo mismo es importante que la

empresa se encuentre a la altura de los nuevos requisitos.

3. Cambio de look en los portales de empleo: Polpaico debe lograr llamar la atencion
de los millennials, y para esto es que se necesita contar con una nueva imagen, que
impresione a la generacion Y. Se podria focalizar en un disefio mas visual y facil de

recordar, en el que el contenido sea facil de actualizar de ser necesario.

4. Testimoniales claves: Realizar diversos videos en el que se vean testimonios de
los mismos trabajadores (como es trabajar en Polpaico). Estos deberan ser publicados en
los portales de empleo, ya que es mas atractivo conocer la opinion de alguien que trabaja
en la empresa que las noticias publicadas por la misma. La idea de esta medida es lograr
mostrar la parte “divertida” de la cultura de la empresa, aquello que no es posible apreciar
salvo formando parte de la empresa, y que es precisamente lo que la hace mas cercana y

real.
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5. Testimoniales extrabajadores: La opinién de los exempleados es muy valiosa
como generadores de marca, ya que su juicio tiene fundamento, estan desprovistos de
intereses y son mas imparciales, por lo que tener testimoniales en relacion a cémo fue la
experiencia de ellos trabajando en la compafiia, aportara informacion relevante para que

potenciales nuevos ingresos quieran optar por la empresa.

6. Camparias digitales: una manera de hacer visible la marca Polpaico, seria utilizar
medios digitales, esto, con el fin de mostrar “la vida en Polpaico”, siempre enfocado en la
experiencia de trabajar en Polpaico. Esta informacion debiese ser mostrada en Facebook,

Twitter, LinkedlIn, Instagram y Youtube.

7. Utilizacién de Big Data: con el fin de averiguar lo que estaba funcionando y lo que
no, realizar ajustes en caso de ser necesario. con el Big Data, se podria obtener informacion
relacionada con las caracteristicas del perfil que se suele reclutar y determinar dénde se
esta perdiendo talento y a su vez, lograr identificar lo que mejor funciona en cuanto a

diseno, contenido y trafico.

Propuesta de intervencién para Subsistema de Reclutamiento y Seleccién

Reclutamiento y Seleccién no solo tiene que potenciar el reclutamiento externo, sino
que también, el interno y para esto seria un aporte antes de salir a mirar al mercado,
centrarse en los posibles talentos, por eso la importancia de contar con un plan de
desarrollo de carrera en el cual ya se tenga un mapeo de los trabajadores claves ya que

permitira disminuir la rotacion y mantener a los trabajadores felices en su lugar de trabajo.

En cuanto al reclutamiento externo, seria un aporte, que la empresa, comience a
realizar convenios con universidades, colegios, CFT, etc. donde se puedan realizar charlas

y participaciones mas activas para asi poder dar a conocer la compafia.

Generar un programa de practicas y pasantias en el cual jévenes profesionales,
conozcan la empresa lo cual ayudara a potenciar el boca a boca logrando mostrar a la

empresa como un lugar atractivo para trabajar

Actualmente la empresa no genera indicadores de rotacion que permitan poder
entender cual es el cargo que mas rota y en el area que sucede. Si se generaran reportes
mensuales de rotacion, se podria tener conocimiento real de cémo la empresa esta
actuando y poder realizar acciones de mejoras en conjunto con el area de desarrollo

organizacional, para evitar que la rotacién aumente.
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RRHH a través de R&S podria realizar acciones internas, las cuales se enfocaran en
la organizacién de eventos, actividades y encuentros (de networking) que permitiran reforzar
la integracion, motivacion y retencion de los empleados, con el fin de potenciar la creacion
de la marca empleadora. Por otra parte, la empresa debiese realizar acciones externas, en
las cuales Polpaico tiene que darse a conocer entre los posibles futuros candidatos del
sector. Se pueden organizar visitas a las instalaciones, patrocinar eventos donde participa el
publico objetivo, o poner en marcha procesos de seleccion diferenciadores para que la
empresa destaque por sobre la competencia haciendo uso de los portales de trabajo
(promocionar en redes sociales, video y testimoniales de trabajadores para dar a conocer

coémo es trabajar en la empresa).

Factibilidad de la implementacién de las propuestas de intervencion:

Primero que todo es importante considerar que, en 2016, Polpaico deja de ser
controlada por Grupo LafargeHolcim (empresa conservadora de origen suizo) y pasa a
Grupo Hurtado Vicufa (Grupo que busca realizar las cosas de manera diferente,

entregando mayor autonomia y flexibilidad).

Como se puede observar, hay diversas actividades que se tendrian que realizar para
poder potenciar la marca empleadora, sin embargo, y considerando la estrategia de la
empresa y a donde quiere apuntar, es factible poder implementar estas acciones. Existe un
respaldo por parte del Gerente de Recursos Humanos ya que tiene interés en que la
empresa sea vista como un lugar atractivo para trabajar, pero también habria que levantar e
identificar si estamos en el momento correcto como compafiia para potenciar del todo la
marca empleadora, sobre todo, considerando la emergencia sanitaria en la cual hoy nos
encontramos. Por el momento existen recursos para implementar algunas de las acciones
que tienen costos asociados (videos, notas, etc.), pero de igual forma, hay que hacer una
revision exhaustiva del presupuesto anual del area de Recursos Humanos, ya que es
posible que no se puedan realizar todas las acciones esperadas y existir restricciones. Este
plan no solo involucra a reclutamiento y seleccién, si no que a todos los actores de RRHH
por lo mismo, es necesario lograr involucrar a los Gerentes, dado que son ellos los que
entregan los lineamientos de como hay que realizar el trabajo. La labor en conjunto ayudara
a disminuir cualquier tipo de resistencia que pudiese ocurrir (considerar que Polpaico es una
empresa conservadora en la que los procesos en su mayoria siempre se han realizado de la

misma manera y el cambio de algunos puede generar resistencia).

