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1. Resumen Ejecutivo

Entendiendo el trabajo como el “esfuerzo humano aplicado a la produccion de riqueza”
(Real Academia Espafiola, s.f., definicién 6, 2021), es necesario establecer que este ha ido
evolucionando de acuerdo con las circunstancias sociales, politicasy econémicas de un momento
histérico determinado. Es en este contexto en donde se sitla la investigacion presente, la cual
surge como la necesidad de comprender diversos elementos de recompensa que buscan los
joévenes pertenecientes ala Generacion “Z” en Chile de diversas organizaciones. De acuerdo con
lo anterior, la metodologia que se utilizé en esta investigacion fue de caracter mixto, ya que
considerala captura y analisis de datos tanto cuantitativos como cualitativos. En segundo lugar,
el instrumento de recoleccién fue dirigido aunamuestrade 42 jovenes entre los 21y 26 afos, de
distintas carreras de Ingenieria pertenecientes a Universidades Tradicionales de Chile, quienes
debieron indicar sus preferencias de recompensas laborales.

Por lo tanto, la generacion de los Centennials es una de las mas atractivas de analizar ya
que, plantean un desafio para las organizaciones al no conocerse sus motivaciones, las cuales
difieren de algunas de las generaciones que las anteceden, principalmente respecto a entender
el trabajo como una de las partes de su existencia, actividad que, si bien es necesaria, no tiene
el rol que tuvo para las generaciones anteriores.

Esta Generaciéon (“Z”), en base a los resultados encontrados en esta investigacion,
pertenece aun tiempo en donde el concepto de trabajo evolucionay se transfiere de un espacio
fisico a uno virtual, buscando el equilibrio entre la vida laboral y familiar (flexibilidad horaria), su
desarrollo individual, un buen ambiente laboral, una organizacién acorde a sus valores y
expectativas, y una buena calidad de vida en el trabajo, sin dejar de lado las compensaciones
monetarias.

Finalmente, se propone un Modelo de Recompensa Total que permita a las organizaciones

entender e invertir en las necesidades de esta Generacion.



2. Introduccidén

La presente investigacion, buscé conocer los intereses y expectativas de recompensa
total de la generacién Z (Centennials) dentro del mundo laboral al que se van a insertar. Por lo
tanto, el subsistema elegido para el estudio, fueron estudiantes mujeres y hombres de ultimo afio
de Ingenieria Comercial e Ingenieria Civil de universidades tradicionales pertenecientes al
Consejo de Rectores de las Universidades Chilenas (CRUCH).

Dentro de todas las sociedades, existen diferentes generaciones de personas que
conviven en un mismo contexto o espacio, las cuales se diferencian en relacion a las
caracteristicas que comparten con las personas de sus mismas edades. La generacion Z
(también llamados Centennials), siendo aquellos nacidos entre 1994 y 2009, hadejado de ser la
generaciéon que vaa insertarse al mundo académico (Di Lucca, 2013, p.12) y ha pasado a ser la
generacion se estainsertando en el mundo laboral.

Esta generacion, se caracteriza por el fenémeno de la hipercomunicacion, porlo que son
tecnodependientes. Pero, ademas de ser nativos digitales, se reconoce que es una generacion
gue, adiferenciade sus predecesoras, ha perdido el miedo alaincertidumbre, ya que han debido
crecer con ella, y suelen ser mas inclusivos, liberales y realistas, auténticos buscavidas de las
oportunidades” (Vilanova, citada en Magallon, 2016, p.33).

Con estas caracteristicas como base, se esperaria que su posicionamiento frente al
mundo laboral, y los beneficios que esperan obtener de él, sean diferentes a los de sus
generaciones pasadas. Urien explica que, dentro del trabajo, se espera que sea una generacion
gue demande respuestas, transparencias, y espere tener la misma libertad que le ofrece este
mundo digital (Urien, citado en Di Lucca, 2013, p.12), donde la inmediatez es el punto mas

importante de sus vidas.



No obstante, si bien esto es lo que esperan en un ambiente de trabajo, respecto a como
se comportan ellosenrelacién a este, los “Z” priorizan el disfrute de sus vidas por sobre eltrabajo,
es decir, ordenan sus vidas segun sus aspiraciones, valores, necesidades, etcétera (Rossi et al,

2018, p.98)".

2.1. Definici6éndel Problema

Ante este panorama, existe un desconocimiento respecto a cudles son los intereses y
expectativas de estos nuevos trabajadores y cual es su modelo de recompensatotal, es decir,
gué esperan obtener estos nuevos talentos de las organizaciones en las que se insertaran a
trabajar.

Por su parte, las empresas para poder sobrevivir ante la competencia en la guerra de
talentos (Horstman y Martin, 2017) necesitan elaborar medidas para atraer a esta nueva
generacion de trabajadores con valores diferentes a los de las generaciones anteriores y su
talento, ya que esta Ultima generacion posee un mayor conocimiento de las tecnologias, las
cuales dominan el mercado actual (Duran-Seguel, 2020), por lo que evitaria que las
organizaciones tuvieran que realizar “sobrecapacitaciones” a los trabajadores (las cuales tiene
un costo monetario) y les permitiria posicionarse de mejor manera.

Esta atraccion de los talentos puede hacerse a través del employer branding, es decir,
creando campafas cercanas al marketing (Gavilan et al, 2013) para llamar la atencion de los
centennials ofreciéndoles una propuesta de valor basada en los beneficios, flexibilidad,
aprendizaje, crecimiento, etc. que esta generacion espera (Sanchez y Viltard, 2020), y que por
otra parte, puedaser llevada a cabo estando alineada con las empresas en las que ellosvan a

trabajar y los valores de estas (Aguado Hernandez, 2019).



Sin embargo, el desconocimiento (como se menciond) por parte de las organizaciones
puede llevarlas a perder laoportunidad de integrar en sus equipos de trabajo candidatos de esta
generacién al no reconocer sus necesidades como algo valioso (Harvard Deusto, 2014, citado en
Rueda et al, 2020), ya que los trabajadores buscan identificacion y estar alineados con las
organizaciones.

Por lo tanto, este trabajo busca servir como una herramienta que ayude a las
organizaciones como una guia respecto acomo establecer medidas de retribucio n adecuadas a
esta generacion partiendo desde la base de preguntar a la misma generacion cuales son sus

preferencias, paragenerar un modelo de recompensatotal que los atraiga y los retenga.

2.2. Objetivos

- Objetivo General:

e Identificar las preferencias, intereses y expectativas de los distintos elementos de

Recompensa Total que la generacion “Z” o “Centennials” esperan de las organizaciones.

- Objetivos Especificos:
e Proveer informacion alas organizaciones sobre como atraer a los nuevos talentos.
e Definir unapropuestade valor que sea utilizada por las organizaciones para atraer a

los jovenes profesionales.
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2.3. Relevanciadel Problema

Para las organizaciones, es importante identificar que exista un alineamiento entre los
intereses de sus trabajadores y los propios, ya que esto les permitira realizar inversiones en el
capital humano. Por esto, es importante conocer y priorizar aquellos elementos que tengan una
mayor relevancia en la propuestade valor para los trabajadores de la generacion Z enfocada

especificamente aellos.

En este sentido, esta investigacion busca entregar datos respecto a estos intereses y
proponer un modelo que los considere en lugar de buscar soluciones generalizadas, pues es
importante sefalar que las organizaciones no necesariamente entenderan los intereses de los
jovenes profesionales, que, por cierto, pueden variar, y debido a esto, los empleadores no sabran
cémo retenerlos. Segun lainvestigacion de Randstad (2021), las empresas ofrecen y aplican un
minimo porcentaje a las acciones para abordar la escasez de talentos y los beneficios mas
efectivos para retenerlos (desarrollo de carrera, salarios competitivos, opciones de trabajo
flexible, etc.) en comparacién a otros beneficios que no cuentan como “efectivos” ni para el

reclutamiento ni retencion de nuevos talentos.
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3. Marco Tebrico

3.1. Reclutamiento

Dentro de las diferentes funciones que tienen las organizaciones para poder funcionar,
este informe se enfoca en el reclutamiento, el cual segun Polanco (2013) es el “proceso de
convocatoria de una serie de candidatos a un empleo” mediante el cual se elige ala personamas
apta “para desempefiar tareas determinadas para un puesto especifico” (Mejia, 2019, p.28).
Dicho de otramanera, se busca atraer individuos con las capacidades necesarias, en cantidades
suficientes (es decir, la cantidad de individuos especificos que se necesitan) de manera eficiente
(Perdomo, 2021)

El proceso de reclutamiento es parte primordial de la gestidon de recursos humanos, pues
para que las organizaciones funcionen, necesitan personas calificadas y preparadas, lo que les
entrega prestigio y competitividad ante el resto de las empresas (Rodriguez y Gutiérrez, 2020).

El reclutamiento conlleva aplicar “un sistema de informacién mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos oportunidades de empleo que
pretende llevar” (Perdomo, 2021, p.223), siendo actualmente procesos activos que obligan a las
empresas a actualizar sus conocimientos en relacion a sus sistemas de reclutamiento, seleccion,
y sus practicas profesionales (Rodriguezy Gutiérrez, 2020).

Porlo tanto, es importante que, durante el reclutamiento de candidatos, las organizaciones
hagan campafas indirectas para avisar y concientizar a los posibles candidatos sobre las reglas
y condiciones para entrar a aquella empresa (Castillo, 2009), pues solo €l sabe si encajaria.
Ademas, la organizacién debe considerar las caracteristicas especificas que puedan tener los
trabajadores, por ejemplo, el género, situacion socioecondémica o, en el caso de esta
investigacion, la generacion ala que pertenecen, siendo la estudiada, la generacién Z o también

denominados Centennials.
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3.2 Centennials

En primer lugar, con el fin de conceptualizar, los Centennials o también llamados
generaciéon Z, son aquellos jovenes que nacieron entre 1994y 2009 (Lara y Ortega, 2016). Se
definira generacion como “un grupo identificable de poblacion que comparte afios de nacimiento
y significativos eventos de la vida en criticas etapas de desarrollo” (Smolay Sutton, 2002, citados
en Maioli y Filipuzzi, p.90), los cuales son de caracter sociohistorico y conducen ala creacion de
valores, creencias, formas de ver el mundo, perspectivas y actitudes especificas.

Segun Robinson y Schanzel (2019, citados en Madrigal-Moreno et al, 2021), los
centennials han alcanzado la mayoria de edad “en una erade declive econdmico, aumento de la
desigualdad, inseguridad laboral y presencia de las redes sociales” (p.271). Entre las
caracteristicas que poseen los Z, Lara y Ortega mencionan que son influyentes, estan
acostumbrados a la inmediatez y al acceso rapido a la informacion, son innovadores de
contenidos y les gusta crear, por lo que les gustan las organizaciones innovadoras, son
irreverentes al ser mas realistas y criticos y, estan dispuestos a luchar por un mundo mejor,
contrastando diferentes tipos de informacién para elegir lo que dan por valido, expresando sus
opiniones a través de medios como Twitter, Instagram, Snapchat y Pinterest, YouTube o
Facebook (Dolot, 2018). No obstante, tienen empatia entre sus miembros y comprenden las
imperfecciones, y tienen unarelacion compleja con el cambio ya que les “molesta”, pero también
los motiva.

Segun Quintana (2016), el consumo excesivo de tecnologia que tiene lageneracion Z, el
cual adaptan a sus necesidades y conveniencia, no corresponde a un aislamiento, yaque es una
generacion muy social donde la barreraentre lo real y lo virtual se ha roto. De hecho, Rueda et
al (2020) explica que son mas unidos con los otros en el mundo y mas conscientes de otros

aspectos que no consideraba sus anteriores generaciones como los problemas
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medioambientales debido a que nacieron dentro del contexto de la globalizacién, estando esta

Gltima afianzada (Maioliy Filipuzzi 2017), por lo que suelen ser mas abiertos ala diversidad.
Ademas de esto, viven su dia a dia relaciones a través de una amplia variedad de

dispositivos de comunicacion o redes sociales, por lo que, no solo son importantes paraellos las

reuniones personales, sino que también lo son los contactos en linea (Dolot, 2018).

3.2.1. Los Centennialsen el Mundo Laboral

Al ser nativos digitales, a diferencia de otras generaciones que no tenian tanto acceso a
la tecnologia, poseen unamayor ventaja de capacitacion y entrenamiento (Campoverde, 2018),
y prefieren constantemente el trabajo colaborativo y en equipo, por lo que estan menos
familiarizados con las jerarquias laborales, por lo tanto, son mas desafiantes (Correiay Bozutti,
2017),y no quieren jefes que solamente les den érdenes, sino jefes que los inspiren (Toledo,
2020), buscando tener “autonomia para tomar sus propias decisiones y vivir sus propias
experiencias profesionales sin condiciones, sin limitaciones, sin subordinaciones ni
dependencias” (p.52), pudiendo asi disponer de sus tiempos, lugares de trabajo y dinamicas de
vida, es decir, buscan una experiencia profesional personalizada.

A pesar de sus problemas respecto a las estructuras empresariales jerarquicas, tienen
una mayor ventaja con relacion a las actuales condiciones laborales que genera el uso de
tecnologia digital, la cual demanda nuevas competencias a las organizaciones que necesitan
trabajadores que adquieran estas competencias de manerarapida (Duran-Seguel, 2020) y, como
ellos ya tienen conocimientos sobre este tipo de tecnologia, les resultamucho mas facil adaptarse
y utilizarlas.

