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1. Introduccion

Actualmente, se estan integrando a la fuerza laboral, los jovenes nacidos en
la década de los ochentas y noventas, a este grupo se les conoce como “Generacion
Y” o “Millenials”. Ellos han crecido en una época caracterizada por los avances
tecnologicos, como las redes sociales las que forman parte de su vida (Barford &
Hester, 2011). Por su parte Martin (2005) describe a los Millennials como
independientes, seguros y autosuficientes.

De los integrantes de esta generacion se ha dicho casi de todo: que son
individualistas, que se implican mas en los temas sociales, que son reivindicativos,
gue no se comprometen, que solo buscan su comodidad, que son hedonistas, que
no aprecian el esfuerzo (Lombardia P., Stein G. y Pin J., 2008)

Bajo estas premisas, se tiene la vision de que los pertenecientes a la generacion Y
esperan cambiar de trabajo a menudo durante su vida (Morton, 2002; Kim, Knight,
& Crutsinger, 2009), especialmente si (ellos consideran), que sus talentos estan
subutilizados (Kim y otros, 2009; Weingarten, 2009).

En este contexto, el escenario que se presenta en la Junta de Aeronautica Civil
(JAC), difiere de esta realidad, ya que presenta una baja rotacion de funcionarios
entre sus colaboradores pertenecientes a la generacion Y, a pesar de esto, es
posible visualizar en ellos algunos signos de desmotivacibn como falta de
entusiasmo, o segun ellos han planteado en estudios anteriores, disconformidad por
la forma en que se desarrollan algunos procesos, menor iniciativa que la que
presentaban cuando ingresaron, etc.

Tomando estos antecedentes en consideracion, es importante sefalar que la JAC
realiza funciones altamente especializadas y Unicas en el pais, razon por la cual, es
de suma importancia propender a la retencién de los talentos, en especial de la
generacion Y, que en su mayoria se han formado en base a las labores que han
desarrollado al interior de este Servicio Publico.

Sera entonces el proposito del presente proyecto de titulo, analizar las
contraprestaciones que la Junta de Aeronautica Civil ofrece actualmente a los
pertenecientes a la Generacion Y, contenidos en el subsistema de incentivos,
buscando cuales son los elementos motivadores para mantenerse en la
organizacion o cuales se deben potenciar, y con esto, elaborar una Propuesta de
Valor al Empleado (PVE) que incluya la mayor cantidad de atributos, que los
miembros de esta generacion valoran, con la finalidad de retener a sus actuales
colaboradores, o atraerlos cuando sea necesario.



Descripcion de la Organizacion.

La Junta de Aeronautica Civil es un Servicio Publico dependiente del Ministro
de Transportes y Telecomunicaciones que se compone de un Consejo y una
Secretaria General.

Ministerio de
Transportes y

Telecomunicaciones

Subsecretaria de Subsecretaria de Consejo de la Junta

Transportes Telecomunicaciones de Aerondutica Civil r—

Junta de Aerondutica Civil
1
Secretaria
General
Unidad de
Auditoria -
Interna
[ [ [
Departamento Area Técnica - Area de
Legal Econdmica Desarrollo

La Junta de Aeronautica Civil fue creada en 1948, con el objeto de ejercer la
direccién de la aviacion comercial en Chile. Originalmente dependia del Ministerio
de Defensa Nacional.

|
Area de
Administraciony
Finanzas

En el afio 1960 se dicta el decreto con fuerza de ley N° 241, del Ministerio de
Hacienda, el cual establece su organizacion y atribuciones, pasando a depender de
la Subsecretaria de Transportes del Ministerio de Economia. En 1967, se traspaso
la Subsecretaria de Transportes al Ministerio de Obras Publicas, que pas6 a
denominarse Ministerio de Obras Publicas y Transportes. Finalmente, en 1974 se
crea el Ministerio de Transportes, pasando la JAC a depender de éste.

Vision, Misién y Valores

Visién Misién Valores
Tener un sistema Ejercer la direccion superior de la aviacion civil en -Vocacion de
de transporte Chile, gestionando politicas publicas que servicio publico;
aéreo que impulse promuevan su desarrollo y, especialmente, el del -Trabajo en
el desarrollo transporte aéreo comercial nacional e internacional, equipo;
social y con el fin de que exista la mayor cantidad de -Orientacién a los
econdmico de servicios aéreos accesibles, eficientes, resultados;

Chile. competitivos, seguros y de calidad, en beneficio de -Visiébn de largo

los usuarios de este modo de transporte.

plazo.



Objetivos y Productos Estratégicos:

Objetivos Estratégicos:

Productos Estratégicos:

1. Impulsar la conectividad y el
transporte de personas y
mercancias por via aérea entre
nuestro pais y el resto del mundo,
por medio de la negociacion de
nuevos acuerdos de transporte
aéreo, y la adopcion de las
mejoras practicas y
recomendaciones internacionales.

2. Promover la facilitacion del
transporte aéreo internacional, a
través de la coordinacion de los
Servicios Publicos competentes.

3. Mantener y perfeccionar el
control de los seguros aéreos para
la aprobacién de las polizas de las
aeronaves comerciales.

4, Desarrollar vy
instrumentos que midan el
funcionamiento y calidad del
transporte aéreo que opera en
Chile, para generar informacién al
mercado.

gestionar

1. Negociaciones de transporte aéreo: éstas
tienen como finalidad conseguir el mayor grado
posible de apertura de rutas aerocomerciales
entre Chile y el resto del mundo, considerando la
perspectiva de desarrollo del pais.

2. Facilitacion del transporte aéreo internacional:
comprende la implementacion sostenida de
medidas tendientes a minimizar los tiempos
asociados a los procesos de embarque, transito y
desembarque de  pasajeros, tripulacion,
aeronaves, carga, correo y suministros.

3. Aprobacion de las pdélizas de seguros de las
aeronaves comerciales que operan en Chile: Se
evallan y aprueban las solicitudes de seguros de
las aeronaves para operar comercialmente en
Chile, aplica tanto para empresas que prestan
servicios de transporte aéreo regular como no
regular.

4. Informes estadisticos de transporte aéreo:
Corresponden a informes estadisticos vinculados
al transporte aéreo, tanto de: i) trafico aéreo, ii)
regularidad y puntualidad de los vuelos; iii)
reclamos de los usuarios del transporte aéreo.



Andlisis sociodemogréfico:

Segun los datos sociodemogréaficos que posee la Unidad de Personas
respecto de los funcionarios de la JAC, actualmente trabajan 29 personas, de los
cuales 52% son hombres y 48% mujeres. El promedio de edad es de 40 afios, con
una distribucion equitativa de los pertenecientes a la generacion X e Y, y en una
menor proporcion los Baby Boomers.

Cuadro N°1: N° de funcionarios segun generacion, a septiembre 2017:

Entre 20 y 36 afnos . 5
(Generacioén Y) 12 41,37% 30 afios
Entre 37 y 52 aiios . .
(Generacién X) 12 41,37% 44 afios
Entre 53 y mas . .
(Baby Boomers) > 17,26% 56 afios
el 29 100,00% 40 afios

La antigiiedad de los funcionarios de la Junta de Aeronautica se compone de la
siguiente manera.

Cuadro N°2: Rango de Antigliedad y antigiiedad promedio de los funcionarios
segun generacion, a septiembre 2017:

Entre 20 y 36 aiios Minimo: 9 meses 315 afios
(Generacion Y) Méximo: 7 afios 9 meses !
Entre 37 y 52 afios Minimo: 2 afos 6 meses 9 62 afios
(Generacion X) Méximo: 25 afios 4 meses !
Entre 53 y mas Minimo: 17 afos 10 meses 28 36 afos
(Baby Boomers) Maximo: 40 afios 10 meses !
Total 10,17 afos 10,17 aios

Relacionado al tema de investigacion, los miembros de la generacion Y representan
al 41.37% de la fuerza laboral del Servicio, tienen un promedio de 30 afios de edad
y 3,15 afios de antigliedad, lo que es una cifra que se destaca, considerando que,
segun lo establecido en la encuesta Millennials 2016 realizada por Deloitte, 44% de
los pertenecientes a la generacion Y encuestados con mas de 6 meses en la
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empresa, declaré que, de tener la opcion, les gustaria dejar sus actuales trabajos
en los proximos 2 afos. (Deloitte, 2016)

Problema de Investigacion

El problema que se presenta, dice relacion con que existe un alto porcentaje
de colaboradores de la JAC (41,37%), que pertenecen a la generacion Y, quienes
actualmente han permanecido mas tiempo (3,15 afos), de lo que algunas
mediciones indican que los millennials se mantienen en promedio en su puesto de
trabajo (2 afios), segun encuesta (Deloitte, 2016) y algunos de ellos comienzan a
evidenciar sintomas de desmotivacion.

Considerando estos elementos surgen preguntas tales como ¢, Cuales son los
elementos mas valorados de la experiencia laboral de los colaboradores
pertenecientes a la Generacién Y de la JAC?, ¢Cuales de estos elementos se
constituyen en factores determinantes para la permanencia de estos funcionarios?,
¢cexisten elementos motivadores, inexistentes actualmente, que puedan
identificarse y aplicarse para aumentar la permanencia de ellos?, ¢entrega el
Servicio Publico, elementos diferenciadores que motiven de distinta manera a los
jovenes profesionales?.

En resumen, a través de encuestas, entrevistas y grupos focales realizados
en el marco de otras instancias se han recogido sugerencias de los mismos
trabajadores, las que apuntan a probleméticas tales como:

1. Escasa percepcién de los beneficios:

En el servicio publico, existe la percepcién de que el nivel de renta de sus
funcionarios es menor a la del sector privado, por otra parte, existe el bono por
incentivo vinculado al Programa de Mejoramiento de la Gestién Publica (PMG), el
cual ha sido obtenido en un 100% por la JAC desde que existe este incentivo, esto
ha generado la sensacion de que dicho bono es parte de la remuneracion, por lo
cual, ya no es percibido como un incentivo. Ademas, existe la percepciéon de que los
beneficios otorgados por el Servicio de Bienestar de la institucion, apuntan a los
funcionarios mayores, especialmente con hijos, ya que se centran en los seguros
de salud, bonos por escolaridad y rendimiento académicos de los hijos, entre otros.

2. Desarrollo de Carrera:

La estructura organizacional y la dotacidén establecida por ley para la Junta de
Aeronautica Civil, lo convierten en uno de los Servicios Publicos mas pequeiios del
Estado (29 funcionarios), lo cual sumado a que los colaboradores mas antiguos
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tienen un promedio de antigiiedad de 28,37 afos, en gran parte con contratos de
planta, limita la percepcion de las oportunidades de desarrollo de carrera por parte
de los jovenes profesionales, quienes visualizan que deberan esperar mucho tiempo
para optar a ascender a cargos de mayor jerarquia.

3. Calidad de Vida:

El creciente nUmero de requerimientos que demanda el cumplimiento de las
metas y objetivos de la organizacion, considerando el crecimiento acelerado que ha
presentado el transporte aéreo en el pais, sumado a la mantencion de la dotacion
del Servicio completa durante los ultimos 8 afios, sin opcion de poder aumentarla,
con la finalidad de compensar el acrecentamiento de las tareas, es un hecho que
va minando la calidad de vida de sus funcionarios. Existen cargos al interior de la
organizacion que cumplen diversos roles, para poder cumplir con la mision de la
JAC.

4. Reconocimiento

En estudios paralelos realizados en la JAC, se ha mencionado que existe una
falta de reconocimiento por el buen desempefio (feedback positivo), o por los
objetivos logrados, considerando que existen labores que estan con sobrecarga y
no son reconocidas. Este reconocimiento no se produce ni de manera tangible
(monetaria), ni intangible (felicitaciones — anotaciones de mérito).

5. Innovacioén

Existe la percepcion de que el Servicio cuenta con pocos avances en la
incorporacion a las nuevas tecnologias, de la misma manera, a pesar de que se han
esbozado algunos proyectos de innovacion al interior del Servicio, estos no se han
traducido en aportes significativos en la gestion, o que se traduzcan en un
mecanismo de desarrollo permanente de innovacion en los procesos.

Dada las problematicas anteriores, el Servicio se ve amenazado a perder a
colaboradores talentosos (altamente especializados), lo cual implicaria altos costos
de reclutar ya que por la naturaleza de las funciones que realiza la JAC, no existe
competencia u otros lugares en los que se formen este tipo de profesionales.

De esta manera se cumpliria con los criterios que establecen Kerlinger y Lee
(2002) para plantear un problema de investigacion, ya que el problema expresa una
relacion entre dos 0 mas conceptos o variables, esta formulado como preguntay es
posible a partir de esta establecer una prueba empirica.



Por estas razones es necesario que la JAC revise las condiciones actuales
en las que se desempefian sus colaboradores y realice una Propuesta de Valor al
Empleado (PVE), con el fin de abarcar las probleméticas antes sefaladas,
fomentando la retencion de los talentos que actualmente pertenecen a la
organizacion, y en el caso que sea necesario, utilizar dicha propuesta de valor para
atraer a nuevos talentos.

Pregunta de Investigacion

Considerando los argumentos anteriormente expuestos surge la siguiente
pregunta de investigacion: ¢Cuales son los elementos que debe poseer una
Propuesta de Valor al Empleado para que se constituya en un factor de
permanencia para los miembros de la generacion Y de la Junta de Aeronautica
Civil?

La relevancia de esta pregunta, tiene un doble fundamento, en primer lugar,
permitird establecer en términos generales cuéles son los factores mas valorados
de los colaboradores de la JAC pertenecientes a esta generacion, y por otra parte
determinar si existen otros elementos motivadores a ser considerados para ser
incluidos en la propuesta de valor.

Desde el rol profesional del autor de este proyecto de titulo, su importancia radica,
en la oportunidad que se presenta al estudiar los elementos que motivan a esta
generacion y desde esa base, generar herramientas para incentivar su permanencia
considerando que paulatinamente la cantidad de personas que se integra a la fuerza
laboral perteneciente a este grupo etario, esta creciendo.

Objetivos de la Investigacion

Una vez definida la pregunta de investigacion, es posible plantear los
objetivos del proyecto de titulo. Estos son:

e Objetivo General:
- ldentificar los factores que pueden ser incorporados en una Propuesta de
Valor al Empleado de la JAC enfocada en las necesidades de la
Generacion Y de este Servicio publico.

e Objetivos Especificos:
- Indagar las principales caracteristicas de los miembros de la generacion
Y o Millennials.
- ldentificar los factores y sub-factores que componen una PVE, el salario
emocional, y la retencion y atraccion de talentos.
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- Determinar las necesidades y expectativas de los colaboradores
pertenecientes a la generacion Y de la JAC

- Determinar aquellos factores que pueden ser parte de una Propuesta de
Valor al Empleado que aporte a la retencion de los jovenes talentos del
Servicio.

Justificacion de la Investigacion

Tal como lo indica Herndndez, Ferndndez y Baptista, (2006) las
investigaciones se efectuan con un propésito definido (...), el cual debe ser lo
suficientemente significativo para que se justifique su realizacion. Los autores
definen una serie de criterios que justificarian la importancia de la investigacion. En
este caso las implicancias practicas y valor tedérico, serian los argumentos que mas
se acercan a la relevancia de esta investigacion.

Las implicancias préacticas que aportaria la realizacion de esta investigacion, dicen
relacion con los beneficios que pueden favorecer el poseer una PVE clara que
apoye la retencion de los talentos. Por otra parte, para la Unidad de Personas de la
JAC es de vital importancia, establecer potenciales escenarios de mayor rotacion
de personal, con incorporacion de mas colaboradores de este grupo etario.

Con relacion al valor tedrico que aportaria la investigacion, este dice relacién
principalmente con la comprension de los distintos factores que motivan a los
miembros de esta generacion. Estudiar y entender dichos procesos permitird tomar
decisiones que aporten a la gestidon del talento de la JAC.

Viabilidad de la investigacion.

La viabilidad de realizar la investigacion es factible, puesto que se dispone
de los recursos humanos, financieros y materiales necesarios para llevarla a cabo.
Se cuenta ademas con el apoyo de la alta direccidn del Servicio para la aplicaciéon
de encuestas, entrevistas, grupos focales u otros mecanismos que sean necesarios
para la recoleccion de informacion.

Auditoria del proceso de Recursos Humanos a investigar.

McConnell, J. H. (2011), en su libro, “Auditing Your Human Resources Department:
A Step-by-Step Guide to Assessing the Key Areas of Your Program”, identifica
aguellos elementos a evaluar en las diversas areas de la gestion de personas de
las organizaciones, con la finalidad de establecer un diagnostico de su desarrollo.
Las areas en las que el autor propone esta evaluacion son:

- Administracion estratégica de recursos humanos;
11



- Planeacion y seleccion de la fuerza laboral;

- Capacitacion y desarrollo organizacional;

- Recompensas (Compensaciones);

- Relaciones laborales;

- Salud y Seguridad laboral,

- Sistemas de informacién y métricas de GP;

- Diversidad e igualdad de oportunidades para los empleados;
- Organizacion del Departamento/ Gerencia de GP,

El proceso que se vincula en parte con el tema de la presente investigacion, es el
de recompensas o incentivos, el cual es definido por McConnell, J. H. (2011) como
el “desarrollo e implementacion de compensaciones y beneficios tanto monetarios
y no monetarios que estén alineados con los planes y objetivos estratégicos de la
organizacion”.

Al realizar las etapas de recoleccidbn de informacion, evaluacion y analisis,
propuestas por el autor, se obtuvo un puntaje que puede interpretarse como que
esta area necesita mejoras, y se explica porque este proceso incluye elementos
relacionados con las remuneraciones base que no dependen de la Unidad de
Personas. Ver Anexo N°4 Por esta razon las propuestas a realizar apuntardn a
aquellas recompensas no monetarias que los miembros de la Generacion Y valoran.
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2. Marco Teobrico

Las organizaciones deben estar preparadas para la posible entrada o salida
de millennials de su fuerza de trabajo, en nuestro pais, el 71% de los pertenecientes
a esta generacion declaré que espera cambiarse de trabajo en un plazo no superior
a 5 afios (Deloitte, 2016), razon por la cual se transforma en un elemento estratégico
para la organizacion gestionar el talento entendido como “simplemente un calculo
de los requisitos de capital humano y la elaboracion de un plan para satisfacer
dichos requisitos” (Capelli, 2008). En este contexto, se profundizara respecto de la
generacion Y, la retencién y atraccion de talentos, el salario emocional y la
propuesta de valor al empleado.

Generacion Y

Para introducirnos en las caracteristicas de la generacién Y, es necesario en
primer lugar entender que se entiende por “generacion”, Johnson & Johnson (2010)
la definen como “un grupo de individuos que nacieron y viven contemporaneamente
con conocimientos y experiencias comunes que afectan sus pensamientos, valores,
creencias y comportamientos”, esta definicion va mas alld de los nacidos en un
mismo periodo de tiempo, ademas destaca que las generaciones “comparten
experiencias de vida a nivel histérico y social, comparten vivencias comunes y cuyos
efectos son observables a lo largo de sus vidas” (Smola y Sutton, 2002; Simon &
Allard, 2007).

En su articulo Barford & Hester, (2011) han establecido, segun distintos hitos
historicos, los rangos de fechas en los cuales nacieron los pertenecientes a cada
generacion.

Generacion Fecha nacimiento Edad en 2017
Generacién Silenciosa (GS) 1923-1945 Mayores de 67 afios
Generacién Baby Boomers 1946-1964 Entre 66 y 53 afios
(BB)

Generacion X 1965-1979 Entre 52 y 38 afios
Generaciéon Y 1980-2000 Entre 37 y 17 afios

Actualmente en la JAC existen 3 generaciones que se encuentran conviviendo en
el ambito laboral, cada una de ellas tiene distintas aspiraciones, necesidades y
expectativas de su vinculo con la organizacion, a pesar que el centro del presente
proyecto de titulo es la generaciéon Y, a continuacién, se presenta una breve
descripcion de cada generacion.

La Generacion Silenciosa: nacieron en tiempos de la Gran Depresion, el periodo
entre guerras y la mismisima Segunda Guerra Mundial. Este grupo no tuvo la
13




oportunidad de expresarse libremente y luchaban constantemente por sus conflictos
morales, sus ideas y deseos. (Carvallo, 2014)

La Generacion Baby Boomers: nacieron entre los afios 1946 y 1964 experimentaron
acontecimientos significativos de la vida que dieron forma a sus valores, incluyendo
la revolucién social de la década de 1960 (Barford & Hester, 2011), ellos se
identifican con dichos valores y atributos como la orientacion del equipo y el
optimismo (Hess y Jepsen, 2009).

La Generacion X: corresponde a los nacidos entre 1965 y 1979, caracterizada por
tener a muchos hijos de divorciados, lo que representa una condicion distinta
respecto de épocas anteriores. Esta generacion vivié importantes cambios en la
sociedad, desde la Guerra Fria, pasando por la problemética del VIH, las pildoras
anticonceptivas y el inicio de la era tecnologica. (Barford & Hester, 2011). Sin
embargo, se los reconoce por independizarse a temprana edad, ser trabajadores,
entusiastas y orientados al éxito. (Barford & Hester, 2011).

La Generacion Y: la integran los nacidos entre el afio 1980 y 2000, llegaron al mundo
en un clima de cambio, transformacion y cierto desasosiego politico. Seguramente
seran hijos unicos o tendran pocos hermanos. Es una generacion de resultados, no
de procesos. Y cortoplacista: saben por experiencia que las cosas, la informacion,
las novedades mueren en poco tiempo (Garcia-Lombardia, Pilar; Stein, Guido; Pin
Arboledas, José Ramon, 2008)

Caracteristicas de la Generacién Y

Para acercarnos a la realidad nacional, a continuacion se muestra un cuadro basado
en la tesis “Estudio de los millennials chilenos en el mercado laboral” (Carvallo,
2014), en la cual se establecen las principales caracteristicas de esta generacion
en nuestro pais, basado en la literatura disponible.

Caracteristica Descripcion |
“Han sido dotados con capacidades innovadoras que se manifiestan
en su enfoque al logro de resultados, su descentralizacion respecto a
los procesos y su disposicion a aprender continuamente” (Medina,
2009)

“Los Millenials privilegian tareas con alto beneficio a corto plazo,

dificultandoles el desarrollo de tareas de manera segregadas. En

Cortoplacistas palabras simples, a una semana de un examen prefieren tener dias
de ocio y estudiar en jornadas mas intensas en vez de dividir su
estudio en 7 dias disminuyendo el agotamiento” (Sepulveda, 2013)

Creativos
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Mentalidad abierta y
global.

Valoran el
colaborativo

trabajo

Respeto por el medio
ambiente y la
sustentabilidad

Enfoque multitarea

Las tecnologias son
su forma de vida

Son egocéntricos,
leales a si mismos y a
sSus amigos, pero no a
las organizaciones
Son familiarmente
dependientes, buscan
la conciliacién trabajo
- vida personal
(familiar)

Gestion del Talento

La globalizacién, fenomeno que ha cobrado especial relevancia en los
ultimos afios, ha neutralizado el efecto de las distancias y ha
impulsado, entre otros, la movilidad social. (Carvallo,2014)

Esta generacion muestra especial preferencia para trabajar en grupo
y en un ambiente de colaboraciéon con sus pares. Son jovenes pro-
activos, organizan sus tiempos para trabajar lo necesario ya que
valoran enormemente los espacios y momentos para compartir con
amigos y familia. (Raiser, 2010)

“Los Gen Y quieren que su trabajo refleje sus intereses y sus valores
éticos”, “El sentimiento verde es fuerte entre los Gen Y, y lo sera
incluso mas en las generaciones futuras” (Hatum, 2011)

“Esta generacion ha sido caracterizada por su capacidad de manejar
muchas cosas al mismo tiempo. Los mas jovenes son criados en un
contexto de mucha estimulacion, que les permiti6 desarrollar
habilidades multitasking: pueden realizar interacciones de negocios,
escuchar musica y visitar Facebook en forma alternada y sucesiva”
(Hatum, 2011)

“La tecnologia ha afectado la manera en que los Millennials se
relacionan entre ellos, personas de otras generaciones y el mundo en
general. Debido a su roce constante con avances tecnoldgicos, son
agiles en el aprendizaje e implementacion de distintas innovaciones”
(Sepulveda, 2013)

‘Los empleados jévenes que antes se sentian obligados a tener
buenas razones para dejar un empleo en una corporacion grande y
respetada, hoy esperan que los empleadores les ofrezcan una razén
convincente para quedarse”. (Hatum, 2011)

Los Millennials presentan una dependencia de sus padres no
observada en las generaciones anteriores. Estos jovenes
permanentemente estan buscando la aprobacién de sus progenitores
y les preguntan su opinibn antes de tomar cualquier decision
importante que pueda afectar su futuro. (Barford & Hester, 2011)

Considerando el nivel de especializacion que han alcanzado los colaboradores de
la JAC, es fundamental establecer mecanismos que permitan gestionar el talento
en la organizacion, de esta manera, “las organizaciones que quieren mantenerse
competitivas, deben disefiar e implementar estrategias de reclutamiento y retencién
de su talento humano, con el fin de incorporar y mantener el personal idoneo para
integrar los distintos estamentos de la organizacion y asi garantizar la satisfaccion
de sus necesidades” (Figueroa, 2014), por esta razon en el presente proyecto de
investigacion nos centraremos en la retencion y atraccion de talentos como se
describe a continuacion.
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Retencion de talentos

El establecimiento de estrategias para la retencion del personal es fundamental, ya
que de ello depende el seguimiento, continuidad e integracion de las mismas a los
cambios exigidos por un entorno cada vez mas globalizado (Torres, Morgan,
Romero, & Cabello, 2010).