Para el adecuado logro en la intervencion, es necesario que el investigador logre

establecer una alianza estratégica con el area de Recursos Humanos y con los gerentes de
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primera linea, actuando como un facilitador que permita entregar los lineamientos y el plan
de seguimiento. Recursos humanos, por tanto, tiene que sentirse apoyado por el

investigador.

Conclusiones y discusiones

El exigente y competitivo mercado laboral ha obligado a las empresas a mejorar sus
procesos para traducirlos en acciones efectivas de atraccion del talento, entendiendo que
los intereses y requerimientos de las nuevas generaciones distan de aquellos trabajadores
con mayor edad. Una estrategia de marca empleadora bien implementada es una
herramienta eficaz para la atraccién de jovenes profesionales, ademas influye positivamente
en la retencion de los trabajadores. La empresa Polpaico esta viviendo un cambio y la
renovacién en sus procesos, forma de trabajo y cultura organizacional. Pero esto no se ha
visto reflejado en una renovacién generacional, en la actualidad el porcentaje de jévenes
nacidos entre 1989 y 1997 contratados es menor al 15% del total de la dotacion. La
presente investigacion se centré en evaluar el concepto de marca empleadora y su
propuesta de valor empleadora desde el area de Reclutamiento y Seleccion de Polpaico

para la atraccion de Jovenes profesionales, nacidos entre 1989 y 1997.
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Luego de realizados los analisis de la informacion recabada pudimos identificar que,
si bien no existe hoy una estrategia de marca empleadora desarrollada, Polpaico tiene
definidos los ejes fundamentales que quiere potenciar, que de acuerdo a lo analizado son
los siguientes: cliente en el centro, excelencia, sostenibilidad, cuidado de las personas,

diversidad e inclusion y bienestar y calidad de vida con foco en el desarrollo de carrera.

Estos son muy relevantes a la hora de generar una propuesta de valor empleadora,
ya que resulta fundamental considerar la estrategia de la empresa, en conjunto con la
cultura organizacional, a la hora de realizar una propuesta de intervencion que sea
sostenible, coherente e implementable. Esta propuesta se desarroll6 mediante el modelo de
recompensa total de Mercer, adicionalmente se generd una propuesta comunicacional y de
marketing y una propuesta de mejora del subsistema de Reclutamiento y Seleccién de
Polpaico. Todos estos aspectos deben ser considerados y conjugados para que la
estrategia de marca empleadora sea una herramienta efectiva tanto en la atraccion como en

un futuro la retencion del talento.

Adicional a lo anterior, sera fundamental que tanto la PVE como la estrategia
comunicacional de Polpaico sea revisada con frecuencia, ya que las preferencias son
dinamicas y la gran competencia de las empresas por captar a los mejores talentos implica
estar siempre reinventandose y mejorar estas dimensiones. De la misma forma el area de
Reclutamiento y Seleccion debera ser objeto de revision periddica, estar a la vanguardia de
la forma en que se recluta permitiendo asi adelantarse a la competencia en su fin de tener a

los mejores trabajando en la organizacion.

Principales resultados obtenidos:

De acuerdo a la informacién secundaria proporcionada por la encuesta de FirstJob y
encuesta de compromiso. Se puede determinar que las areas mas valoradas actualmente

en Polpaico son: ambiente laboral, reputacion e infraestructura de la empresa.

Dentro de las areas evaluadas como mas débiles en ambas encuestas se encuentra
recompensa y reconocimiento, talento y dotacion (capacitacion, desarrollo organizacional y
reclutamiento y seleccién) y desarrollo de carrera. En este punto identificamos una gran
brecha entre lo que quiere transmitir Polpaico y lo que estan percibiendo sus trabajadores,
ya que tanto el cuidado de las personas como bienestar y calidad de vida con foco en el

desarrollo de carrera no son percibidos de manera positiva.

En relacion a la diversidad y la sostenibilidad estas se encuentran evaluadas ni

como fortaleza ni como debilidad. En este sentido y dado que estan definidos también como
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pilares estratégicos de la gestién de Polpaico podemos observar una brecha y oportunidad

de mejora.

Adicionalmente, pudimos identificar que, para esta generacion, el desarrollo de
carrera resulta fundamental a la hora de seleccionar un lugar donde trabajar. Esta
dimensién debe estar en el foco central para Polpaico, ya que es de gran peso para la
atraccion y retencion del grupo objetivo. Por lo mismo, fue contemplada fuertemente en la
propuesta de intervencién. A diferencia de otras dimensiones, resultdé estar muy mal
evaluada por los actuales trabajadores de Polpaico, tanto en la encuesta de FirstJob como

en la de compromiso, por lo que resulta imperante centrar los esfuerzos en ella.

La dimensién ambiente laboral, es la que en promedio obtuvo la media mas alta de
la encuesta “Potenciales candidatos”. Adicional a esto, es una de las dimensiones que
obtuvo mejor puntuacion en la encuesta de FirstJob, por lo que podriamos clasificarla como
una mediana fortaleza dentro de Polpaico que requiere ser potenciada y fue contemplada

en la propuesta de valor.

En relacion a la dimensién calidad de vida, pudimos concluir que también es un
aspecto muy relevante para los jovenes profesionales a la hora de decidir entrar a trabajar
en una empresa en particular. En Polpaico existen muchas oportunidades de desarrollo en

este sentido.