Esto obligaa las organizaciones abuscar los talentos de esta generacion, siendo el talento
definido como “un recurso escaso localizado en las personas que cuentan con la capacidad de

obtener resultados que den valor a la empresa en un determinado entorno, ya que cuentan con
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un conjunto de aptitudes o destrezas sobresalientes respecto de un grupo pararealizar unatarea
determinada de forma exitosa” (Castillo, 2009, p.27).

Respecto a su eleccién por un @mbito profesional, estageneracion esperatrabajar en algo
acorde a su personalidad, priorizando un crecimiento rapido dentro de las organizaciones,
prefiriendo entornos flexibles con el fin de mantener un equilibrio entre su vida personal y
profesional (Dutra, 2017), teniendo formas de ejecutar y percibir el trabajo diferentesa sus
generaciones pasadas, viendo el trabajo como un medio para llegar a un fin, buscando
encontrarle un sentido al trabajo con metas y objetivos claros que les permiten mayor autonomia
y satisfaccion general, por lo que segun Ronda, para ellos el salario y las retribuciones
econdémicas son menos importantes que para sus generaciones anteriores, mostrando mayor
preocupacion en encontrar equilibro entre su vida personal y laboral (Wayne y Casper, 2012, en
Ronda, 2019).

Respecto a suformade trabajar, segin Maioloy Filipuzzi (2017), son eficientes paralograr
objetivos cuando trabajan interconectados, aun con gente que pueda estar en otros paises, lo
gue se relaciona con su modelo mental de trabajo, buscando desempefiarse en compaiiias que
apuesten por la tecnologiay por el cambio social (Toledo, 2020). Esto provoca que otros los
consideren perezosos, yaque les interesa vivir el momento y tener un trabajo con un horario de
trabajo flexible (Maiolo y Filipuzzi, 2017). Al mismo tiempo, no quieren mantenerse e n unamisma
posicidon mucho tiempo, pues les gusta el cambio y el desarrollo répido, por lo que no funcionan
con proyectos a largo plazo, ya que “quieren cambiar el mundo comenzando por sus entornos y
proyectos proximos y cercanos” (Toledo, 2020, p.50). De hecho, segun Toledo, ser parte de una
gran compafiia no es suficiente paraellos, por estarazén han matado el concepto de trabajo fijo
y la fidelidad que existia hacia las organizaciones.

Maioli y Filipuzzi, consideran relevante sefalar que, al tener los centennials una alta
confianza y ser ambiciosos en si mismos, se preocupan constantemente de asumir nuevas

destrezas aun cuando estan graduados.
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Por su parte, Paris (2018) realiza una investigacion sefialando como elementos mas

importantes para la Generacion Z; lainiciativa, el trabajo en equipo y la responsabilidad:

Imagen 1. Valores de la Generaciéon Z

VALORES DE LA GENERACION 7

%
Y

= Trabajo en equipo Autodidactismo

Impaciencia Cualif

cidn Adaptabilidad

3 en uno mismo ® Digitalizacion

® Sacrificio

= Compromiso Creatividad

Fuente: Paris (2018, p.21)

Por su parte, Dolot (2018) en su investigacion sobre las caracteristicas de la generacion
Z respecto al trabajo, descubri6 como elementos mas importantes seleccionados por esta
generacion; que esperan recibir feedback de aquellos que les han asignado las tareas, les gusta
obtener conocimientos sobre las nuevas tecnologias, y estan dispuestos a tener viajes de
negocios. Respecto a las caracteristicas menos importantes, 0 menos consideradas, es que no
creen que seaimportante tener unacarrerarapidamente, ni consideranirse al extranjero de forma
permanente.

Y, por ultimo, respecto a las investigaciones relacionadas con la atraccion de los
centennials, Leal et al (2018), Cabo Sguera et al (2019), y Rueda (2020), realizaron estudios
(apartes) con el fin de analizar las necesidades e intereses de los trabajadores pertenecientes a
las generaciones Millennials y Centennials. Los resultados de dichas investigaciones se muestran

en el siguiente cuadro resumen:
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Tablal. Beneficiosy Experiencias esperadas por los Centennials en el trabajo

Investigacion Preferencias, Intereses y Expectativas esperadas por los
Centennials en el Trabajo

Leal et al (2018) - Posibilidad de crecimiento - Compensacion Salarial -

- Propuestasalarial - Aprendizaje -
- Desarrollo profesional - Innovacidn - Responsabilidad Social -
- Paquete de Beneficios - Cercania con su lugar de Trabajo

Cabo Sguera et al (2019) - Horarios Flexibles - Relaciones Interpersonales -
- Descuentos en formaciones académicas -
- Productos que comercializan (que les den el producto) -
- Posibilidad de escalar profesionalmente -
- Cultura Organizacional - Salario

Rueda (2020) - Préstamos para Vivienday Vehiculo - Salud -
- Auxilios Educativos - Home Office -
- Fondos de Empleados - Horarios Flexibles

Fuente: Elaboracion Propia (2021)

En ese sentido, conrelacién a su estancia en una organizacion en particular, si consideran
el trabajo atractivo, podrian quedarse en la empresa en la que estan trabajando toda la vida,
aungue también seleccionaron en un gran porcentaje quedarse entre 5y 2 afios. Por ende, este
tipo de estudios permiten observar que, efectivamente, el reclutamiento y retencion de estas
generaciones probablemente seadificil si el trabajo que van a realizar no llena sus expectativas.

De hecho, tal como sefiala Bekerman (2016), los Centennials no son una generacion
desmotivada, apética o inerte, sino que son diferentes a las generaciones anteriores, con
diferentes expectativas y deseos respecto al trabajo, queriendo disfrutar de él en conjunto con

sus otras vivencias elegidas.
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3.3. Sistema de Recompensay Modelo de Recompensa Total

Arias et al (2008), explica que el objetivo final de las empresas es la productividad y
maximizar recursos. Parapoder alcanzarlo, se debe reivindicar laimportancia deltalento humano,
pero, antes que esto, se necesita atraer a personas competentes, lo que se puede hacer através
de un Modelo de Recompensa Total.

En primerainstancia, para entender el modelo de recompensatotal, se debe comprender
gué es un “sistema de recompensa’. Este se plantea como “una funciéon que depende de
parametros monetarios y no monetarios, que a su vez se dividen los primeros en los directos y
los segundos en contenido del trabajo “(De Los Cobos Silva, 2005, p.90). Segun Vidal-Salazar et
al (2015), estos sistemas “definen en gran medida laidiosincrasia de la organizacion y reflejan su
forma de operar, su culturay el conjunto de valores distintivos que conforman su naturaleza”
(2014, p.16).

Las recompensas monetarias, también llamadas extrinsecas, pueden clasificarse en dos
tipos. Las primeras son las directas, las cuales nacen de las transacciones entre empleador y
trabajadores, y consideran pagos y beneficios (Ledn, 2013) como un salario fijoy salario variable,
aunque también pueden ser bonos, acciones o reparticiones de beneficios (De Los Cobos Silva,
2005). Las otras son compensaciones indirectas, que son aquellas que la empresa compra o
produce como consecuencia de la relacion laboral (Valdebenito, 2016), las que pueden ser
vacaciones, seguros, pensionesy otros beneficios con valor monetario (como prestaciones,
becas, estimulos, aguinaldo, acceso a guarderia, medio de transporte o apoyo educacional alos
hijos de los trabajadores) (De Los Cobos Silva, 2005).

Por parte de las recompensas ho monetarias, también llamadas intrinsecas, de caracter
intangible y relacionadas con el lugar de trabajo, la calidad de vida, el reconocimiento o
autonomia, se clasifican en dos, siendo las primeras las relacionadas con el contenido del trabajo

considerando; tareas interesantes, responsabilidad, reconocimiento, desarrollo y el enfoque del
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trabajo como un reto. Las segundas, relacionadas con el contexto del trabajo, se separan las
condiciones laborales, la calidad de la supervision, las relaciones grupales, la flexibilidad, y el
estatus (Leon, 2013).

Para que los centennials se sientan atraidos por una organizacion, esta debe desarrollar
un modelo de recompensa que se ajuste a estas necesidades, que equilibren el trabajo y la vida
de estos.

El modelo de Recompensa Total nace en los afios 90 (Marcos, 2011) como una evolucion
de los clasicos modelos de compensacion y un nuevo modo de pensar sobre ladistribuciénde la
compensacion y los beneficios, combinados con otros elementos para que las compafias
atrajeran, retuvieran y motivaran a sus colaboradores (Marcos, 2011), considerando que la
satisfaccion de estos estaba condicionada por sus caracteristicas personales (Almadana-Aboén,
2016), por ejemplo, ala generacion que pertenecian.

La recompensatotal, segun Ledn (2013), incluye no solo recompensas financieras, sino
también intangibles, las cuales estan relacionadas con una mejor calidad de vida y ambiente de
trabajo, oportunidad de avanzar, ser reconocido y flexibilidad en el trabajo. Esto se hace con el
fin de afiadir un valor diferencial de formaque los trabajadores se comprometany quieran trabajar
en esa organizacion, lo que ayuda a minimizar la pérdida de talentos.

Mdller (2020) explica que, para que las empresas puedan atraer trabajadores deben
basarse en las recompensas que ofrecen a través del modelo de recompensa (en este caso el
de recompensatotal) para crear una propuestade valor al trabajador.

La propuesta de valor (PVE como sigla) es la suma de lo que experimentan los
trabajadores al ser parte de una compania (Fullita, 2020) y se asocia a “la atraccion por
beneficios, flexibilidad, aprendizaje, crecimiento y transformacion a partir de un buen ambiente
de trabajo” (Sanchez y Viltard, 2020, p.64). Por lo tanto, las organizaciones deben contar con una
propuesta de valor que ofrezca algo diferente al mercado que le permita atraer a los talentos

(Aguado Hernandez y Avilés Chigate, 2012). En el caso de este estudio, esta propuesta se
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construiratomando como referenciados modelos de recompensatotal, y, ademas, los elementos

ejemplificados en el marco tedrico.

3.4. Modelo de RecompensaTotal de Victor Ledn

Para la presente investigacion, se explican el modelo de Ledn (2013) y elementos de
recompensa total del modelo de Towers-Watson (2012), ya que en base a estos se realiz6 la
propuestade valor al empleado.

Ledon (2013), considera las recompensas extrinsecas, las cuales conforman la
compensacion total siendo estas el salario base, pagos garantizados, incentivos (a corto y largo
plazo) y beneficios. Por otro lado, las recompensas intrinsecas corresponden a las relacionadas
con un lugar de trabajo positivo, crecimiento individual y respecto a la organizacion (es decir, el
lugar de trabajo).

Segun Led6n (2013), el disefio de la compensacion total y sus elementos debe hacerse de
formaque sean atractivos y positivos para distinguir a la compaiiia. El lugar de trabajo debe ser
positivo para que las personas se sientan motivadas a agregar valor si las organizaciones los
consideran importantes, creando una atmésfera de confianza y compromiso fundada en el
involucramiento de los colaboradores y la comunicacion.

Respecto al crecimiento individual, este es considerado un elemento importante para las
organizaciones, generando trabajadores con ventajas competitivas para que se desarrollen y
entrenen activa y continuamente, lo que puede otorgarles desarrollo en carreras afines. Con
relacion a las organizaciones, los posibles trabajadores consideran que unaempresa que crece
rentablemente también invierte activamente en la mente, porlo que esperan una organizacion
convision a futuro dondelas personas sean consideradas parte fundamental para que laempresa

prospere (Lebn, 2013).
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Tabla2. RecompensaTotal, Leon (2013)

Recompensas Extrinsecas Recompensas Intrinsecas

Calidad de Vida en el Trabajo -
Liderazgo - Reconocimiento -
Lugar de Trabajo Positivo | Balance Trabajo-Vida - Trabajo
Estimulante (responsabilidad,
autonomia, trabajo significativo)

Salario Base - Pagos
L Garantizados - Beneficios -
Compensacion Total .
Incentivos de Corto Plazo -

Incentivos de Largo Plazo

Inversién en las personas -
Crecimiento Individual Gestion del Desem.pe.no i
Desarrollo y Entretenimiento -
Oportunidad de Carrera
Visidn y valores - Ganar-ganar a
través del Tiempo - Crecimiento
Organizacion de la organizacién y Exito -
Imagen de la Organizaciény
Reputacion

Fuente: Le6n, 2013.

Para el caso del modelo de Towers Watson, se tomaran en cuentalos distintos elementos
gue lo componen, con el fin de relacionarlo con el Modelo de Recompensa Total de Ledn (2013).

El modelo de Towers Watson propone recompensas que buscan dar un valor a los
trabajadores considerando como aspectos importantes su desempefio de carreray ambiente
laboral. Esto se hace a través de programas de mentoring y horarios flexibles centrados en el
desempefio, y, ademas, sueldos variables (Hurtado y Victorio, 2020).

En este caso, se considerantrestipos de remuneraciones (TowersyWatson, 2012): Las
Remuneraciones Basicas, que son los elementos que el trabajador recibe mensual y fijamente
(sueldo basico, subsidios, plan de jubilacion y salud, seguro de vida e invalidez, programas de
bienestar y asistencia al empleado, beneficios voluntarios, vacaciones y tiempo libre) (Bwowe y
Marongwe, 20182); las Relacionadas con el Desarrollo de la Carrera y el Ambiente Laboral, y que
el trabajador recibe durante su carrera (formacion, gestion, politicas de movilidad de talento,

programas de mentoriay desarrollo (Bwowe y Marongwe), trabajo flexible y equilibrio de vida con

1 Traduccién de la autora.
2 Traduccién de la autora.
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el trabajo, ademas de responsabilidad social); y por ultimo, las Basadas en el Desempefio
(incremento salarial, incentivos a cortoy largo plazo, programas de reconocimiento y participacion

de utilidades) (Muller, 2020).