En el articulo “Estrategias de retencion del personal. Una reflexion sobre su
efectividad y alcances” (Gonzales, 2009) se establece una serie de estrategias
monetarias y no monetarias utilizadas para la retencion de talentos, los cuales se
presentan a continuacion para contextualizar esta estrategia.

Estrategias Monetarias

Beneficios
econémicos
Esta estrategia se
refiere a las

ventajas
proporcionadas
por la empresa a
sus empleados vy
sus familias. Por
ejemplo: planes de
salud
complementaria,
como polizas de
medicina
prepagada, seguro
de vida, etc.

Bonificaciones -
Incentivos
Esta estrategia des

cribe las
bonificaciones
otorgadas a los
empleados por los
resultados

demostrados en la
ejecucion de  su
trabajo, generalmente
medidos a través de
indicadores o por
antigtiedad.

Politicas salariales

En la mayoria de las

empresas realizan
estudios
comparativos de

mercado y buscan
nivelar el salario de
los empleados o
realizar un aumento
por encima de
alguna medida como
el IPC o la curva
salarial del mercado.

Compensacion

variable
En esta
estrategia se
incluyen los
salarios
variables.

Estrategias No Monetarias

., Calidad de Plan de
Formacion .
vida carrera
Consiste Aqui se Esta
en el | encuentra estrategia
entrenamie | todo lo | comprende
nto referente a la | la
especifico | flexibilidad oportunidad
continuo, horaria, que las
el permisos empresas
desarrollo | especiales, brindan a sus
de programas de | empleados
competenc | bienestar de ascender
ias y las como los | dentro de la
convenios organizacion;

Proceso de Clima Integracio
ingreso laboral n familiar
Contempla De esta  La
los planes | estrategia empresa
para hacen parte | promocion
cerrar el monitoreo | a
brechas entre | del clima | actividade
lo gue | organizacio | s de
requiere el nal y los | integracio
cargo y los | planes n con las
candidatos orientados a | familias,
internos para mejorarlo colaboraci
cubrirlos ony becas
extensivas
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becas de | para los | incluye  los a estas,
estudio empleados planes de asi como
carrera como vacacione
tales y las S
promociones. recreativa
S.
Gestion
Estabilidad Plan de Reconocimie Sentido de Tareas del
laboral sucesion nto. pertenencia desafiantes = conocimie
nto
La El plan de  En esta  Aqui se | Las tareas | La
vinculacié | sucesion estrategia se | busca que el | direccionad = compafiia
n directa a | tiene que ver | encuentran empleado se | as al  pretende
término fijo | con la | los espacios | identifique mejoramien | gestionar
o] planeacion y de con su | to continuo el
indefinido, | los procesos  reconocimien | trabajo y con | por parte de & conocimie
asi como | que to publico del | la empresa; | los lideres, | nto de los
las adelantan las | personal, se pretende | enriquecimi | empleado
relaciones | empresas normalmente | generar en él  ento del s
largoplacis | para materializado | lealtad y | cargo y
tas con el | reemplazaral s con algun  adhesion retos del
empleado | personal. beneficio hacia la = trabajo, son
hacen monetario 0 | organizacién. | elementos
parte de alguno de presentes
esta tipo afectivo o en esta
estrategia. simbdlico. estrategia.

Atraccion de talentos

La atraccion de talentos, inserto en el proceso de reclutamiento y seleccién de
personas, debe incluir la Propuesta de Valor de la organizacion, razon por cual, “la
informacion presentada a los potenciales trabajadores durante el reclutamiento,
debe incluir la recompensa, ya que ellos hacen inferencias sobre el trabajo
especifico y los aspectos especificos del trabajo” (Rynes & Cable, 2003).

Salario Emocional — Contrato psicolégico

Cuando las necesidades béasicas de los colaboradores de una organizacion se
encuentran cubiertas, asi como también consideran que su salario econémico se
encuentra de acuerdo o por sobre el mercado, comienzan a intervenir otros factores
para la retencion de los empleados. De esta manera surge el concepto de Salario
Emocional, el cual puede entenderse como “cualquier forma de compensacion,
retribucién, contraprestacion, no monetaria, que recibe un empleado a cambio de
su aportacion laboral. (...) se le llama “salario” pues busca identificarse y
relacionarse con los conceptos de contraprestacion, reciprocidad, equidad y
frecuencia; y “emocional” pues, independiente de que satisfactor se utilice
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(vacaciones, atencidbn a necesidades personales, entre otros) busca aportar
satisfaccion a los motivos intrinsecos de los individuos (Gay, 2006)

Este tipo de compensacion puede materializarse de diversas formas como por
ejemplo: “la formacion ofrecida por la empresa, el conocimiento de lo que se espera
de él (empleado) cada dia, la calidad de la relacién directa con su superior
inmediato, el poder expresar sus ideas y sugerencias, actuar y contribuir en otras
areas de la empresa, oportunidades de ascenso y promocion, retos profesionales,
ambiente laboral agradable, flexibilidad, libertad, seguridad, equidad entre el resto
de compaiieros, planificacion de la carrera profesional, conocimiento de sus logros
por parte de la direccion y el considerarse recompensado, reconocido y apreciado”.
(Abad, 2011)

Propuesta de Valor al Empleado (PVE)

Una vez que se conoce el grupo objetivo sobre el cual centraran los esfuerzos
de retencion laboral, y se entiende que existen factores adicionales al salario
econémico que influyen en dicha estrategia, es momento de sistematizar todas
aquellas contraprestaciones que se podrian ofrecer a los colaboradores por su
participacion en la organizacién, esto es posible mediante una Propuesta de Valor
al Empleado.

La PVE sintetiza lo que la organizacién ofrece a sus empleados actuales y
potenciales y esta definida por aquellos atributos que representan el valor agregado
de trabajar para dicha empresa. Esta propuesta debe representar la imagen de la
empresa como empleadora, y es el mensaje que se ha de transmitir a todos los
grupos gue mantienen relacion con la empresa, enfocandose en los empleados
actuales y los futuros. Por ese motivo debe ser muy especifica, dejando de lado
falsas promesas o valores poco acordes al talento ideal que se busca.
(Maldonado,2016).

La importancia que tiene una Propuesta de Valor al Empleado es, hacia el interior
de la organizacion, un compromiso con los empleados. Si esta claramente articulada
y definida, sirve para comunicar el “dar y recibir’ existente en la relacion entre
empleado y empleador, junto con el valor extrinseco e intrinseco de formar parte de
la organizacion. (Goncer, 2014).

Elementos que debe tener una PVE.

Mercer establece un modelo en el cual la PVE de una organizaciéon puede
estructurarse en 6 grandes factores considerando todo aquello que ofrecemos a
nuestros colaboradores. (Quinteros, 2014)
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Los 6 elementos enunciados son: la gente, los procesos del trabajo, el liderazgo,
aspectos institucionales y comunicacion, poder de decisién y recompensas, los
cuales a su vez estan divididos en sub factores enunciados en el grafico a
continuacion.

+ Capacitacién y desarrollo

+ Calidad de vida

+ Empleabilidad

« Trato respetuoso
« Trabajo en equipo y cooperacién
+ Condiciones de trabajo (ambiente

+ Compensaciones \ / fisico y recursos)
* Beneficios ; L + Organizacion del trabajo
* Reconocimiento por * Innovacion
desempefio « Calidad y enfoque al Cliente

a _
a_m

* Nivel de participacién m + Competencias del superior inmediato

* Plazos de las decisiones « Liderazgo de la Direccion
+ Adaptabilidad al cambio

+ Comunicacion e Informacién

* Medios de comunicacion

* Imagen Institucional

* Responsabilidad empresarial

* Principios éticos 26

El establecimiento de una PVE busca impactar en la percepcion de los
colaboradores, en el clima laboral, y se traduce en el compromiso organizacional e
impactara finalmente en el giro del negocio

Conociendo los elementos sobre los cuales hay que centrarse para elaborar una
PVE, es importante considerar el cdmo se lleva a cabo.

Para la creacion de una Propuesta de Valor al Empleado Efectiva, Insync Survey
research consulting sugiere un modelo de 5 pasos que se describen a continuacion:

Cinco pasos para implementar una PVE efectiva

Es crucial estar claro acerca de por qué desea crear o
ajustar su PVE. Tener claridad sobre su propdsito
principal le ayudara a definir los beneficios de los
empleados y guiar la implementacion de su EVP.
Preguntese: ";Qué desafio estamos tratando de
resolver?"

1. Analice lo que sus empleados
esperan y valoran en la relacion
laboral
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2. Disefie una PVE auténtica y
significativa con la ayuda de sus
empleados

3. Comunique la PVE de una
manera que resuene tanto en los
empleados actuales como en los
potenciales

4. Integrar la PVE como un
concepto del "giro del negocio"
para que sea reflejado
regularmente por los lideres y
empleados

5. Miday mejore el EVP como parte
de su ciclo estratégico.

Se recomienda que se involucre a un grupo diverso de
empleados en el proceso de disefio, preferiblemente
de diferentes grupos o equipos y niveles, ya que,
involucrar a los empleados es una herramienta de
compromiso muy efectiva en si misma. La PVE y la
realidad deben estar alineadas de lo contrario es una
receta para la frustracion, el cinismo y la desconfianza.
Para evitar que su PVE simplemente se quede en el
"cajon de recursos humanos", debe implementarse un
extenso programa de comunicaciones internas para
explicar la PVE a los empleados existentes y dirigidos.

No es suficiente para crear una gran y bien redactada
PVE que se comunique correctamente. El contrato
psicolégico debe ser "vivido y respirado” en toda la
organizacion. Esto no es solo responsabilidad del
equipo de recursos humanos. La PVE debe ser
reforzada regularmente por todos los niveles en la
organizaciéon y en todos los departamentos para
asegurar que realmente se convierta en parte del ADN
de su organizacion.

Un paso critico a menudo olvidado después de la
puesta en marcha de un programa de PVE es evaluar
la medida en que ha hecho realmente una diferencia.
Preguntese: ¢ha cumplido la promesa? ¢Y esta
atrayendo al tipo correcto de personas? Para
garantizar la alineacién continua, se recomienda
supervisar regularmente los indicadores de linea de
base descritos en la fase de "analisis"

Los criterios que se establecen para crear una PVE efectiva son los siguientes:

La PVE debe estar alineada con la vision, mision y valores institucionales
para mejorar la cultura organizacional.

Honestidad: la PVE es una declaracion de lo que se ofrece a los empleados
al establecer expectativas claras; no un ejercicio de "publicidad engafiosa"
La PVE debe estar vinculada con su estrategia de atraccion de talentos, por
lo que es relevante para el tipo de empleados que desea atraer y/o retener.
La PVE debe estar orientada a impulsar la ventaja / diferenciacion
competitiva

La redaccion de una PVE efectiva debe utilizar el estilo de comunicacion de
Su organizacion

La PVE debe estar alineada con su marca externa

La PVE debe ser entendida por su publico objetivo clave; la PVE no es un
ensayo, debe contienen declaraciones concisas apoyadas material grafico
apropiado.
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3. Metodologia
Tipo de investigacion

Para poder dar respuestas a la pregunta de investigacion, es necesario definir
un método de investigacion que permita obtener informacion primaria del grupo a
investigar, para esto, considero oportuno aplicar una metodologia mixta que
contemple en una primera etapa aplicar el método cuantitativo, mediante la
aplicacion de un cuestionario que mida los atributos internos y externos percibidos
por los miembros de la Generacion Y de la JAC, para ello se empleara la encuesta
realizada por Employers for Youth, la cual en su version 2017 evalué estas
caracteristicas en siete mil jovenes profesionales y técnicos (en Chile), nacidos
desde el afio 1980 en adelante, que llevan mas de 3 meses en la organizacion y
gue poseen contrato indefinido. (Anexo N°1).

En una segunda instancia, se aplicard un grupo focal a estos funcionarios para
determinar los factores que es necesario potenciar, en base a los resultados de la
encuesta, y en conjunto con ellos aportar en la elaboracién de la sugerencia de
Propuesta de Valor al Empleado que sea acorde a las necesidades de los miembros
de la generacién Y de la JAC.

Poblacién y muestra

La poblacion objetivo para la presente investigacion esta constituida por los
colaboradores de la JAC que pertenecen a la Generacion Y. La muestra esta
constituia por 12 funcionarios, y no se considerara al investigador dentro de la
misma, ya que no pertenece a dicho rango etario.

Trabajo de Campo

En primer lugar, se aplicé el cuestionario seleccionado mediante una encuesta
online, con la finalidad de dar independencia a los funcionarios a la hora de
responderlo. Para asegurarse de que los funcionarios respondan la encuesta se
realizara una charla en forma previa para explicar los alcances de la investigacion.

Los datos obtenidos se tabularon para sistematizar la informacion y proceder a
analizar los resultados.

Posteriormente se realizé un grupo focal, para obtener datos cualitativos que
permitan visualizar cuales son los factores que inciden en la permanencia de los
miembros de la generacion Y en el Servicio.
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A partir de esta informacion se realizaron sugerencias las cuales fueron
incorporadas en la Propuesta de Valor al Empleado.

Alcance

La presente investigacion se enfoco en los colaboradores de la generacion Y de
la JAC e indago en sus percepciones y motivaciones para permanecer en ella. Al
poseer este Servicio Publico condiciones particulares como un nimero pequefio de
funcionarios, realizar una labor Unica en el pais, etc. es posible que surjan de la
investigaciéon factores adicionales que fomenten la permanencia laboral o
problematicas que influyan en la rotacion de este grupo de funcionarios, estos seran
abordados en la medida que sea pertinente o se encuentre vinculado al tema de
investigacion.
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4. Resultados

Descripcién del Instrumento

La encuesta facilitada por la empresa First Job, la cual utiliza en el estudio que
realiza anualmente llamado Employers for Youth, posee diez dimensiones las
cuales son reconocimiento, desarrollo de carrera, beneficios, reclutamiento,
infraestructura, ambiente laboral, calidad de vida, reputacion, innovacion y
dimensién general, y se aplicé a los funcionarios de la JAC que pertenecen a la
Generacion Y, estd compuesta por 39 preguntas cerradas algunas de ellas de
eleccion Unica y dicotdmicas (respuesta SI o NO), otras de eleccion multiple, de
escala de intervalo (desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo),
y escala tipo Likert (de 1 a 7).

El resultado a las preguntas de escala de intervalo estan expresadas en valor neto,
esto corresponde a la diferencia que se presenta entre las respuestas positivas y
las negativas, sin considerar la respuesta “indiferente”.

Totalmente de acuerdo En desacuerdo
+ +
Valor
Bastante de acuerdo - Bastante en desacuerdo
Neto N +
De acuerdo Totalmente en desacuerdo

De esta manera los resultados obtenidos pueden presentarse valores desde -100%
hasta 100%, por lo que se consideraran respuestas favorables para los resultados
de esta investigacion aquellos que se presenten sobre cero y negativos aquellos
bajo el cero.

Con relacién a las respuestas de las preguntas formuladas en escala tipo Likert se
presenta un promedio ponderado sobre cada una de las posibles respuestas
obtenidas por cada nota disponible.

Validez del instrumento

El cuestionario utilizado en el estudio Employers for Youth, en sus versiones
2015, 2016 y 2017, fue construido en el seminario de titulo “Dimensiones
determinantes del Employer Branding en atraccién y retenciébn de jovenes
profesionales chilenos”, para optar al titulo profesional de ingeniero comercial de
Aguila, Rubio & Silva (2014)

Posteriormente la encuesta ha sido aplicada a 2000, 5500 y 7000 empleados de la
generacion Y en Chile, durante 2015, 2016 y 2017 respectivamente, siendo validado
por sus clientes y usuarios.
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Segun sus autores, las preguntas se enfocan en el constructo de importancia
relativa del joven profesional con respecto a los distintos items que se consideraron
importantes consultar, esto se hizo en una escala Likert de 7 puntos (1 Nada
Importante - 7. Totalmente importante), escogida de esta forma ya que es la escala
mas internalizada los jovenes gracias a la escala nominal de calificaciones
académicas. También se realizaron preguntas de ranking para poder comparar
valoracion de items dentro de una misma dimension y finalmente existe una
pregunta de suma constante para la comparativa general de todas las dimensiones.
Las dimensiones finales, sus escalas, las fuentes bibliograficas principales y sus
respectivos items se muestran en el Anexo N°2

Aplicacion del Instrumento en la JAC

El cuestionario utilizado en la JAC, fue provisto de manera online por la empresa
First Job, para lo cual se dio un lapso de una semana para ser respondido. La tasa
de respuesta alcanzo el 100% de los colaboradores pertenecientes a la Generacion
Y de la institucion.

La participacion obtenida se considera representativa toda vez que, como se
indicaba en el analisis socio demogréfico descrito inicialmente, los pertenecientes a
la Generacion Y de la JAC alcanzan un 41,37% del total de sus colaboradores, con
lo que se constituye como un sector altamente relevante del Servicio.

Del total de colaboradores que respondieron la encuesta, uno de ellos debi6 ser
excluido de los andlisis por criterios técnicos, ya que la desviacion estandar de sus
respuestas es cercana a cero (36 de las 39 respuestas fueron nota 1, y las demas
son notas 2 y 3), y se esperaria que, en un cuestionario con preguntas tan diversas
en su contenido y contexto, la desviacidén estandar de las respuestas de una misma
persona fuera mas amplia, afectando asi los resultados generales del instrumento.

Resultados de la Encuesta EFY en la JAC.

En términos generales, los resultados obtenidos por los integrantes pertenecientes
ala Generacion Y de la JAC son menores a los indices de los resultados del estudio
EFY 2017 en todas las dimensiones analizadas, lo cual reafirma la necesidad que
existe de que se estudien estas tematicas especificamente en el Sector Publico. Las
dimensiones con mayores diferencias respecto de EFY 2017 son innovacion,
reconocimiento, infraestructura, desarrollo de carrera y reclutamiento y aquellas que
mas se acercan a los resultados de la encuesta son la dimension general,
beneficios, ambiente laboral, reputacién y calidad de vida.
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Comparativa resultados encuesta EFY 2017 y JAC

Innovacidén

73,2
General
74,4

71,2

Beneficios 69

84,9

Ambiente Laboral

80,9
78,9

Reputacion 75,2 Reclutamiento

—0—JAC —0—EFY 2017 Calidad de Vida

83,6 Reconocimiento

6 Infraestructura

70,3 Desarrollo de Carrera

A continuacion, se analizaran los resultados obtenidos en cada una de las

dimensiones analizadas en la encuesta.

Dimensién General:

En esta dimension se consulta respecto a la identificacion, experiencia en la
organizacién y apreciacion de la oferta de valor que ofrece el servicio en la atraccion
y retencién de jévenes. Dentro de los resultados destacados para esta dimension

se encuentran los siguientes:
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ATRIBUTOS CLAVE

para elegir trabajar en el?

¢Qué atributos del
Servicio fueron importantes
éPor qué la recomendarfas? __-

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Aprendizaje y desarrollo M Calidad de Vida RSE

Sueldos B Ambiente laboral M Estabilidad laboral
H Trabajo en el extranjero M Beneficios H Imagen
B Ubicacion B Oport. de movilidad de cargo B Innovacién

Instalaciones

Estos resultados nos indican que los principales atributos que valoran los miembros
de la Generacion Y respecto de la JAC son las posibilidades de Aprendizaje y
desarrollo, la Calidad de Vida, la Responsabilidad Social, los Sueldos y el ambiente
laboral. En contraposicion los aspectos menos valorados por los funcionarios de la
JAC son las Instalaciones, la Innovacién y las oportunidades de movilidad en el
cargo.

Con relacion a la pregunta ¢ recomendarias a un amigo trabajar en el Servicio?, un
100% de los funcionarios respondio que si y los motivos son bastantes coincidentes
con los atributos mas valorados por ellos.

Dimensién Reconocimiento:

Esta dimension mide las instancias de feedback y reconocimiento informal de la
organizacion. En este caso, los encuestados indican no conocer que existen
instancias de reconocimiento formales (75%) ni informales (67%) en la JAC lo que
se condice con el grado de satisfaccion de ambas instancias -8% para el
reconocimiento formal y -25% para el reconocimiento informal.

Respecto de las instancias de feedback, el 83% de los encuestados esta de acuerdo
con las instancias existentes, a pesar de ello, un 58% considera que este ha sido
atil para desempeniar sus labores.
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En general esta dimension obtiene una mala calificacion, ya que de una escala de
1 a 7 recibe en promedio nota 2.3.

Dimensién Desarrollo de Carrera:

En esta dimension se miden las posibilidades de crecimiento profesional, programas
de formacion y movilidad interna.

Ante la pregunta ¢ tengo posibilidades de ascender en la organizacion?, se obtiene
un resultado neto de -42%, en el mismo ambito respecto de la claridad de criterios
para la movilidad de los cargos se obtiene un 0%, y el grado satisfaccion de estos
criterios alcanza so6lo un 8%, estos resultados se obtienen de la diferencia de las
respuestas positivas y negativas a cada pregunta.

Con relacion a la movilidad interna y externa se obtuvieron los siguientes
resultados.

éCudl es el tiempo ideal para asumir un ¢Cual es tu tiempo ideal para

nuevo cargo o cambiarte de area en tu seguir trabajando en tu actual
actual empresa?

empresa’?
0% 0% 0% = 6 meses = 1 afio 0 menos

= Lafio = 2 afos
2 afos

3 afios 3 afos
33% = 4 afos

4 afios
50% = 5 afos

® 6 afios = 5 afios 0 mas

Para ambos casos destaca que el 50% de los encuestados considera un plazo de
hasta 2 afios para asumir un nuevo cargo o para mantenerse en la organizacion.

La participacion en los programas de capacitacion alcanza un 92% de los
encuestados, y un 50% de ellos reconoce haber aplicado los conocimientos
adquiridos en las dichas actividades. Sin embargo sélo un 25% considera que este
programa esta alineado con sus intereses.

Dimension Beneficios:

Esta dimension evalla la oferta de beneficios en relacion al mercado y su atractivo
para los jovenes profesionales.
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En primer lugar destaca la percepcion de sueldo de los encuestados, ya que un 75%
considera que se encuentra en el nivel de la industria y un 25% sobre dicho nivel.

La satisfaccion de los beneficios que entrega la JAC obtiene una valoracion neta de
un 58% de aceptacion. A continuacion se muestra la valoracion de los beneficios
gue le dan los encuestados a un listado de ellos, independiente si estos son 0 no
entregados en su organizacion.

Beneficio Nota
Horario flexible de trabajo 6,7
Permiso de viaje sin goce de sueldo 6,7
Dias administrativos 6,6
Bonos 6,0
Pago/descuento de Diplomado o Magister 5,9
Dias o0 medios dias de libre disponibilidad (no vacaciones) 5,9
Pago/descuento de curso de idiomas 5,8
Home office (trabajo desde casa) 5,7
Actividades extra programaticas/talleres 4,8
Descuentos en eventos (ejemplo: deportivo, musical) 4.4
Descuentos en los productos o servicios que otorga tu 3,4
empresa
Dia libre de cumpleafios 2,9
Pago/descuento de gimnasio 2,3

Dimension Infraestructura:

Esta dimensién evalla las herramientas y la disponibilidad de estructuras de trabajo
ofrecidos por la organizacion. En el caso de los encuestados valoran con un 100%
la conformidad de la ubicacion y acceso al Servicio.

Para los demés elementos evaluados se obtuvieron resultados negativos en valores
netos: implementos de trabajo -8%, estacionamientos disponibles -50% y espacios
comunes con -75%.

Dimensién Ambiente Laboral:

Esta dimension mide la calidad y nivel de la relacion con jefaturas, pares y equipos
de trabajo. En términos generales esta dimensién obtuvo una alta valoracion en los
items “relacion con tus companeros de trabajo” con un 92% “relacion con otras
areas” y “trabajo en equipo” ambas con un 83%, y “relacion con la jefatura” con un
75%.
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Un elemento a considerar es la comunicacion entre la jefatura y los encuestados,
ya que en promedio se obtuvo una nota 4.5 ante la pregunta ¢ la jefatura traspasa
el conocimiento y los aspectos estratégicos de la organizacion? Y un 4.7 en la
empatia considerando si la jefatura se pone en mi lugar frente a distintas
situaciones.