Para el subsistema de Reclutamiento y Seleccion se identificaron oportunidades de
mejora en relacion a utilizar no solo portales laborales (los cuales son bastante utilizado por
los jovenes profesionales), sino que también crear un canal de referidos y generar
convenios con instituciones educacionales, esto con el fin de expandir los lugares de

busqueda y llegar a todos los estratos y edades.

Los hallazgos obtenidos en esta investigacion resultaron claves para identificar
aspectos relevantes que deben ser abordados por Polpaico para conseguir su fin de atraer
a los mejores talentos jévenes. Para que esto resulte efectivo sera importante alinear a la
organizacion desde su plana ejecutiva, que debe comprometerse en esta estrategia, ya que
influirdA en muchos procesos organizacionales. Esta estrategia exigira la renovacion de
procesos y ofertas de las principales areas de la gerencia de recursos humanos, tales
como:

- Reclutamiento y Seleccion, con una renovacién sustantiva tanto en la forma de

publicar como en las estrategias de reclutamiento temprano.
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- Compensaciones y beneficios, a través de la profesionalizacion de sus procesos y
procedimientos con una politica de compensaciones robusta que entregue mayor
transparencia salarial. Adicionalmente con un plan de beneficios diferenciado que
permita una oferta de beneficios a la medida de cada trabajador.

- Gestion de personas, debera tener un rol activo tanto en potenciar los liderazgos de
las distintas unidades, como apoyar el redisefio de los procesos que se
mencionaron. Debe contar con personas muy preparadas que sean capaces de
realizar una gestion de cambio en la organizacion.

- Desarrollo Organizacional, liderando el proceso clave de desarrollo de carrera y

evaluacién de desempefio.

Factibilidad de las propuestas de intervencién:

Como se puede observar en el apartado propuesta de intervencion, varias de las
acciones expuestas se podrian llevar a cabo, ya que existe un respaldo por parte del
Gerente de recursos humanos, quien esta muy interesado en potenciar la marca y hacer de
Polpaico una compainia atractiva tanto interna como externamente, esto debido a que existe
un sponsor que avalaria nuestro interés de llevar a cabo la intervencion. ElI Gerente de
Recursos Humanos tendra la importante tarea de demostrar la relevancia de este trabajo,
entregando datos que logren ir paulatinamente involucrando a la plana mayor (es
fundamental lograr incluir y hacer participe a la alta gerencia ya que son ellos los que

entregan los lineamientos basicos de como ir trabajando).

Rol profesional y la importancia de las catedras cursadas en MGPDO:

Para desarrollar esta investigacion fue muy importante haber cursado diferentes
asignaturas del MGPDO, ya que la propuesta finalmente relune estrategias e intervenciones

que abarcan las principales areas de recursos humanos.

En la catedra de compensaciones revisamos diferentes modelos de recompensa
total. Para la propuesta de intervencion la PVE se realizé en base al modelo de recompensa
total de Mercer, poniendo en practica lo aprendido en esta clase. La aplicacion del modelo
resulto el eje central de nuestra propuesta de intervencion. A grueso modo, se propuso en
primer lugar definir la gestion de compensaciones, a través de una politica de
compensaciones conocida por todos, con el fin de incrementar la transparencia salarial.
Para ello se recomienda que el disefio de ésta se base en los principios de equidad,
competitividad y pago por desempefio con criterios claros y conocidos por todos los

trabajadores de Polpaico. Conceptos que fueron abordados en la catedra.
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Esto mismo se ve reflejado en lo visto en el curso de disefio organizacional, el cual
nos entregd herramientas para profundizar, comprender y analizar los diferentes
subsistemas de RRHH. Adicional a lo anterior, en la catedra de investigacion y accion | y Il
pudimos llevar a la practica una investigacion acerca de un tema y aplicarlo en una empresa
real. A través de la aplicacion de una encuesta pudimos hacer un analisis cuantitativo de los
resultados. En esta investigacion pudimos tomar aprendizajes de esa experiencia que nos
permitieron abordar la parte analitica con mejor preparacion. Kurt Lewin (1946) define la
investigacion y accion como un disefio y aplicacion de un plan de intervencion eficaz para la
mejora de habilidades profesionales y resolucion de problemas. En ella los agentes
externos actuan como responsables de la investigacion, quienes establecen las pautas que
deben seguir y esta se relaciona con los practicos implicados (eleccién de los participantes).
El trabajo de investigacion y accidn que llevamos a cabo en este estudio resultdé una
experiencia enriquecedora ya que nos permitié desarrollar habilidades analiticas y criticas
respecto de una problematica puntual. El abordar esta problematica de muchas aristas con
una metodologia seria y clara como la de investigacién y accidén nos lleva a una mirada mas
reflexiva respecto a dicha problematica y las formas en que, mediante levantamiento tanto
de informacion primaria como secundaria, podemos intervenir y proponer mejoras. El
visualizar que un tema puntual, como en este caso la atraccion de jovenes profesionales a
Polpaico, impacta a la organizacién desde los ejecutivos hasta todos los subsistemas de
recursos humanos, es una conclusidon que no era parte de alguna hipétesis antes de

comenzar con este estudio.

La implicancia que este estudio tiene en nuestro rol profesional se basa
principalmente en entregar valor a la organizaciéon desde una mirada diferenciadora,
intentando ir mas alla de lo realizado comunmente, nos hace investigar para innovar en
nuevas metodologias que permiten entregarle un valor agregado a la empresa. Esta
investigacion nos permitié darnos cuenta de que no siempre el trabajo debe realizarse como
esta implementado, que es factible salir de la zona de confort y atrevernos a ir mas alla, v,
por otra parte, comprender que RRHH requiere trabajar en conjunto y no como areas

aisladas.