Imagen 2. RecompensaTotal, Towers Watson

* Health care

® Life and disability

* Other welfare benefits
= Wellness initiatives

. EAP

* \oluntary benefits

‘® Time off
[ Portormance Based Rowards |
* Basepay increases (merit, promotion)

| Career and Environmental Rewards | S SRt

* Training/Development * Longterm incentives

* Mentor programs. * Recogniticn

* Career management programs * Profit-sharing plans.

= Talent mobility programs.

= Discretionary technology 4 o

* Flexible work programs = :

* Work/life programs e G

= Corporate social responsibitity 057',0 career and e

programs

“mental ’
= Weil-being programs S - /

Fuente: Towers y Watson, 2012.

Estos elementos pueden ayudar a que el trabajador sienta que realiza un trabajo con
sentido, donde este ejerce autonomia e independencia, desarrollasus capacidades racionales,
dandoles suficiente bienestar fisico, y apoyo al desarrollo moral sin ser paternalista de forma que
interfieracon laconcepcion del trabajador respecto a como obtener lafelicidad (Bowie, 1998) 3.

Como se puede observar, segun el punto donde se explicay caracteriza a la Generacion Z
del presente marco tedrico, el modelo de Ledn (2013) y los elementos de recompensatotal del
modelo de Towers Watson, se adaptan a las expectativas de los centennials. Por lo tanto, con
esta investigacion, mediante la extraccion de datos, se buscara confirmar si efectivamente son

estas preferencias, intereses 0 expectativas que esperan satisfacer los centennials chilenos.

3 Traduccién de la autora.
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4. Metodologia

4.1. Tipodelnvestigacién

Como primer aspecto a considerar de la metodologia, esta es de caracter mixto, la cual
se retroalimenta de los métodos cualitativos y cuantitativos, permitiendo un nivel de comprension
del objeto que se busca investigar de forma mas cercana usando ambos tipos de forma
simultanea (Nufez, 2017). La modalidad del método fue de expansién, ya que se busca
“aumentar las implicaciones de la encuesta seleccionando los métodos mas apropiados para las
diversas partes de la encuesta”’ (Greene et al, 1989, citado en Nuiiez).

Este tipo de enfoque fue utilizado porque se realizé una encuesta (ver Anexo N°2) en la
cual los participantes debieron evaluar diferentes elementos de la recompensa total que
consideran 0 no relevantes en su proximo trabajo como profesionales, obteniendo datos
cuantitativos y cualitativos (una pregunta abierta en especifico) respecto a cuales son las
preferencias e intereses de los centennials.

La investigacion es de tipo descriptivo, y con esta metodologia, se pudo evaluar y
recolectar datos que permitieron identificar cuéles son los intereses, preferencias y expectativas
que tienen los centennials de los elementos de recompensa total que esperan de las
organizaciones.

Como meétodo de aproximacion, se realizd una investigacion de caracter inductivo
(Newman, 2006), ya que se busco, a través de la observacion de datos extraidos de las
encuestas, descubrir las expectativas e intereses de los jovenes trabajadores de esta generacion
de formageneral seleccionando un grupo especifico de ellos.

Por otra parte, la investigacion es de tipo transversal, ya que se encuesto a los
participantes en un momento determinado parala obtencién de datos, investigando un fenémeno

gue tiene lugar en un intervalo de tiempo relativamente estrecho (Orieta, 2009).
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4.2. TipodeInstrumento

Se utiliz6 una encuesta de caracter cerrada, con la excepcion de solo una pregunta
abierta.

En total, las preguntas construidas fueron 22, de las cuales se dividen entre preguntas de
Caracter Personal, Recompensas Extrinsecas, Recompensas Intrinsecas, y una pregunta
abierta. Cada seccion y subseccion de preguntas se encuentra separada con el fin de ayudar al
participante a guiarse al responder.

Los elementos seleccionados sobre los que debieron responder, fueron escogidos en
base a lo detallado en elmarco tedrico, y las investigaciones realizadas respecto alos centennials
(Cabo Sgueraetal, 2019, Rueda, 2020, Leal et al, 2018), teniendo en consideracion de que estos
elementos también forman parte de lo ofrecido en el modelo de Towers Watson y de Ledn para
preguntar sobre preferencias e intereses en general y no solo de centennials, lo que permitira
descubrir qué prefierenrealmente. Se tomé ademas en consideracion como guia, la metodologia
de Castex y Gilchrist (2021) ya que, esta también fue construida considerando la atraccion de
jovenes profesionales.

Las razones por las que se escogio trabajar este tipo de encuestafueron dos. En primer
lugar, porque existen otros estudios de la misma area que han preferido este mismo tipo de
preguntas cerradas (Rueda, Leal, Garrido y Ormefio, 2018), ya que estas son mas faciles de
analizar (Burnett, 2009, citado en Cabo Sguera), afiadiendo la pregunta abierta con el fin de
obtener mayor informacion respecto a puntos especificos. Ademas, considerando el contexto
mundial de la pandemia, no se pudo trabajar con otros instrumentos que permitieran un
acercamiento a los encuestados.

Respecto a la estructuracion del instrumento, este comienza con una descripcion de la
investigacion, los objetivos, lavoluntariedad del mismo y la realizacion de un sorteo (gift card) en

agradecimiento por participar. Una vez que los encuestados hayan contestado que si desean
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participar en la encuesta, se les pide que escriban su correo electronico y firmar un
consentimiento informado (ver anexo N°1) paraasegurar que entienden lainvestigacion, los datos
que se quieren obtenery si realmente quieren participar.

Luego, se da una seccidn con preguntas de caracter personal teniendo que escribir y no
seleccionar.

Centrandose en la seccion correspondiente a las preguntas relacionadas con el objetivo
del estudio, estas comienzan con la seccion de “Recompensas Extrinsecas”, en la que se
realizaron preguntas; (1) respecto alas recompensas monetarias (“¢ Cual de estos elementos de
recompensas monetarias me interesan mas para la futuraorganizacién en la que escoja para
trabajar?”), y (2) sobre beneficios (“¢ Cual de estos beneficios me interesan mas para la futura
organizacién en la que escoja para trabajar?”), debiendo ambas ser contestadas con una escala
Likert graduando su respuesta, dividiéndose las elecciones por puntos en grados de 10, siendo
el punto neutral los 50 puntos considerando, por ejemplo; la flexibilidad horaria, dia de
cumpleaios libre, media jornada los dias viernes, etc.

La segunda escala fue usada para graduar las Recompensas Intrinsecas (segunda
seccion), dividiéndose en Calidad de Vida en el Trabajo, Ambiente Laboral, Desarrollo Individua
y Organizacién. Graduando las respuestas segun a si estaban muy en desacuerdo a muy de
acuerdo. En este caso graduaron afirmaciones como “Me interesa una organizacién donde la
carga laboral me permita equilibrar vida laboral y familiar”.

Finalmente, se les pide contestar a la pregunta abierta “; Qué debiese hacer una
organizacién o entregarme en su paquete de recompensas, para que me sienta atraida/o de

trabajar en ésta?”.
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A continuacion, se encuentralalista de elementos seleccionados a evaluar:

Tabla 3.

Elementos consultados através de la Encuesta

Tipos de Recompensas Evaluadas

Recompensas Extrinsecas
(Escala de Likert)

Recompensas Monetarias

Beneficios

Recompensas Intrinsecas
(Escala de Likert)

Pregunta Abierta

- Salario Base -
Bompensacion Variable en
base al Desempefio - Otro

tipo de Bonos

- Flexibilidad Horaria -Dia de
Cumpleafios Libre - Media Jornada
los Viernes -Bias extras de
Vacaciones sin goce de Sueldo -
Dias Administrativos (libres) -
Membresia Club para Viajes dentro
y fuera del pais - Campamento de
verano para los hijos de los
Trabajadores - Descuento de
Gimnasio - Descuento o Beca de
Diplomado o Magister - Descuento
o Beca de Cursos de Idiomas -
Descuentos en los productos o
servicios que otorga su
Organizacidn - Vacunas gratuitas
contra enfermedades - Actividades
extra-programaticas/talleres -
Home Office (trabajo desde casa) -
Buen Plan de Jubilacién - Vehiculo -
Estacionamiento gratuito para auto
y bicicletas - Arriendo econédmico
de Bicicletas - Seguro médico
complementario de salud - Premio
por Antigliedad - Reembolso por
servicio de guarderia - Tickets para
restaurantes - Otro:

- Calidad de Vidaen el
Trabajo - Ambiente Laboral -
Desarrollo Individual -
Organizacién

éQué debiese
hacer una
organizacion o
entregarme ensu
paquete de
recompensas, para
que me sienta
atraida/o de
trabajar en ésta?

Fuente: Elaboracion propia (2021)

Con el fin de realizar un mejor andlisis, se agruparon los elementos de beneficios en

distintas categorias (ver Tabla N°5en el punto 5.3.2.), mediante el “Manual de RecompensaTotal

del Mercado (MERCER)” (Beneficios Benchmarking afio 2017, MERCER).
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4.3. Participantes

Respecto alos participantes, se escogieron estudiantes de ultimo afio, egresados, tesistas
0 en proceso de titulacion de Ingenieria Comercial e Ingenieria Civil de universidades
tradicionales pertenecientes al Consejo de Rectores de Chile. Se prefirid trabajar con estos
estudiantes ya que pertenecen a universidades que compiten en relaciébn a su reputacion y
prestigio académico en base a profesores reconocidos académicamente, proyectos ganados,
publicacionesy la inversion que se realiza en la calidad de los estudiantes (Thieme et al, 2012),
por lo que se esperaque los profesionales de estas universidades tengan una mejor preparacion
gue los pertenecientes a otro tipo de universidades y, por ende, sean preferidos por las
organizaciones. Por lo tanto, una de las variables a controlar fue la procedencia educacional.

Por otro lado, se consider6 la edad como segunda variable para corroborar que
efectivamente sean Centennials, por lo que laencuestafue aplicada a estudiantes (en cualquiera
de las situaciones sefialadas anteriormente) que tengan entre 21 y 26 afios. Como tercera
variable, se tomd en consideracion el género de los participantes, de forma que exista una

distribucién equitativa para evitar un desbalance entre los datos entregados.

4.4, Procedimiento

Debido a la situacion mundial actual, tanto el contacto como la distribucion de laencuesta,
se hizo en formato online, obteniendo através de bases de datos los correos electrénicos de los
estudiantes. Ademas, los contactos de los estudiantes por otros medios como Linkedin, Instagram
y/o Facebook, a los cuales se les explico los objetivos de la investigacion, y se les solicitd

responder laencuesta.
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La encuesta se realizé mediante “Qualtrics”, de forma que los encuestados pudieran
contestar contiempo y pensar sus respuestas. Posteriormente, se traspasaron los datos al medio

estadistico SPSS para comenzar con su respectivo analisis.

4.5. Descripcion delaMuestra

Respecto a la caracterizacion demografica de la muestra, se obtuvieron los siguientes

resultados:

4.5.1. Distribuciénde la Muestrasegun el Género, Edad y Region de Residencia

Grafico 1. Distribucion de laMuestra Segin Género

Distribucion de la Muestra segln el Género

B Frecuencia (Encuestados)

Femenino

Género

Frefiero no contestar

Otro

Fuente: Elaboracion Propia (2021)

La distribucién segun el género fue equitativa, donde un 50% de la muestra esta

representadapor hombresy el otro 50% por mujeres. Siendo un totalde 21 hombresy 21 mujeres.

Respecto a la edad, un 28,57% de la muestra posee una edad de 23 afios (doce

participantes). Seguido por un23,8%Yy 19,04% paralas edades de 24 y 22 afios (con diez y ocho
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sujetos para cada grupo respectivamente). En contraposicion, las edades con menor
representatividad son 25 y 26 y 21 afios con porcentajes de 14,28%, 7,14% vy 7,14%

respectivamente.

Por otro lado, de la muestra total, mas del 50% (23 personas) de los sujetos pertenecen
a la regiobn Metropolitana de Santiago. Mientras que el resto se encuentra distribuido
minoritariamente en las regiones de: La Araucania, Valparaiso, Biobio, Libertador Genera

Bernardo O’Higgins, Antofagastay Coquimbo.

4.5.2. Distribuciénde la Muestrasegun Universidades y Carrerade Estudio

Grafico 2. Distribucién de laMuestra segun la Universidad de Pertenencia

Distribucion de la Muestra Segun Universidad
B Frecuencia (Encuestzdos)

Universidad de Concepcion (UDEC)

..E Universidad de Valparaiso (UV]

& Universidad de Chils
W Pontificia Universidad Catdlica de Chile [PUC) s

A Universidad de la Frontera (UFRO) s ]

Universidad Catdlica del Norte {UCN) [ 2 |

Fuente: Elaboracion Propia (2021)

Para la Universidad de Chile hay: 42,85%, PUC 21,42%, UFRO 14,26%, UDEC 7,14%,

Universidad Catolica del Norte 4,76% y Universidad de Valparaiso 9,52%.

Por otro lado, respecto a la distribucién de la muestra segun la Carrera de estudio, se
expone qué: Para Ingenieria Civil Industrial hay: 14,29% (6 encuestados), Ingenieria Comercia
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52,38% (22 encuestados), Ingenieria Civil Eléctrical6,7% (7 encuestados), Ingenieria Civil en

Metalargica 2,38% (1 encuestado) e Ingenieria Civil Plan Comun 14,29% (6 encuestados).