En términos generales la percepcion del ambiente laboral es positiva ya que el 58%
de los encuestados considera que este es mejor que en otras empresas y un 42%
es igual que en otras organizaciones.

Dimensién Calidad de Vida:

Esta dimension mide las practicas organizacionales enfocadas en equilibrar la vida
laboral y profesional de los colaboradores y el fomento de una vida sana. En este
sentido existe una alta valoracién en la percepcion de que la carga de trabajo
permite equilibrar la vida familiar y laboral, y el respeto por los horarios de trabajo,
ambas con un 100%, de la misma forma el buen trato de la jefatura obtiene un 75%
de la valoracion neta.

Los aspectos valorados de manera negativa por los encuestados dicen relacion con
la promocion de transporte alternativo para llegar al trabajo (-50%) y el fomento de
la vida sana entre sus colaboradores (-67%).

Dimensién Reputacion:

Esta dimensién mide la posicién de la compafia en el mercado, la relacion con el
entorno y calidad de los servicios que ofrece. De los resultados de la encuesta se
destaca la baja valoracién del impacto de las acciones de la organizacién en la
comunidad 42% neto y el aporte de los encuestados en acciones de responsabilidad
social alcanza un 0% neto. En términos generales la percepcion positiva de la
sociedad sobre la organizacion alcanza un 58% neto.

Dimensién Innovacion:

Esta dimension mide la existencia, disponibilidad e interés por espacios para el
aporte de nuevas ideas y el uso de nuevas tecnologias. Esta dimension recibe
malas evaluaciones en adaptacion a los cambios (0% neto), uso de nuevas
tecnologias (-17% neto) y capacidad de innovar (-42% neto). Sélo se observa una
mayor valoracién de los espacios que entrega la organizacion para aportar con
nuevas ideas con un 50% neto de aceptacion.

Dimension Reclutamiento:
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DIMENSION
BENEFICIOS

Esta dimension no sera analizada para efectos de este proyecto de titulo, ya que el
mecanismo de reclutamiento esta definido por instancias externas y no son
modificables.

Resultados del Grupo Focal

En el desarrollo de las preguntas del grupo focal se incluyeron aquellas dimensiones
gue se considera podrian aportar elementos a la creacion de una propuesta de valor
al empleado (PVE). No se consideraron aquellas dimensiones que no estan
vinculadas a una PVE o que, por los puntajes obtenidos en el cuestionario, no se
considero relevante profundizar en sus temas.

PREGUNTAS

;,Qué opina de los
beneficios que entrega
este Servicio a sus
funcionarios? Jlos
considera atractivos a
sus necesidades?

¢, Qué beneficios
considera  ud. que
debieran incluirse a los
gue ya existen en la
JAC? épude dar
ejemplos?

INFORMACION

RECOPILADA

-Comparativamente con otros
Servicios publicos tenemos mas
beneficios, a pesar de las reglas que
imponen las normas como el estatuto
administrativo.

-En la JAC es posible combinar las
actividades laborales con las
personales gracias a los beneficios
formales e implicitos que existen en la
JAC.

-A pesar de esto los beneficios no son
atractivos a las necesidades de los
asistentes, ya que debieran incluirse
nuevos beneficios que diferencien a la
JAC de otros organismos.

SUEGERENCIAS
REALIZADAS

-Dentro de los nuevos beneficios se

propone la posibilidad de flexibilizar
mas el horario, permitiendo en
algunas ocasiones adelantar horas
durante la semana para reducir la
jornada del dia viernes.

-Teletrabajo, para aquellos cargos que
puedan desempefiarse a distancia

mediante las tecnologias de la
informacion.
-Subvencién de actividades

deportivas y vida sana.
-Becas de Desarrollo/estudios
-Pausa Activa / Gimnasia Laboral

-Liberacién de horas de trabajo para
desarrollo de  actividades de
investigacion.

Todos estos beneficios vinculados al
desempefio o trabajo por metas.
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DIMENSION
CALIDAD DE VIDA

DIMENSION
RECONOCIMIENTO

DIMENSION
AMBIENTE LABORAL

sConsidera  necesario
gue la JAC se preocupe
de fomentar la vida sana
enla JAC?

,Qué medidas
consideraria interesante
implementar?

¢Considera que la JAC
valora a los jovenes
profesionales?

¢Cree que es necesario

generar nuevas
instancias de
reconocimiento en la
JAC? ¢,Podria  dar
ejemplos?

¢,Coémo considera que es
la comunicacion interna
con su jefatura?

¢, Qué medidas
propondria para
potenciar la
comunicacién interna

con la jefatura?

-No se considera algo fundamental,
pueden existir instancias de vida sana
que sean voluntarias.

-No existe una diferenciacion o
valoracion distinta o segmentacién de
los colaboradores por ser Millennials o
no.

- No se considera necesario nuevas
instancias de reconocimiento, lo que
se necesita es un feedback de mejor
calidad por parte las jefaturas, que
permanentemente se oriente a los
colaboradores si las labores que
realicen se estan de acuerdo con los
requerimientos institucionales.

-El trabajo de la JAC est4 enfocado en
una labor no comercial, por lo que la
motivacibn es distinta y el
reconocimiento se puede obtener de
otras instancias.

-En la JAC existe una politica de
puertas abiertas que permite Ila
comunicacion directa con la jefatura, y
la cantidad de funcionarios e
instalaciones fisicas permiten tener
una comunicacion directa con ellos.

-A pesar de lo anterior hay un
problema de la calidad de la
informacién, ya que, por las materias
propias de la JAC, los requerimientos
que surgen muchas veces son difusos
por parte de la jefatura y tampoco se
indaga mayormente en  esos
requerimientos por los subalternos.

- Dentro de las medidas sugeridas
esta instaurar estacionamientos para
bicicletas y duchas para poder hacer
ejercicio o trasladarse en bicicleta al
trabajo.

-También se valoraria tener un
espacio de relajacion o esparcimiento
dentro de las instalaciones.

- Deben establecerse nuevas
instancias de reconocimiento, ya que
existen personas que, por sus
caracteristicas de personalidad, se
cree que pueden tener mayor impacto
en los funcionarios de mayor edad.

-Se  proponen instancias mas
informales como desayunos con
distintitos funcionarios con la plana
mayor de la institucién para desarrollar
temas a mejorar.

-Seria  bueno  aprovechar las
tecnologias de la informacion como
disponer un chat para facilitar el
trabajo colaborativo y mejorar la
comunicacién, ya que en la
comunicacion escrita hay mayor
reflexion.
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DIMENSION
DESARROLLO DE CARRERA

DIMENSION

GENERAL

Considerando las
posibilidades  actuales
de desarrollo carrera en
la JAC ¢cree que esto

puede afectar su
permanencia en el
Servicio?

¢Hay algin otro tema
que les parezca
Relevante comentar o
enfatizar respecto a
cémo es trabajar en la
JAC, o qué se debiera
incluir /dejar de hacer
para que sea un lugar
mas atractivo?

-El desarrollo de carrera en la JAC
visto como ascensos o movilidad
interna es practicamente nulo, en este
caso el desarrollo de carrera va por la
satisfaccion de las expectativas
intelectuales.

-Si los dos elementos anteriormente
expuestos no se desarrollan, se puede
llegar al agotamiento de los
funcionarios mas jovenes y podria
afectar en el futuro su permanencia el
Servicio.

-Dentro de las cosas que mas se
valoran en la JAC para trabajar es la
estabilidad, la autonomia en el
desarrollo de funciones, el nivel de
sueldos, la opcion de optar a horas
compensatorias, la flexibilidad horaria,
el ambiente laboral y el respeto
transversal entre todos los
funcionarios.

5. Propuesta de Intervencion

-Es necesario tener claridad en el
desarrollo de carrera de cada
funcionario, cual es la planificacién de
las sucesiones, la capacidad de
ascender, ya que actualmente no esta
muy claro.

-Los elementos que es necesario
potenciar es el trabajo colaborativo
entre las areas, visibilizar el impacto
publico de las labores que realiza la
JAC, que se refleja en que finalmente
cada vez mas personas pueden volar
a menores precios y generar un
desarrollo de carrera claro que permita
a los colaboradores conocer cuéles
son los limites a lo que puede aspirar
cada uno.

A continuacion, como propuesta de intervencion se presenta un analisis de los
elementos a considerar en la Propuesta de Valor al Empleado para todos los
colaboradores de la JAC basada en los atributos mas valorados por los miembros
de la Generacién Y de este Servicio, su nivel de madurez, incluyendo una
sugerencia de incorporacién o recomendaciéon de desarrollo, basado en el modelo
propuesto por Mercer.
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+ Capacitacion y desarrollo

+ Calidad de vida

+ Empleabilidad

+ Trato respetuoso
« Trabajo en equipo y cooperacion
+ Condiciones de trabajo (ambiente

» Compensaciones fisico y recursos)
+ Beneficios + Organizacion del trabajo
* Reconocimiento por * Innovacién
desempefio « Calidad y enfoque al Cliente

* Nivel de participacion - Competencias del superior inmediato
* Plazos de las decisiones » Liderazgo de la Direccion
+ Adaptabilidad al cambio G

« Comunicacién e Informacion
* Medios de comunicacion

+ Imagen Institucional

+ Responsabilidad empresarial
* Principios éticos

El nivel de madurez de los sub-factores esta vinculado al nivel de desarrollo de las
practicas asociadas a cada tema y esta clasificado en tres niveles: Alto (corresponde
a practicas que se encuentran implementadas y optimizadas en el Servicio), nivel
Medio (corresponde a practicas identificadas que se encuentran en proceso de
implementacion o requieren mejoras), y nivel Bajo (Corresponde a practicas con
poco o inexistente desarrollo en la organizacion)

Nivel de Madurez

Alto Medio Bajo
Se sugiere incorporar a Se sugiere desarrollar el No se recomienda
la PVE. sub-factor antes de incorporar a la PVE 0 no
incorporar a la PVE. aplica.

La sugerencia de PVE estara constituida por todos aquellos elementos que poseen
un alto nivel de madurez, y debera someterse al escrutinio de sus funcionarios para
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gue ésta tenga una validacion por medio de la participacion de los colaboradores en
su elaboracion.

Basado en el modelo de Mercer, los elementos que deben componer una PVE de
la JAC poseen las siguientes caracteristicas:

Factor Sub-factor NI Bl Evidencia

madurez

-La JAC cuenta con planes de capacitaciéon anuales
destinados a la reducciéon de brechas, es necesario
enfocar dichas capacitaciones a los intereses de sus
Capacitacién y Medio colaboradores.
desarrollo
-No existe un plan de desarrollo claro para los
funcionarios, es necesario desarrollarlo para considerar
incorporarlo a la PVE.
-La JAC posee una serie de medidas que favorecen la
conciliacion de la vida familiar con la laboral, las cuales
estan definidas en distintos documentos como la Politica
de Gestion de Personas, el Protocolo de conciliacion de
la vida familiar y laboral y un programa de calidad de vida
institucional.
-Actualmente el Servicio se encuentra con el total de su
Empleabilidad Bajo dotacién, y cuenta con una baja tasa de rotacion, lo que
genera una baja empleabilidad.
-El trato respetuoso fue altamente evaluado tanto en la
Trato respetuoso Alto encuesta como en el focus group, lo cual constituye un
valor que puede ser destacado en la PVE.
-El trabajo colaborativo es uno de los elementos que la
Trabajo en Generacion Y valora y se encuentra poco desarrollado
equipo y Bajo en la JAC, ya sea por su estructura organica o por sus
cooperacion labores altamente especializadas, por lo cual no es
recomendado incorporarlo en la PVE.
-Existen algunos elementos que tienen espacio de
Condiciones de Medio mejora, como la infraestructura y la utilizacién de
trabajo tecnologias de la informacion para mejorar este sub
factor antes de incorporarlo en la PVE.
-Los procesos de trabajo en la JAC se encuentran
formalizados en procedimientos.

Calidad de vida Alto

La Gente

Procesos del Trabajo

Organizacion del

. Alto -Los procesos del Giro del Negocio se encuentran
trabajo

certificados bajo norma 1SO:9001 y en términos
generales los colaboradores conocen cuales son sus
funciones y la de los demas.
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Innovacion Bajo

Calidad y

enfoque al Alto
Cliente

-Este sub-factor fue el peor evaluado en la encuesta,
existe la percepcién de que no existe gestion de la
innovacion en el Servicio.

-Los procesos del giro del negocio del Servicio se
encuentran certificados bajo Norma ISO 9001, con lo
cual se asegura el enfoque a la calidad, mejora continua
y al cliente.

Liderazgo

Competencias del
superior Alto
inmediato

Liderazgo de la

-Debido al nivel de especializacion de las tareas de la
JAC, las jefaturas poseen altas competencias para
desempefiar sus cargos, y son valoradas por la
Generacion Y.

-Es necesario potenciar el liderazgo de la direccion, en
temas como la comunicacién interna, trabajo
colaborativo y liderazgo efectivo.

Aspectos Institucionales y comunicacion

-Existen espacios para crecer en el ambito de la
comunicacion interna,  especialmente  en la
comunicacion de la jefatura con el subordinado, o en la
bajada de las definiciones estratégicas del Servicio.
-Los canales de comunicacién que existen en la JAC,
son los bésicos para la gestién institucional. Es
necesario aplicar nuevas tecnologias para mejorar la
comunicacion iterna.

-Actualmente se estad trabajando en incorporar la
“‘imagen Chile” a la marca JAC pasando a ser JAC Chile,
de esta manera se busca potenciar los atributos de
ambas marcas tanto al interior del pais como en el
extranjero. De todas maneras, €s un proceso que se
estd iniciando y ayudara a potenciar la PVE.

-Es necesario potenciar los efectos que producen las
gestiones que realiza la JAC. A pesar de ser un Servicio
Publico, su impacto no es mayormente visible para los
ciudadanos, a pesar que regula a una de las industrias
mas grandes del pais.

-Los funcionarios de la JAC elaboraron de manera
participativa su cédigo de ética, proceso en el cual
definieron sus valores y determinaron aquellas
conductas éticas que en el Servicio merecian especial
atencion.

Poder de

Decision

: ., Medio
Direccion
Comunicacion e )
. Medio
Informacion
Medios de .
., Medio
comunicacion
Imagen .
. g. Medio
Institucional
Responsabilidad :
P . Medio
empresarial
Principios éticos Alto
Nivel de
Alto

participacion

-La estructura organizacional permite un alto nivel de
participacion de todos sus funcionarios en la toma de
decisiones, ya sea mediante intervencién directa con su
jefatura o en las reuniones de coordinacibn en que
participa todo el Servicio.

35




-Los funcionarios de la JAC poseen autonomia para
manejar sus plazos siempre y cuando no excedan los
plazos legales.

-La principal condicion que afecta la adaptabilidad al
cambio es que los Servicios Publicos deben atenerse a
las restricciones que impone la normativa, razén por la
cual dicho proceso en muchas oportunidades es lento.

Plazos de las
. Alto
decisiones.
A ili :
daptablllfjad al Medio
cambio
R imi .
econoumlerlto Medio
por desempefio
Beneficios Alto

Recompensas

Compensaciones | Alto

-El sub-factor reconocimiento ha sido mal evaluado en
el presente estudio, a pesar de esto, es necesario
evaluar si se deben crear nuevas instancias o se debe
capacitar y motivar al area directiva en el uso de las
herramientas existentes.

-De la aplicacion de la encuesta y grupo focal se
determiné que, si bien, existen nuevos beneficios que se
pueden incorporar, en términos generales los
colaboradores de la Generacion Y estan conformes con
los beneficios que reciben en la JAC, ya que el punto de
comparacion con otros Servicios, les sirve para valorar
aguellos con los que cuentan.

-Este es otro aspecto a destacar de los resultados de la
encuesta, ya que en términos generales los
colaboradores de la JAC consideran que sus rentas son
acordes o superiores al mercado, por lo que es
recomendable incorporarlo en la PVE.

Analizados estos factores, se propone el siguiente plan de tratamiento para cada
uno de ellos y sus subfactores, determinando, en base a las necesidades de los
funcionarios y las posibilidades del Servicio, cuéles de ellos serdn mantenidos,
potenciados o no desarrollados en estos momentos, o no aplican para ser incluidos
en la Propuesta de Valor del Empleado.

De esta manera el tratamiento de cada factor que se propone es el siguiente:

La Gente
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- Capacitacion y desarrollo
- Calidad de vida

+ Empleabilidad

+ Trato respetuoso

e Para el sub-factor “Capacitacién y Desarrollo”, se propondra la realizacion de
planes de desarrollo individual de cada colaborador antes de incorporar este
elemento a la PVE.

e El sub-factor “Calidad de Vida” es uno de los elementos desatacados que debe
incorporarse en la PV debido a la positiva percepcién que tienen los
colaboradores de este. Se recomienda realizar revisiones constantes de estas
politicas.

e EIl sub-factor “Empleabilidad” es un elemento que se encuentra fuera de las
posibilidades de implementacion del Servicio, ya que existen limitaciones legales
y presupuestarias que no permiten desarrollar elementos en esta area.

e El sub-factor “Trato respetuoso” debe incluirse en la PVE por su alta valoracion
por los miembros de la Generacion Y de la JAC, se propone realizar campafas
comunicacionales que mantengan el buen trato entre los colaboradores.

Los procesos de Trabajo
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« Trabajo en equipo y cooperacion

- Condiciones de trabajo (ambiente
fisico y recursos)

« Organizacion del trabajo

« Innovacion

« Calidad y enfoque al Cliente

El sub-factor “Trabajo en equipo y cooperacion” no debe incorporarse en estos
momento en la PVE ya que, por distintos motivos tales como, lo disimiles que
son las funciones de cada una de las areas, y el poco énfasis que le ha dado la
plana directiva a esta metodologia de trabajo, seria necesaria una redefinicion
de los aspectos estratégicos del Servicio para incorporarlos. Seria
recomendable introducir en primer lugar el trabajo colaborativo al interior de
cada una de las areas, realizando actividades de capacitaciéon apuntadas en
esta direccion, para posteriormente trabajarlo a nivel del Servicio.

Para el sub-factor “Condiciones de trabajo”, es fundamental que la organizacién
genere mejoras en el ambito de las tecnologias de la informacion, dando acceso
a herramientas colaborativas o sistemas que mejoren la performance de las
areas de apoyo a la organizacion. Por lo anterior no se recomienda incluirlo en
una PVE hasta que estos elementos se hayan desarrollado.

El sub-factor, “Organizacién del trabajo” se encuentra altamente desarrollado
en la JAC, mediante la formalizacion de los procesos de trabajo bajo normas de
gestiéon de la calidad. Es un elemento que debe incorporarse en una PVE, ya
gue los colaboradores lo reconocen como un elemento que entrega orden a los
procesos que se llevan a cabo en la organizacion.

El sub-factor “Innovacién” fue uno de los items menos valorados en la encuesta
realizada. La percepcion de los funcionarios es que no existe gestion de la
innovacion en el Servicio, por lo que no debe ser incorporado en la PVE de la
organizacion en una primera instancia. Por otra parte, ser una organizacion
innovadora, 0 que invierte en innovacion, es uno de los elementos de atraccion
mas importantes para los miembros de la generacion Y, por lo que es altamente
recomendable generar actividades orientadas en esta materia al interior del
Servicio.
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e En el ambito de la “Calidad y enfoque al Cliente”, se genera una diferenciacion
de este Servicio Publico con respecto a otros, ya que el ciudadano no es el
beneficiario directo de las gestiones que realiza la JAC, si no el principal cliente
son las lineas aéreas. Sin embargo la calidad, el enfoque al cliente y la
excelencia, estan definidos dentro de los valores de la organizacion, por lo que
se recomienda incluirla dentro de la PVE de la JAC.

Liderazgo

£t

+ Competencias del superior inmediato
+ Liderazgo de la Direccion

e Al analizar el sub-factor “Competencias del superior inmediato”, se produce una
dualidad en los resultados obtenidos en la encuesta ya que por una parte se
reconocen las altas competencias técnicas que poseen las jefaturas para
desempeniar sus cargos, pero por otra parte el feedback entregado por dicha
jefatura no se considera del todo Gtil para los millennials de la JAC. Por esto se
recomienda dentro de la intervencién, incluirlo en la PVE, pero trabajar el
aspecto de la retroalimentacion de las jefaturas hacia sus colaboradores.

e El sub-factor “Liderazgo de la Direccion” es un elemento que debe ser
potenciado antes de ser incluido en la PVE de la JAC. Se sugiere indagar en
temas como la comunicacion interna y el trabajo colaborativo para promover el
ejercicio del liderazgo de los grupos al interior del Servicio.

Aspectos Institucionales y Comunicacionales
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« Comunicacion e Informacion
« Medios de comunicacion

« Imagen Institucional

+ Responsabilidad empresarial
« Principios éticos

El sub-factor “Comunicacién e Informacién” es un elemento que puede
desarrollarse de manera simple en la JAC, ya que por ser pocos funcionarios el
proceso de comunicacion interno es mas bien directo. Este mismo elemento
puede influir en que algunas veces se obvie la comunicacién de los lineamientos
estratégicos o las grandes decisiones a todos los funcionarios. Por lo que es
necesario fortalecer este ambito antes de incluirlo en la PVE.

Considerando el desarrollo del sub-factor “Medios de comunicaciéon” al interior
del Servicio, es posible establecer algunas mejoras antes de ser incorporado en
la PVE, tales como la utilizacion de herramientas colaborativas, una intranet o
un chat online entre los funcionarios.

Para el sub-factor “Imagen Institucional”, se espera que el proceso de evolucion
de marca que actualmente se esta generando, que consiste en pasar de JAC a
JAC-Chile, adquiriendo los atributos de la marca “Chile”, se consoliden para ser
incorporados en la PVE, ya que es un proceso que se esta recientemente
iniciando.

El sub-factor “Responsabilidad empresarial” también presenta un incipiente
desarrollo con iniciativas como la medicion de huella de carbono y la gestién
energética, pero es necesario fomentar nuevas iniciativas que involucren mas
directamente a los colaboradores antes de incluirlo en la PVE.

El sub-factor “Principios éticos” se encuentra internalizado por los
colaboradores de la JAC, desde el principio de probidad administrativa que rige
en el Sector Publico, hasta la elaboracion del Cadigo de Etica institucional en el
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gue los mismos funcionarios identificaron posibles situaciones sensibles con la
probidad. Por lo que se recomienda incorporarlo a la PVE.

Poder de Decision

)

« Nivel de participacion
+ Plazos de las decisiones
« Adaptabilidad al cambio

El “Nivel de participacion” es un elemento destacado que debe incluirse en la
PVE de JAC, ya que por su estructura y conformacion, es posible acceder e
influir en la toma de decisiones del equipo directivo, elemento que en
organizaciones mas grandes es poco comun.

Para el sub-factor “Plazos de las decisiones” también ha sido altamente
valorado por los pertenecientes a la Generacion Y de la JAC, ya que, al tener
un alto nivel de participacion en las decisiones y una organizacional es
compacta, es en términos generales una organizacion que responde agilmente
a las decisiones que se toman, por lo que se recomienda incluir en su PVE.

El sub-factor “Adaptabilidad al cambio”, es un elemento que esta limitado por
las restricciones legales a las que estan afectos los Servicios Publicos, por lo
que no se recomienda integrarlo a la PVE ni tampoco se sugiere hacerlo
posteriormente.
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Recompensas

+ Compensaciones
* Beneficios

* Reconocimiento por
desempefio

D)

Al analizar el sub-factor “Reconocimiento por desempefio” en los resultados de
la encuesta y del grupo focal, antes de incluirlo en la PVE de la JAC, es
necesario crear nuevas instancias de reconocimiento y fomentar el uso de las
herramientas actualmente existentes.

Considerando que el sub-factor “Beneficios”, ha sido positivamente valorado por
los miembros de la Generacion Y, es un elemento que debe incluirse en la PVE
de la JAC, ya que aportara a la retencién y atraer a los jévenes talentos al
Servicio. De todas maneras se sugiere evaluar permanentemente los actuales
y nuevos beneficios en la JAC.

El sub-factor “Compensaciones”, ha sido bien evaluado, ya que la mayoria de
los pertenecientes a la Generacion Y de la JAC considera que su renta esta
acorde o es superior al mercado, por lo que es un elemento que debe
incorporarse en la PVE.