La implementacion de la PVE no solo es una herramienta para reclutamiento y
seleccion, sino que involucra a todas las areas de RRHH, ya que requiere de un trabajo
colaborativo para que sea 100% factible su implementacién. Realizar la ejecucion de la PVE
generara a largo plazo que la compafia sea mas competitiva en el mercado lo que permitira

atraer y retener a los mejores talentos tanto internos como externos, puesto que
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proporcionara un plan de carrera que permitirda que las personas trabajen con mayor
compromiso, lo que implicaria, que sean capaces de cumplir con las metas y objetivos tanto

laborales como personales.
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Anexos

1. Fuente primaria: Encuesta “Potenciales Candidatos”

Polpaico’

En Polpaico queremos conocer tu opinién

Dimension General

1. Edad

* 2. Ciudad
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* 4. {Te encuentras trabajando?

Os
O no

* 5. LCudnto tiempo llevas trabajando en tu actual empresa?

(O Menos de1aio
(0 1-3afios
() Més de 3 afios

O Nja

* 6. &Qué atributos de tu actual empresa fueron importantes para elegir
trabajar en ella? (ELIJA 3)

[[] Posibilidad de crecimiento en la [[] Renta ofrecida
empresa
[] Bones

I n/a

EI Renombre de la empresa
[[] Estabilidad laboral

[] Flexibilidad horaria
Dimension Beneficios

* 7. Selecciones los 3 beneficios que para ti resultan més importantes en una
empresa (aunque no los tenga tu empresa)

[C] Flexibilidad horaria [] Actividades extra
programdticas/talleres
[[] Permiso de viaje sin goce de sueldo

[] Dias administratives
[] Descuento de gimnasio

[] Home office (trabajo desde casa)
D Descuento o Beca de Diplomado o

Magister [] Descuentos en los productos o
servicios que oLOrga tu empresa
[] Descuento o beca de curso de
idiomas [] Bones

servicios que otorga tu empresa
[[] Descuento o beca de curso de

idiomas [] Bones
[[] Dia libre de cumpleafios [] Me importa la ubicacién y acceso a la
empresa

] Otro (especifique)

* 8. Me interesa una empresa que se caracterice por generar acciones que
impacten positivamente a la comunidad/sociedad (RSE).

Totalmente én Ni de acuerdo ni en Totalments de
En De acuerdo acuerdo

O @) O O O

* 9, Me interesa una empresa ecoldgica (gj, no uso de papel, contenedores de
reciclaje)

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En De acverdo acuerdo

O O O O O
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*10. Me interesa una empresa donde se den los espacios para aportar nuevas
ideas en los procesos internos.

Totalmente en Mi de acuerdo ni en Totalmente de
En De acuerdo acuerdo

O O O O @)

* 1. Me interesa una empresa donde se valore la diversidad y la inclusién

Totalments en Ni de acuerdo nien Totalments de
d End dh o De acuerdo acuerdo
@) @) @) Q O

*12. Me interesa una empresa donde los valores de la compaiifa y los mios
coincidan

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En De acuerdo acuerdo
O O O O O

*13. Me interesa trabajar en una empresa que sea lider de su sector

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En De acuerdo acuerdo

*14. Me interesa una empresa centrada en la innovacion

Totalments en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En De acuerdo acuerdo
O O O O O

*15. Me interesa una empresa que va a la vanguardia de las nuevas tecnologias.

Totalmente en Mi de acuerdo ni en Totalmente de
En d d De acuerdo acuerdo
@) Q @) @) O

*16. Me interesa una empresa moderna que me permita crear

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En De acverde acuerdo

@) @) O @) O

*17. Me interesa una empresa joven y dindmica

Tetalmente en Ni de acuerdo ni en Tetalments de
En De acuerdo acuerdo
@) @) @) O O

Dimension Calidad de vida

*18. Me interesa una empresa donde la carga laboral me permita equilibrar vida
laboral y familiar.

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
d d End d th De acuerdo acuerdo
@) O Q O (@)

*19. Me interesa una empresa donde se respeten los horarios de trabajo.

Totalmente en NI de acuerdo nl en Totalmente de
En Da acuverdo acuerdo
@ Q Q Q @)

* 20. Me interesa una empresa que promueva el uso de medio de transporte
alternativo para llegar al trabajo.

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
En De acverdo acuerdo
O O O O O
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* 21. Me interesa una empresa que se preocupe por fomentar una vida sana en

sus empleados,
Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente de
i o En De acuerdo acuerdo

Dimension Ambiente laboral

* 22, Me interesa una empresa donde se trabaje en equipo

Totalmente en Ni de acuerdo nl en Totalmente de
En De acuerdo acuerdo
@) O Q O @)

* 23. Me interesa una empresa donde jefatura entregue retroalimentacién por
desempefio

Totalmente en Hi de acuerdo ni en Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo desacuerdo De acuerdo acuerdo

* 24, Me interesa una empresa donde exista reconocimiento

Totalmente en NI de acuerdo ni en Totalmente de
Ei De acuerdo acuerdo

* 25, Me interesa una empresa donde se considera mi opinién (opinién y
sugerencias)

Totalments en NI de acuerdo nl en Totalmente de
d En d. d De acuerdo acuerdo
@) @) Q Q (@)

* 26. Me interesa una empresa donde se pueda trabajar con otras dreas

Totalmente en Ni de acuerdo nl en Totalmente de
En Dé acuerde acuerdo
Q @) Q Q @)

* 27. Me interesa una empresa en la que la jefatura se muestre accesible a
escuchar

Totalmente en Ni de acuerdo nien Totalmente de
d d End d De acuerdo acuerdo
@) Q ®) @) O

Dimension Reclutamiento

* 28. {Cudles son los canales de reclutamiento que utilizas preferentemente
para buscar trabajo? (elija maximo 3)

Ij Portales de empleo en internet
[] Linkedin

[ Bolsa de empleo de la universidad
[ ] Redes sociales

[] Referidos

[] Ferias laborales

[] sitio web de la empresa

* 29, (Por cual canal de reclutamiento has encontrado trabajo? (elija 1)

() Portales de empleo en internet () Referido
() Linkedin () Ferias laborales
() Bolsa de empleo de la universidad () Sitio web de la empresa
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* 31, éFue un proceso rapido?