4.5.3. DistribuciondelaMuestraquetrabajay cuéantotiempo llevatrabajando en su

actual Organizacion

Gréfico 3. Distribucion de laMuestra que Trabaja

Distrubucidon de la Muestra que Trabaja
9

[
o

4

l 1
|

Menos de un Afio 1-3 Afios Mas de 3 Afios

Frecuencia (Encuestados)
o N H [e)] 0]

¢Cuanto tiempo lleva trabajando en su actual Organizacion?

B Trabajan= 14 No trabajan=28

Fuente: Elaboracion Propia (2021)

De la muestra total, hay un 66,67% de los participantes (28 personas) que no trabajan,
mientras que un 33,33% de las personas si laboran (14 personas). Por otro lado, de la proporcion
de personas que trabajan se aprecia segun el histograma de frecuencias que, lamayor proporcion
de participantes que trabajan se ubican en la categoria de “Menos de 1 afio” (un 64,28%), seguido
de un 28,57% que tienen entre uno y tres afios de antigliedad y un 7,14% que se ubican en la
categoriade “Mas de 3 afos”. Esto es coherente al considerar la edad de los participantes de la
muestra ya que, muchos de ellos recién estan ingresando al mundo laboral, por lo que es mas

probable que posean poco tiempo en sus empleos.
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5. Andlisis de Resultados

Los resultados obtenidos se agruparon en base a cuatro categorias para facilitar su
interpretacion: Descripcion Demogréficade la muestra: Género, Edad, Universidad, Carrera de
estudio, Region de Residencia, y Tiempo trabajando (detalladas estas ultimas en el punto 4.5.);
Valoracion de las Recompensas Extrinsecas; Valoracion de las Recompensas Intrinsecas; y
pregunta abierta “;Qué debiese hacer una organizacidon, o entregarme en su paquete de

recompensas para que me sienta atraida/o de trabajar en ésta?”(detalladas en este punto).

5.1. Valoracion de las Recompensas Extrinsecas (Compensacion Total)

Para dar respuesta al objetivo de investigacion (Identificar las preferencias, interesesy
expectativas de los distintos elementos de Recompensa Total que la generacion “Z” o
“Centennials” esperan de las organizaciones.), sefiltran las preferencias, intereses y expectativas
de los sujetos en base a las Recompensas Extrinsecas e Intrinsecas. En cuanto a las
Recompensas Extrinsecas, esta se midié considerando la valoracion que dan los encuestados a

las Recompensas Monetarias y a los Beneficios Laborales.

5.1.1. Recompensas Monetarias

Para esta dimension, se pidio a los encuestados graduar sus respuestas mediante una escala
Likert con niveles de preferencia (del 0 al 100) respecto ala pregunta “; Cuél de estos elementos
de recompensas monetarias me interesan mas para la futura organizacion en la que escoja

trabajar?” (Ver Anexo N°2 Seccion Recompensas Monetarias).
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Tabla4. Descriptivos paralas Recompensas Monetarias

Recompensas Monetarias Media Mediana Moda Desv. Desviacion Rango
Salario Base 85,4 85 100 13,1 41
Compensacién Variable en Base al Desempefio | 59,3 66 80 26,3 95
Otro tipo de Bonos 58,0 57 50 27,1 95

Fuente: Elaboracién Propia (2021)

Se puede apreciar como hay una mayor concentracion de datos para el salario base,
obteniendo un puntaje promedio de 85,4 con una desviacion estandar de 13,1 puntos. El cual,
superaal puntaje promedio de 59,3 y 58 puntos que obtuvieron las categorias de Compensacion
Variable en Base al Desempefio y Otro Tipo de Bono respectivamente. Esto quiere decir que, los
encuestados (Centennials) le dieron mayor puntaje de valorizacion al salario base por encimade
la Compensacion Variable en base al Desempefio y Otro tipo de bonos. En otras palabras,
respecto alas Recompensas Monetarias, el salario base es lo que mas les interesa parala futura
organizacién en la que escojan trabajar. De hecho, el punto neutral de esta escala de medicion
es de 50 puntos, por lo que el Salario Base se encuentramuy por encima de este, mientras las
otras dos categorias se encuentran promediadas cercadel punto neutral, en palabras simples, la
Generacion Z no tendrian un mayor interés respecto a estos dos elementos en comparacion con
el Salario Base.

Por otra parte, los resultados de esta seccion (Recompensas Monetarias), demuestran
gue, entre los 3 elementos abordados, la generacidon Z muestra un mayor interés en el Salario
Base, sin embargo, esto no quiere decir que la preferencia de todos los elementos de
Recompensa Total sea este, cabe destacar, que aln se estan exponiendo los resultados de una
parte del modelo de recompensa total, ya que, seguin Ronda (2019), para los Centennials, el
salario y las retribuciones econémicas son menos importantes que para sus generaciones
anteriores, mostrando mayor preocupacién en encontrar equilibro entre su vidapersonal y laboral.
Es por esta razon, que a lo largo de este punto (analisis de datos), se expondran los demas
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resultados con el fin de crear una propuesta que incluya las preferencias de la muestra

seleccionada, incluyendo elementos de cada dimensién.

5.1.2. Beneficios

Para esta dimension, al igual que la anterior (Recompensas Monetarias), se pidio a los

encuestados graduar sus respuestas mediante una escala Likert con niveles de preferencia

(del 0 al 100) respecto a la pregunta “¢ Cual de estos beneficios me interesan mas para la

futura organizacion en la que escoja trabajar?” (Ver Anexo N°2 Seccién Beneficios).

Para la presente investigacion, se disefié un Modelo de Beneficios (expuestos de forma

individual en la encuesta) utilizando como guia el “Manual de Recompensa Total del Mercado

(Mercer), (2017)” con el fin de agrupar dichos elementos en distintas categorias, y asi, realizar un

mejor anélisis:

Tabla 5.

Beneficios agrupados por categoria (Mercer)

Eventos y Festividades

Asistencia y Convenios

Dia de Cumpleafios libre
Dias extras de Vacaciones sin goce de sueldo

Bonos y Asignhaciones

Premio por antigliedad

Salud y Vida

Vacunas gratuitas contra enfermedades
Seguro médico complementario de salud

Descuento de Gimnasio

Descuentos en los productos o servicios que otorga su organizacion
Membresia Club para Viajes dentro y fuera del pais.

Buen Plan de Jubilacion

Campamento de verano para los hijos de los trabajadores
Reembolso por servicio de guarderia

Tickets para restaurantes

Beneficios de Educacion

Flexibilidad Horaria

Descuento o Beca de Diplomado o Magister
Descuento o Beca de Cursos de Idiomas
Actividades extra-programaticas/talleres

Bienestar

Flexibilidad Horaria

Media Jornada los dias Viernes
Home Office (trabajo desde casa)
Dias Administrativos (libres)

Estacionamiento gratuito para autos y bicicletas
Arriendo econémico de Bicicletas

Otro (escrito por los encuestados)

Bienes y Especies

Vehiculo

Concursos entre miembros de la Organizacion
Comida
Buen Ambiente Laboral

Fuente: Elaboracién Propia (2021)
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A continuacién, se muestrala tabla con los resultados obtenidos sobre la preferencia que
tiene la generacion Z respecto a las categorias de beneficios mas valorados al considerar un

puesto de trabajo.

Tabla6. Descriptivos paracada categoriade Beneficios

Categorias de Beneficios |Media Mediana Moda Desv. Desviacién Rango
Flexibilidad Horaria 76,6 83 100 24,1 82,5
Saludy Vida 71,4 78 100 26,5 95,0

Otro 67,5 85 100 47,2 100,0
Beneficios de Educacion 65,3 69 80 30,7 99,3
Eventos y Festividades 59,9 61 100 32,8 100,0
Asistenciay Convenios 55,9 58 67 33,0 100,0
Bienestar 53,0 53 50 27,2 92,0

Bonos y Asignaciones 52,3 54 100 32,0 100,0
Bienesy Especies 41,9 41 0 31,6 100,0

Fuente: Elaboracién Propia (2021)

Al analizar los resultados de beneficios como elementos en particular (Ver en Anexo N°3),
los encuestados puntuaron como el beneficio més alto el seguro médico complementario de salud
(categoria “salud y vida”) con un puntaje medio de 81,73 puntos. Pero, considerando los ultimos
anos vividos bajo el contexto de la pandemia por el COVID-19 cabe preguntar si esta opinion es
producto de un efecto pandemia o si realmente es una valoracion arraigada a la generacion Z.
Dicho de otro modo, si este estudio se hubierarealizado en otro momento, ¢,se hubieran obtenido
los mismos resultados?

El segundolugar, lo posicionael beneficio de Flexibilidad Horaria (mediade 81,38 puntos),
luego Home Office (trabajo desde casa) con 78,92 puntos y Dias Administrativos (libres) con
74,57 puntos en promedio. Esto se relacionaalo expuesto en la “Tabla 6” ubicada en el presente
punto (5.3.2.), ya que, los elementos que obtuvieron un mayor puntaje (mayor interés) por la
muestra seleccionada, se encuentran dentro de lacategoria de “Flexibilidad Horaria”, seguido por

“Salud y Vida”.
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Por otro lado, la dimension “Beneficios de Educacion” quedaria en tercer lugar de
preferencia, por ejemplo, realizar un curso de inglés u otro idioma obtuvo un puntaje de 71,16 en
promedio, y, ademas, un descuento parahacer algun diplomado o un Magister alcanz6 los 67,71
puntos en promedio.

En cambio, los beneficios menos valorados o de menor interés por lamuestra, incluyen el
arriendo econdmico de bicicletas con un puntaje medio de aprobacion de 33,6 puntos, es decir,
por debajo del punto neutro (categoria “Bienestar”), sin embargo, dentro de dicha categoria, hay
un beneficio muy bien evaluado, “estacionamiento gratuito paraautos y bicicletas”, con una media
de 72,5 puntos.

Por otra parte, otro beneficio menos valorado es el de vehiculos (acceder a un vehiculo)
con 41,85 puntos en promedio (Bienes y Especies), dimensién con el menor puntaje, es decir, la
gue menos les interesaen comparacion alas demas.

Resulta curioso que haya una mayor percepcion positivapor parte de la generacién Z para
tener un beneficio de estacionamiento, por encimadel beneficio de acceder aun vehiculo através
del trabajo. Esto lleva al cuestionamiento de la accesibilidad a los medios de transportesy si la
muestra seleccionada esta sesgada desde un ambito socioeconémico.

Por otro lado, el beneficio de ir de campamento de verano para los hijos de los
trabajadores (45,8), junto con reembolso por servicio de guarderia (45) pertenecientes a la
categoria de “Asistencia y Convenios” son los elementos con mas baja puntuacion dentro de
dichafamilia, pero este resultado no debe sorprenderyaque, laedad de lamuestra seleccionada
incrementala probabilidad de que sean pocos los que posean hijos, por lo que este item puede
estar sesgado por este motivo. Sin embargo, el beneficio “Buen plan de Jubilacion”, perteneciente
a la misma categoria, es uno de los elementos con mayor puntaje seguido de los elementos de
“Flexibilidad Laboral”.

En ese sentido, estas preferencias se asimilan a los elementos considerados del modelo

de recompensatotal de Tower Watson, respecto a las Remuneraciones Basicas, en especifico;
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sueldo basico, plan de jubilacién y salud, vacaciones y tiempo libre, y, por otro lado, las
Relacionadas con el Desarrollo de la Carreray el Ambiente Laboral; formacién, programas de

mentoriay desarrollo, trabajo flexible y equilibrio de vida con el trabajo.

5.1.3. Promedio de Valoracion de Recompensas Extrinsecas

Con el fin de encontrar la preferencia de la Generacion Z respecto a las Recompensas

Extrinsecas, se promediaron ambas categorias, las cuales se muestran a continuacion:

Tabla7. Promedio Recompensas Extrinsecas

Recompensas Extrinsecas | Media Mediana Moda Desv. Desviacion Rango
Recompensas Monetarias| 67,6 69,2 76,7 22,2 77,0
Beneficios 60,4 64,6 77,5 31,7 96,5

Fuente: Elaboracion Propia (2021)

Como se muestraen la parte superior, “TablaN°7”, la mayor puntuacion se obtuvo en las
Recompensas Monetarias, en especifico, el Salario Base. Por lo tanto, en conclusion, respectoa
las Recompensas Extrinsecas, y al marco tedrico de la presente investigacion, la que mas
destaca como incentivo principal desde lo monetario, es el salario base, donde a mayor salario,
mas llamativo sera el cargo laboral para un individuo que pertenezcaala generacion Z. Ademas,
segun las investigaciones realizadas de Leal et al (2018), Cabo Sguera et al (2019), y Rueda
(2020) con respecto a dicha generacion, se puede confirmar que la propuesta salarial, horarios
flexibles, home office, desarrollo profesional entre otros, son los elementos que los centennials

toman en consideracion al momento de elegir su lugar de trabajo.
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5.2.  Valoracion de las Recompensas Intrinsecas

Para las Recompensas Intrinsecas, se pidi6 a los encuestados graduar sus respuestas
mediante una escala Likert con niveles de preferencia; Muy en Desacuerdo (1), Ligeramente en
Desacuerdo (2), Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo (3), Ligeramente de Acuerdo (4), y Muy de

Acuerdo (5) (Ver Anexo N°2 Seccién Recompensas Intrinsecas).