En sintesis, los elementos que seran incorporados en la Propuesta de Valor al
Empleado para ser discutida con los funcionarios de la JAC son: calidad de vida,

trato respetuoso, organizacion del trabajo, calidad y enfoque al cliente,

competencias del superior inmediato, principios éticos, nivel de participacion, plazos
de las decisiones, beneficios y compensaciones, por ser aquellos mejor valorados
por los integrantes de la generacion Y de la JAC.
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Implantacion de la PVE

La propuesta de intervencion considera también la implantacion de manera efectiva
de la PVE segun la metodologia presentada en el Marco tedrico por Insync Survey
Research Consulting, tomando sus cinco pasos se propone llevar a cabo de la
siguiente forma:

1. Analice lo que sus empleados esperan y valoran en la relacién laboral:
Corresponde a lo desarrollado en las etapas de la encuesta y grupos focales del
presente proyecto de titulo, de esta manera se obtuvieron aquellos elementos que
los miembros de la Generacion Y valoran, con la finalidad de incorporarlo en la
propuesta de PVE para toda la JAC.

2. Disefie una PVE auténtica y significativa con la ayuda de sus empleados:
Los elementos identificados en el diagnostico presentado en la propuesta de
intervencién sera la base para el disefio en conjunto con los colaboradores de la
JAC. Se sugiere realizar este disefio en una jornada fuera de la oficina para lograr
el involucramiento de todos los participantes en su definicion.

3. Comunique la PVE de una manera que resuene tanto en los empleados
actuales como en los potenciales: Sera mision del Area de Gestion de Personas
de la JAC en conjunto con la alta direccion disefiar un plan de comunicaciones
interno y externo de la PVE de la JAC tanto para sus colaboradores actuales como
para los potenciales.

4. Integrar la PVE como un concepto del "giro del negocio" para que sea
reflejado regularmente por los lideres y empleados: Una vez definida y acordada
la PVE por todos los miembros de la organizacion se sugiere incorporarla a las
definiciones estratégicas institucionales, de manera de que sus colaboradores y la
alta direccién se comprometan a desarrollarla y potenciarla como un elemento
distintivo de la organizacion.

5. Mida y mejore el PVE como parte de su ciclo estratégico. Para mantener
vigente la PVE y para incorporar aquellos elementos que en el analisis inicial
requerian mayor desarrollo para ser incluidas, es necesario revisar periodicamente
su cumplimiento y efectividad (retencidn y atraccion), y actualizarla a medida que
existan mas elementos que se deban incorporar. Esta labor le correspondera al
Encargado de gestion de Personas y Control de Gestion, quién debera a partir del
inicio del periodo de definiciones estratégicas del Servicio (definicion del
presupuesto exploratorio del afio siguiente), realizar los ajustes a la PVE y proyectar
los requerimientos de recursos para el desarrollo de aquellos sub factores que
pueden ser mejorados para ser incorporados en la PVE.
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Programacién Plan de accion

A continuacién, se presenta una carta Gantt con las etapas consideradas para la
implementacion del proyecto de titulo.

Meses].lunio- Diciembre] Marzo Abril Mayo Noviembre Diciembre

Semanas 1(2]|3|4]1|2[3|4|5|1[2]|3[4]|1[2]|3[4]1[2]|3][4

FASE ACTIVIDADES

Recabar informacién respecto de la organizacién a analizar

Formulacién del Problema de Investigacion

Definicién del Objetivo

Operacionalizacion del problema

m w > T

Formulacién de Preguntas de investigacion

Definicidn de la estrategia de investigacion

Analisis de Auditoria al proceso de Recursos Humanos

m O

Programacion de actividades

Definicién de metodologia

Preparacion de las Herramientas de recoleccidn de datos (cuestionario)

Aplicacidn de encuestas

Aplicacidn de Grupos Focales

oOzmuw — O

Determinacion de elementos a incorporar en la PVE

Disefio plan de comunicacién de la PVE

Presentacion de la investigacion a los colaboradores de la JAC

Jornada de Trabajo de elaboracion de la PVE

Redaccion de docuemento que posee la PVE

mw >

Ejecucion Plan de Comunicacién de la JAC

Desarrollo en paralelo de los subfactores no incoporados en la PVE

]

Medicon de indicadores asociados a la PVE

ZO0—0Ccome—m

Incorporacidn de la PVE a las definiciones estratégicas de la JAC

m w > 7

o

Medicidn de la efectividad de la PVE

Encuesta de evaluacién de la PVE

Evaluacidn del Plan de comunicacion de la PVE

Evaluacion de indicadores vinculados a la PVE

O™ 4 m>
ZO0—0>»T IO M=z —

Evaluacion de nuevos elementos a incorporar a la PVE

Propuesta de Disefio de PVE actualizada.

Consulta PVE actualizada
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6. Conclusiones

Uno de los desafios de las Unidades de Personas radica en comprender el
comportamiento de los colaboradores de su organizacion. Si este desafio es
abordado por las organizaciones, es posible generar sinergias importantes con sus
trabajadores, quienes pueden comprometerse mas profundamente con la
organizacion obteniendo ventajas sostenibles, relaciones duraderas y una exitosa
gestion del talento.

En el caso del Sector Publico, es de suma importancia adaptarse a las necesidades
de sus colaboradores, especialmente a sus funcionarios mas jovenes, quienes
tienen prioridades, valores y expectativas distintas a las generaciones que los
anteceden, por lo que a continuacion se analizaran los principales aprendizajes del
presente proyecto de titulo, y la vinculacion con las tematicas abordadas en el
magister y con el rol profesional del investigador.

Principales aprendizajes obtenidos

El presente proyecto de titulo busca responder la siguiente pregunta de
investigacion: ¢ Cuales son los elementos que debe poseer una Propuesta de Valor
al Empleado para que se constituya en un factor de permanencia para los miembros
de la generacion Y de la Junta de Aeronautica Civil?.

Para llevar a cabo esta tarea se analizaron conceptualmente en el marco teorico las
caracteristicas de las distintas generaciones que actualmente forman parte de la
fuerza laboral de la JAC, principalmente de la Generacién Y.

Junto con esto, se analizaron los elementos de la atraccién y retencién del talento y
las principales estrategias monetarias y no monetarias de ambos procesos. Dentro
de las estrategias no monetarias, se revisaron las caracteristicas del salario
emocional y las formas en como éste puede materializarse en la compensacion de
los colaboradores en la organizacion.

En este punto se considera la Propuesta de Valor al Empleado, como una
herramienta que engloba lo que las organizaciones ofrecen a sus colaboradores
actuales y a los potenciales, se analizaron sus elementos y sub factores y cual es
la manera mas efectiva para implementarla en una organizacion.

Una vez establecido el marco teodrico del presente proyecto de titulo, se aplica en
los pertenecientes de la Generacion Y de la JAC la encuesta Employers for Youth,
con la finalidad de poder dar respuesta a la pregunta de investigacion, identificando
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cuales son los elementos mas valorados de su relacion laboral con la JAC y cuéles
de ellos son los menos desarrollados.

Dentro de los principales resultados de la encuesta, se encuentra que los principales
atributos por los cuales los miembros de la Generacion Y de la JAC valoran y
recomendarian trabajar en este Servicio Publico son: la oportunidad de ampliar su
aprendizaje y desarrollo, la posibilidad que le brinda la organizacion de
compatibilizar su calidad de vida con el trabajo y la responsabilidad social
empresarial de trabajar en la JAC. Por el contrario, los atributos menos valorados
dicen relacion con la posibilidad de movilidad en el cargo, las pocas posibilidades
de innovacion y las instalaciones del Servicio.

La encuesta aplicada considera preguntas agrupadas en distintas dimensiones,
cuyos resultados obtenidos, evidencian aquellas dimensiones que fueron mejor y
peor evaluadas. Dentro de las dimensiones mejor evaluadas en la JAC se
encuentran la Dimensién de Beneficios, la de ambiente laboral y la Reputacion de
la organizacién en la que trabajan. Dentro de las dimensiones peor evaluadas estan
la infraestructura, el reconocimiento y la innovacion.

Otros elementos destacados de la investigacion son la alta valoracion que tiene la
Flexibilidad laboral por la Generacion Y de la JAC, ya que les permite equilibrar vida
familiar y laboral. También se destaca que las perspectivas de movilidad interna y
externa superan el promedio de las encuestas revisadas, ya que en la JAC el tiempo
ideal para asumir un nuevo cargo en un 83% va desde 2 a 3 afios, asi como el 49%
de los colaboradores considera que el tiempo ideal para seguir trabajando en el
Servicio es de 3 a 5 0 mas afos, lo cual difiere de los plazos que sefialan las
principales encuestas que cifran en 2 afios la permanencia de los millennials en sus
organizaciones.

Para reafirmar aquellos elementos que pudieran aportar a la creacién de una PVE,
se realiza un grupo focal con los miembros de la Generacion Y, lo cual reafirmé los
elementos destacados en la encuesta.

Los resultados obtenidos, dan respuesta a la pregunta de investigacion, en cuando
entrega los elementos que los miembros de la Generacién Y valoran de trabajar en
la JAC y aporta informacién respecto de aquellos elementos que deben ser
potenciados si se pretende que estos formen parte de la Propuesta de Valor al
Empleado en el futuro.

Durante el desarrollo de la investigacion, surgieron algunas interrogantes atingentes
al tema tales como, ¢Por qué debo atraer millennials a mi organizacion?, o ¢Por
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qgué debo implementar una PVE en la organizacion que se oriente a los millenials?
Y la respuesta dice relacion a que ésta generacién, dentro de pocos afios
alcanzaran la mitad de la fuerza laboral en nuestro pais y de las organizaciones, de
esta misma forma serén los principales consumidores usuarios o beneficiarios de
nuestros productos y servicios, por lo que al orientar una PVE a los aspectos
valorados por los millennials, se estdn creando trabajos con un propdsito, mas
atractivos, se crean empresas con RSE y una positiva cultura laboral, con lo cual,
dichas organizaciones seran las que mejor se adapten a los cambios y seran mas
exitosas con las futuras generaciones.

En términos generales, los resultados del presente proyecto de titulo no son
representativos de la valoracién que tienen los miembros de la Generacion Y que
trabajan en otros organismos del Sector Publico, toda vez que las caracteristicas de
especializacién y la estructura organizacional de la JAC, le otorga rasgos dificiles
de replicar en otros Servicios. Por lo que sélo podrian hacerse extensivos los
resultados de este proyecto a organismos publicos técnicos o especializados con
una dotacion pequefia de funcionarios.

Considerando como informaciéon de contraste o referente para la elaboracién del
presente proyecto de titulo, la comparacion con el estudio que realiza Employers for
Youth, en su versién 2017, se demostré que en todas las dimensiones analizadas,
excepto la dimension general, se obtienen menores puntajes en la JAC con relacion
a los puntajes obtenidos en el sector privado, lo que evidenciaria que el Sector
Publico se encuentra retrasado en el tratamiento de este tipo de materias.

Tomando en consideracidon que no existen estudios especificos en el Sector Publico
de este tipo de materias, y que existen organismos publicos con otras
caracteristicas, se recomienda para futuras investigaciones abordar los temas de la
Propuesta de Valor al Empleado, o las caracteristicas de la generacién Y en el
Servicio Publico, ya que la adaptacion a esta cultura y la preocupacion permanente
por sus colaboradores favorecera el desarrollo del Sector Publico.

Respecto de las limitaciones que existen para realizar propuestas vinculadas a las
compensaciones en el Sector Publico, estas son principalmente las restricciones
legales, las cuales reducen las posibilidades de innovar en estas materias. Se
recomienda en este sentido, la creacion o disefio de herramientas que se adapten
a la normativa de este sector.
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Vinculacion con el rol profesional del investigador.

El cargo que actualmente desempefia el investigador es el de Encargado de Gestion
de Personas y Control de Gestion y se encuentra jerarquicamente bajo la Jefatura
del Area de Administracion y Finanzas de la JAC.

Este cargo, que posee un doble rol, tiene por finalidad, en su labor de Gestion de
Personas, generar politicas, planes y programas de trabajo para el desarrollo y
gestion de las personas, reclutamiento y seleccién, capacitacion, desarrollo
organizacional, gestion el desempefio, gestion del talento y procesos de egreso, con
el fin de disponer de personal competente y comprometido con la mision
institucional, a través del desarrollo de condiciones laborales adecuadas, y, por la
labor del Control de Gestion, la cual consiste en la consecucion de resultados
orientados a la calidad, a través del desarrollo, control y mantenimiento de un
sistema de gestion que permita realizar seguimiento de los indicadores
institucionales asignados.

Es importante sefialar que este doble rol, se debe a que la Junta de Aeronautica
Civil tiene una limitacion legal que le impide contratar a mas de 28 funcionarios, por
lo que es comun que algunos funcionarios asuman un doble rol, para poder dar
cumplimiento a los requerimientos del Servicio. Debido a esta misma restriccion, el
cargo en cuestion no tiene personal a cargo, mas que la Secretaria del Area que
apoya en labores Administrativas y estudiantes en practica que permanentemente
estan colaborando con las tareas que el cargo implica.

Un aspecto interesante del desempefio del rol de este cargo, respecto de sus
implicaciones, o la forma en que se relaciona con las jefaturas y a nivel horizontal,
es que tiene dentro de su funcién (o doble rol) realizar el control de gestion de todos
los procesos de la organizacion (transversalidad), lo que permite influir en la toma
de decisiones del Servicio, sin pertenecer al nivel de las Jefaturas, esto puede
convertirse en una ventaja a la hora de incorporar en las definiciones estratégicas
del Servicio una Propuesta de Valor al Empleado en la JAC.

La Junta de Aeronautica Civil, es un buen lugar para desempenfarse laboralmente,
asi lo han reconocido sus funcionarios pertenecientes a la Generacion Y en el
presente proyecto de titulo: las rentas estan a nivel o por sobre el mercado, los
beneficios que la institucion entrega son valorados, cuenta con un buen clima laboral
y da a sus miembros la oportunidad de potenciar su aprendizaje y desarrollo en
materias altamente especializadas.

A pesar de este panorama favorable, que puede explicar la permanencia enla JAC
de los millennials por sobre el promedio del mercado, es de suma importancia
generar las condiciones para que sus funcionarios, independientes de la generacion
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a la que pertenezcan, se sientan comodos, valorados, respetados, escuchados y
participes del desarrollo del transporte aéreo nacional, para ello mi rol en la
organizacién es velar por que estas buenas condiciones se mantengan o mejoreny
aquellos elementos que actualmente no han sido abordados, como la comunicacién
interna, la entrega de feedback positivo, o las oportunidades de movilidad interna
sean desarrollados para entregar valor agregado a la organizacion.

El proyecto de titulo desarrollado, busca al momento de aplicarlo en la JAC, aportar
a generar un cambio cultural centrado en las necesidades de las personas que
trabajan en ella, que el nivel directivo lidere dichos cambios, y que estos sean
respaldados por la estrategia de la organizacion.

Este cambio sera de largo aliento, ya que los cambios culturales requieren tiempo,
y a su vez, las necesidades de sus colaboradores cambiaran en la misma medida
que avance el tiempo. Por esta razén es fundamental realizar revisiones periddicas
de la Propuesta de Valor al Empleado de manera de ajustarla a la estrategia de la
organizacién y a los requerimientos de sus funcionarios.

Esta adaptacién de la organizacion a los cambios que se presenten es fundamental
para mantener el interés de los funcionarios en permanecer en la organizacion, ya
que, como se indico durante la investigacion, el alto nivel de especializacion de sus
profesionales, hace costoso en términos de tiempo y recursos, su reemplazo.

Todo esto acompafiado de un plan de comunicacidn que permitird mejorar la
percepcion que tienen los colaboradores de la JAC de la Unidad de Gestién de
Personas, lo cual, también mejorara la percepcion de sus potenciales
colaboradores, y se espera que todo esto aporte al desarrollo de los objetivos
estratégicos a través de la Propuesta de Valor al Empleado.

Vinculacion con las tematicas abordadas a lo largo del Magister

Las teméticas abordadas a lo largo del Magister, han influido directamente en el
desarrollo del presente proyecto de titulo, a pesar de que todas ellas han aportado
en cierta medida, se destacan las siguientes:

Gestion estratégica del desempeiio y compensaciones: Esta catedra aporta un
enfoque de ideas y metodologias dirigidas al disefio e implementacion de sistemas
de compensaciones y desempefio alineados con la estrategia y los modelos de
negocios de las organizaciones, lo cual es centro del trabajo desarrollado, por lo
gue aporto directamente a conocer y entender el rol estratégico de la gestion del
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Desempefio y Compensacion, su vinculacion con los subsistemas de personas y su
alineamiento a los objetivos del negocio.

Intervencion institucional y organizacional: La catedra de intervencion institucional
aporté a entender que los dispositivos son una de las maneras de abordar algunos
problemas que presentan las instituciones y organizaciones. Una vez estudiados los
malestares y sufrimiento humano que se produce por efecto del modelo de
institucion implementado, como por efecto del trabajo y su organizacion, es posible
realizar un diagnodstico que muestra la afectacidon de estos malestares sobre la
produccion, y aplicar instancias que ayuden a superar o sobrellevar dichos
sufrimientos.

Estrategias para el Cambio Organizacional: Esta catedra aport6 en la comprension
global del cambio en las organizaciones, y entregé estrategias como son los planes
de intervencion para promover dicho cambio de manera efectiva, considerando los
niveles personal, grupal y organizacional a corto, mediano y largo plazo.

Investigacion y Accion |y Il: Estas catedras permitieron conocer las principales
etapas del Modelo de Investigacibn — Accidon, permitieron también realizar
diagnésticos e investigacion organizacional cuantitativa y cualitativa desarrollando
dichas técnicas en contextos organizacionales concretos.

Relaciones Laborales y Estrategia Empresarial: Esta catedra aporté en la
comprension de la forma como se concretan los principios del Derecho del trabajo,
por medio de las regulaciones legales en la gestién de personas.

Taller _experiencial Emociones en la Gestién de Organizaciones: Finalmente
remontandose al inicio del programa, el taller experiencial permitié6 experimentar,
explorar y entender el ejercicio de la autoridad, el liderazgo y la colaboracién en una
realidad organizacional cambiante. Aport6 también a entender los roles de
autoridad, comprender procesos dinamicos, abiertos y encubiertos, conscientes e
inconscientes en los vinculos que se establecen en grupos, entre grupos y
organizaciones. Sin duda una experiencia que cambia la percepcion de como se
constituyen las organizaciones modernas.
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Anexo N°1
Encuesta Employers For Youth 2017

Employers for Youth 2017_JAC

Informacion General

1. Tu Practica Profesional, ;la realizaste en tu actual empresa?
) s

) No
2. ; Tu trabajo actual es tu primer trabajo?

) s

) No

Employers for Youth 2017_JAC

3. ¢Cuantos afios de experiencia laboral tienes?

Fy
A

— s



Employers for Youth 2017_JAC

4. ;Cuanto tiempo llevas trabajando en tu actual empresa?

r
-

5. Considerando la decision al momento de elegir trabajar en tu actual empresa, ;Qué atributos de ésta fueron

importantes para elegir trabajar en ella? (Elegir maximo 3)
Por la posibilidad de innovar en la empresa

Por el buen ambiente laboral

Por el aprendizaje y desarrollo que puede otorgarme

Por la acciones que realiza la empresa en la comunidad/pais
Porgue me da estabilidad laboral

Por oportunidades de trabajo en el extranjero

101 0o 0o

Porque me permite balancear trabajo y vida personal

6. ; Recomendarias a un amigo trabajar en la empresa?
) si

) No

Anterior

|:| Por los beneficios que otorga la empresa

Por los sueldos competitivos que ofrece la empresa
Por la imagen que proyecia la empresa

Por la ubicacion/lugar geografica de la empresa

Por los espacios de trabajo e instalaciones que otorga la
empresa

O Oodogo

Por oportunidades de movilidad de cargo

17%

Siguiente
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7. ¢Por qué la recomendanas? (Elegir maximo 3)
For la posibilidad de innovar en la empress Por los beneficios gue otorga |s empress
For el buen ambiente |aboral Por los sueldos competitives gue ofrece |la empress
Por gl aprendizaje y desamolle que pusde ctorgarme Paor |z imagen que proyects |3 empress

For la accignes gue realize |a empress en s
comunidad/pais

Por la ubicacién/lugar geografica de la emprasa

Por los espacios de trabajo & instalaciones que otorgs |=

Forgue me da estabilidad laboral EMpress

O Ooooo

Por oportunidades de trabsjo en &l extranjero Por oportunidades de movilidad de cargo

oo oot

Porque me permite balancear trabajo y vida personal

8. ¢Con qué nota evaluarias la experiencia que has tenido en tu actual empresa? (siendo 1 la nota mas bajay 7 la
nota mas alta)

Mota

9. Suponiendo que te realizan una oferta laboral en otra empresa, jqué aspectos no monetarios serian los mas
importantes al momento de elegir cambiarte de empresa? (Elegir maximo 3)

Lz capacidad de innovacién de la emprasa I:‘ Las cportunidades de trabajo en el extranjers gue ofrece

|z empress
El buen ambiente |aborsl de |s empress

La imagenireputacién de la empresa
L= estabilidad |sboral gque ofrece |a empress

Los espacios de trabajo e instslacicnes de |8 empresa

Las acciones de RSE (responsabilidad socisl empresarial)

goood

El aprendizaje y desamollo que puede otorgarme |3
EMpress

de |z empress

L= cportunidad de balancear | trabajo v vida personal
gue ofrece |a empress

[
Lz ubicacien de |a empresa D
(]
(]

0

Los beneficios gue otorga |a empress

10. Sefala tu grado de acuerdo o desacuerdo con la siguiente afirmacion:

Totslmente
en Totalments
desacusrdo Indiferents de acuerdo
1 2 3 4 5 8 T

Siento gue mi empresa
valora a los jdvenes ]
profesionales

Anterior Siguiente
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Dimension Reconocimiento

11. En mi empresa, jexisten instancias de reconccimiente formal? (Ejemple: "empleado del mes", premic en
cena anual)

[ |

() N

12. En mi empresa, jexisten instancias de reconccimients informal? (Ejemplo: tarjeta de reconccimiento,
correo electrénico o reconoccimients pablice inesperado)

[ = |

L1 Mo

13. Sefiala tu grado de acuerde o desacuerdo con las siguientes afirmacicnes:

Todakmenie en Totakmenie de
desacuando ndferenie acuando
1 z 3 i B 3 T

Eclsten Instanclzs dondea mi
_E‘,aum "I'EET.I'&;-E"BEI:I:I&X () [ (] [ [ [ [
siimne mil desempeto lenaral

He paniciado en ks
Iresianctss oo nesonosimkenio [ [ [ ] [ [ [ [
&n mil empresa

En general, @l fsednack

entregada par mi jtstra na _ _ - - - - -
230 U211 pEra desempedar mis s - - . v v -
Izanes

14. Sefala tu grade de satisfaccign con respecto a los siguientes aspectos:

Totalmente Tofalmente
sEtisesno ndfereme SR
1 2 3 L3 5 ] T

netanclas de reconocimienio - - - - - _ —
fiormal de mi emgpresa - - - - - - .

netanclas de reconocimienio - - - - - - -
Izl de il empresa - - - - - - -

15. Ewalla con nota de 1 a 7 las instancias de reconocimients de tu empresa en general {nota 1 mas bajay
nota 7 mas alta)

— 2

Anterior Siguiente
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Dimension Desarrollo Carrera

16. Senala tu grado de acuerdo o desacuerde con las siguientes afirmaciones:

Totalmente en Totzlmenta da
desatuenda ndiireme SCUSnd0
1 3 4 ] ] T

(=]
[

Tenga posiollidades reales de - - - - _ = -
ZEcender en lz Compafie - - - = o - -

Existen poliicas wo crierios
Slanos da m‘“ba:m:-_ar;m [ ] [ [ ] [ ] [ ] [ ] [
en |3 arganizackin

Tenga clarkdad sobre los
jm;mwmmrm|hm [ (] [ [ [ [ (]
CAMTera en mil empresa

17. Indica tu grade de satisfaccion con respecte a lo siguiente:

Totalmente Totalmente
Insatistecho ndtierenie sailsfecho
1

(=]
w
=
w
L
-~

Las crierios Wilizadas para B
movlidad de cangos en k3 (] (] (] (] (] (] (]
-:-r-;a'ulza:l:n

18. Para ti, ;cual es el tiempo ideal para asumir un nueve cargo o cambiarte de area en tu actual empresa?

-
v

159. Ordena las siguientes ocpciones desde la mas preferida {1} a la menes preferida {2} con respecto a tu futurc
profesional en tu actual empresa:

| : | Busco segulr en el mismo Sanga pend asumin ueves responsabllidades

- | Busco cEMOlENmE 02 CAnga Kend n &l misma nikel jEranguico

: | Busco camiblanme g2 Cargo peno e A MEYOr jeranguiE

20. ;Has participado de pregramas de capacitacion en tu empresa?