Sl
(J NO

) N/A

Dimension Polpaico

* 32. {Conoces la empresa Polpaico?

O sl

) NO

* 33. {Conoces las dreas de negocios de la empresa?

() NO

" 34. De estas aseveraciones, seleccione la que le parezca que describe mejor a

Polpaico (puede elegir més de una):

Empresa lider en su Rubro
: ] Empresa que se preocupa de la sociedad
_" Empresa dindmica en sus procesos
Empresa que se centra en el cliente
[ ] Empresa que valore la diversidad y la inclusién

(| Empresa ética

Resultados:

P4: ; Te encuentras trabajando?
Respondidas 103 Omitidas. O

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS
Sl 37.86%
NO 62.14%

Total de encuestados: 103

P5: ¢ Cuanto tiempo llevas trabajando en tu actual empresa?
Responcdas 102 Omitdas: 1

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS
Menos de 1 afio 25.49%

1-3 afos 23.53%

Mas de 3 afos 1.96%

NA 49.02%
TOTAL

39

P6: ¢ Qué atributos de tu actual empresa fueron importantes para

elegir trabajar en ella? (ELIJA 3)

Respondidas: 103 Omitidas: 0

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS
Posibilidad de crecimiento en la empresa 46.60%
Renombre de la empresa 25.24%
Estabilidad laboral 45.63%
Flexibilidad horaria 15.53%

Renta ofrecida 25.24%

Bonos 3.88%

NA 41.75%

Total de encuestados: 103
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P7: Selecciones los 3 beneficios que para ti resultan mas
importantes en una empresa (aunque no los tenga tu empresa)
Respandidas: %8 Omitidas: 5

OFCEOMES DE RESPUESTA RESPUELTAS
Fin allin] Tt 48 o
P 6 viage 1n gace e B 17 3 i
Dirscianio de Gimfis $10% 5
D omrtey o Bt 0o Eiplesvnties & MRG0 55 1 -
Coacimnto o Beca & Curo de kiomas A I
Cia b S Courmpleaion 12 2% iz
Ao wnlh prog e il 17 17
DS MOFTrs ATy O 14 29 14
Home offsc e [Trabags desoe (ana) 7% ¥
Cwscumnios #n lon prodiucion. o wenicion gue olorga fu smprena LR

(e b § =
I ROOLE L A Y D50 B R &8 90 L
Otes fes o ) LT @

Tonsi o wneDuiae B

P8: Me interesa una empresa que se caracterice por generar
acciones que impacten positivamente a la comunidad/sociedad
(RSE).

Respondidas: 94 Omitidas: 9

TOTALMENTE EN NI DE DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO  ACUERDO NI ACUERDO DE ACUERDO FPONDERADO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 7.45% 0.00% 4.26% 29.79% 58.51%
etiqueta) 7 0 4 28 55 94 432

P9: Me interesa una empresa ecoldgica (ej, no uso de papel,
contenedores de reciclaje)

Respondidas: 94 Omifidas: 9

TOTALMENTE  EN NI DE DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO ACUERDONI  ACUERDO DE ACUERDO PONDERADO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 4.26% 0.00% 5.32% 44.68% 45.74%
eliqueta) 4 0 5 a2 43 94 428
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P10: Me interesa una empresa donde se den los espacios para

aportar nuevas ideas en los procesos internos.

Respondidas: 94 Omitidas: 9

TOTALMENTE  EN NI DE DE TOTALMENTE  TOTAL
EN DESACUERDO ACUERDONI  ACUERDO DE ACUERDO
DESACUERDO EN

DESACUERDO
(sin 3.19% 1.06% 3.19% 26.60% 65.96%
etiqueta) 3 1 3 25 62 94

P11: Me interesa una empresa donde se valore la diversidad y la
inclusion
Respondidas: 94 Omitidas: 9

PROMEDIO
PONDERADO

451

PONDERADO

TOTALMENTE EN NI DE DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO  ACUERDO NI ACUERDO  DE ACUERDO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 1.06% 0.00% 5.32% 26.60% 67.02%
etiqueta) 1 1] 5 25 63 a4

P12: Me interesa una empresa donde los valores de la compaiiia y
los mios coincidan

Respondidas: 94 Omitidas: 9

TOTALMENTE  EN NI DE

DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
DESACUERDO  ACUERDO NI ACUERDO  DE ACUERDO PONDERADO
DESACUERDO N
DESACUERDO
(sin 1.06% 1.06% 8.51% 35.11% 54.26%
etiqueta) 1 1 8 33 51 94 4.40

P13: Me interesa trabajar en una empresa que sea lider de su
sector

Respondidas: 94 Omitidas: 9

TOTALMENTE EN NI DE DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO  ACUERDO NI ACUERDO  DE ACUERDO PONDERADO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 0.00% 3.19% 23.40% 35.11% 38.30%
etiqueta) 0 3 2 13 36 94 4.09

P14: Me interesa una empresa centrada en la innovacion
Respondidas: 93 Omitidas: 10

TOTALMENTE EN NI DE DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO  ACUERDO NI ACUERDO  DE ACUERDO PONDERADO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 1.08% 0.00%% 8.60%% 44.09% 46.24%
etiqueta) 1 V] 8 41 43 93 434
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P15: Me interesa una empresa que va a la vanguardia de las
nuevas tecnologias.