Los resultados de las recompensas intrinsecas se agrupan mediante el Modelo de
Recompensa Total de Ledn (2013), en las siguientes categorias: Calidad de Vida en el Trabajo,
Ambiente Laboral, Desarrollo Individual y Organizacién, con la finalidad de determinar cual es el

area de mayor interés para la generacion Z, por lo tanto, se obtiene lo siguiente:

Tabla8. Descriptivos por categoriade las Recompensas Intrinsecas

Categorias Recompensas Intrinsecas | Media Mediana Moda Desv. Desviacion Rango
Ambiente Laboral 4,8 5 5 0,3 1,1
Desarrollo Individual 4,6 5 5 0,4 1,7
Organizacién 4,3 4 4 0,5 1,9
Calidad de Vida 4?2 4 4 0,5 2,6

Aunque hay una valoracion general muy alta para cada una de las categorias, se puede
apreciar un mayor interés por el ambiente laboral, donde el puntaje promedio obtenido es mayor
con (4,8), yunaModade 5, es decir, lamayoria de los encuestados respondieron respecto a esa
categoria que estaban “Muy de Acuerdo”. Seguido por el Desarrollo Individual con un puntaje
promedio de 4,6, respondiendo la mayoria “Muy de Acuerdo”. Por otro lado, en las categorias de
Organizacion y Calidad de Vida en el Trabajo, la muestra seleccionada se incliné por
“Ligeramente de Acuerdo”, siendo “Organizacién” la que representa mayor interés respecto a la

Generacion Z en comparacion con la Gltima categoria (Calidad de Vida en el Trabajo).
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Por otra parte, hay una mayor concentracion de datos en la categoria de “Ambiente
Laboral”, cuya desviacion estandar es la mas baja con 0,26. Lo que implica una valoracion mas

homogénea.

A continuacion, se presentan los estadisticos descriptivos obtenidos segun cada

dimension registrada:

5.2.1. Calidad de Vidaen el Trabajo

Tabla9. Estadisticos descriptivos paralos items de Calidad de vida en el Trabajo

Calidad de Vida en el Trabajo Media Mediana Moda Desv. Desviacion Rango
Me interesa una organizacion donde la carga 4,9 5 5 0,3 1
laboral me permita equilibrar vida laboral y
familiar.
Me interesa una organizacion donde se 4,8 5 5 0,6 3

respeten los horarios de trabajo.

Me interesa una organizacion que ofrezca 4,6 5 5 0,9 4
programas de Apoyo Psicoldgico (ej. Manejo
de estrés, coaching).

Me interesa una organizacion que se 4,5 5 5 0,8 3
preocupe por fomentar una vida sana en sus

trabajadores.

Me interesa una organizacion que promueva 4,1 4 5 1,0 4

el uso de medios de transporte alternativos
para llegar al trabajo.

Me interesa una organizacidon donde haya 4,0 4 5 1,1 4
cafeteria.
Me interesa una organizacion donde haya 2,6 3 1 1,3 4

espacio para fumadores.

Fuente: Elaboracién Propia (2021)
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Entre los distintos reactivos que miden la calidad de vida en el trabajo, puntué mas alto
en promedio el “poder equilibrar la vida familiary laboral” (4,9), seguida por aquellas empresas y
organizaciones que respetan el horario de trabajo (4,8). Ambos aspectos son vistos con mucho
agrado por parte de la Generacion Z.

El resto de los items posee un puntaje promedio por encima de 4, y, ademas todos los
puntos con una moda de 5 (Muy de acuerdo), indicando un alto nivel de valoracion/interés por
parte de los Centennials en general para la dimension “Calidad de Vida en el Trabajo”; a
excepcion del reactivo con menor puntaje promedio “Me interesa una organizacién donde haya
espacio para fumadores” con una media de 2,6, pues en este item, la Generacion Z no tiene
interés, denotando estar “Muy en Desacuerdo”. Esto guarda relacion con los intereses del item
de Organizacion, el cual se mostrara la relacién de las preferencias que tienen los centennials
con respecto al medio ambiente y el poco/nulo interés que tienen sobre una organizacion que
tenga espacio para fumadores.

Por otro lado, como menciona Dutra, (2017), los centennials muestran mayor
preocupacion en encontrar equilibro entre su vida personal y laboral, tal como se muestra en los

resultados de estainvestigacion, ademas, es por esto qué priorizan también la flexibilidad laboral.
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5.2.2. Ambiente Laboral

Tabla 10. Estadisticos descriptivos paralos items de Ambiente Laboral

Ambiente Laboral Media Mediana Moda Desv. Desviacion Rango
Me interesa una organizacion en donde el trabajo 49 5 5 0,3 1
sea estimulante, desafiante y con autonomia.

Me interesa una organizacion en la que lajefatura | 4,9 5 5 0,3 1
se muestre accesible a escuchar.

Me interesa una organizacidon donde la jefatura 4,9 5 5 0,3 1
entregue retroalimentacion por desempefio.

Me interesa una organizacion donde se considere 4,8 5 5 0,4 2
mi opinidn (opinidn y sugerencias).

Me interesa una organizacion donde se trabaje 4,8 5 5 0,5 2
equipo.
Me interesa una organizacion donde exista 4,7 5 5 0,6 2

reconocimiento.

Me interesa una organizacion donde se pueda 4,6 5 5 0,8 3
trabajar con otras areas.

Fuente: Elaboracion Propia (2021)

A diferencia de la categoria anterior, todos los items que miden el Ambiente Laboral
poseen en promedio puntajes por encimade 4,6 puntos, indicando que se da muchaimportancia
al Ambiente Laboral en general. Principalmente, a la muestra seleccionada le interesa que los
puestos de trabajo sean estimulantes, desafiantes y con autonomia, y que los jefes tengan
apertura a la escucha activa y entreguen retroalimentacion.

Sin embargo, el item con el menor nivel de interés/preferencia es respecto a trabajar con
otras areas dentro de la Organizacion. Esto puede ser debido alo que menciona Dolot, (2018) en
relacioén a la generacion Z, ya que tienen unarelacion compleja con el cambio, les “molesta” pero

también los motiva, no obstante, tienen empatia entre sus miembros y comprenden las
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imperfecciones. En otras palabras, el trabajar con otras areas los podria sacar de su “zona de
confort”.

Por altimo, es relevante mencionar que, en estadimension, la moda para todos los items
es de5 (Muyde Acuerdo), es decir, esta generacion tiene un gran interés por el Ambiente Laboral
como se menciond anteriormente, lo cual tiene relacion con lo que menciona Paris (2018) en su
investigacion en la cual sefiala como elementos mas importantes para la Generacion Z; la

iniciativa, el trabajo en equipo y la responsabilidad (elementos del ambiente laboral).

5.2.3. Desarrollo Individual

Tabla1l. Estadisticos descriptivos paralos items de Desarrollo Individual

Desarrollo Individual Media Mediana Moda Desv. Desviacion Rango
Me interesa una organizacion donde den 5,0 5 5 0,2 1
la posibilidad de escalar
profesionalmente.

Me interesa una organizacion donde 4,6 5 5 0,7 3
ofrezcan Cursos de Capacitacién de
nuevas tecnologias.

Me interesa una organizacion donde 4,6 5 5 0,6 2
ofrezcan becas/descuentos para
perfeccionarme profesionalmente
(diplomado, magister, cursos de Inglés).

Me interesa una organizacion donde 4,5 5 5 0,7 2
pueda tener viajes de negocios al

extranjero.

Me interesa una organizacion donde 4,4 5 5 1,0 4

existan posibilidades de movilidad a otra
ciudad o pais.

Me interesa una organizacion donde 4,3 4 5 0,7 2
pueda desempefiarme en otras areas.

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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Con los reactivos que miden el Desarrollo Individual, se obtuvieron puntajes similares a
los obtenidos en la categoria de Ambiente Laboral. Pues, todos los items obtuvieron una
puntuacién promedio superior a los 4,3 puntos, indicando que la Generacion Z posee mucho
interés en organizaciones que fomenten su desarrollo personal, principalmente, aquellas
organizaciones donde exista la posibilidad de escalar profesionalmente, y se capacite de manera
constante al trabajador a través de cursos internos o facilitando la posibilidad de ampliar sus
conocimientos perfeccionandose profesionalmente.

Por otraparte, el item con menor puntacion “Me interesa una organizacién donde pueda
desempefiarme en otras areas”, coincide con el item mas bajo de la dimensién de “Ambiente
Laboral” (Me interesa una organizacion donde se pueda trabajar con otras areas), sin embargo
ambos son distintos ya que por un lado, en el contexto de ambiente laboral, es con el fin de
relacionarse entre trabajadores de distintas areas, no asi en el caso de desarrollo individual, que
es con el objetivo de crecer profesionalmente, en palabras simples, una forma de ser un
profesional integro.

Al igual que en ladimension anterior (Ambiente Laboral), lamoda para todos los items es
de 5, es decir, la mayoria de los encuestados respondi6 estar “Muy de acuerdo’, es decir, tienen

mucho interés en que la organizacion les brinde Desarrollo Individual.
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5.2.4. Organizacion

Tabla 12. Estadisticos descriptivos paralos items de Organizacion

Organizacion Media Mediana Moda Desv. Desviacion Rango
Me interesa una organizacion donde se den los espacios para aportar nuevas ideas en los 4,8 5 5 0,5 2
procesos internos.
Me interesa una empresa donde los valores de la organizacion y los mios coincidan. 4,6 5 5 0,8 3
Me interesa una organizacion donde se valore la diversidad y lainclusion. 4,6 5 5 0,7 2
Me interesa una organizacion que se caracterice por generar acciones que impactan 4,6 5 5 0,6 2

positivamente a la comunidad/sociedad (RSE).

Me interesa una organizacion ecoldgica (ej. no uso de papel, contenedores de reciclaje). 4,5 5 5 0,9 4
Me interesa una organizacion moderna que permita crear. 4,4 4,5 5 0,7 3
Me interesa una organizacion joven y dindmica. 4,2 4 5 0,8 2
Me interesa una organizacidn centrada en la innovacién. 4,1 4 5 0,9 3
Me interesa una organizacion donde el cddigo de vestimenta sea "casual". 4,1 4 5 0,8 2
Me interesa una organizacion que va a la vanguardia de las nuevas tecnologias. 4,1 4 4 0,9 3
Me interesa trabajar en una organizacion que sea el lider de su sector. 3,7 4 4 0,9 3

Fuente: Elaboracién Propia (2021)

Finalmente, para la categoria de Organizacion, se obtuvieron puntajes promedios altos
gue superan los 3,7 puntos. Denotando que para la generacion Z es importante, y les interesa
gue las organizaciones tengan espacios para aportar nuevas ideas que influyan en los procesos
internos (4,8). Por otro lado, se muestra bastante interés en que las organizaciones tengan un
impacto positivo en la comunidad y en la sociedad (4,6), asi como una mayor preocupacion por
lainclusiény la diversidad (4,62), tal como menciona Maioli y Filipuzzi, (2017) con respecto aesta
generacion: “son mas conscientes de los problemas medioambientales debido a que nacieron

dentro del contexto de la globalizacion, y, ademas, suelen ser mas abiertos a la diversidad”. Es
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por esta razén qué, se relaciona el interés de la generacién Z por el medio ambiente con los
elementos que obtuvieron menor puntaje, que claramente es contrario ala importancia que tienen
respecto a este tema; dimension “Calidad de Vida en el Trabajo” (recompensaintrinseca): “Me
interesa una organizacion donde haya espacio para fumadores”, y, el beneficio (recompensa
extrinseca) de vehiculos (acceder a un vehiculo).

En cambio, resultamenos importante si la organizacion es lider en su sector (3,71), 0 si
va a la vanguardia con las nuevastecnologias (4,1). Si bien es cierto, hay 4 items por debajo de
los 4,2 puntos, sin embargo, estos ultimos nombrados son los que menos interés tienen por parte
de los Centennials, siendo los unicos con unamoda (4), es decir “Ligeramente de Acuerdo”. Esto

no significa que el interés es “poco”, sino que es menos en comparacion alos demas.

5.3.  Pregunta Abierta: “¢Qué debiese hacer una organizaciéon o entregarme en su

paquete de recompensas, para que me sienta atraida/o de trabajar en ésta?”

Con el fin de analizar cualitativamente la informacidn entregada por lamuestra seleccionada
(Generacion Z), se agruparon sus respuestas respecto a las Recompensas Extrinsecas;
Recompensas Monetarias y Beneficios, estos ultimos agrupados en las categorias descritas en

el punto (5.3.2.); y Recompensas Intrinsecas.
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5.3.1. Recompensas Extrinsecas

Tabla 13.

Respuestas pregunta abierta - Recompensas Extrinsecas

Recompensas Monetarias

Beneficios

Salario Base

Eventos y Festividades

“Remuneracién acorde a la contribucién".

"Un sueldo acorde al trabajo que se
solicita".

"Un sueldo coherente con las actividades a
desarrollar".

"Al menos un sueldo a nivel de Mercado".

“Ofrecer un buen sueldo".
"Buen sueldo”.
"Buen sueldo".

“Buen sueldo”.

"Un paseo/actividad para fin de afio o similar, que

estimule la buena relacidn entre compafieros de trabajo”.

(Ambiente Laboral)

"Mdas vacaciones".

"Dias de vacaciones sin goce de sueldo”.

"Vacaciones extensas".

J

Bonos y Asignaciones

"Regalos de onboarding ysalida".

Salud y Vida

Compensacion Variable en Base al Desempefio

“Incentivos por productividad”.

“Seguros y cosas “basicas” de vida".
"Ofrecer seguro de salud"

“Ildealmente prestaciones de salud”.

Bienes y Especies

"Almuerzo".