[ = |

L) Mo

—— ==

Anterior Siguiente
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Dimension Desarrollo de Carrera

21. Senala tu grade de acuerde o desacuerdo con las siguientes afirmacicnes

Totalmenia en
gesacuendo ndferenie
1 3 2

(]
L8

He aplica00 1os conocimienos
02 los programss e ()] ()] ()] ()]
capachachn de la empnesa

Lo programas de capackackin
02 |3 empinesa estan alineados [ (D] (] [
oon miks Imereses

22. ;Cual es tu tiempe ideal para seguir trabajande en tu actual empresa?

-
v

Anterior Siguiente
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Dimenzidn Beneficios

23. Segun lo que tu piensas, el suelde que recibes se encuentra:

Soiore el nvel g2 13 Indusiria

En 2l nikel d2 13 Indusiria

Eajn 2l kel de 13 Industria

24. Indica tu grado de satisfaccion con respecto a lo siguiente:

Titalmems Totalmems
reatisiesnn ndtlerae satkEecnn
1 z 3 4 5 -] T

Benaficios que olonga i - - - _ — - -
Empresa - = - - v v .

25. Sefala tu grade de acuerdo o desacuerde con la siguiente afirmacion:

Totalmenie en Totalmenie de
desacUaNio ndfierente acuando
1 z 3 L E 3 T

Considero que [3 empresa
ET.l'E;a unE ofarta airactha de [} . 1 () 1 () 1 () 1 () 1 () ] [} 1
neneficlos para ml

26. Senala el nivel de importancia que tienen para ti los siguientes beneficics en general [aungue no los tenga
tu empresa) dende 1 es poco importante y 7 es muy importante:

Foo0 Importame ndtizrente ki Importarie
1 3 4 E] ] T

()
L&

Harark fixclble de frabalo L) [ {3 3 Y i Y

Permizn g2 vizje 2 gocs g2 - - - . - - -
suekio - - - - - - .

Pagaidescuenio de cursa de - - - - _ - -
iomas = = - - ~ . .

Pagoidescuenio de glmrask (] (] (] (] () (] (]

Pagaidescuento de Dipkomado - - - - _ - -
o Magisher - - - - - - -

D= lore de cumpleafios [ [ [ [ [ [ [

Azthidztes adrz _ _ _ — = - -
orogramEtEstalienes - - . v - _ ;

Di=s sdminbetrathos (] [ [ (] [ [ (]

Home office (fraajo desde a - - - _ — -

Dtzs o medios dizs de llare - - - - - - -
dsponinliidad (o vecacknes) - - . y - _ _

Descuemios en oS producios o
EM:':G.:EE{D[.;& | 1] [ { ) { ) { ] { ) { ] [
Empness

DRETUETI0E & ST - - . . . i )
[Ejemplo; denorthg, muskal) - - - . _ ; )

Bories (] (] (] (] (] (] (]

I a5
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Dimension Reclutamiento

27. ;Cuales son los canales de reclutamiento que utilizas preferentemente para buscar trabajo? [selecciona
maximo 3}

Partakes de empleo en intemet

Ferias Laboralkes

Linkadin

Referenclas os compafiencs que 2 traiajan o tamillianes
SRi0 Wed de |3 empresa

Fedes Soclales (facabook, WwWiRer, e4c)

Oooooon

Bolsa de emplen de I3 unkersidad

g
o

(espacifiioue)

28. ;A traves de qué canal llegaste a tu actual puesto de trabajo? (selecciona solo 1 opcion)

W Porales de empleo cn Inemet

Ferias Laboralkes
3 Linkedin

() mReferencizs de compafienos gue 2 traiajan o tamillianes

SRi0 Wed de |3 empresa

) Fedss Sockales (facebook, wiRer, eic)

Bolsa de emplen de I3 unkersidad

i ) Ofro

0o (espaciicue)

29. Senala tu grado de acuerde o desacuerdo con las siguientes afirmacicnes

Totalmenie en Totalmenie de
gesacuendo ndieranie acuanio
1 3 4 B 3 T

ra
[

£l canal de postulacion 3 iraes
gl cual llegue 2 mil aciual (i 0 7 (] (] (i 0
empresa fue g B5cll acoEs0

L3 Informacion entregada

soibre el puesio de tranajo fue - - - - - - -
fransparenie (denechos | - - - - - - -
debares del canrga)

=1 proceso o2 postulaciin fue - . - . . ; _
claro y eficieniz - - - ’ , ; .

30. :En tu empresa existe un proceso de Induccién?

[ = |

[ Mo
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Dimension Reclutamisnto

31. Senala tu grado de acuerdo o desacuerdo con respecto a la informacion entregada en el proceso de
induccien de tu empresa:

Totalmente en Totalmente de
CEEBTUSNID nabErame BTSN
1

(=]
-;,.
-
i
o
i

Atraciivo B3 Informacion fue

ENEgEdE 08 MAnera - - - - - - -
dirdrmicamadema y fue - - - - - - -
reresame

LRI 1= Informaciin entregada
3yudd en mil mejor adantackdn (] [ ] (] (] (] (] [ ]
en &l cargo

Clara: 3 Informackin
enfregada fue preclsa y no me L P L) (i (i (i ]
quedarnon dudas

Anterior Siguiente
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Dimension Infraestructura

32. Indica tu grade de conformidad coen les siguientes elementos de la infraestructura de la empresa

Tofalmenie Totalmente
disconinme ndiiereme confomme
1

a
w
-
th
™
-

Unicackn y actes0 3 la - - - - . . _
EmanEEE : - - ’ - _ _

Estacknamientos disponioles [ [ (] (] (] (] (]

Espacios comunes (Cafleria . - - - _ — -
Lounge, Terraza) - = s - - . .

miplementos de taao
[COTIEUEAaT, escrRark ] ] ] ] ] ] ]
elemenios de oficing)

| &1%

Anterior Siguiente

62



Employers for Youth 2047_JAC

Dimension Ambiente Laboral

33. Sefala tu grado de satisfaccion con los siguientes aspectos:

Totalmente Totakmenie
] ndtierems s3fllstecho
1 Z 3 4 ] 3 T

Relackn con b jefstura L L3 {3 (i ] 7 3y

Relachin con hus compafienos - - - - - - -
o2 drem - - - - - - -

Selscitn oon ofras Ansss i) i) i) [ { ) i) i)

Traina)o en eguipo (] (] (] (] (] (] (]

34. Segun tu percepcicn, el ambiente laboral de tu empresa es:

: ) Wiejor gue en oiras empresas
L spual Qe e Oiras empresss

[ : | Pear gue en olr3s eTpres3s

35. Sefala tu grado de acuerde o desacuerde con respecte a la siguiente afirmacicn:

Totalmente en Totalmente de
gesacuendo ndtizrente ScuEnda
1 z 3 4 ] ] T

En mil empresa existen
Istanclas pars conoser 3 (] (] (] [ [ (] (]
mrileinngEs 02 ofras Aress

36. Evalia con nota de 1 a 7 (siende 1 la nota mas baja y 7 la nota mas alta) el estile de liderazge de tu jefatura
de acuerde a los siguientes aspectos:

1

=
.;,.
=
n
m
-

Cercania: I jetatura 52
TMgEEtrE annes ol pEra (] (] (] [ [ (] (]
escuchar

Cormunicackn: 13 jetstura
fraspasa el comocimiento ¥ ks

Z=pacios estraidgloos de B L [ [ [ [ (] ]
empresa en ks gue se e

Iolucrada

Empatia (3 jetstura se pone en
mil lagar fremte 3 distintas L L (] [ (] (] (]
shuachones

Amenciin 13 Jtstura toma en
cusnia mis oolnknes | [ [ [ ] (] [ [
Fugerencizs

| =

Anterior Siguiente
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Dimension Calidad de Vida

3AT. iTe apasionan las laberes que realizas en tu actual trabajo?

=

[ = |

L) Mo

38. Sefala el grade de acuerdo o desacuerde con las siguientes afirmaciones:

ToRalmente en Tofalmente de
gesacusndo ndfierente 3cusndo
1

[
w
-
@
o
-

Slenfo gue |3 carga labaral me
pereriie equlliorar vids ool y () () () () ) () ()
tamilliar.

En mi empresa se respatan ks - - - - - - -
morarices g traak - - - - - - -

L3 empresa promueve el uso ge

medlo g2 iranspons aRemaEtho

para liegar al franajo L) P (] 3 £ ] 1
[estEchramieto de Dkt

s e 3cercamienia)

L3 SMDNSsa 52 PRe0ciina par
Someniar unE vids sanE en s (] (] [ (] (] (] (]
empleados

Ml jetatura e caracieriza par . - - - - _ -
Remar un ousn irao Facla mi - - - - v . -

N ™

Anterior Siguiente
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Dimension Reputacion

39. iTe sientes ocrgullosc de pertenecer a tu actual empresa?

[ |

() Mo

40. Senala tu grado de acuerde o desacuerde con las siguientes afirmacicnes:

Totakmenie &n Totalmenia de
DeS30USNI0 ndlizrente 30U

1 2 3 4 E] 3} T
Al emppresa se caracteriza par
generar acchines gue - - — - ~ _ ~
Imoactan prekhamete a - = - - . . _
comunidadeociedad (REE)

Desde mi actual cango, eshoy
corstaniemente soortando en (] (] (] (] (] (] (]
I== 3ociones o REE

La socledad tlene una
DEroEncion poeRia sobne mil L_J L) L L (] i (]
Empresa

e =

Anterior Siguiente
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Dimensian Innovacion

41. Senala tu grade de acuerdo ¢ desacuerdo con las siguientes afirmacicnes:

Tokalmenie en Toslmenie de
GEEIUENI0 ] BoUENd0
1 2 3 4 5 3 7
W BreEE S8 ORETI0E DT
SUEmtEres rankiaments 2 s
camiblos de (] (] (] (] (] y ]
ConsUTdares S lemEs
‘oompetencla

Ml emaresava a 3 vanguandla - a - - - - -
de 3= nuauzas lecnolog s - - ~ - . - _

En esta empresa se dan los
SRS DETE A00MAT TUSEE (] (] (] (] (] (] (]
Idess en os procesos ntemos

Kl emoresa tene una alia - - - - - - _
capachiad de noackiin - - - - — -’ .

En esta eTness exlsle Una
MEA0d0kng (B estnucturada de L) L) (] L (] (] (]
Imouacion

He paiicipado en s procesos - a - - - - -
de Innovackin de 13 empnesa - - B N N - -

42. ;Te gustaria participar en los procesos de innovacion de tu empresa?

=

[ = |

[ ]

Anterior Siguiente
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Informacion personal

43, Indica tu nivel de estudics
() Enzefanza Medlz ClentMoo-Humanist
| Emesfznza Wedls Teonkio-Rrotesons)

) Educaciin Superior [Unkersidad, Cenfro de Fommackin Técnlke o Instiuio Profesional)

T

Employers for Youth 2047 _JAC

Informacion personal

44, Indica tu carrera profesicnal (de pregrado)

| ¥ |

Qo [espaciioue)

45, Indica tu casa de estudios (de pregrado)

| 3

Ofro (espaciigue)

46. Indica el afio de conclusion (titulacién) de tus estudios universitarios

-
L

e e

Anterior Siguiente



Anexo N°2

Dimensiones finales, sus escalas, las fuentes bibliograficas principales y sus

respectivos items, extraido de Aguila, Rubio y Silva (2014).

Se entendera por
Crecimiento Profesional al
aprendizaje y crecimiento
personal que un trabajador
obtenga al interior de la
organizacion.

Esta escala se ha compuesto
inicialmente por 6 preguntas;
del desarrollo de carrera
serdn los elementos que
miden progresibn en la
cadena jerarquica al interior
de una organizacion, y del

crecimiento  personal o
profesional elementos del
desarrollo de los
conocimientos y habilidades
profesionales de los
encuestados.

Ambas dimensiones deberian
estar ampliamente
relacionadas por tratarse de
condiciones que en el comdn
de los casos operan como
determinantes la una de la
otra.

2010);

(Bruner, Garcia, &

Zam

orano,2013) ;

Estudio FirstJob a
Cencosud.

Dimensién Descripcién Fuente ltems
Desarrollo de Se entendera por Desarrollo | (Vasquez de Parra | Desarrollo de Carrera:
Carreray de carrera alos planesy rutas & Que las organizaciones
Crecimiento de progreso estructurados Véasquez, 2008) ; cuenten con oportunidades
Profesional gue una organizacion ofrece. (Coop & Martin, de crecimiento o un plan de

desarrollo de carrera.

Que las organizaciones
cuenten con oportunidades
de movilidad para trabajar en
el extranjero.

Que en mi trabajo me
ofrezcan oportunidades de
hacer un postitulo
(Diplomado, Magister, MBA,
curso de especializacion).
Crecimiento Profesional:

Que en mi trabajo exista la
posibilidad de usar mis
habilidades y destrezas.

Que en mi cargo tenga la

posibilidad de desarrollar
habilidades  blandas (Ej:
habilidades interpersonales,
destrezas de ventas,
negociacion efectiva, entre
otras).

Que en mi trabajo exista la
posibilidad de prender vy
adquirir conocimientos.

Ambiente Laboral

Elementos y vinculos
organizacionales que
impactan en el atractivo de
una empresa, tanto en
ambitos de relaciones
interpersonales como en el
ambiente laboral en la cual se
desenvuelven. Esta escala se
ha compuesto inicialmente
por 5 elementos los cuales se
espera tenga una fuerte
vinculacion a la percepcion
que los jovenes profesionales
tengan con el ambiente
laboral de la organizacion.

(Chiavenato, 2001);
(Vasquez de Parra

& Va
(To

squez, 2008);
rres & Diaz,
2010)

Mantener una buena relaciéon
con mi jefatura directa e
indirecta.

Mantener una buena relacion

con los compaferos de
trabajo.
Percibir un ambiente de

trabajo distendido y relajado.
Recibir constantemente
feedback tanto de mi equipo
como jefatura.

Contar con una persona
destinada a dar soporte a mi
aprendizaje en la empresa
(coaching directo).

Balance entre la
vida laboral y
personal

Nivel de integracién entre las
actividades laborales y las
actividades personales. La
escala inicial se compone de
8 elementos asociados al
tiempo destinado al trabajo,
las actividades recreativas y
familiares.

(Coop & Martin,

2010)
2007)

; (Dolcos,

Que pueda sentirme
satisfecho con respecto a las
tareas que desempefio en el
trabajo.

Que mi trabajo me permita
tener tiempo para estar con mi
familia y amigos.

Que mi trabajo me permita
tener tiempo para disfrutar
Que mi trabajo me permita
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descansar lo suficiente en mis
tiempos libres.

Que pueda manejar
facimente mi trabajo vy
atender ademas mis

necesidades personales.

Que mi trabajo me permita
disfrutar de la vida social.
Que pueda tener tiempos de
ocio inclusive dentro de la
jornada de trabajo.

Que mi trabajo me permita

tener tiempo para mis
estudios.

Prestigio Se refiere a la percepcion (Coldwell, Que la organizacion en que
individual de la reputacion de Billsberry, van trabaje sea bien valorada por
una organizacién. Con la Meurs, & Marsh, mi familia y amigos.
escala de 5 items se desea | 2007) ; (Sanchez & | Que la organizaciéon en que
entender hasta qué punto el Barriusos, 2007) trabaje tenga una trayectoria
prestigio es un factor reconocida.
movilizador o inhibidor a la Que la organizacion en que
hora de escoger una empresa trabaje tenga buen
para trabajar. reconocimiento publico

(Ej: Prensa, premios,
comentarios generales).

Que la organizacion en que
trabaje no tenga mala
reputacion.

Que la organizacion en que
trabaje aparezca bien ubicada
en rankings.

Innovacion Conjunto de compensaciones (Coop & Martin, Retribuciones econdmicas:

0 incentivos pecuniarios y no
pecuniarios que entrega una
empresa a sus trabajadores.
Esta dimensién se ha dividido
en dos escalas, una de 4
items asociada a la
importancia de retribuciones
econdmicas, y otra de 2 items
asociada a percepcion de
hechos demercado.

2010) ; Estudio
FirstJob a
Cencosud

Sueldo fijo alto.

Sueldo variable alto.

Bonos por metas de equipo.
Bonos por metas personales.
Hechos de mercado:

Ajustan adecuadamente su
cartera de beneficios a los
intereses de los jévenes
profesionales. Apoyan el
desarrollo académico de sus
empleados con becas de
estudio.

Vision Verde y
Responsabilidad
Social

Percepcion de la postura y
acciones de una organizacion

vinculadas al impacto
medioambiental,

responsabilidad social
empresarial y la

sustentabilidad del negocio.
Esta dimension ha sido
dividida en dos escalas, una
de 6 items para medir
importancia de
preocupaciones  generales
sobre practicas ecologicas y
de responsabilidad social, y
una segunda escala de 5
items asociada a Ila
importancia de otras
practicas mas especificas de
los tdpicos.

(Coop & Martin,
2010)

Practicas generales:
Cuente con
ecologicas.

Cuente con practicas de
responsabilidad social.

Se preocupe por  sus
trabajadores.

Se preocupe por la
comunidad.

Tenga conciencia social.

Se preocupe de sus impactos
en el entorno.

Practicas especificas:

Ayuda a comunidades
locales.

Trato justo con proveedores.
Voluntariado en fundaciones.
Donaciones monetarias a
causas publicas.

practicas
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Anexo N°3 Resultados encuesta:

GENERAL

Tu Practica Profesional, éla realizaste en tu

1
actual empresa?
N %
S| 2 17%
NO 10 83%
2  ¢Tutrabajo actual es tu primer trabajo?
N %
Sl 2 17%
NO 10 83%
3  ¢Cuantos anos de experiencia laboral tienes?
N %
Menos de 1 afio 0 0%
la2 2 17%
3a4 2 17%
5a6 1 8%
7a9 6 50%
10 o mas afos 1 8%
éCuanto tiempo llevas trabajando en tu actual
empresa?
N %
Menos de 1 afio 1 8%
la2 5 42%
3a4 4 33%
5a6 0 0%
7a8 2 17%
9 afios 0 0%
10 o mas afos 0 0%
Considerando la decision al momento de elegir
5 trabajar en tu actual empresa, éQué atributos de
ésta fueron importantes para elegir trabajar en
ella? (Elegir maximo 3)
N %
Por la posibilidad de innovar en la empresa 0 0%
Por el buen ambiente laboral 2 6%
Por el aprendizaje y desarrollo que puede
otorgarme 11 32%
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6.a

6.b

Por la acciones que realiza la empresa en la

comunidad/pais 12%
Porque me da estabilidad laboral 3%
Por oportunidades de trabajo en el extranjero 3%
Porque me permite balancear trabajo y vida
personal 7 21%
Por los beneficios que otorga la empresa 1 3%
Por los sueldos competitivos que ofrece la
empresa 12%
Por la imagen que proyecta la empresa 3%
Por la ubicacion/lugar geografica de la empresa 3%
Por los espacios de trabajo e instalaciones que
otorga la empresa 0 0%
Por oportunidades de movilidad de cargo 1 3%
34
é¢Recomendarias a un amigo trabajar en la
empresa?
N %
S| 12 100%
NO 0 0%
éPor qué la recomendarias? (Elegir maximo 3)
N %
Por la posibilidad de innovar en la empresa 0 0%
Por el buen ambiente laboral 5 17%
Por el aprendizaje y desarrollo que puede
otorgarme 5 17%
Por la acciones que realiza la empresa en la
comunidad/pais 4 13%
Porque me da estabilidad laboral 0 0%
Por oportunidades de trabajo en el extranjero 0 0%
Porque me permite balancear trabajo y vida
personal 9 30%
Por los beneficios que otorga la empresa 1 3%
Por los sueldos competitivos que ofrece la
empresa 4 13%
Por la imagen que proyecta la empresa 2 7%
Por la ubicacion/lugar geogréfica de la empresa 0 0%
Por los espacios de trabajo e instalaciones que
otorga la empresa 0 0%
Por oportunidades de movilidad de cargo 0 0%
Otro (especifique) 0 0%
30
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7

é¢Con qué nota evaluarias la experiencia que has
tenido en tu actual empresa? (siendo 1 la nota
mas baja y 7 Ia nota mas alta)

N %
1 0 0%
2 0 0%
3 0 0%
4 1 8%
5 4 33%
6 5 42%
7 2 17%
Promedio 5,7
Suponiendo que te realizan una oferta laboral en
otra empresa, équé aspectos no monetarios
(sueldos, bonos) serian los mas importantes al
momento de elegir cambiarte de empresa?
(Elegir maximo 3)
N %
La capacidad de innovacion de la empresa 2 6%
El buen ambiente laboral de la empresa 3 8%
La estabilidad laboral que ofrece la empresa 2 6%
La ubicacién de la empresa 5 14%
El aprendizaje y desarrollo que puede otorgarme
la empresa 14%
Los beneficios que otorga la empresa 8%
Las oportunidades de trabajo en el extranjero que
ofrece la empresa 8%
La imagen/reputacidn de la empresa 8%
Los espacios de trabajo e instalaciones de la
empresa 0 0%
Las acciones de RSE (responsabilidad social
empresarial) de la empresa 0 0%
La oportunidad de balancear el trabajo y vida
personal que ofrece la empresa 10 28%
36
RECONOCIMIENTO
Senala tu grado de acuerdo o desacuerdo con la
siguiente afirmacion:
Siento que mi empresa valora a los jovenes
profesionales
N %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
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9.b

10

10.b

Bastante en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 17%
Indiferente 2 17%
De acuerdo 2 17%
Bastante de acuerdo 4 33%
Totalmente de acuerdo 2 17%
Neto 50%
En mi empresa, ¢ existen instancias de
reconocimiento formal? (Ejemplo: "empleado
del mes", premio en cena anual)
N %
S| 3 25%
NO 9 75%
En mi empresa, ¢ existen instancias de
reconocimiento informal? (Ejemplo: tarjeta de
reconocimiento, correo electronico o
reconocimiento publico inesperado)
N %
S| 4 33%
NO 8 67%
Seiiala tu grado de acuerdo o desacuerdo con las
siguientes afirmaciones:
He participado en las instancias de
reconocimiento en mi empresa
N %
Totalmente en desacuerdo 3 25%
Bastante en desacuerdo 1 8%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 1 8%
De acuerdo 3 25%
Bastante de acuerdo 1 8%
Totalmente de acuerdo 3 25%
Neto 25%
Existen instancias donde mi jefatura me entrega
feedback sobre mi desempeiio laboral
N %
Totalmente en desacuerdo 1 8%
Bastante en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
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Indiferente 0 0%
De acuerdo 3 25%
Bastante de acuerdo 4 33%
Totalmente de acuerdo 4 33%
Neto 83%
En general, el feedback entregado por mi
10.c jefatura ha sido util pa ra desempeiiar mis
labores
N %
Totalmente en desacuerdo 2 17%
Bastante en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 1 8%
De acuerdo 4 33%
Bastante de acuerdo 2 17%
Totalmente de acuerdo 3 25%
Neto 58%
11 Seiiala tu grado de satisfaccion con respecto a
los siguientes aspectos:
Instancias de reconocimiento formal de mi
empresa
N %
Totalmente insatisfecho 2 17%
Bastante insatisfecho 2 17%
Insatisfecho 1 8%
Indiferente 3 25%
Satisfecho 4 33%
Bastante satisfecho 0 0%
Totalmente satisfecho 0 0%
Neto -8%
11.b Instancias de reconocimiento informal de mi
empresa
N %
Totalmente insatisfecho 2 17%
Bastante insatisfecho 3 25%
Insatisfecho 2 17%
Indiferente 1 8%
Satisfecho 2 17%
Bastante satisfecho 2 17%
Totalmente satisfecho 0 0%
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13

13.a

13.b

Neto -25%

Evalta con nota de 1 a 7 las instancias de
reconocimiento de tu empresa en general

N %
1 1 8%
2 2 17%
3 3 25%
4 3 25%
5 3 25%
6 0 0%
7 0 0%
Promedio 2,3
DESARROLLO DE CARRERA
Seiiala tu grado de acuerdo o desacuerdo con las
siguientes afirmaciones:
Tengo posibilidades reales de ascender en la
Compaiiia
N %
Totalmente en desacuerdo 3 25%
Bastante en desacuerdo 2 17%
En desacuerdo 3 25%
Indiferente 1 8%
De acuerdo 2 17%
Bastante de acuerdo 1 8%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Neto -42%
Existen politicas y/o criterios claros de movilidad
de cargos en la organizacion
N %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Bastante en desacuerdo 2 17%
En desacuerdo 3 25%
Indiferente 2 17%
De acuerdo 1 8%
Bastante de acuerdo 2 17%
Totalmente de acuerdo 2 17%
Neto 0%
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Tengo claridad sobre los programas de desarrollo