Respondidas: 93  Omitidas: 10

TOTALMENTE EN NI DE DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO ACUERDO NI ACUERDO DE ACUERDO PONDERADO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 1.08% 0.00% 11.83% 39.78% 47 31%
etiqueta) 1 0 11 37 4 93 432
P16: Me interesa una empresa moderna que me permita crear
Respondidas: 93 Omitidas: 10
TOTALMENTE EN NI DE DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO ACUERDO NI ACUERDO DE ACUERDO PONDERADO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 1.08% 0.00% 8.60% 46.24% 44 09%
etiqueta) 1 8 43 41 93 432
P17: Me interesa una empresa joven y dinamica
Respondidas: 93  Omitidas: 10
TOTALMENTE EN NI DE DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO  ACUERDO NI ACUERDO DE ACUERDO PONDERADO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 0.00% 2.15% 31.18% 36.56% 30.11%
etiqueta) 0 2 29 2 28 93 3.95

P18: Me interesa una empresa donde la carga laboral me permita
equilibrar vida laboral y familiar.

Respondidas: 92 Omitidas: 11

TOTALMENTE EN

EN DESACUERDO
DESACUERDO

(sin 1.09% 0.00%

etiqueta) 1 0

NI DE DE TOTALMENTE
ACUERDO NI ACUERDO DE ACUERDO
EN
DESACUERDO
217% 33.70% 63.04%
2 31 58

TOTAL PROMEDIO
PONDERADO

92 458
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P19: Me interesa una empresa donde se respeten los horarios de
trabajo.

Respondidas: 92 Omitidas: 11

TOTALMENTE EN NI DE DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO ACUERDO NI ACUERDO DE ACUERDO PONDERADO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 2.17% 0.00% 10.87% 42 35% 44 57%
etiqueta) 2 0 10

39 41 92 427

P20: Me interesa una empresa que promueva el uso de medio de
transporte alternativo para llegar al trabajo.
Respondidas: 92 Omitidas: 11

TOTALMENTE EN NI DE DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO  ACUERDO NI ACUERDO DE ACUERDO PONDERADO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 0.00% 2.17% 25.00% 33.70% 39.13%
etiqueta) 0 2 23

31 36 92 4.10

P21: Me interesa una empresa que se preocupe por fomentar una
vida sana en sus empleados.
Respondidas: 92 Omitidas: 11

TOTALMENTE EN NI DE

DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO  ACUERDO NI ACUERDO  DE ACUERDO PONDERADO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 0.00% 1.08% 3.26% 3152% 64.13%
etiqueta) 0 1

3 29 59 92 459

P22: Me interesa una empresa donde se trabaje en equipo
Respondidas: 92 Omitidas: 11

TOTALMENTE EN NI DE DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO  ACUERDO NI ACUERDO DE ACUERDO PONDERADO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 1.0%% 0.00% 4.35% 29.35% 65.22%
etiqueta) 1 1] 4 27 60 92 458

P23: Me interesa una empresa donde jefatura entregue
retroalimentacion por desempefio
Respondidas: 92 Omifidas: 11

TOTALMENTE  EN NI DE DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO ACUERDONI  ACUERDO DE ACUERDO PONDERADO
DESACUERDO EN

DESACUERDO
(sin 0.00% 1.09% 109% 22 83% 75.00%
etiqueta) 0 1 1 21 69 92 a72
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P24: Me interesa una empresa donde exista reconocimiento

Respendidas: 92  Omifidas: 11

TOTALMENTE  EN NI DE DE
EN DESACUERDO ACUERDO NI ACUERDO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 0.00% 1.09% 4.35% 34.78%
etiqueta) 1] 1 4

TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
DE ACUERDO

PONDERADO

59.78%
55 92 453

P25: Me interesa una empresa donde se considera mi opinion

(opinion y sugerencias)

Respondidas: 92 Omitidas: 11

TOTALMENTE  EN NI DE DE
EN DESACUERDO  ACUERDO NI ACUERDO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 0.00% 109% 3.26% 30.43%
etiqueta) 0 1

28

TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
DE ACUERDO

PONDERADO

65.22%
60 92 4.60

P26: Me interesa una empresa donde se pueda trabajar con otras

areas
Respondidas: 92 Omitidas: 11

TOTALMENTE EN NI DE

EN DESACUERDO  ACUERDO NI ACUERDO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 109 0.00% 6.52% 43.45%
etiqueta) 1 1] 6 40

TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
DE ACUERDO

PONDERADO

48.91%
45 92 439

P27: Me interesa una empresa en la que la jefatura se muestre

accesible a escuchar
Respondidas: 92 Omitidas: 11

TOTALMENTE EN NI DE DE TOTALMENTE TOTAL PROMEDIO
EN DESACUERDO  ACUERDO NI ACUERDO  DE ACUERDO PONDERADO
DESACUERDO EN
DESACUERDO
(sin 10%% 0.00% 217% 25.00% T1.74%
etiqueta) 1 0 2 23 66 92 4.66
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P28: ;Cuales son los canales de reclutamiento que utilizas

preferentemente para buscar trabajo? (elija maximo 3)

Respondidas: 92 Omitidas: 11
OPCIONES DE RESPUESTA
Portales de empleo en internet
Linkedin
Bolsa de empleo de la universidad
Redes sociales
Referidos
Ferias laborales

Sitio web de la empresa

Total de encuestados: 92

RESPUESTAS
86.96%

86.96%

44 57%

13.04%

22.83%

15.22%

32.61%

80

80

41

12

21

14

P29: ;Por cual canal de reclutamiento has encontrado trabajo?