"Ojala alimentacién incluida”

Beneficios de Educacion

"Algo que impulse mi carrera académica (estudios) tanto
fuera o dentro del pais".

Asistencia y Convenios

"Descuentos en Tiendas y Restaurantes".

"Descuentos en hoteles o viajes".

Flexibilidad Horaria

"Dias libres".

"Flexibilidad laboral".

"Horario Flexible".

"Horario flexible (como base)”.

“Flexibilidad horaria".

“Flexibilidad en modalidad de trabajo (hibrido)".
"Flexibilidad laboral"

Fuente: Elaboracion Propia (2021)

45



Con respecto a los beneficios que mas le atraen a los Centennials, son los elementos
pertenecientes ala categoria de “Flexibilidad Horaria”, con énfasis en la modalidad y dias libres,
de la misma forma en la que contestaron en ladimension “Beneficios” de la encuesta escogiendo
su nivel de preferencia para cada elemento.

En segundo lugar, se encuentrala categoria de “Eventos y Festividades”, sin embargo,
en los elementos descritos se destacan los dias extras de vacaciones, que, de cierta forma, se
podrian agregar a la categoria de Flexibilidad Horaria como “dias libres”, pero, para hacer una
diferenciacién y un orden, se agregaron en la actual dimension. Aun asi, a modo de conclusion,
la flexibilidad horariarespecto alas preguntas respondidas en escala de Likert y pregunta abierta
es la dimension més preferida por dicha generacion (2).

Por otro lado, también coincide con las preguntas cuantitativas los beneficios menos
nombrados por los Centennials, en este caso, la categoria de “Bonos y Asignaciones”.

En concordanciacon lo anterior, respecto alas Recompensas Monetarias, el sueldo base es
lo que la Generacién Z consideraimportante y lo prefiere en su paguete de recompensas parala
préxima organizacion en la que trabaje, de hecho, al mismo nivel, e incluso un poco mas que la

Flexibilidad Horaria.
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5.3.2. Recompensas Intrinsecas

Tabla 14.

Respuestas pregunta abierta - Recompensas Intrinsecas

Ambiente Laboral

Organizacion

"Un trabajo que entregue tareas o metas diarias que
sean relacionadas con el horario de trabajo, por
ejemplo, meta cumplida dia laboral terminado”.

"Comunicardesde un inicio su paquete de
recompensas, no solo los aspectos monetarios de
este, sino que el paquete completo".

“Clima laboral positivo, no cualquier organizacién lo
tiene ycreo que es uno de los mas importantes”.

"En la PVE me gustaria que se viera el impacto
sustentable en la sociedad y/o el planeta".

"Buenas relaciones entre pares y miembros de la
empresa".

“Que se preocupe del impacto medioambiental y
social”.

"Buen trabajo en equipo".

“Debe aportarvalora la sociedad sin pasara llevar
ningln aspecto moral/ético”.

"Buen ambiente laboral".

"Que la organizacién tenga ética”.

"Un buen ambiente de trabajo".

"Diversidad dentro de la organizacién".

"Buen ambiente laboral".

“No discriminacion a las mujeres”.

"Ambiente agradable”.

“Alinearse su meta (organizacién) con la mia”.

“Buen clima laboral”.

Desarrollo Individual

Calidad de Vida

"Oportunidades de movilidad internacional".

"Compatibilidad familia-trabajo".

"Desarrollo profesional”.

"Libertad y posibilidad de mantenerla vida laboral
de la personal con limites marcados"

“Estabilidad, proyeccién y Desarrollo”.

"Que la organizacidén sea preocupada porel
bienestar de sus trabajadores".

"Muchas posibilidades de aprender".

“Si no es plata, que sea mejora en calidad de vida,
es decirtiempo yapoyo para realizaractividades
extraprogramaticas que sean beneficiosas para
uno”.

“Oportunidades de capacitacion y escalamiento
dentro de la empresa”.

"Capacitaciones".

Fuente: Elaboracion Propia (2021)

Relacionando las Recompensas Extrinsecas con las Intrinsecas, se encuentra una
concordancia en que respecto a la categoria de “Eventos y Festividades” de la dimension
“Beneficios”, existe un elemento nombrado que tiene relacion con la categoria de “Ambiente
Laboral” de las Recompensas Intrinsecas: Un paseo/actividad para fin de afio o similar, que
estimule la buena relacion entre compafieros de trabajo. Pues, se hace énfasis en que el

encuestado que escribid esta respuesta, no sélo nombra a modo de “beneficio” que seria “Un
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paseo/actividad para fin de afio o algo similar”, sino que, termina esta oracion escribiendo “que
estimule la buena relacién entre comparieros”, un detalle que guarda total relacion con una
recompensa intrinseca, ya que el fin de este “beneficio” seria fomentar la relacion entre
compafieros de trabajo, es decir, existe preferenciapor lo intangible (ambiente laboral) que pueda
brindar una organizacion.

Agregando alo anterior, la categoria que mas respuestas obtuvo, de lamisma forma que
en la encuesta puntuando su nivel de preferenciarespecto a este tipo de recompensas, fue lade
Ambiente Laboral, destacando el trabajo en equipo, el buen ambiente laboral valga la
redundancia, y, por otro lado, el trabajo estimulante.

Respecto a las recompensas intrinsecas, se puede apreciar que la generacion Z posee
un mayor interés por trabajos con un mejor ambiente laboral. Priorizando esta area por encima
del desarrollo individual, la organizacion y la calidad de vida en el trabajo. Especificamente, hay
un mayor interés en que la organizacion no solo contrate a la persona, sino que la considere
como un activo valioso el cual debe ser capacitado y preparado para que diaa dia incremente su
nivel de conocimiento y sus capacidades. Esto denota otra caracteristica importante de la
generacion Z; y es la necesidad de crecimiento intelectual constante, tal como se demuestraen
los valores estadisticos 'y en las respuestas de la pregunta abierta antes mencionada. De igual
forma, se valora el trabajo en equipoy que la organizacion sea capaz de escuchar de manera
activa las propuestas y la voz de los trabajadores de la generacion Z.

Por otra parte, se puede apreciar un mayor nivel de conciencia social, apoyo comunitario
y ecoldgico, donde hay mayor preocupacion por que la organizacion ayude a los sectores mas

desfavorecidosy seaamigable con el medio ambiente.

Para concluir, respecto al marco tedrico de la presente investigacion, los modelos de
recompensa total estudiados anteriormente, se relacionan con lo que esperan los centennials de

una organizacion, ya que ellos buscan trabajar en algo acorde a su personalidad con un entorno
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flexible que les permita balancear su vida profesional y personal, lo mismo que entregan las
Recompensas relacionadas con el Desarrollo de la Carrera 'y el Ambiente Laboral de Towers
Watson, y el Lugar de trabajo positivo de Ledn.

Otra caracteristica de estos modelos que se conecta con los centennials es su
autoexigenciay busqueda de constante actualizacion, buscar nuevas destrezas y aprender mas
con el fin de mantenerse en buenas posiciones laborales, a través de programas de mentoriay
desarrollo, politicas de movilidad de talento, relacionadas con la capacidad de esta generacion
de adaptarse, aprender, y estar dispuestos a viajar por el trabajo. Esto también se relaciona con
las Recompensas Basadas en el Desempefio de Towers Watson, y las oportunidades de
Crecimiento individual de Ledn y la posibilidad de un trabajo estimulante, ya que crea programas
de reconocimiento, lo que se relacionacon el deseo de los Z de serreconocidos, siendo un factor

importante para ellos.
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6. Propuestade Intervencion

Teniendo en cuentael objetivo general de investigacion (Identificar las preferencias, intereses
y expectativas de los distintos elementos de Recompensa Total que la generacion “Z” o
“Centennials” esperan de las organizaciones), y tal cual como se menciona en el marco teorico,
se logra identificar que los centennials en Chile esperan trabajar en algo acorde a su
personalidad, priorizando un crecimiento rapido dentro de las organizaciones, prefiriendo
entornos flexibles con el fin de mantener un equilibrio entre su vida personal y profesional. Y con
estos elementos, se logra definir una propuestade valor para que las organizaciones la utilicen
con la finalidad de atraer a estos nuevos talentos (objetivos especificos: Proveer informacion a
las organizaciones sobre como atraer a los nuevos talentos y Definir una propuesta de valor que
sea utilizada por las organizaciones para atraer a los jovenes profesionales).

La propuesta que se muestraa continuacion es un Modelo de Recompensa Total que fue
guiado mediante el Modelo de Recompensa Total de Ledn, (2013), sin embargo, este modelo se
modificé para la presente investigacion, en base a las preferencias de los Centennials en Chile,
es decir, no incluyendo los elementos con menor puntaje evaluados por la generacion, y
agregando una categoria que destaca sus preferencias (calidad de vida en el trabajo). Por otro
lado, con el fin de entender elmodelo, este se encuentraen orden de preferenciasegun el analisis
de datos, ademas, en cada categoria se destaca un elemento en especifico con el fin de
demostrar que es el mas preferido. De todas formas, el Modelo de RecompensaTotal presentado
en el siguiente punto, es un modelo que, “idealmente”, seria beneficioso incluir todos los
elementos que lo incorporan, sin embargo, este se puede modificar en relacién ala organizacién
gue lo requiera, y al presupuesto destinado a la Gestion de Personas, es decir, se podrian

seleccionar los elementos mas importantes para la Generacion “Z”.
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Por otra parte, se cre6 un afiche con esta propuesta con el fin de que las organizaciones
tengan un facil acceso a los resultados de esta investigacion.

(Enlace:https://drive.google.com/file/d/1xLJ1 Fcww4aY 3e0JhfeucmGNgsXcHMITZ view?

usp=sharing)

Cabe destacar que, el Modelo se divide en dos partes para un mejor entendimiento:

Recompensas Extrinsecas = Compensaciéon Total

Compensacion Total = Recompensas Monetarias + Beneficios

Recompensas Intrinsecas

Ambiente Laboral 4+ Desarrollo Individual + Organizacion + Calidad de Vida en el Trabajo

Modelo de Recompensa Total = Recompensas Extrinsecas + Recompensas Intrinsecas
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6.1. Modelo de Recompensa Total propuesto para atraer a la Generaciéon “Z”

(Centennials) de Chile en base a las preferencias, intereses y expectativas que

esperan de las organizaciones.

Imagen 3. Propuestade Recompensas Monetarias (Recompensas Extrinsecas) en base a

las preferencias, interesesy expectativas de la Generacién “Z” en Chile

RECOMPENSAS EXTRINSECAS

W Salario Base

\ : g Recompensas Monetarias
;\

Compensacion Variable en Base al Desempefio.

Fuente: Elaboracién Propia (2021)
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Imagen 4. Propuestade Beneficios (Recompensas Extrinsecas) en base a las preferencias,
intereses y expectativas de la Generacion “Z” en Chile

RECOMPENSAS EXTRiNSECAS
Beneficios

Home Office (trabajo desde casa). L I »

Dias Administrativos (libres).

Vacunas gratuitas contra enfermedades.

Descuento o Beca de Diplomado o Magister.

Actividades extraprogramaticas/talleres.

Dia de Cumpleafios libre.
Paseo/actividad para fin de afio.

Descuentos en los productos o
servicios que otorga su organizacién.

Membresia Club para Viajes dentro y fuera del pais.
Tickets para restaurantes y descuentos en tiendas.

Descuento de Gimnasio.

Regalos de onboarding y salida.

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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Imagen 5. Propuestade Recompensas Intrinsecas en base a las preferencias, intereses y

expectativas de la Generacion “Z” en Chile

Recompensas Intrinsecas
o : {o{.{o ;
a@un
D

Jefatura con apertura a la escucha.

Retroalimentacion de la jefatura por desempefio.
Considerar la opinion de los trabajadores
(opinién y sugerencias).

Trabajo en equipo.

Reconocimiento.

Trabajar con otras areas de la organizacién.

Espacios para aportar nuevas
ideas en los procesos internos.

Valores de la organizacién
(que coincidan con los del trabajador).

Diversidad e inclusion. No se discrimine a las mujeres.

Codigos de ética.

Acciones que impacten positivamente
a la comunidad/sociedad (RSE).

Organizacion ecoldgica
(ej. no uso de papel, contenedores de reciclaje).

Organizacidn moderna que permita crear.
Organizacion joven y dindmica.
Organizacion centrada en la innovacion.

Codigo de vestimenta “casual”

Desarrollo Individual

Cursos de Capacitacion de nuevas tecnologias.

Becas/Descuentos para perfeccionarse profesionalmente
(diplomado, magister, cursos de inglés).

Viajes de negocios al extranjero.
Posibilidad de movilidad a otra ciudad o pais.

Trabajar en otras areas.

Respeto por los horarios de trabajo.

Programas de Apoyo Psicolégico
(ej. Manejo de estrés, coaching).

Fomentar una vida sana en sus trabajadores.

Promover el uso de medios de transporte
alternativos para llegar al trabajo.

Cafeteria.

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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Imagen 6. Beneficios (Recompensas Extrinsecas) y Recompensas Intrinsecas en orden de

preferencia parala Generacion “Z” en Chile

Seguro médico complementario de salud.
Flexibilidad Horaria.

Home Office (trabajo desde casa).

Dias Administrativos (libres).

Buen Plan de Jubilacién.

Estacionamiento gratuito para autos y bicicletas.

Media Jornada los dias Viernes.

Descuento o Beca de Cursos de Idiomas
(dentro o fuera del pais).

Descuento o Beca de Diplomado o Magister
(dentro o fuera del pais).

Descuentos en los productos o servicios
que otorga su organizacion.