13.c .
de carrera en mi empresa

N %
Totalmente en desacuerdo 3 25%
Bastante en desacuerdo 1 8%
En desacuerdo 1 8%
Indiferente 0 0%
De acuerdo 3 25%
Bastante de acuerdo 2 17%
Totalmente de acuerdo 2 17%
Neto 17%
14 Indica tu grado de sa]tis.faccién con respecto a lo
siguiente:
Los criterios utilizados para la movilidad de
cargos en la organizacién
N %
Totalmente insatisfecho 0 0%
Bastante insatisfecho 2 17%
Insatisfecho 2 17%
Indiferente 3 25%
Satisfecho 4 33%
Bastante satisfecho 1 8%
Totalmente satisfecho 0 0%
Neto 8%
Para ti, écual es el tiempo ideal para asumir un
15 nuevo cargo o cambiarte de area en tu actual
empresa?
N %
6 meses 0 0%
1 afio 1 8%
2 aflos 6 50%
3 afos 4 33%
4 afios 1 8%
5 afios 0 0%
6 afos 0 0%

Ordena las siguientes opciones desde la mas
preferida (1) a la menos preferida (3) con
respecto a tu futuro profesional en tu actual
empresa:
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Busco seguir en el mismo cargo pero asumir

16.a nuevas responsabilidades
N %
Mas preferida 6 50%
Medianamente preferida 4 33%
Menos preferida 2 17%
16.b Busco cambiarme de cargo pero en el mismo
nivel jerarquico
N %
Mas preferida 0 0%
Medianamente preferida 5 42%
Menos preferida 7 58%
16.c Busco cambiarme c.ie cargcf pero de una mayor
jerarquia
N %
Mas preferida 6 50%
Medianamente preferida 3 25%
Menos preferida 3 25%
éHas participado de programas de capacitacion
en tu empresa?
N %
S| 11 92%
NO 1 8%
18 Seiiala tu grado de acuerdo o desacuerdo con las
siguientes afirmaciones
18.a He aplicado los conocimientos de los programas
de capacitacion de la empresa
N %
Totalmente en desacuerdo 1 8%
Bastante en desacuerdo 1 8%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 2 17%
De acuerdo 2 17%
Bastante de acuerdo 4 33%
Totalmente de acuerdo 2 17%
Neto 50%

Los programas de capacitacion de la empresa
estan alineados con mis intereses
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19

20

21

%

N
Totalmente en desacuerdo 2 17%
Bastante en desacuerdo 1 8%
En desacuerdo 1 8%
Indiferente 1 8%
De acuerdo 3 25%
Bastante de acuerdo 3 25%
Totalmente de acuerdo 1 8%
Neto 25%
¢Cual es tu tiempo ideal para seguir trabajando
en tu actual empresa?
N %
Menos de 1 afio 2 17%
1 ano 2 17%
2 afios 2 17%
3 afios 1 8%
4 afos 2 17%
5 afios 1 8%
6 afios 1 8%
7 afios 0 0%
8 afios 0 0%
9 afos 0 0%
10 anos 1 8%
BENEFICIOS
Segun lo que tu piensas, el sueldo que recibes se
encuentra:
N %
Sobre el nivel de la industria 3 25%
En el nivel de la industria 9 75%
Bajo el nivel de la industria 0 0%
Indica tu grado de satisfaccién con respecto a lo
siguiente:
21.a Beneficios que otorga tu empresa
N %
Totalmente insatisfecho 1 8%
Bastante insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 1 8%
Indiferente 1 8%
Satisfecho 5 42%
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Bastante satisfecho 4 33%
Totalmente satisfecho 0 0%
Neto 58%
22 Seiiala tu grado de acuerdo o desacuerdo con la
siguiente afirmacidn:
Considero que la empresa entrega una oferta
atractiva de beneficios para mi
N %
Totalmente en desacuerdo 1 8%
Bastante en desacuerdo 2 17%
En desacuerdo 1 8%
Indiferente 1 8%
De acuerdo 4 33%
Bastante de acuerdo 3 25%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Neto 25%
Senala el nivel de importancia que tienen para ti
23 los siguientes beneficios en general (aunque no
los tenga tu empresa) donde 1 es poco
importante y 7 es muy importante:
23.a Horario flexible de trabajo
N %
1 0 0%
2 0 0%
3 0 0%
4 0 0%
5 1 8%
6 2 17%
7 9 75%
Promedio 6,7
23.b Permiso de viaje sin goce de sueldo
N %
1 0 0%
2 0 0%
3 0 0%
4 0 0%
5 0 0%
6 4 33%
7 8 67%
Promedio 6,7
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23.c Pago/descuento de curso de idiomas

N %
1 0 0%
2 0 0%
3 0 0%
4 1 8%
5 4 33%
6 3 25%
7 4 33%
Promedio 5,8
23.d Pago/descuento de gimnasio
N %
1 4 33%
2 1 8%
3 0 0%
4 3 25%
5 3 25%
6 0 0%
7 1 8%
Promedio 2,3
23.e Pago/descuento de Diplomado o Magister
N %
1 0 0%
2 0 0%
3 1 8%
4 0 0%
5 2 17%
6 2 17%
7 7 58%
Promedio 5,9
23.f Dia libre de cumpleafios
N %
1 5 42%
2 0 0%
3 0 0%
4 2 17%
5 1 8%
6 3 25%
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7 1 8%
Promedio 2,9
23.g Actividades extra programaticas/talleres
N %
1 0 0%
2 1 8%
3 0 0%
4 1 8%
5 6 50%
6 2 17%
7 2 17%
Promedio 4,8
23.h Dias administrativos
N %
1 0 0%
2 0 0%
3 0 0%
4 0 0%
5 0 0%
6 5 42%
7 7 58%
Promedio 6,6
23.i Home office (trabajo desde casa)
N %
1 1 8%
2 0 0%
3 1 8%
4 0 0%
5 0 0%
6 3 25%
7 7 58%
Promedio 5,7
Dias o medios dias de libre disponibilidad (no
vacaciones)
N %
1 1 8%
2 0 0%
0 0%
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23.k

23.1

23.m Bonos

4 0 0%
5 2 17%
6 3 25%
7 6 50%
Promedio 5,9
Descuentos en los productos o servicios que
otorga tu empresa
N %
1 6 50%
2 0 0%
3 1 8%
4 1 8%
5 2 17%
6 1 8%
7 1 8%
Promedio 3,4
Descuentos en eventos (ejemplo: deportivo,
musical)
N %
1 4 33%
2 1 8%
3 1 8%
4 2 17%
5 2 17%
6 1 8%
7 1 8%
Promedio 4,4
N %
1 0 0%
2 1 8%
3 0 0%
4 0 0%
5 2 17%
6 3 25%
7 6 50%
Promedio 6,0

RECLUTAMIENTO
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24

26

¢éCuales son los canales de reclutamiento que
utilizas preferentemente para buscar trabajo?
(selecciona maximo 3)

N %
Portales de empleo en Internet 12 38%
Ferias Laborales 0 0%
LinkedIn 8 25%
Referencias de compaferos que ya trabajan o
familiares 5 16%
Sitio Web de la empresa 4 13%
Redes Sociales (facebook, twitter, etc) 0 0%
Bolsa de empleo de la universidad 2 6%
Otro (especifique) 1 3%
éA través de qué canal llegaste a tu actual puesto
de trabajo? (selecciona solo 1 opcidn)
N %
Portales de empleo en Internet 3 27%
Referencias de compaferos que ya trabajan o
familiares 4 36%
LinkedIn 0 0%
Sitio Web de la empresa 3 27%
Bolsa de empleo de la universidad 1 9%
Redes Sociales (facebook, twitter, etc) 0 0%
Ferias Laborales 0 0%
Otro 0 0%
Seiala tu grado de acuerdo o desacuerdo con las
siguientes afirmaciones
El canal de postulacidn a través del cual llegué a
mi actual empresa fue de facil acceso.
N %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Bastante en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 0 0%
De acuerdo 2 17%
Bastante de acuerdo 7 58%
Totalmente de acuerdo 3 25%
Neto 100%
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La informacion entregada sobre el puesto de

26.b trabajo fue transparente (derechos y deberes del

cargo).
N %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Bastante en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 0 0%
De acuerdo 1 8%
Bastante de acuerdo 5 42%
Totalmente de acuerdo 6 50%
Neto 100%
26.c El proceso de postulacidén fue claro y eficiente.
N %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Bastante en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 1 8%
De acuerdo 1 8%
Bastante de acuerdo 3 25%
Totalmente de acuerdo 7 58%
Neto 92%
¢En tu empresa existe un proceso de Inducciéon?
N %
S| 8 67%
NO 4 33%
Seiiala tu grado de acuerdo o desacuerdo con
respecto a la informacién entregada en
el proceso de induccién de tu empresa:
Atractivo: la informacion fue entregada de
manera dindamica/moderna y fue interesante.
N %
Totalmente en desacuerdo 1 8%
Bastante en desacuerdo 3 25%
En desacuerdo 1 8%
Indiferente 2 17%
De acuerdo 0 0%
Bastante de acuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 2 17%
Neto -25%
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Util: la informacién entregada ayudé en mi
mejor adaptacion en el cargo.

N %
Totalmente en desacuerdo 1 8%
Bastante en desacuerdo 1 8%
En desacuerdo 1 8%
Indiferente 2 17%
De acuerdo 3 25%
Bastante de acuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 1 8%
Neto 8%
28.c Clara: la informacién entregada fue precisa y no
me quedaron dudas.
N %
Totalmente en desacuerdo 1 8%
Bastante en desacuerdo 1 8%
En desacuerdo 1 8%
Indiferente 2 17%
De acuerdo 3 25%
Bastante de acuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 1 8%
Neto 8%
INFRAESTRUCTURA
Indica tu grado de conformidad con los
29 siguientes elementos de la infraestructura de la
empresa
29.a Ubicacién y acceso a la empresa
N %
Totalmente disconforme 0 0%
Bastante disconforme 0 0%
diconforme 0 0%
Indiferente 0 0%
Conforme 0 0%
Bastante conforme 2 17%
Totalmente conforme 10 83%
Neto 100%
29.b Estacionamientos disponibles
N %
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Totalmente disconforme 5 42%
Bastante disconforme 1 8%
diconforme 0 0%
Indiferente 6 50%
Conforme 0 0%
Bastante conforme 0 0%
Totalmente conforme 0 0%
Neto -50%
29.c Espacios comunes (Cafeteria, Lounge, Terraza)
N %
Totalmente disconforme 3 25%
Bastante disconforme 5 42%
diconforme 1 8%
Indiferente 3 25%
Conforme 0 0%
Bastante conforme 0 0%
Totalmente conforme 0 0%
Neto -75%
29. Implementos de trabajo (computador, escritorio,
elementos de oficina)
N %
Totalmente disconforme 2 17%
Bastante disconforme 2 17%
diconforme 2 17%
Indiferente 1 8%
Conforme 2 17%
Bastante conforme 2 17%
Totalmente conforme 1 8%
Neto -8%
AMBIENTE LABORAL
30 Seiala tu grado de satisfaccidn con los siguientes
aspectos:
30.a Relacidn con tu jefatura
N %
Totalmente insatisfecho 1 8%
Bastante insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 0 0%
Indiferente 1 8%
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Satisfecho 2 17%
Bastante satisfecho 5 42%
Totalmente satisfecho 3 25%
Neto 75%
30.b Relacidn con tus compaiieros de area
N %
Totalmente insatisfecho 0 0%
Bastante insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 0 0%
Indiferente 1 8%
Satisfecho 2 17%
Bastante satisfecho 7 58%
Totalmente satisfecho 2 17%
Neto 92%
30.c Relacidn con otras areas
N %
Totalmente insatisfecho 0 0%
Bastante insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 1 8%
Indiferente 0 0%
Satisfecho 2 17%
Bastante satisfecho 9 75%
Totalmente satisfecho 0 0%
Neto 83%
30.d Trabajo en equipo
N %
Totalmente insatisfecho 0 0%
Bastante insatisfecho 0 0%
Insatisfecho 0 0%
Indiferente 2 17%
Satisfecho 2 17%
Bastante satisfecho 6 50%
Totalmente satisfecho 2 17%
Neto 83%
Segun tu percepcion, el ambiente laboral de tu
empresa es:
N %
Mejor que en otras empresas 7 58%
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32

33

Igual que en otras empresas 5 42%
Peor que en otras empresas 0 0%
Senala tu grado de acuerdo o desacuerdo con
respecto a la siguiente afirmacion:
En mi empresa existen instancias para conocer a
miembros de otras areas
N %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Bastante en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 8%
Indiferente 0 0%
De acuerdo 6 50%
Bastante de acuerdo 1 8%
Totalmente de acuerdo 4 33%
Neto 83%
Evalta con nota de 1 a 7 (siendo 1 la nota mas
baja y 7 la nota mas alta) el estilo de liderazgo de
tu jefatura de acuerdo a los siguientes aspectos:
Cercania: la jefatura se muestra accesible para
escuchar
N %
1 0 0%
2 0 0%
3 1 8%
4 1 8%
5 0 0%
6 4 33%
7 6 50%
Promedio 6,5
Neto 75%
Comunicacion: la jefatura traspasa el
33.b conocimiento y los aspectos estratégicos de la
empresa en los que se ve involucrada
N %
1 0 0%
2 1 8%
3 0 0%
4 3 25%
5 0 0%
6 4 33%
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33.d

34

35

35.a

7 4 33%
Promedio 4,5
Empatia: la jefatura se pone en mi lugar frente a
distintas situaciones
N %
1 0 0%
2 0 0%
3 0 0%
4 3 25%
5 2 17%
6 3 25%
7 4 33%
Promedio 4,7
Atencidn: la jefatura toma en cuenta mis
opiniones y sugerencias
N %
1 0 0%
2 0 0%
3 1 8%
4 3 25%
5 0 0%
6 4 33%
7 4 33%
Promedio 7,3
CALIDAD DE VIDA
¢Te apasionan las labores que realizas es tu
trabajo actual?
N %
S 7 58%
NO 5 42%
Seiiala el grado de acuerdo o desacuerdo con las
siguientes afirmaciones:
Siento que la carga laboral me permite equilibrar
vida laboral y familiar.
N %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Bastante en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
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35.b

Indiferente 0 0%
De acuerdo 2 17%
Bastante de acuerdo 2 17%
Totalmente de acuerdo 8 67%
Neto 100%
En mi empresa se respetan los horarios de
trabajo.
N %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Bastante en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 0 0%
De acuerdo 0 0%
Bastante de acuerdo 5 42%
Totalmente de acuerdo 7 58%
Neto 100%
La empresa promueve el uso de medio de
transporte alternativo para llegar al trabajo
(estacionamiento de bicicleta, bus de
acercamiento).
N %
Totalmente en desacuerdo 4 33%
Bastante en desacuerdo 1 8%
En desacuerdo 2 17%
Indiferente 4 33%
De acuerdo 0 0%
Bastante de acuerdo 1 8%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Neto -50%
La empresa se preocupa por fomentar una vida
sana en sus empleados.
N %
Totalmente en desacuerdo 2 17%
Bastante en desacuerdo 3 25%
En desacuerdo 3 25%
Indiferente 4 33%
De acuerdo 0 0%
Bastante de acuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Neto -67%

90



Mi jefatura se caracteriza por tener un buen
trato hacia mi

N %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Bastante en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 1 8%
Indiferente 1 8%
De acuerdo 1 8%
Bastante de acuerdo 3 25%
Totalmente de acuerdo 6 50%
Neto 75%
REPUTACION
éTe sientes orgulloso de pertenecer a tu actual
empresa?
N %
Sl 11 92%
NO 1 8%
37 Senala tu grado de acuerdo o desacuerdo con las
siguientes afirmaciones:
Mi empresa se caracteriza por generar acciones
37.a que impactan positivamente a la
comunidad/sociedad (RSE).
N %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Bastante en desacuerdo 1 8%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 5 42%
De acuerdo 0 0%
Bastante de acuerdo 5 42%
Totalmente de acuerdo 1 8%
Neto 42%
Desde mi actual cargo, estoy constantemente
aportando en las acciones de RSE.
N %
Totalmente en desacuerdo 1 8%
Bastante en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 17%
Indiferente 6 50%
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De acuerdo 2 17%
Bastante de acuerdo 1 8%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Neto 0%
La sociedad tiene una percepcion positiva sobre
mi empresa.
N %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Bastante en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Indiferente 5 42%
De acuerdo 3 25%
Bastante de acuerdo 4 33%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Neto 58%
INNOVACION
Senala tu grado de acuerdo o desacuerdo con las
siguientes afirmaciones:
Mi empresa se destaca por adaptarse
38.a rapidamente a los cambios de
consumidores/clientes/competencia.
N %
Totalmente en desacuerdo 1 8%
Bastante en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 33%
Indiferente 2 17%
De acuerdo 3 25%
Bastante de acuerdo 1 8%
Totalmente de acuerdo 1 8%
Neto 0%
Mi empresa va a la vanguardia de las nuevas
tecnologias.
N %
Totalmente en desacuerdo 1 8%
Bastante en desacuerdo 4 33%
En desacuerdo 1 8%
Indiferente 2 17%
De acuerdo 3 25%
Bastante de acuerdo 1 8%
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38.f

Totalmente de acuerdo 0 0%
Neto -17%
En esta empresa se dan los espacios para aportar
nuevas ideas en los procesos internos.
N %
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Bastante en desacuerdo 2 17%
En desacuerdo 1 8%
Indiferente 0 0%
De acuerdo 4 33%
Bastante de acuerdo 4 33%
Totalmente de acuerdo 1 8%
Neto 50%
Mi empresa tiene una alta capacidad de
innovacion.
N %
Totalmente en desacuerdo 2 17%
Bastante en desacuerdo 3 25%
En desacuerdo 3 25%
Indiferente 1 8%
De acuerdo 1 8%
Bastante de acuerdo 1 8%
Totalmente de acuerdo 1 8%
Neto -42%
En esta empresa existe una metodologia
estructurada de innovacion.
N %
Totalmente en desacuerdo 3 25%
Bastante en desacuerdo 3 25%
En desacuerdo 2 17%
Indiferente 3 25%
De acuerdo 1 8%
Bastante de acuerdo 0 0%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Neto -58%
He participado en los procesos de innovacion de
la empresa.
N %
Totalmente en desacuerdo 2 17%
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39

Bastante en desacuerdo 1 8%
En desacuerdo 1 8%
Indiferente 4 33%
De acuerdo 2 17%
Bastante de acuerdo 1 8%
Totalmente de acuerdo 1 8%
Neto 0%
¢Te gustaria participar en los procesos de
innovacion de tu empresa?
N %
S 11 92%
NO 1 8%
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Anexo N°4

INCENTIVOS TOTALES — RECOLECCION DE INFORMACION
Desarrollar e implementar compensaciones y beneficios en dinero u otros que estén de
acuerdo con los objetivos y planes estratégicos de la organizacién. Si su departamento
de RRHH no es responsable de esta categoria vaya directamente a la siguiente (p. 47).

NORMAS Y TENDENCIAS LEGALES

gt;jtgfiﬁo Pregunta Respuesta
1. ¢Hay alguien en el departamento de RRHH
responsable de revisar y comunicar regulaciones o ,
! . - Si__X_No
4 legislaciones nuevas o modificadas que puedan tenerun | — =~ — —
impacto en los procedimientos y las politicas de
beneficios y compensacion?
2. ¢Se revisan de manera regular las actividades,
3 politicas y procedimientos de compensaciéon y beneficios, | Si_X__ No
para asegurarse que estén en completo acuerdo con las
legislaciones y regulaciones existentes?
4 3. ¢Se consideran en conjunto las compensaciones y | Si_X__ No
beneficios como un incentivo total?
4. ¢Se combinan los beneficios y compensaciones a la .
Si_X__No
7 hora de comparar el — "
valor de un trabajo externamente?
BENEFICIOS
Opt;]tre]tne}ﬁ) Pregunta Respuesta
5. ¢Existe un puesto en el departamento de RRHH .
. L Si_X__No
1 responsable de manejar y administrar los programasde | —— = — —
beneficio de la Organizacion?
9 6. ¢ Tiene la Organizacion una politica global respectoa | X Si_ No
los beneficios?
7. ¢ Se les entrega a los empleados (con manuales, en
3 el sitio web o de alguna otra manera) los detallesdelos | Si_X_ No
beneficios y a quien contactar en caso de dudas sobre
los mismos?
8. ¢, Cuando reciben los empleados las descripciones de | Durante la
8 sus beneficios? primera semana,
durante la
Induccioén.
9. ¢ Se les comunica a los empleados las revisiones a los .
8 - X__Si No
beneficios en el momento en que ocurren? - —
10. ¢ Se realizan encuestas externas sobre beneficios o | Area
5 se obtienen del area geografica o industrial? (Marque | ___ Industria
todas las alternativas que sean aplicables) ___Otros
X_Ninguno
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11. Si su respuesta a la pregunta previa fue “si” ;Con

2 cuanta frecuencia se realizan estas encuestas? Nunca
12. Si su respuesta a la pregunta previa fue “si”, ;Seles | ___ Si
comunica de los resultados de la encuesta a los| ___ No

5 empleados? _X_Nose

realizan
encuestas

5 13. ¢(Se encuesta a los empleados para tener|  Si_X_ No
conocimiento de su satisfaccién con los beneficios?

8 14. .Se ha considerado beneficios de| X Si__ No
cafeteria/comedor?

5 15. ¢Se comunica a los empleados el costo de los| _ Si_X_No
beneficios?
16. ¢, Se ha considerado alguno de los siguientes
puntos? (Marque todas las alternativas que sean
aplicables)
___Asistencia de guarderia v Asistencia de
____Asistencia o dependencias para ejercicios guarderia
____Asistencia dependiente de guarderia
____Combinacion de todos los tiempos fuera del trabajo v Horas flexibles

(vacaciones, licencias, dias personales, etc.) en un solo

4 banc_o _de dias qontrolado por el mismo empleado v Trabajo en casa
____Beneficios de cuidado a largo plazo
___Horas flexibles v Dias de

____Trabajo en casa

__Dias de vestimenta casual
____Trabajo de medio tiempo
____Trabajo compartido

____Planes de adquisicién de acciones
____Opciones sobre acciones
____Otros

vestimenta

casual

REMUNERACION BASE

Puntaje
Obtenido

Pregunta

Respuesta

2

17. ¢Existe un puesto en el departamento de RRHH
responsable de manejar y administrar los programas de
remuneracion de la Organizacion?

_Si_X_

No

18. ¢Tiene la Organizacién una politica global con
respecto a las remuneraciones?

_Si_X_

No

19. ¢ Se les entrega a los empleados (con manuales, en
el sitio web o de alguna otra manera) los detalles de las
remuneraciones y a quien contactar en caso de dudas
sobre las mismas?

__Si_X__No

20. ¢Cuando reciben los empleados las descripciones
de sus programas de remuneracién?

—__Si_X__No
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21. ¢Se revisan regularmente los procedimientos de
pago y horas extras para asegurar que estén en
concordancia con leyes como el Acta de Estandares de
Trabajo Justo?

22. ¢Cual es el porcentaje de puestos que son
evaluados para determinar su valor interno?

23. Si su respuesta a la pregunta anterior fue superior al
25% ¢ Existe un procedimiento formal de evaluacion del
trabajo?

24. ¢ Estan las evaluaciones de puestos basadas en la
informacion entregada en las descripciones de tales
puestos?

25. ¢ Se les comunica a los empleados la evaluacion de
sus trabajos?

26. ¢ Se realizan encuestas externas sobre salarios o se
obtienen del &rea geogréfica o industrial? (Marque todas
las alternativas que sean aplicables)

27. Si su respuesta a la pregunta previa fue “si” 4Con
cuanta frecuencia se realizan estas encuestas?

28. ¢ Se les comunica a los empleados los resultados de
las encuestas?

29. ¢ Se clasifican o agrupan los puestos en grados o
bandas basados en su valor y compensacion?

30. ¢ Tienen los puestos y/o grupos de puestos rangos
de remuneracién?

31. Si su respuesta a la pregunta previa fue “si” Es la
media del rango de salario su valor de mercado?

32. ;Se han definido los puestos como exentos y no
exentos?

33. ¢ Se les exige a los empleados no exentos que llenen
tarjetas de horario o utilicen aparatos electrénicos para
registrar sus horas de trabajo?

34. ;Se les exige a los supervisores de los empleados
no exentos que aprueben todas las horas de trabajo
reportadas por sus empleados?

35. ¢Son los empleados que entregan los pagos parte
del departamento de RRHH?

36. ¢Son los salarios revisados y/o ajustados
anualmente?