(elija 1)
Respondidas: 92 Omifidas: 11
OPCIONES DE RESPUESTA
Portales de empleo en intemet
Linkedin
Bolsa de empleo de la universidad
Redes sociales
Referido
Ferias laborales
Sitio web de la empresa

Otro (especifique)
TOTAL

P31: ;Fue un proceso rapido?
Respondidas: 92 Omitidas: 11

OPCIONES DE RESPUESTA
Sl
NO

N/A
TOTAL

P32: ;Conoces la empresa Polpaico?
Respondidas: 91 Omifidas: 12

OPCIONES DE RESPUESTA
Sl

NO
TOTAL

RESPUESTAS
42.39%

18.48%

10.87%

0.00%

16.30%

5.43%

2.17%

4.35%

RESPUESTAS
47.83%

35.87%

16.30%

RESPUESTAS
95.60%

4.40%

a7

91

39

17

10

15

92

33

15

92
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P33: ;Conoces las areas de negocios de la empresa?
Respondidas: 91 Omitidas: 12

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

si 62.64% 57
NO 37.36% 34
TOTAL o1

P34: De estas aseveraciones, seleccione la que le parezca que
describe mejor a Polpaico (puede elegir mas de una):
Respondidas: 91 Omitidas: 12

OPCIONES DE RESPUESTA RESPUESTAS

Empresa lider en su Rubro 76.92% 70
Empresa que se preocupa de la sociedad 24.18% 22
Empresa dinamica en sus procesos 29.67% 27
Empresa que se centra en el cliente 28.57% 26
Empresa que valore la diversidad y la inclusion 16.48% 15
Empresa ética 20.88% 19

Total de encuestados: 91

2. Fuente secundaria: “Encuesta FirstJob”

Employers
Muestra Encuestada 9, m’?""‘

Caractarizacion Musstra
BOLDAICT

ENCUESTAMOS A:
100 personas

NFIABIL
%

o
de conclusién de estudics

2014
39% 61%

mujeres hombres

AREAS DE FORMACION MAYORITARIAS

34 %
60% o Admmatiacen

rer o igual 8 29 shos

40%

enitre 30y 35 ahos
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Puntaje promedio por Dimension

Polosico

Ambiente Laboral 845 85.6 893
Reputacién 833 80.3 848
Infraestructura a6 a9 865
Diversidad & Cultura 734 8.2 B86.7
Calidad de Vida 77.7 76.0 842
Reconocimiento 746 761 840
Innovacién 733 7.7 84.8
Talento 720 732 B80.9
Beneficios 692 739 aLe
Desarrcllo de Carrera 67.8 727 80.9

PUNTAJE TOTAL T63.4 T78.7 B843.7

“Ei puntaje mdxima por dimensicn es de 100 puntos

Employers
e oA

{2

Lf—;/ Dimensién General

ZRealizaste una Pasantia o Practica en tu actual empresa?

POLPAICD EFY TOP W

i®

L(?) Dimensién General
£Cudnto tiempo llevas trabajando en tu actual empresa?

aMencadelafto mla2afhos m2alafos
W4aSafios W52 & adios

POLPAICD EFY TOP WO
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L(?I/ Dimension General g_’ @z-

Atributos Clave

¢En qué se basd tu decisién para elegir tu actual empresa?

L%) Dimension General 9’_ mz.

Atributos Clave

& Por qué recomendarias tu actual empresa?

Latoral W Susidos

=

POLBAICD

EPY

TOR 10

1 rmenores ol 1% no les gréficos

L%) Dimensién General g’" mt‘

Canales de Reclutamiento

sdles son los canales de reclutamiento que utilizas preferentemente?

wDortales de emplec en In
mBolsa de empilec de 1a ur

mSitioweb de s empress

TOR W0

B0% 0% 00%
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L% Dimension General

Canales de Reclutamiento

¢Através de qué canal de reclutamiento llegaste a tu actual puesto de trabajo?

W Porsles de empieo en Internet mLinkedin

wBciza de emple de la universidad  mRedes Sociales

W50 web de s empresa
witro
POLPAICO

i en los graficos
~"Otre: Head Hunter, directa o jo

Movilidod interna.

L(‘-;J Dimensién General

Para ti, joual es el tiempo ideal para asumir un nuevo cargo o cambiarte de drea en tu actual empresa?

mMencs delafte mlafe
W3 afios

u2afos
W4 afos
M

WS arics
s de 58008

POLPAICD

TORW

al 1%

los grdficos

3. Fuente Secundaria; “Compromiso”

Antecedentes Estudio
+ Fecha de Aplicacién: 07 de Octubre a 21 de Octubre 2019

* Universo: Poblacidn total (923 invitados a participar.).
* Recoleccién de Datos: Via Online y Papel.

Instrumento Descripcidn
incice oe Engegement
[~

Conformado por 8 preguntas

Cumansiones madides 17
* Saegl de andlisis: ¥ d fi
+ Limite de confidencialidad: 5 respuestas.

Andlisis de impacto o RWA3: Grupos mayores o iguales a 30 personas.
« Benchmark: mercado local y Latam BE.

103 wsvodics que realizaron aplicacidn ea los

225 aatudion que reslisaren splicacidn an len
dlsmos 3 afios. htimos 3 #fios.
73 empresas que realizaron apbcackn en los
kimes 3 ades.

148 empresas que realizaron aglicacibe an los
whtimes 3 afes.