Alimentacién incluida o al menos almuerzo.

Vacunas gratuitas contra enfermedades.
Dias extras de Vacaciones sin goce de sueldo.
Dia de Cumpleafios libre.

Paseo/actividad para fin de afio.

Membresia Club para Viajes dentro y fuera del pais.

Actividades extraprogramaticas/talleres
(dentro o fuera del pais).

Tickets para restaurantes y descuentos en tiendas.

Regalos de onboarding y salida.
Premio por antigtiedad.

Descuento de Gimnasio.

Posibilidad de escalar profesionalmente.

Carga laboral que permita equilibrar vida laboral y familiar.
Trabajo estimulante, desafiante y con autonomia.

Jefatura con apertura a la escucha.

Retroalimentacion de la jefatura por desempefio.

Considerar la opinién de los trabajadores
(opinién y sugerencias).

Espacios para aportar nuevas ideas en los procesos internos.
Trabajo en equipo.

Respeto por los horarios de trabajo.
Reconocimiento.

Valores de la organizacion
(que coincidan con los del trabajador).

Acciones que impacten positivamente
a lacomunidad/sociedad (RSE).

Cursos de Capacitacién de nuevas tecnologias.
Diversidad e inclusién. No se discrimine a las mujeres.
Cédigos de ética.

Becas/Descuentos para perfeccionarse profesionalmente
(diplomado, magister, cursos de inglés).

Trabajar con otras areas de la organizacién.

Programas de Apoyo Psicoldgico
(ej. Manejo de estrés, coaching).

Viajes de negocios al extranjero.
Fomentar una vida sana en sus trabajadores.

Organizacion ecologica
(ej. no uso de papel, contenedores de reciclaje).

Organizacién moderna que permita crear.

Posibilidad de movilidad a otra ciudad o pais.
Trabajar en otras areas.
Organizacion joven y dinamica.

Cédigo de vestimenta “casual”.

Organizacién centrada en la innovacién.

Promover el uso de medios de transporte
alternativos para llegar al trabajo.

Fuente: Elaboracion Propia (2021)




6.2. Factibilidad de Implementacion

El Modelo de Recompensa Total es una propuestageneral, un plan de implementacién
gue, si una organizacion lo requiere, se debe modificar segun larealidad organizacional de cada
entidad, respecto alo econémico, su tipo de liderazgo, cultura organizacional, gestion de cambio,
entre otras.

Por lo tanto, en este punto, se tomaran en consideracion otros elementos no asociados a
la propuesta, los cuales, las organizaciones debiesen tener en cuenta para implementar la

propuesta ofrecida.

En primer lugar, los elementos econémicos son unos de los mas importantes para una
compaiia que quieraimplementar nuevos aspectos en la Gestion de Personas, pues, en el caso
de una organizacidon que no tenga consideracion en esta area, y, por ende, requiera nuevos
talentos, es importante tomar en cuenta el presupuesto destinado para este proceso, mas adn
cuando es una pequefia o mediana organizacion.

Es por estarazén que, se sugiere que la organizacion seleccione los elementos expuestos
en la propuesta, y los evalien segun “;Qué elemento es mas costoso econdmicamente
implementar en mi organizacion?”en escalas del 1 — 3, donde 3 seria muy costoso. Con esto,
podran seleccionar qué elementos implementaran segun sus realidades econémicas, es decir,
priorizar el Modelo de Recompensa Total por Costos.

Por otra parte, cada organizacion debe evaluar distintos ambitos para implementar los
elementos, por ejemplo, su estilo de Liderazgo quizas no coincida con lo preferido por los
Centennials, por lo tanto, no es “llegar e implementar”, es un proceso, en el cual se necesita
entender la realidad actual, elaborar un plan y conseguir ayuda de expertos en la gestion de
personas y recompensas con el fin de adaptar a los lideres a las nuevas demandas. Esto se

puede lograr através de lagestion de cambio con el fin de romper viejos paradigmas y lograr que
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los lideres no sean reacios al cambio, es decir, tengan la capacidad de adaptacion. Cuando los
tomadores de decisiones son reacios al cambio, pueden imposibilitar elaumento de fuerzalaboral
diversa, por lo que no estariademas, que el Gestor de Personas decida trabajar en conjunto con
los gerentes de linea, y asi entender mejor las necesidades y expectativas del grupo centennials
de manera de darle mas foco al reclutamiento de ellos, y, por consiguiente, su retencion.

Por otra parte, la investigacién accién participativa es muy apropiada para identificar y
estudiar los efectos del cambio planificado dentro de las organizaciones (Long, 2000), como lo
seria en una organizacién que requiera trabajadores pertenecientes a la Generacién Z. La
organizacién tendria cambios planificados, pero quizas no logran contratar a candidatos de esta
generacion. En consecuencia, se requiere un método de investigacion que estudie no solo el
estado actual de la organizacion, sino también su dinamica en curso, consciente e inconsciente.

En concordancia con lo anterior, la Cultura Organizacional no deja de tener relevancia.
Existen organizaciones que cuentan con unaculturamuy rigida, y, por ende, seriamuy dificultoso
implementar elementos de la Flexibilidad Horaria (preferido por los Centennials), por ende, se
necesitariatambién una gestion de cambio dentro la organizacion.

Por lo tanto, las recompensas intrinsecas también tienen costos monetarios conforme a
los casos sefialados anteriormente, y se pueden evaluar de igual forma que las recompensas
extrinsecas para elegir el nivel de complejidad de implementar. Esto ultimo, es en relacién a lo
economico, liderazgo, gestion de cambios. Pues, si el elemento a implementar ya sea tangible o
intangible es “caro” en comparacion al presupuesto que tiene la organizacion destinada a la
gestion de personas, sera complejo implementar dicho elemento. Por otro lado, segun lo
intrinseco, el grado de complejidad aumentaria si la organizacion cuenta con un liderazgo del
viejo orden como se mencioné anteriormente, pues habria que ocupar recursos y tiempos en
actividades que requieran la adaptacion a los cambios. No asi, en organizaciones las cuales el

liderazgo es mas horizontal, seriamenos complejo implementar elementos de esta propuesta.
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Por altimo, en cualquiera de los casos, tanto para una organizacion que tengalos medios
econdmicos, una cultura organizacional permeable a estos cambios, asi como para una
organizaciéon que realmente sea dificultoso implementar un Modelo de Recompensa Total de la
Generacion Z, es recomendable que las organizaciones accedan a un experto en Gestion de
Personas, ya sea generando lacapacidad internamente o contratando los servicios profesionales,
y que esta persona mediante una auditoria en Recursos Humanos o diagndéstico organizacional,
pueda analizar qué aspectos son posibles integrar, cuales se complican, y por ende, qué camino
seguir para implementarlos mediante distintas dindmicas organizacionales. Cabe destacar que,
los elementos preferidos porla Generacién Z (centennials) en Chile, ya estan descritos, y

presentados en orden de preferencia de mayor a menor.
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7. Conclusiones

Esta investigacion, tuvo como objetivo general Identificar las preferencias, intereses y
expectativas de los distintos elementos de Recompensa Total que la generacién “Z” o
“Centennials” esperan de las organizaciones. Con base de un analisis cuantitativo y cualitativo,

cuya informacion fue brindada através de una encuesta con preguntas cerradas y una abierta.

El objetivo general de investigacion se pudo lograr, y a partir de esto, se encontraron diversos

resultados.

A partir de los datos estadisticos descriptivos en las diversas tablas obtenidas en los
resultados, y segun las respuestas de los encuestados en la pregunta abierta “¢ Qué debiese
hacer una organizacidon o entregarme en su paquete de recompensas para que me sienta
atraida/o de trabajar en ésta?, se puede extraer o inferir unatendenciade comportamiento en la
generacion Z. Se apreciamuy poca variabilidad en muchos de los resultados obtenidos, pues en
general, las puntuaciones fueron en su gran mayoria altas. Esto se puede interpretar de dos
maneras: por un lado, puede indicar que la generacion “Z” posee altas expectativas y
aspiraciones, 0 que hay una tendencia por conseguir lo mejor en todo momento. Tal como
menciona Correia y Bozutti, (2017) respecto a los Centennials, “buscan una experiencia
profesional personalizada”. A modo de ejemplificar, el balance vida-trabajo es lo que
principalmente buscan los Centennials al momento de elegir su lugar de trabajo,

De hecho, la Flexibilidad Horaria fue uno de los elementos en beneficios (Recompensas
Extrinsecas), junto con Ambiente Laboral (Recompensas Intrinsecas) con mas altos puntajes en
comparacion a las demas categorias y elementos en particular. Sin embargo, no existe mucha
diferenciacon otras categorias, especificamente en las Recompensas Intrinsecas, esto quiere
decir que, los joévenes pertenecientes a dicha generacion, tienen muchas expectativas e interés
en lo “no tangible” que les pueda entregar una organizacién, tanto en términos de ambiente
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laboral, enlas relaciones interpersonales entre comparieros de trabajo y sus superiores, que sean
tomados en cuenta, es decir, sentirse valorados por la organizacion, obtener retroalimentacion
de sus jefes, y de lamisma forma, que les permitan el desarrollo individual, que exista calidad de
vida en el trabajo, y que los valores de la organizacion coincidan con los de los trabajadores en
distintos @mbitos. Esto ultimo, tiene relacion alo mencionado por Ruedaetal, (2020) quien explica
gue los sujetos que pertenecen aesta generacién son mas unidos con los otros en el mundo y
mas conscientes de otros aspectos que no consideraba sus anteriores generaciones como los
problemas medioambientales debido a que nacieron dentro del contexto de la globalizacion,
siendo mas abiertos a la diversidad. Por otro lado, los resultados de este estudio, coinciden con
lo expuesto por Toledo, (2020), aludiendo que laGeneracién Z prefiere constantemente el trabajo
colaborativo y en equipo, y no quieren jefes que solamente les den érdenes, sino jefes que los
inspiren, buscando tener “autonomia para tomar sus propias decisiones y vivir sus propias
experiencias profesionales sin condiciones, sin limitaciones, sin subordinaciones ni
dependencias” (p.52), pudiendo asi disponer de sus tiempos, lugares de trabajo y dindmicas de
vida.

Sin lugar a duda, uno de los elementos mas importantes para la Generacion “Z”, es el
Salario Base, pues esta investigacion muestra que incluso, dejan de preferir otras retribuciones
econdmicas, como bonos en base al desempefio, y prefieren un buen Salario Base, no obstante,
esto no es “suficiente” para estos jévenes. Queda demostrado que, por muy alto que seael nivel
de preferenciadel Salario Base, no significanada si la organizacion no ofrece otros elementos
gue integren el Modelo de Recompensa Total, pues si hubiesen preferido el salario base por
encima de todo, los beneficios y recompensas intrinsecas habrian marcado un menor puntaje,
pero eso no sucedid, tal como explican Wayne y Casper, 2012, en Ronda, (2019), para ellos el
salario y las retribuciones econdmicas son menos importantes que para sus generaciones
anteriores, mostrando mayor preocupacion en encontrar equilibro entre su vidapersonaly laboral.

Por lo tanto, por parte de las organizaciones, la retribucion a los trabajadores debe ser integral,
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especialmente para esta generacion. Este tipo de estudios permite observar que, efectivamente,
el reclutamiento y retencion de estas generaciones probablemente seadificil si el trabajo que van

arealizar no llena sus expectativas.

En base a lo anterior, se crearon los objetivos especificos de la presente investigacion
(Proveer informacién alas organizaciones sobre cémo atraer alos nuevos talentos, y Definir una
propuesta de valor que sea utlizada por las organizaciones para atraer a los jovenes
profesionales), cabe destacar que, este trabajo es una Investigacion-Accion, por lo que, através
del estudio previo, con su respectivo andlisis, se cre6 el paso preliminar de una accion, es decir,
una propuesta de valor para las organizaciones, y con esto, sabran qué es lo que debiesen
considerar al momento de querer reclutar jévenes pertenecientes ala Generaciéon “Z”.

Por consiguiente, se cre6 un Modelo de Recompensa Total especificado en esta
generacion, mostrando sus preferencias de mayor a menor valoracion, y divididas entre
Recompensas Extrinsecas: Recompensas Monetarias y Beneficios, y, por otro lado,
Recompensas Intrinsecas. Sin embargo, el modelo presentado no cuenta con todos los
elementos abordados en laencuesta, ya que, se seleccionaron los mas valorados por lamuestra
elegida. Por ende, esto servird para que las organizaciones que requieran reclutar nuevos
talentos/ jovenes profesionales tomen en consideracion estas expectativas, quizas no abordando
todas las mostradas en el modelo, sino adaptandolo en relacién con su presupuesto, tipo de
organizacion, entre otras variables. Pues, la importancia de este Modelo de Recompensa Total
es para que los Centennials se sientan atraidos por una organizacion, la cual debe desarrollar un
modelo de recompensaque se ajuste a sus necesidades, es decir, que equilibren el trabajo y la
vida de estos. Segun Arias et al (2008), El Modelo de Recompensa Total tiene relacién con el
objetivofinal de las organizaciones, que esla productividad y maximizar recursos, entonces, para
poder alcanzarlo, se debe reivindicar laimportancia del talento humano, pero, antes que esto, se

necesita atraer a personas competentes, lo que se puede hacer a través de un Modelo de
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RecompensaTotal, y esto, segin Leon (2013), se hace con el fin de afadir un valor diferencia
de forma que los trabajadores se comprometan y quieran trabajar en esa organizacion, lo que

ayuda a minimizar la pérdida de talentos.