37. ¢ En que se basan los aumentos de salario? (Marque
todas las alternativas que apliquen al caso)

_X_Si__No
0 %

__Si

____No

_X_No aplica
_X_Si__No
_X_Si__No
___Area
__Industria
____ Otros

~X_ Ninguno
N/A

___Si

___No

_X_No serealizan
encuestas
externas
___Si_X_No
_X_Si__No
_X_Si

___No

~_ No hay
rangos
____Si_X_No
_X_Si__No
_X_Si_No
_X_Si_No
_X_Si___No-
Otros
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____Inflacion / Costo de vida

____Rendimiento del empleado

____Puesto enrango o banda

____Tiempo de servicio

____ Cantidad de tiempo desde el tltimo aumento
____ Otros

____Todas las anteriores

____No se aumentan los salarios

1 38. ¢Se entregan lineamientos a los supervisores para | Si_X__ No
los ajustes de sueldo?
39. ¢Se permiten ajustes de sueldo fuera del periodo | X Si
normal de ajustes? ___No
___Bajo
3 2
condiciones
especiales
40. ¢ Estan las revisiones de sueldo separadas de otras
2 revisiones? ___Si_X_No
41. Si su respuesta a la pregunta previa fue “si” ¢ Por
cuanto tiempo se encuentran separadas? _X_No aplica
REMUNERACION VARIABLE
gt;gtne}gao Pregunta Respuesta
42. ¢Ofrece la Organizacién o ha considerado algun
programa de remuneracion variable, tal como bonos X Si
. . i No
9 globales, reparto de ganancias, bonos de vacaciones, | = —~ —
incentivos de equipo, pagos basados en habilidad,
pagos basados en conocimiento y pago por longevidad?
43.;Tiene la Organizacibn un programa de | X Si
8 remuneracion variable basado en rendimiento? ___No
__ No aplica
44. Si su respuesta a la pregunta previa fue “si” jEstan | _X_Si
8 los requisitos de idoneidad y los métodos de calculo| _ No
escritos y comunicados a todos los empleados? ____No aplica
45. Si su Organizaciébn tiene programas de |  Si
5 remuneracion variable y alguna porcion de ellos es | No
discrecional ¢Hay algun sistema en funcion para | _X_ No aplica
monitorear los resultados?
46. ¢Su Organizacion ofrece o ha considerado | _X_Si
8 comisiones por venta y/o un programa de pago por | No
trabajo hecho? No aplica
47. ¢Su Organizaciéon ofrece o ha considerado |  Si
2 programas de pago por habilidades o por conocimiento? | _X_No
No aplica
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RETIRO

CI)DtL){[r;tne}J(;ao Pregunta Respuesta
48. ¢Existe un puesto en el departamento de RRHH X Si
. i No
8 responsable de aconsejar a los empleados conrespecto | = — 7 —
a su retiro?
> 49. ¢Existe un puesto en el departamento de RRHH | Si_X_No
responsable de asistir a los empleados retirados?
5 50. ¢ Ofrece la Organizacion a sus empleados alguntipo|  Si_X_No
de plan de pensién o retiro?
3 51 ._(I',La Organizacién paga o contribuye al plan de | Si_X_No
pension o retiro de sus empleados?
PERCEPCIONES
g&gﬁgeo Pregunta Respuesta

52. En una escala de 1-9 (1 = bajo, 5 = tipico, 9 = alto),
5 ¢,Cuan bien cree usted que el departamento de RRHH | 5
esta funcionando respecto a los incentivos totales?

53. En una escala de 1-9 (1 = bajo, 5 = tipico, 9 = alto),
¢Cuan bien cree usted que los empleados del
departamento de RRHH sienten que el departamento
esta funcionando respecto a los incentivos totales?

54. En una escala de 1-9 (1 = bajo, 5 = tipico, 9 = alto),
¢Cuadn bien cree usted que los clientes del
5 departamento de RRHH en la Organizacion sienten que | 5
el departamento esta funcionando respecto a los
incentivos totales?




INCENTIVOS TOTALES - ANALISIS

Desarrollar e implementar compensaciones y beneficios en dinero u otros que estén de
acuerdo con los objetivos y planes estratégicos de la organizacion.

Para analizar esta categoria, primero necesita haber totalizado los ratings para todas sus
preguntas. Ahora ingrese ese total en la siguiente linea.

PUNTAJE OBTENIDO: 250

Como primera parte de su analisis, necesita comparar su total de puntos con aquellos
desarrollados por la Junta de Consejo. Los ratings entregados para las respuestas en esta
categoria se basaron en la definicién precedente y lo que nuestra Junta de Consejo creia
eran las mejores respuestas para un departamento de RRHH bien administrado, exitoso y
profesional. Sin embargo, aunque entrega los ratings para ser usados por todas las
funciones de RRHH, los miembros de la Junta de Consejo tienen una gran variedad de
formacion y experiencia. Sus ratings son una guia util, pero usted debe considerar estos
ratings en términos de las necesidades especificas de su Organizacion.

Si su total de puntos fue 364 0 mas, nuestra Junta de Consejo cree que su departamento
esta funcionando muy bien en esta area. Sus acciones parecen estar cumpliendo la
definicién de la categoria y entregando una sélida base a RRHH y a la Organizacion para
una funcion de RRHH efectiva. Sus mas grandes necesidades en esta categoria son
asegurar continuamente que la Organizacion esté recompensando a sus empleados de
forma justa y competitiva.

Si su total de puntos fue de al menos 300pero no mas de 363, nuestra Junta cree que su
departamento esta funcionando mejor de lo que se cree es un tipico departamento de
RRHH, pero puede necesitar poner un poco mas de atencién en esta area. Aun cuando
esta funcionando mejor que lo comun, los rapidos cambios en tecnologia, leyes y en la
sociedad pueden estar teniendo un efecto en el rendimiento. Si es asi puede que haya una
reduccién en los puntos que recibieron sus respuestas. A lo menos, debiese usted revisar
las preguntas en las cuales recibié6 menos puntaje y determinar si estas areas requieren
atencion y una potencial investigacion.

Si su total de puntos fue de al menos 214, pero no mas de 299, nuestra Junta cree que su
departamento esta funcionando a un nivel que necesita mejoras en esta area. Muy
posiblemente, el rating total se ve afectado por preguntas relacionadas a una o dos
actividades. Si es asi, solo estas areas de la categoria requieren de especial atencidn, por
lo que un primer paso es evaluar los ratings, respuestas y fundamentos de las respuestas
a estas preguntas.

Si su total fue bajo 214, nuestra Junta cree que su departamento puede estar en serios
problemas en esta categoria. Si la mayoria de sus preguntas recibieron puntajes
relativamente bajos, la categoria completa puede necesitar de atencion. Si es asi, debe
asegurarse que las actividades en esta area estan disefiadas para cumplir con los
requisitos de la Organizacion.

Cada categoria finaliza con las mismas tres preguntas. Estas, estaban dirigidas a sus
percepciones sobre:
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* Cuan bien cree usted que el departamento de RRHH se est4 desempefiando en esta
categoria.

* Cuén bien creen los empleados de RRHH que el departamento se estd desempefiando
en esta categoria.

* Cuén bien creen los clientes de RRHH que el departamento se estd desempefiando en
esta categoria

Aunque estas preguntas requieren de tres ratings diferentes, todas se refieren a sus
percepciones.

Aun asi, si hay diferencias, debe determinar por qué le daria otro puntaje distinto a uno u
otro grupo.
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Anexo N°5

Preparacion metodologica y ejecucion del Grupo Focal
“"Propuesta de Valor a los funcionarios de la Generacion Y de la
Junta de Aeronautica Civil”

I. Preparacion metodologica
Organizacién: Junta de Aeronautica Civil (JAC)
Fecha: 26 de octubre de 2017. 9:00 am.
Lugar: Sala de Reuniones JAC

Objetivo del Estudio: La realizacion de este estudio tiene por objetivo
determinar cuales son los elementos que mas influyen y valoran los
miembros de la Generacion Y de la Junta de Aeronautica Civil, para
mantenerse en su empleo, y cuales son aquellos que debieran mejorarse
o incluirse, para convertir al Servicio en un lugar mas atractivo para
trabajar.

Numero de Participantes: se espera la concurrencia de 11 participantes.
Miembros del Grupo Focal: Se ha extendido la invitacion a todos los
miembros de la Generacion Y de la Junta de Aerondautica Civil, a participar
del Grupo Focal.
Moderador: Mario (Moderador) Ite E.
Estructura de aplicacion del Grupo Focal

o Saludo:
Buenos dias a todos, primero muchas gracias por asistir hoy a este grupo
focal, se entiende que el recurso mas valioso hoy es el tiempo, por lo que
agradecemos enormemente estos minutos.

« Presentacién:
Este grupo focal tiene por finalidad que nos ayuden a evaluar aquellos
elementos que ustedes mas valoran y cuales deben mejorarse o incluirse

en las politicas de la JAC para hacer de esta institucion un buen y atractivo
lugar para desempefiarse laboralmente. Para esto se realizaran unas
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preguntas basadas en las distintas dimensiones que se evaluaron en la
encuesta de Employers For Youth aplicada en la JAC en el mes de Agosto.

« Explicacion:

« Hablamos de situaciones no personas

« Se espera la participaciéon de todos

« Toda la informacién tratada en este grupo focal es confidencial

« Se realizara grabacion de audio si ningun participante se opone.

« No se espera que exista acuerdo entre ustedes. Si frente a algun
tema tienen opiniones discrepantes, se espera que planteen esas
diferencias para lograr captar esa diversidad.

o Alcance:

En el desarrollo de las preguntas del grupo focal se estan considerando
aquellas dimensiones que se considera podrian aportar elementos a la
creacion de una propuesta de valor al empleado (PVE). No se estan
considerando aquellas dimensiones que no estan vinculadas a una PVE o
que, por el puntaje obtenido en el cuestionario, no requiere de
profundizacién en sus temas.

« Preguntas:

DIMENSION PREGUNTA INFORMACION QUE SE BUSCA
¢Qué opina de los beneficios Se busca conocer si las personas
que entrega este Servicio a sus | conocen los beneficios que aporta
funcionarios? ¢los considera la institucidn y si estos son
atractivos a sus necesidades? atractivos para ellos.

Beneficios
¢Qué beneficios considera ud Se busca conocer el tipo de

que debieran incluirse a los que | beneficios que los funcionarios
ya existen en la JAC? ¢pude dar | consideran deben incluirse en la
ejemplos? oferta que realiza la JAC.

¢Considera necesario que la JAC | Se busca conocer aquellas
se preocupe de fomentar la vida | medidas en pos de la vida sana

Calidad de Vida sana en la JAC? ¢Qué medidas que los participantes
consideraria interesante considerarian necesaria de
implementar? implementar en la JAC.
¢Considera que la JAC valora a
los jovenes profesionales? Se busca identificar cudles serian

las instancias de reconocimientos

Reconocimiento ¢Cree que es necesario generar | que los participantes valoran y
nuevas instancias de aquellas que consideran
reconocimiento en la JAC? necesario implementar.

¢podria dar ejemplos?
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Ambiente Laboral

¢Cémo considera que es la
comunicacién interna con su
jefatura?

¢Qué medidas propondria para
potenciar la comunicacién
interna con la jefatura?

Se busca conocer si existen
elementos que puedan ser
considerados para mejorar la
comunicacién interna entre la
jefatura y los funcionarios.

Desarrollo de
Carrera

Considerando las posibilidades
actuales de desarrollo carrera
en la JAC éconsidera que esto
puede afectar su permanencia
en el Servicio?

Se busca determinar si el escaso
desarrollo de carrera, por las
caracteristicas actuales de la JAC,
pueden influir en la fuga de
talentos en el Servicio.

Pregunta Final

Existe algun otro tema que les
parezca relevante comentar o
enfatizar respecto a como es
trabajar en la JAC, o qué se
debiera incluir /dejar de hacer
para que sea un lugar mas
atractivo.

Se busca identificar si existen
otros elementos que puedan
surgir de la interacciéon del focus.

Las Dimensiones no incluidas son: innovacion, reputacién, infraestructura y

reclutamiento.

o Conclusiones.

Se espera que los elementos aportados por los participantes constituyan
un input para definir la Propuesta de Valor al Empleado de la JAC y que
orienten los esfuerzos para incluir nuevas propuestas que puedan ser
incorporarse en el futuro.

« Preguntas.

Se ofrece el espacio a preguntas de los participantes.

» Despedida.

Se agradece la participacion de los funcionarios que asisten.
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II. Ejecucion del Grupo Focal

Fecha de la actividad: jueves 26 de octubre de 2017
Hora: 09:00 am.
Lugar: Sala de Reuniones Junta de Aeronautica Civil

Participantes: 7 participantes pertenecientes a la Generacion Y de la
JAC.

En funcidn de lo observado, anote los principales contenidos obtenidos en
la ejecucién de la actividad:

DESARROLLO: GRUPO FOCAL (sefale las preguntas y punteo de conversacion
generada)

(Introduccién Moderador)

La finalidad es que nos ayuden a evaluar los aspectos que mas valoran
de trabajar aca en la JAC y también que nos puedan aportar de ideas de
como hacer la JAC un buen o un atractivo lugar para desempefarse
laboralmente esa es la idea de este focus, entonces que vamos hacer, en
base a la encuesta que respondieron hace una semana atras, he en base
a esos resultados vamos a tratar de aclaras unos puntos, he yo les voy
hacer unas preguntas basadas en esas dimensiones, no sé si ustedes se
acuerdan que cada una de esas preguntas estaba en la dimensién
beneficio, desarrollo de carrera, eran como distintas dimensidon; vamos a
ir haciendo preguntas suUper especificas con respecto a cada dimension
que no quedaron tan claras en la encuesta.

Moderador pregunta 1: La primera pregunta tiene que ver con la
dimensiéon del beneficio éQué opina de los beneficios que entrega este
servicio a sus funcionarios? {Los considera atractivo a sus necesidades?
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P1 P1: ¢Cudles beneficios? (Risas)

P2 P2: no se han leido la resolucion de los beneficios que sacamos el afio
pasado, mmm...

Moderador: esta un poco pequefio, pero yo hice una tabla con los
beneficios; todos son beneficios en tema de flexibilidad, flexibilidad
horaria, dias administrativos, permiso para licencias

P3: yo lo estaba pensando P2, no es que no me haya leido la resolucion
de los beneficios, es que pensaba si era permiso algo que era igual a otros
servicios, como cuando tu haces el analisis de este comparativamente, si
tienes los 6 dias administrativos aca, si los tendrias igual trabajando en
el museo historico; entonces por eso el problema.

P1: yo sé que igual tienen beneficios, dias administrativos

P4: yo por eso los considere, 0sea los considere mi ultima pega con ahora
interferiados beneficios, el horario, ésea encuentro que en otro lado no
tienes horario flexible entras a una hora y sales tal hora y, he pero
puedes; beneficios porque si puedes ir al doctor o hacer tramites, aca
tienes los dias administrativos para pedirlos.

P1: dsea yo creo que hay que enmarcar, uno estamos en el sector publico,
el sector publico establece una serie de reglas y dentro de esas series de
reglas los servicios publicos tienen que establecer, que pueden dar como
beneficio adicional de lo que dice la norma también, porque eso también
uno quisiera porque en mi antiguo trabajo me daban el cumpleanos libre,
pero en verdad en el sector publico por el estatuto administrativo no se
puede, si comparamos con ese nivel de cosas en marcarlos igual sobre el
marco general en algo en donde nos encontramos yo creo que la JAC
donde nos encontramos es una buena institucion para uno poder
desarrollarse con las distintas actividades extraordinarias que tiene, creo
que a nadie le han negado nunca algun permiso por que le salié algo con
un pariente o tuvo que ir al doctor, o tuvo que ir al banco, o tuvo que irse
justo a la hora, no no puedes irte por carga laboral o a tu hijo le paso
algo, entonces en ese sentido yo creo que igual estan los beneficios
formales, pero aparte hay una serie de beneficios como implicitos en la
cultura JAC como que muchas ya los tenemos tan como mmm

Moderador: como internalizados

P1: internalizados como que no los valoramos, como que esta institucion
te permite irte a la hora, salir si es urgente y tener esa flexibilidad emmm,
y en ese sentido encuentro que puede ser como una ventaja haberse ido

106



a otra institucion publica por carga de trabajo o por los que sea, por misién
del servicio mucho mas

P4: o por cultura porque muchas veces en otras instituciones te miran feo
por irte justo a la hora, aca nopo, aca no pasa eso

P5: y tu lo que dijiste de donde lo sacay, élo consideras un beneficio?
P3: no voy a decir el lugar (Risas), lo vi en una resolucion (Risas)

P1: es que en realidad todas las instituciones publicas tienen como los
mismos beneficios

P3: nopo, los dos primeros puntos menos la flexibilidad horaria

P2: Osea yo creo que si uno va punto por punto la flexibilidad horaria, yo
creo que también hago como otra diferencia, como que también el servicio
publico yo creo que para la mayoria excepto para los administradores
publicos como para el ambito privado, nosotros también podriamos ver
comparativamente pensar el ambito privado y otros servicios; entonces
por ejemplo en la flexibilidad horaria solamente en el sector publico no
todos los servicios tienen flexibilidad horaria, es que yo creo todos van
para allad pero efectivamente esto es algo bueno tenerlo solo por ahora,
ya tenerlo el resto no lo tiene, los dias administrativos yo creo que esos
son transversales en la administracion pero si tu comparas con el sector
privado ellos no van a entender los dias administrativos del sector publico,
Osea el sector privado ellos no pueden entender porque pagados, el dia
que tu queria y seis veces al afio; yo lo he conversado con amigos del
sector privado y dicen éQué significa eso?

Moderador: y que se pueden fraccionar

P2: ademas si tienes un jefe pesado tienes que rogarle al jefe para poder
pedir permiso para ir al doctor o pedir vacaciones, claro entonces por eso
comparativo con el sector privado, he labores de docencia estan la len
pero no creo si sea un beneficio en realidad, es un beneficio pero esta
establecido en la ley

P6: todos los beneficios estan establecidos en la ley, pero una pregunta
éestamos comparando los otros publicos con lo privado?

Moderador: los consideras estos atractivos con sus necesidades
P5: No, los considero basicos
P1: es que yo igual los considero basicos

P5: no hay como ni un esfuerzo mas alla del que deberian
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P1: incluso pienso que en el privado que tengas un jefe de 90 afios, no te
va a decir no se puede ir por que su hijo esta enfermo, tiene que quedarse
trabajando, nadie te va decir eso, le poni mano (risas)

P3: igual te lo dicen

P1: a mi si me digieran algo asi es como inhumano, como que en realidad
en pocas partes lo hacen

P3: una vez me dijeron usted no puede ir al doctor, no puede ir, pero me
voy igual

P1: al otro dia vez tu carta de despido (risas)

P5: no sé si la pregunta de Mario (Moderador) habla de beneficios para
aca, como que cambie la decisidon tuya, cambia una decisidon si, por
ejemplo en LAN tu sabes que es un beneficio los puedes considerar dentro
de tu decisidén, entonces si lo estas pensando como cambiarte de trabajo
es como un beneficio adicional te hace cambiar tu decisién, es por eso
digo un beneficio no te hace cambiar de decisidon

P2: yo creo que si, en mi caso es por eso el sector publico

P3: por eso creo que hay que distinguir entre el sector publico y con el
privado porque para mi si me hace la diferencia, yo no me veria
trabajando en el sector privado por muchas razones pero por algunas
razones es por los beneficios, por ejemplo no me gustaria no tener la
posibilidad, y 6sea P7 trabajo en un estudio privado de abogados y es
sUper exigente con tu vida, tu tienes que entregarle casi la vida al estudio,
te teni que quedarte hasta las 12 de la noche y a nadie le importa si estas
enfermo, la P1 dice es verdad en algunos ambitos pero con la experiencia
del sector privado si estas enfermo muérete, 6sea no no olvidate he
hablado con colegas que han renunciado porque no son buenos, no les
dan permiso, entonces en el sector privado es mas comun que se dé, en
el sector publico no porque hay un incentivo distinto porque el jefe de
servicio en general no es el dueio de la placa y es también lo que pasa
con la estabilidad laboral, tu dices en el sector publico a veces no da lata
no despedir gente que es ineficiente porque la plata no es tuya, en cambio
en el sector privado tu siempre estas sujeto a esa evaluacion, ta le no le
estas retribuyendo plata chao, no le importa nada. Entonces yo creo como
estd conformado y los principios que orienta la administracion publica
tienen mas beneficios que el sector privado para mi desde mi perspectiva,
puede ser por lucas eso si que el sector publico tiene un tope que son los
grados entonces tu nunca en el sector publico vas a ganar 15 millones,
por ejemplo un abogado.
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P7 P7: pero eso aparte de beneficio, como tal

P3: un ministro no gana 15 millones de pesos y vemos que la presidenta
no gana 15 millones, entonces con P7 hablamos si un abogado tiene
buenos clientes pude ganar 100 o 200 millones asi de facil, entonces el
tema de las lucas es como lo peor en algun sentido de la administracion,
aunque alguien que empieza es bueno porque de repente no se un
abogado en el sector privado le pagan 400 lucas empezando, pero en el
sector publico como tu ya eres profesional siempre vas a estar mas o
menos en 1 milléon de pesos, también va como evolucionando, pero para
mi comparando el sector privado y el publico estos para mi son algunos
los que no coinciden en el sector privado me hace orientar en la JAC

Moderador: si si como lo que tenemos ahora, ésea acuérdense que
estamos pensando que he para ustedes o alguien que quiera trabajar
aqui, sea atractivo trabajar aqui, por ejemplo aca en el sector publico o
pero aca en la JAC si tu te bienes a trabajar aca los 3 primeros dias de
licencia se pagan igual, Hay gente que puede decir oye ese es un beneficio
atractivo que en el fondo te puedan ayudar.

P4: si siempre me pagaron los 3 primeros dias (risas), pero he no ésea el
cambio como decia la P3 comparando el privado pero también
comparando el publico, tengo amigas que trabajan en las municipalidades
y no tienen la flexibilidad horaria, 0sea el tema de las horas extras o las
horas compensatorias tampoco como que lo manejamos aca, el tema de
los grados tampoco es el mismo ellas pueden estar en el mismo grado
pero ganando la mitad de lo que gano yo.

P3: las escalas municipales

P4: claro he o no se po, la relacién con sus jefes también encuentro que
aca es un beneficio porque ponte tu yo antes nunca tuve una relacion mas
cercana 6sea a mi jefe antes no lo veia nunca solo cuando me venia a
retar, aparecia en el piso y era como terrible, pero aca no no existe esa
relacion de temor por la autoridad, por eso pienso que acd existe un
beneficio porque no siempre esta escrito

P2: pero eso tiene que ver mas con persona

P1: claro mas como persona, lo que beneficia ese sistema es que somos
24 personas que eso hace

P4: somos 28 personas

P1: es que tu no eres funcionario (risas), he 28 contando los honorarios
y somos como 30 contando los practicantes, eso permite que haya una
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relacion mas horizontal por que en verdad efectivamente en cada equipo
son 3 0 4 y no ver al jefe es como ridiculo, entonces la estructura creo
independiente que pueda ser por persona porque yo creo que puedan
haber jefaturas mas cercanas que hacen reuniones mas seguido que oye
mi puerta estd abierta, también la estructura genera que eso se dé por
gue estan al lado

P6: todo para mi es un beneficio propio, como mucho mejor conversar en
linea directa

P1: es mejor creo yo, es un beneficio no escrito entonces son beneficios
que uno va deduciendo al trabajar en la JAC, entonces si alguien me
pregunta si la JAC es un lugar atractivo para trabajar no solo les contaria
los beneficios formales pero uno también cuenta la experiencia informal

P7: de hecho uno lo primero que hace es contarle la experiencia informal
que es todo esto

P4: de hecho yo legue aqui y me entere del interferiado, de la flexibilidad
horaria, todos me dijeron los primeros dias sobre todo uno llega a la hora
que te dicen pero después te das cuenta que puedes llegar mas tarde o
llegas mas temprano y sales mas temprano, o los dias administrativos yo
tampoco sabia yo llegue y fui feliz (risas)

P6: y uno se los puede tomar de lunes a viernes
P4: no de martes a jueves

P1: lo otro lo que dice el P5 es que uno podria aun mas alla, lo que creo
es que las trabas que puede tener el sistema publico y un montén de
cosas, también podriamos hacer una serie de incentivos adicionales

P3: queria saber qué es lo que era la caja de compensacién y bienestar

Moderador: dentro de lo que es caja de compensacién y bienestar se
despliegan un motdén de otros beneficios, por ejemplo a través del
bienestar tienes seguro de salud, bonos descuentos en gimnasios, en el
cine, vacaciones, cabafas; si tu trabajas aca

P3: los cursos y capacitaciones también son un beneficio

P1: efectivamente uno siempre podria hacer mas lo que pasa es que uno
tiene que tener ingenio para que eso no vulnere la normativa

Moderador pregunta 2: ya y en relacién como siempre se dice siempre
se puede hacer mas, la siguiente pregunta los invito a dar ideas, he la
idea es que écuales beneficios creen ustedes o para que este sea un lugar
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mas atractivo o mejor para trabajar aparte de lo que ya existe debiéramos
incorporar?