HINCENTRICY s oo s gy

stz o fevstegon. 11
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Tasas de Respuesta

Tisa de gespussta Polpainp Global Tasa de Respuesta por Unidades

WK e

100 s
“ 2%
2 o
Cantidad de participantes s
o
Finsisads e
2o
Inkads a2
o, -.
CoMERCIL, WOAMSEONLS Y
CORPORNTNAL commTa Ao ctmNTe
Invitados Tasa de Respuesta
w o
L [
b o
“w L
48 T
HINCENTRICY o s gy Poiasiovion ou Bevste,

Resultado de compromiso - Polpaico Global

KINCENTRICY & some et gy L

Distribucion de compromiso - Polpaico Global

60%
4% -
0% 5%
20% .
. 12%
o -
- =
Activamante no Comprometdo Pasive Moderadamante Compromatido  Altamante Com promatido
v 13-4 as-sa ss-a0
- 0% - Norma Chile 3 Norma Best Employers
Morma Chile 7 - +12 +1
Morma Best Employers 2 +3 +12 -17
MNota: Expresstn de los Resultados de la empresa, respecto de la norma promedio Chile y norma BE Latam).
HINCENTRICY s s gy Imamhwne St

Distribucion de compromiso - Por Tipo de Cargo

Coordinadores/Analistasif 7% 4% 19% 2%
Ejecutivos de Venta o Negacios 0% 3% 15% %
Operadores 38% aT% 0% 6%
Norma de Chile B - . )
MNorma LA BE 52% 3% % a%
(LT T S —— . —
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10 items con resultados mas altos

Dimensiin fitem
Taress Disriss ¥ s tistechss con o traban Qi reakan
£ Pospaien 1a veguriind y o Cudads de Lt perseras sen vakers
rs— ety
Saguridad  kenbicn un problems de segerdsd, o repits
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S o adecuadint y v reakaan bajs controlsdon

KINCENTRICY s s gy

10 items con resultados mas bajos

Dimnensida ftem
Aatoreria ncres
Recompentss y i reconacimrts (mis 418 S0 m Sk y Deneicion] por mis
Recosccimentn coniruccnes v logron

Taierin y Detacidn el

L8 emprets retane & Log BrSOnas NeTeMISS BE RIS Mtstees
negoca

tprniatary o s, SO PSS 60 ATwePII €N B8 KERE Qi ST o ki Do

3 empress

Dwsarresa y Carvera

L B Dvece PUTUTAERIES B8 CHTRTE B Gustned Lanet o
B Gesempnta

s Gavensa L s germacia #n visitle y Scomuiie pacs loa trbajadares

Taentn y Detacidn

8 guienes

HINCENTRICY 4t s o

iy s b ewTicd #rdre 14 dferenled Grupabiess de s
enes

habiassen

L watracturs organaconal G s smpress (acita o loges de
usstros shietcs

[T e —
[Ippp——
P ——

1 Rstenemis

mgetaramanta

1%

At Gararcia
Intramtnicties

i

Sscampenart y
Bconscurianis

Semrhunidad de Majern

2% com

0%

59%  sa%

3 8 a4 ']

T T I T T
Eovissingan oo Anvethtss
e Ene

I
a1

3

T
IR T
L« Ul

a— m™
concun coro | -
orensciones oo -
seess comonsrss | -

s Chile

Pagina | 67



ERCIAL
CEMENTO

POLPAICO

4% o =% %
7% 4% % 4%
N % o T4
Diversidad ¢ inclusiin ™ T L ew ™
Gestion del desempedio TN ™ T T
Marca % Te% TE% Ti%
Toma de dectsiones ToN o 2% ™
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Resultados de C
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Resultados por dimensiones — Comer

VENTAS

% 8 3
o - )
™ e 8
% 3 =
an = 5
Enfoque en ol chente 2% - T
Alta i o -8
Empoderamisnto /| Autonoma 1% 11
Toma de duciricaes o [ ) e
Gastion del desempeho. % 5% To% Ta% 3
Talents y Dotacién o [E st EiCY Y
Infraestnsctura de Pricticas, Procesos y 12
Ri 1% 3% % % ol L
Desasrollo y Carrera o™ 2
Recompensas y Reconocimisnio 2%
o

“Markoating: Eajo ol Fimar requarids pars mester msulisdos

KINCENTRICY s s oy

Resultados de Compr

Norma Chile o Chile ]

onsscons oo | .
Pae—— I~ -.
e—— “
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por dimensiones — Operaciones Cemento

FLANTA CERROD
BLANC

ar @
AT ]
™ T 15 o
To% 7% rl ]
s T o T a
% 3% ™ -t 1 2
Er' oo £ il ]
7% [ + a2
Maces 1% [y . % 2 1
Empoderamisto [ Autonomia TN ! Ree s L ) 8
At Garencis s | % | =% % - - 1
Entogue en ol clieate L) e % ! LU L A L
Exquilibrio Trabajs - Vda s “s % oe% || L1 2
Infensstrotiues do Prhctias, 2 .
Procenos y Recursos s 2% ™R ! TR L)
Desarrolio y Carrera LIS k3 TR 3% Lo =3 18
Recompensas y Reconotimienss % * % ﬁ o 7 | 2
% 2% e

KINCENTRICY & s vt coms B e T

Resultados de Compromiso — Areas Corporativas

E
B

s oo | - » .
eeerse I : g

e —— :

e ———— :
" ASUNTOS LEGMES - as

FRHH ¥ ASUNTOS
osrne: [ a

Resultados por dimensiones — Areas Corporativas

AREA ADMINIE
CORPORATIVAS| M ¥ FINA

H
LEEER

EEEES

Infeaastrosturs de Pricticas, Proceses y
Recurson

% R

433

*Datos ardansdos de mayor & manor an funcidn de Areas Corporativas

*Asuntos Legales: Bajo of nimern requarids para mestrar resultades

HINCENTRIC) st i [
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