Por otro lado, esta investigacion-accion, permiti6 obtener grandes aprendizajes,
especificamente sobre los compartimientos organizacionales de los Centennials en Chile. Se
puede relacionar con todo lo aprendido durante el Magister de Gestion de Personas y Dindmica
Organizacional de la Facultad de Economia y Negocios de la Universidad de Chile.

Es una generacion que espera trabajar en equipo, por lo que es importante considerar
como Gestor de Personas, las dinamicas inconscientes que se puedan presentar en grupos de
individuos pertenecientes al rango de edad que los representa, es decir, no es sélo ofrecerles un
Modelo de Recompensa Total “ideal”, claramente con esto, se podran atraer a jovenes
pertenecientes a esta generacion, y la productividad de los trabajadores sera eficiente por
distintos ambitos, sin embargo, al momento de trabajar, es donde se van desarrollando nuevas
circunstancias personales y/o grupales que requieren solucién, somos seres Unicos, cada
personatiene distintas necesidades, y eso en unaorganizacion hay que tenerlo considerado.

La importancia de este rol (gestor de personas) en lo personal, en una organizacion es
realmente necesaria, es importante destinar recursos en esta area, en especifico si la
organizacion requiere trabajar con talentos nuevos y con expectativas tan Unicas como la tienen
los Centennials.

Con base en estas conclusiones, los profesionales de la Gestion de Personas deberian
considerar las caracteristicas de la generacion Z que se mencionaron previamente, en especifico,
la baja flexibilidad que muestran sus puntuaciones. Seria pertinente revisar en futuras
investigaciones qué significa esta poca flexibilidad, ¢se ha dado un incremento en las

expectativas en comparacion con generaciones pasadas?
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Anexos

1. Consentimiento Informado Encuesta

®”

12NEGOCIOS

JNIVERSIDAD DE CHILE

Consentimiento Informado.

Usted ha zido invitadado s participar del estudio “EXPECTATIAS DE LOS DNSTINTOS ELEMENTOS DE
RECOMPENSA TOTAL QUE LA GENERACION "2 O "CENTENMIALSY ESPERAN DE LAS
DR GANIZA CIONES EN CHILE en el marco del proyecto para optar al grado de Magister en Gestion de
Perzonas v Dindmica Organizacional de la Universidad de Chile.

Respaldado por la Facutad de Economia v Megocioz de la Universidad de Chile v guiado por el Dr. Sehastian
Ugarte.

El objetivio de esta carta ez infarmarle acerca de este provecto, antes gue usted confirme su dizposicion &
colaborar con él.

El okjetiva general de este provecto es Idertificar laz preferenciaz, intereses v expectativas de loz distintos
elementos de Recompensa Total gue la generacian "7 o "Centennials" esperan de las organizaciones en Chile.
En lo concreto, la encargada de la investigacion, Fernanda Pezos, lai invita & responder una serie de
preguntas regpecto a sus preferencias de elementos de recompensa total gque espera de laz organizaciones en
donde =& desemperfia o desempeiars.

SH particinacion es volamtaria, por fo que phede dejar de participar en cuaiguier mamenta, sin gue tenga
e dar explicacion aiguna al equipo de Jmvestiogcian,

Los resiitados de este estualo serdn para fines gcadémicos, ¥ sa/o se mostrardn en anexos. L3 ldentidad de
cadd enciestadn se mantendrd en anonimata.

Como agradecimiento por cortestar s encuesta, i usted deses, ze encontrara paricipando en el zorteo de
alguna de laz giftcards que se ofrecen ($25.000, $10.000, $5.000)1. Para este sorteo es necesario gue ingrese
zU corren electrdnico (manteniendo &l anonimato, sdlo para fines del sortea).

“Entienda que i paticipgcion es ahsoiutaments bre v voluntaria, ¥ gue consistivd en responder Bn
cHestiongrio en fneg, pudiehdn negarme os participar en el momentn que estime cameniente. Ademds, se me
hg @visadn que fa INOrmacion que pueds entreggr serd dtilizada stio para fines geadémicns, quedanda en
toda apartdnidad mi pombre eh ef ahonimata.

*Aceptacion.
i, desea participar.

Mo, no deseo participar.

Fuente: Elaboracion Propia (2021)



2. Encuesta “Expectativas de Elementos de Recompensa Total — GeneraciéonZ”
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Si desea paricipar en el sorteo de las 3 giftcards, ingresar su correo electronico. Sino desea, solo paze ala
siguiente pregurta.

"
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%

Seccidn 1: Preguntas de Caracter Personal.
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GEnero

") Femenino

(2 hasculing

(") Prefiero no contestar
l:::l tro:

Regian:

Edad | |

Carrara que astudid o =& encuantra | |
estudiando

Uniwversidad | |

i
T\ ECONOMIAY

M SNEGOCIOS

UMIVERSIDAD DE CHILE

Seccidn 2.
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iActualmente se encuentra trabajando?
s
f::: Mo

*”
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£ Cuanto tiempo lleva trabajando en su actual organizacion?
() hienos de 1 afio
71 1-3 afos

7 hias de 3 afos

i
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Seccidn 3: Encuesta.

73



i3
"\ ECONOMIAY

= NEGOCIOS

LUMNIVERSIDAD DE CHILE
Las siguientes preguntas constan de una serie de recompensas separadas en dos secciones
generales:
1. Recompensas Extrinsecas: Recompensas Monetarias v Beneficios.

2. Recompensas Intrinsecas: Relacionadas con el Lugar de Trabvajo Positivo, Desarrollo
Individual ¥ la Organizacion.

ECONOMIAY

NS NEGOCIOS

UNIVERSIDAD DE CHILE

Recompensas Extrinsecas
Gradde |a importancia de los siguiertes elemertos considerando |a siguierts pregunta:

£ Cual de estos elemertas de recompensa me interesan mas para |a futura organizacidn en |z que escoja trabajar?
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Recompensas Monetarias

£ Cual de estos elementos de recompensas monetarias me interesan mas para la futura organizacidn en |a que escoja trabajar?

[Arrastrar {2 barr? para dndiodr su nivel de preferencia)

ul 10 20 20 40 a0

Salario Base

Compensacion Variable en Base al Desempeno

Otro tipa de Bonos

[=18]

o

20

a0

100
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Beneficios
ACufl da enton bensflalon me Interaian mas para 3 futura organizeldn &n 3 qus «ieo)a frabajary

FAMFSIa (@ GRF [T TV S0 v 0'8 o 8 o i)

o 0 0 30 40 A0 G0 ¥o

Flexibilidad Harara

Oia de Cumpleaiios libre

hiedia Jomada los dias “demes

Dias extras de “acaciones sin goce de sueldo

Cias Administratives dibres])

hembresia Club para “ajes dertro v fuera del pais.

ao

an

100
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Campamento de werano para los hijos de los trabajadores

Descuento de Gimnasio

Descuerte o Beca de Diplomado o Magister

Descuento o Beca de Cursos de ldiomas

Descuertas en los productos o servicios que otorga =u organizacian

“Acunas gratuitas contra enfermedades

Actividades extra-programaticastalleres

Home Office [trabajo desde casa)

Buen Plan de Jubilacian
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“zhicula

Estacionamiento gratuito para autos y bicicletas

Amiendo economico de Bicicletas

Seguro médico complementano de salud

Premio por antigliedad

Reembolso por servicio de guarderia

Tickets para restaurantes

CHro:

w
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Recompensas Intrinsecas
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Lugar de Trabajo Positivo
- Caliddad de IWida en ef Trabpajo

oy &n
desacuerda

1. bk interasa una
organizacion donde la carga
laboral me pemita equilibrar
wida laboral v familiar.

2. ke interesa una
organizacion donde s
respeten los horaros de
trabajo.

3. Wk interesa una

organizacian que pramuewva el

uso de medios de transporte ]
attermativos para llegar al

trabajo.

4. ke interesa una
Organizacion que se preacups
por fomentar una vida sana en
zus trabajadores.

5. Mk interesa una

organizazion que ofrezca

programas de Apoyo ]
Psicoldgico fej. Manejo de

astrés, coaching).

G. bk interesa una

organizacion donde haya 1
cafetena.

¥. hie interesa una

organizacion donde haya ]
espacio para fumadores.

Ligerarments en
desacuerdo

Mi de acuerde ni
an desacuardo

Ligeramente de
acuerda

My de acuerdo
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Lugar de Trabajo Positiva
- Amblente Laboral

oy &n Lligeramertz en Mi de acuerdo ni Ligeramente de
dezacuerdo dezacuerdo en desacuerda cuerdo oy de acuerdo

Me intaresa una organizacion
donde se trabaje equipo.

e interesa una anganizacion
donde |3 jefatura entregue
retroalimentacian por
desempefio.

e interesa una arganizacion
donde exista reconocimiento.

I interesa una arganizacion
donde se considers mi opinian Ll Ll ) ) Ll
[opinion v sugerencias).

e interesa una arganizacion

donde ze pueda trabajar con 8 8 8 i 8
otras areas.

e interesa una anganizacion

en la que I3 jefatura se ) ) ) ) )
muestre accesible a escuchar.
Me intaresa una organizacion
en donde el trabajo zea

estimulante, desafiante v con
autonomia.



T\ ECONOMIA

_ Y
54 NEGOCIOS

UNIVERSIDAD DE CHILE

Lugar de Trabajo Positiva
- Desakvalio indiidna!

oy &n
desacuerdo

Me interesa una crganizacion
donde ofrezcan Cursos de
Capacitacion de nuevas
tecnalogias.

I interesa una anganizacian
donde afrezcan
becasidescuentos para
perfeccionamme
profesionalments (diplomado,
magister, cursos de Inglés).

e interesa una arganizacion
donde existan posibilidades de i
maovwilidad a otra ciudad o pais.

I interesa una anganizacian
donde pueda tener vigjes de i
negocios al extranjena.

Me interesa una crganizacion
donde pueda desempeharme o
en otras areas.

hie interesa una arganizacion
donde den I3 posibilidad de )
escalar profesionalmente .

Ligeramente &n
dezacuerdn

Mi de acuerda ni
an desacuerda

Ligeramerte de
acuerda

iy de acuerdo
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Lugar de Trabajo Positiva
- O¥ganizacion

M intaresa una arganizacion
que ze caracterce por generar
acciones que impactan
pasitivaments a la
camunidadszaciedad (R SE).

hde interesa una organizacion
ecaldgica (aj. no uso de papel,
contenedores de reciclaje].

bz interesa una erganizacion
donde se den los espacios
para apartar nuevas ideas en
las procesos intemas.

hde interesa una organizacion
donde =& walore 13 diversidad
y 13 inclusion.

e interesa una empresa
donde las walores de la
organizacion v los mias
caincidan.

i interesa trabajar &en una
organizacion que =e3 el ider
da su sector.

bz interesa una erganizacion
certrada en 13 innowacion .

hde interesa una organizacion
que va 3 la wanguardia de la=
nuewas tecnologias.

bz interesa una erganizacion
modema que permita crear.

hde interesa una organizacion
jowen vy dinamica.

M intaresa una arganizacion
donde el cddige de vestimenta
=ea “rasual”.

oy &n
desacuerdo

Ligeramerite en
desacuerdo

Mi de acuerda ni
en desacuerda

Ligeramerte de
acuerdo

oy de acuerdo

82



-

iQué debiaze hacer una arganizacién o entregarme en su paquete de racompensas, para que me
sienta atraidaio de trabajar en ésta?

£
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iMUCHAS GRACIAS POR PARTICIPAR!

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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3. Descriptivos de Tendenciacentral paralavaloracion de Beneficios

BENEFICIOS Media Mediana Moda Desv. Desviacion Rango
Flexibilidad Horaria
Flexibilidad Horaria 81,4 88 100 20,4 71,0
Media Jornada los dias Viernes 71,7 81 100 28,0 100,0
Home Office (trabajo desde casa) 78,9 82 100 22,1 74,0
Dias Administrativos (libres) 74,6 81 100 25,7 85,0
Salud y Vida
Seguro médico complementario de salud 81,7 89 100 21,9 90,0
Vacunas gratuitas contra enfermedades 61,1 68 100 31,2 100,0
Beneficios de Educacion
Descuento o Beca de Cursos de Idiomas 71,2 80 100 32,7 100,0
Descuento o Beca de Diplomado o Magister 67,7 75 100 31,6 100,0
Actividades extra-programaticas/talleres 57,0 53 40 27,7 98,0
Eventos y Festividades
Dias extras de Vacaciones sin goce de sueldo 60,9 60 100 33,3 100,0
Dia de Cumpleafios libre 58,9 61 100 32,4 100,0
Asistencia y Convenios
Buen Plan de Jubilacién 74,5 83 100 30,2 100,0
Descuentos en los productos o servicios que otorga su organizacion | 62,8 70 70 27,1 100,0
Membresia Club para Viajes dentro y fuera del pais. 57,2 57 100 33,6 100,0
Tickets para restaurantes 56,5 61 100 35,2 100,0
Descuento de Gimnasio 49,6 46 100 34,5 100,0
Campamento de verano para los hijos de los trabajadores 45,8 45 0 37,4 100,0
Reembolso por servicio de guarderia 45,0 44 0 33,3 100,0
Bienestar
Estacionamiento gratuito para autos y bicicletas 72,5 76 100 25,0 84,0
Arriendo econémico de Bicicletas 33,6 30 0 29,4 100,0
Bonos y Asignaciones
Premio por antigiiedad 52,3 54 100 32,0 100,0
Bienes y Especies
Vehiculo 41,9 41 0 31,6 100,0

Fuente: Elaboracion Propia (2021)
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