P1: trabajar mas los dias de semana para que los viernes puedan salir
antes, todos los funcionarios todos los dias trabajen media hora mas para
que el viernes me pueda ir a las 2 de tarde si quieren

P4: de hecho algunas empresas hacen eso en verano para aprovechar
como para aprovechar como para aprovechar la luz

P3: A mi lo que me gustaria de corazon es he trabajar por metas, no tener
horarios trabajar por metas, dsea que tu hagas tu trabajo y te puedas ir
a tu casa porque yo creo que en mucho tiempo he bueno depende de la
persona, quizas no pueda producir desde la casa o el computador, pero
creo que si uno se pudiera organizar que de esa forma y tuviera ese
incentivo por lo menos yo creo que trabajaria mucho mas eficientemente,
en el fondo ocuparia mi tiempo full en trabajar, porque yo creo que de las
8 horas que uno estd un rato chatea con su comadre, hola éComo
estas?écodmo esta tu familia?, uno va perdiendo mucho tiempo en algunas
cosas porque uno igual se tiene ir a las 5 o 6 de la tarde, ésea yo en eso
soy super sincera, la otra vez lo dije en otro focus como uno se da la
vuelta para ir a tomarse un café, tampoco es que uno pase en el cafe,
pero lo haces y creo en mi caso lo digo personalmente el resto es otra
cosa pero si @ mi me digieran P3 tu terminas tu pega y te vay, a mi no
mueves de mi oficina hasta que termine la pega y de vuelta a mi casa
con las otras personas nos vemos mafiana, si a mi me hacen esa promesa
yo no me paro de la esa hasta terminar el trabajo, ni nada de café y nada
(Risas), entonces si a mi me dieran ese incentivo aprovecharia mas el
tiempo porque también muchas personas se toman mucho tiempo en la
hora de almuerzo tendremos que tomarnos 45 minutos pero nadie se
toma 45 incluso mucho mas, si incluso voy a vi trinar a veces, entonces
eso es algo efectivo, y nadie de aca podria decir uno produce, produce y
produce. Pero si tampoco existiera ese sistema tampoco existiria relacién
humana y seria otro el problema el clima laboral, pero como hoy tengo
hijo también este sistema seria sensacional

P2: pero también no solo por los hijos porque uno también podria salir no
se andar en bicicleta, juntarse después de la pega, hasta podrias tener
otra pega (Risas)

P3: no pero para mi si seria un beneficio y también la tendencia mundial
de las empresas grandes de trabajar desde el hogar he si yo creo que me
acomodaria mucho
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P7: yo tengo un amigo que todos los dias lunes en su trabajo se puede
trabajar desde su casa y en este caso si tu quieres los dias lunes los
podrias trabajar desde tu casa, y el funciona super bien, pero hay algunos
gue no les funciona entonces tienes la opcion de ir a la oficina; yo acepto
que la semana que no pude venir me lleve algunas cosas para mi casa
pero yo no podria trabajar desde la casa porqgue a mi no me funciona,
pero hay gente que si le funciona

P3: mas que trabajar de la casa es trabajar por metas en la oficina hay
gue hacer esto lo hago y me voy, mas que eso no sé si podria trabajar
desde la casa comienzo a distraerme mirar teleseries

P5: pero esa es una decision individual hay gente que le gusta y otra que
no

P3: pero la pregunta es qué, que beneficio considera que podria incluirse,
en mi caso no seria trabajar desde mi casa, si no que trabajar por metas

P5: que es como trabajan los honorarios que cumplen una cantidad de
horas y se van

Moderador: tu por ejemplo (persona 5), cuando trabajabas en el banco
central tenias otros beneficios porque me acuerdo que tenias vales de
supermercados o0 no

P5: si los daban vales de supermercados, 6sea una gift card cada 3 meses

Moderador: claro esa es la idea del beneficio cuando tu te vas a otro lugar
a trabajar tu sumas todo

P4: una amiga que trabaja en otra empresa le daban gift card para que
se compre ropa u otras cosas en tiendas comerciales

P6: es que yo escuchado como bancos que los obligan andar con ternos
les dan como ese beneficio, pero no es obviar donde viene la plata porque
una cosa es servicio y el otro es bienestar

Moderador: por ejemplo cuando tu estas trabajando en el banco creo que
ya estas en bienestar, no es como opcional

P5: no es asi porque cuando tu entras tienes que pagar una cuota como
de 60 mil pesos, por que el banco tiene presupuesto destinado

P3: es que el banco central tiene otros presupuestos

P4: pero yo creo que un buen beneficio es que incentivaran la vida sana,
que hayan descuentos en los gimnasios, pero creo que un tiempo hubo
porgue a mi me iban enviados algunos correos
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P7: pero esos descuentos eran por bienestar

P5: lo que te daban alld era una beca de desarrollo pero tenias que
postular, pero era una capacitacion que no tenia que ver con tu trabajo,
como si uno queria fotografia o natacién ellos te lo pagaban, el monto
maximo era de 285 mil pesos y tu tenias que asegurar por lo menos un
ano, si tu curso valia 500 mil ellos te pagaban 285 mil, si tu curso valia
140 mil ellos te pasaban los 140 mil, si tu te postulabas en Abril esa plata
te tenia que durar hasta Abril del proximo afo

P4: tu postulabas o se lo daban a todos

P5: no se uno se tenia que postular y el banco tenia que considerar que
sea un hobbies como para distraerse pero no tenia que ser un curso
relacionado con tu trabajo

P6: es bueno el de hobbies también lo escuchado de otros lados, también
he escuchado que dentro de tu pega si tu cumples con todas metas he te
dan ciertas horas que tu puedas utilizar en lo que tu quieras, ésea dentro
de los 5 dias a la semana tienes que cumplir con 45 horas a la semana si
tu cumples con todas tus pegas y todas tus metas en vez por ejemplo que
te vayas antes el tiempo libre lo puedes ocupar en lo que tu quieras,
podrias hacer lo que quieras o podrias hacer una trabajo para la
universidad, hay podriamos elegir el fin que querriamos, imaginate P3 en
un caso que la norma no los permita irnos antes he pero bueno
tendriamos un lapso de generar mejores practica y nuevas ideas

P1: yo creo que eso igual se hace pero no formalmente

P6: esto igual nos podria servir para no caer en eso de que el estado nos
tiene que cumplir nuestros derechos, he que sean valorados si tu cumples
con las metas como dice la P3, si cumples no bienes el préximo viernes,
no cumpliste chao, a lo que voy es el esfuerzo del desempeno

P7: hicimos una pasantia era como un sistema de causa activa, pero era
como dos veces a la semana que venia una persona y entraba a la oficina
y reunia a un grupo de cinco o seis, y les hacia gimnasia laboral a la gente
de la carrera le daba lo mismo porqgue los jévenes eran mas activos, pero
estaba muy bien evaluado, era una cuestién de la corte suprema de Brasil
y super bien evaluado para los viejos, y consistia algunos ejercicios es
que se tenian que lanzar una pelota uno entre otros, pero para personas
mayores o bien las viejitas era como el esfuerzo fisico de la

P5: lo otro que escuchado ahora si tu trabajas mas horas no te las pagan
pero si te las suman para las vacaciones
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P2: que buena idea, yo en ese caso llego a las 7 y me quedo a las 7

P5: estas serian como las horas compensatorias, si tuU acumulas horas las
sumas en tus vaciones

P1: esto igual seria como con funciones super claras porque o si no todos
se quedarian hasta tarde

P2: no pero por ejemplo que puedas tener 2 feriados largos de vacaciones
y se autoricen sin problemas eso igual es unos beneficios igual que estan
informales pero que existen, y se pueden hacer porque somos la JAC

P5: aqui es como los dias sin goce de sueldo
Moderador: no no son las vaciones formales

P3: es que en verdad tengas un periodo del afio en que puedas irte un
mes y medio, dos meses o tres meses cuando me fui yo, y se permita sin
goce de sueldo; yo me fui con vaciones, dias administrativos y dias sin
goce de sueldo

P5: es que hay lugares que puedes tomarte las vaciones pero no los 15
dias seguidos, solo te dejan tomarte solo 5 dias éeso es?

P3: si 0 no los juntes todos
P6: aqui esta la decisidon en ti si los juntas o los cortas

P4: es que aqui no puedes tomarte cinco, cinco y cinco, ésea yo date
cuenta que tenia vacaciones tres veces al afio, una semana me iba vifa,

P5: en el banco ni los cumplian

P4: en LAN eran cinco, cinco y cinco

P2: es un beneficio establecido a favor del trabajador

P4. No eso si, descansar hay por mas de cinco dias, no menos
P6: los dejaban guardar para el proximo afo

Moderador: voy a retomar un poco con lo que decia la P4 de la vida sana,
la dimensién de calidad de vida emm ustedes consideran necesario que
la JAC se preocupe aca internamente y politicamente de fomentar la vida
sana en la JAC

P1: yo creo que eso es slper personal

P7: hay que cuidar la respuesta aqui, porque la préxima vez van a ver
puras frutas (Risas)
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P2: no (Risas)

P3: no sé si sera necesario, 0sea seria bueno para el que quiera tomar la
gestidn la aproveche, pero que asi sea una obligacion institucional

P4: asi como que me digan usted no puede tomar el ascensor y tengo que
subir los cuatro pisos en las escaleras porque estan incentivando la vida
sana, no

P3: es como para el gordito sube las escaleras

P5. Ya pero si tu estas media hora atrasada subes las escaleras
P4: no jamas (Risas)

P5: yo subo las escaleras

P1: yo igual

P7: yo igual subo siempre las escaleras

P3: es que hay no te preocupa la vida sana, sino que es la media hora de
atraso

P5: es que por eso los incentivos a vida sana nunca van asociado a nada,
siempre tiene que ir un beneficio para la persona por que tu no ves el
beneficio

P3: es que uno igual tiene el derecho de ser floja (risas), si es que, yo me
quiero comer un hamburguesa es cosa mia

P4: por ejemplo en qué pais comen tan instigados y andan en bicicletas,
eso es igual es un beneficio

P3: lo hemos intentado pero hasta ahi lo dejamos
P1: no pero deberia haber un camarin donde uno pueda dejar la bicicleta

P4: es que lo que pasa eso si, es que podrian haber como instancias para
que tu pidieras hacer como por ejemplo yo me iba a venir en bicicletas
pero nunca me iba a venir si no podia dejar la bicicleta segura

P1: yo la bicicleta por ultimo la dejaria en la oficina, pero yo aca llegaria
todo sopeada

P3: por eso po

P1: habria que traer desodorante para los olores, si habria una ducha
podria venir en bicicleta

P4: es que por eso el beneficio, es que uno quiere que lo premien
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Moderador: por ejemplo un campeonato mmmm no se po, de babi futbol
por ejemplo en el fondo que este particionado por el servicio y que vayan
los que quieran ir, los que les guste jugar a la pelota o por ejemplo lo que
le gusta a P7 estas pausas activas

P1: si yo creo que se puede hacer, pero que sea voluntario

P2: todas las medidas de calidad de vida deben ser voluntarias, porque
efectivamente como dice la P3 si uno quiere ser flojita, estar tranquila y
comerse los postres, y trabajar para que nadie le hable (Risas), es cosa
mia

P3: no moverme y no mover ni un dedo (risas)

Moderador: alguna otra medida que se les ocurra de fomento de vida sana

P2: lo otro problema que tendriamos nosotros, es el problema asociado
por ejemplo con alimentacidn, porque aqui ni siquiera hay para calentar
dignamente algo

P1: y el microondas

P2: pero eso no es, ya un microondas tiene como mil de radiacidn, dsea
hay varios lugares que tienen una cocina

P5: aaa una cocina como tal

P2: a yo no me refiero tanto como implementos de cocina, solamente
como almorzar en un lugar digno, porque tienes que almorzar en tu oficina

P4: el problema es que después cuando uno almuerza aqui el olor anda
dando vuelta

P3: pero si tuviéramos un lugar fisico para almorzar, como un lugar de
distraccién o para interactuar tranquilo

Moderador: vamos a pasar a la siguiente pregunta

P5: Mario (Moderador) espera eso de vida sana, no entra como en la
cuestion de oficinas porque aca nosotros igual como que trabajamos con
aire acondicionado todo el dia y como que no tenemos ventanas o
informacion de cada cuanto se abren las ventanas

P6: o si ese punto

P5: es que no se si entra en ese punto
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P1: deberia entrar en el punto de calidad de vida, porque nosotros los
sentimos como en un mall, porque no sabemos si son las seis de la
mafana o las once de la noche

P6: no conocen el sol
P4: yo me siento en una pecera y miro por la rendija (risas)
P7: eso es el beneficio de la verdad (risas)

P5. Ha y otro beneficio es que en otras empresas la gente que fuma tiene
un cuarto y no tiene que ir a la calle para fumar

Moderador: pero eso no es vida sana
P4: al contrario (risas)

P1: deberia como haber una sala estar en sillén bien sentada tomandose
un café y hablar

P4: mentira estarias echada durmiendo (risas)
P7: enfoquémonos por que igual hay que trabajar en nuestras vidas

Moderador pregunta 3: siguiente mencion reconocimiento, la pregunta
es super directa considera que la JAC valora a los jévenes profesionales

P1: todo el mundo son jévenes profesionales

P5: yo creo que otra manera distinta, no se hace distincidn si es joven o
No es joven es parejo no mas

P7: no de una forma especial, no se hace una diferencia

P2: ésea si esta pregunta esta va en el sentido de para conservar al joven
profesional para que no te vayas, si por eso se hace la distincién con otros
profesionales, emm yo creo que también acd he mirado a los nuevos
milenios y que también lo he planteado eso como que actualmente se da
como una sensacion bajo mi percepcién y no estoy hablando solo de la
JAC en términos genéricos porque aca como que tenemos milenios, no
siento como que haya mucho distinciéon algunas veces, pero uno lo ve,
pero no porque ya llevan mas de dos, tres, cuatro afios, y en verdad el
milenio actual no busca la estabilidad y son otros los criterios, he esta
pregunta va como en el sentido de que ellos necesitan mucha retribucién
o el concepto que le dan o el joven milenio no sé cédmo decirlo lo esta
haciendo bien, de una orientacién, o una motivacion, o un impulso y
efectivamente quizads que como dicen no hay como una segmentacion de
cémo actuar acd, asi que porgque eres joven te voy a tratar asi porque tu
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necesitas esto tratado asi distinto a alguien de mayor edad no milenio y
€so creo que esta bien como equipo

P4: es que también no puedes hacer esta diferencia porque o si no pasa
lo contrario y también uno tendria que empezar a revisar la variable edad,
y también la variable género que serian las mujeres necesitan distinto
reconocimiento que los hombres, necesitan entrar a la variable si es padre
0 no es padre, un montdén de variables, entonces yo creo que terminaria
siendo un poco equitativo haciendo esa distincién independiente que si o
no, he también reconoce que las personas necesitan unas ciertas
caracteristicas de reconocimiento en todo de manera de trato de
conversar distinto, uno no se enfrenta a todas las personas por igual pero
si con un mismo criterio, por eso creo que como dicen ustedes la distincién
es equitativo

P6: Yo solo para la idea de distincion nuevamente para completar lo que
dice P2, he ultimamente como empresa he visto que las jefaturas tienen
la intencidn de reconocer los buenos trabajos, no que hagas tu pega pero
si los buenos trabajos los sobresalientes, lo tienen claro y sé que lo tienen
claro, he lo que si me llama la atencidon pero no para mal pero creo que
podria mejorar los lineamientos de alunas formas y la plata para
reconocerlos, porque nosotros sabemos que podemos reconocer a través
de una felicitacion delante de todos y eso toma mas peso, he podemos
reconocer sumando también lo que decia P3 que tu tienes que cumplir
metas, te podemos reconocer en el momento que cumples todas tus
metas, no puedes ir a trabajar los viernes porque te los regalamos o los
lunes los que sea, también una forma ligarlo el desempefio de nosotros al
reconocimiento a los incentivos que no claramente sean monetarios que
no tenemos, pero podemos apelar a las felicitaciones, tenemos logros de
mérito, si todos los jefes y en todas las instancias

P4: y si son cosas tan simples, los mismos empleados eligen a la persona
que ha estado mejor este mes

P7: entonces hay que poner el cuadro para poner la foto del empleado del
mes

P5: del tamafo del mapa pero digital (risas)

P1: pero si eso es super valorable, si igual debe ser muy importante salir
reconocido

P7: pero deberia ser el funcionario del semestre porque si tu eres
funcionario del mes en un afo ya todos estarian hay
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P4: pero el del semestre, no es que no podran ser todos

P3: pero P7 punto uno, el funcionario del mes les deberia tocar a todos,
podria ser al afio y que se repita, punto dos a una persona nunca tocarle
el funcionario del mes que haya pasado todo el ciclo y que tu seas el Unico
haber cuanto éramos 30 y que tu fueras el 30 lo dudaria que en ese mes
seria el mejor funcionario

P1: como se demoraron 30 meses (risas)

P4: no pero yo creo que ese tipo de cosas que no va vinculadas plata igual
hay un cierto reconocimiento que no solo de la jefatura si no también del
parque

P3: igual depende reconocer lo que tu me dices lo de la foto, me daria
verglenza ser reconocida

P4: que en un minuto se haga una votacién interna, se plantea a la
persona que mas comprometida esta con la institucion, que mas ha dado
este afio por la institucion, que se han sacado el sombrero y que lo han
visto trabajar, bla bla bla bla y entre todos los compaferos se elige a
alguien

P2: uuuuh pero para esa persona yo encuentro que puede ser muy
motivante, y que diga 000 me reconocieron por trabajar

P1: depende del premio eso si

P6. Estoy escupiendo metas a corto plazo pero reconocimientos y
reconocimientos pero igual en el mediano plazo debe haber algo mas,
debe haber aumentos de campos, jefaturas, 6sea el desarrollo

P4: igual tienen que haber variables a considerar

P4: pero es que igual hay un tema de compromiso, es como cuando a ti
te hacen firmar el tema del compromiso en el colegio porque todos saben
que te va mal

P1: entonces firmar el compromiso y todos saben que les cuesta, que no
da ni una (risas)

P7: es como darles el premio al esfuerzo

P1: ya pero al que le daban ese premio era al que no le iba tan bien pero
era patero

P6: premio al compromiso JAC
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P1: yo creo que yo lo valoraria mas si hicieran asi como actud bien vy fin
de la historia

P3: no y eso es muy bien bienvenidos, por ejemplo eso es la tendencia
porque yo efectivamente me muero como que llego y miro mi foto
colagada, me muero. Pero para ciertas personas el tema de los afnos de
servicio y salir adelante, y que el ministerio te los entregue es super
valorado, y los esperan uuu y cuando estan premiando, me saltaron esta
vez yo llevo 26 y el aino pasado no se premiaron los 25 porque ahora se
premian los afios, hay quedan 4 afios, es que por eso cuando uno llega a
cierta edad con el paso de los afios es como suUper valorable que te
reconozcan

P4: eso me mato, yo no me imagino trabajando 25 afos en una sola
institucidon, eso igual es como del pasado (risas)

P3: yo creo que eso depende mucho no solamente emm del milenio,
depende de la edad que tengas y la etapa de tu vida que estés porque yo
creo que la mayoria de los papas igual tuvieron muchas rotaciones al
comienzo, bueno antes era mas comun que los papas nacieran y murieran
en una empresa, pero creo que depende de la etapa que tu estas y como
los conocimientos también van quedando atras porque ahora hay alguien
gue tenga entre 30 y 40 anos yo creo que es como el profesional que va
quedando digamos como en la linea de la tendencia, pero esas
generaciones van cambiando también porque cuando tengan 50 ya las
posibilidades incluso de cambiarte de pega son muy distinta a la de ahora,
0sea hay gente que a los 50 y los encuentro joven, que hay gente que
echan y llevan afios buscando pega; y también otra cosa nosotras
estamos en una edad mujer que de treinta y tanto afios no los podemos
andar cambiando tampoco por que no los aceptan

P2: hay ciertos como criterios que es porque la sociedad y el mundo global
como que no lo permite, porque efectivamente como para contratar a una
mujer de 31 o de 32 y un hombre contratan a un hombre porque te
ahorras los pre, posnatal, licencias

P3: esas cosas como que son subjetivas y creo que también el tema de
las posibilidades también se van he cerrado mas con el tiempo que
abriendo, sobre todo porque todos los profesionales empiezan a encontrar
un nicho donde les gusta dedicarse en mi caso a derecho de agua,
después en otro lugar obviamente no te vas a dedicar a eso del agua,
también eso pasa con la contingencia de lo que pasa a tu alrededor y el
tiempo va como fijando también estar bien
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P4: yo creo que ahora es mas facil moverse

P3: no cuando ya los tuviste es como ya no vas a tener mas, tu te
presentas a otro trabajo y tus hijos con 6 o 7 afios estaran en el colegio

P5: no puedo tener hijos (risas)

P4: yo creo que si, que hay momentos que es mas facil y momentos que
no

Moderador: los quedan un par de dimensiones todavia emm y esta he

P5: Mario (Moderador) en esta dimensidon del reconocimiento en donde
dijiste que todos podriamos estar de acuerdo, yo creo que no sea
necesario hacer actividades de reconocimiento porque es una cuestion
personal porque cuando tu lograste tu objetivo y eso te tiene que dar
satisfaccion, y si te lo tienen que hacer es porque no estds en el lugar
correcto o no estas haciendo lo que te gusta

P7: depende de la persona igual

P5: entiendo que hay personalidades que si necesitan reconocimiento y
encuentro super bien que lo hagan, pero como de mi perspectiva para mi
no

P4: yo desde mi perspectiva también he coincido un poco con P5 y yo
creo que también con el tiempo he por lo menos en mi caso yo quizas
llevaba menos tiempo trabajado pensé que iban a existir los
reconocimientos, ahora a esta altura yo no espero el reconocimiento de
nadie y sigo haciendo mi pega independientemente de que no llegue ni
un reconocimiento

P4: en ese sentido ayer hablaba con P6 en esta entrevista de jefatura que
uno después de cierto tiempo ya conoces a tu jefatura y autoridades o lo
que sea, entonces efectivamente son es necesario que te digan oye bien
sUper bien porque tu vez la cara, tu sabes altiro que entregaste el trabajo
como cuando te dijo, como te pidié el favor, entonces tu dices a ya lo hice
bien, uno como que ya va leyendo entonces como que no necesitas la
atribucién

P3: no sé si estd bien lo que pienso pero eso parte de la inmadurez e
inseguridad de la persona en el ambito laboral y profesional que te estén
reconociendo porque es verdad yo ya llevo como 9 afios trabajando de
abogada y ahora de verdad que no espero el reconocimiento de nadie y
no por eso no me gusta hacer mi pega y super feliz, estar lista y hacerlo
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bien, o que digan aqui companeros P3 eeeeeeeee!!! (Risas), no es el algo
que me motive o me desmotive

P4: igual depende del trabajo ponte tU en LAN se usaba mucho que la
gente reclamaba porque no reconocian su pega, pero yo siento que
muchas veces reclame porque era buscabas una prono hasta el lunes y
se vendieron millones de pesos y era como loco gracias a mi, y nadie te
lo agradecia, pero aca el trabajo esta enfocado en otra cosa entonces
como que mientras lo hagas bien esta bien no mas po

Moderador: pero ahi esta la diferencia entre valorar y reconocer, cuando
tu en el fondo decias que nade valoro en el fondo el esfuerzo que hiciste
y esa valoracién se puede llevar a cabo a través de un reconocimiento, y
ese reconocimiento puede ser formal o informal

P3: pero por eso decia que, no sé si es lo que pienso ahora esta bien
porgue a mi como persona de aca de la JAC y no hace poco tiempo nunca
me reconocen nada, eso es una opinidén porque muchas veces te dicen las
cosas negativas y nunca me han dicho que hago algo bien, mi consejo es
que no esperes que te digan que hicieron las cosas bien

P7: es que mi personal es fuerte y la tuya igual, pero en algin momento
vas a llevar 50 afios de servicio y vas a necesitar que te reconozcan, y es
por eso creo que esta bien que exista

P3: es por eso digo que hay gente que necesita mucho del
reconocimiento, pero mi consejo es que no lo esperes para que no te
decepciones, y hay mucha gente que lleva mucho tiempo trabajando y
quiere que las reconozcas eternamente y tal vez nunca te reconozcan
nada, pero hay efectivamente deberia existir una instancia para que haya
el reconocimiento

P2: pero este tema no estan burdo, porque ejemplo hay un administrativo
o tiene un grado administrativo y lleva 20 afios de servicio, no le queda
nada ninguna forma que no la reconozcan que no sea y que quiera un
reconocimiento de que lo hiciste bien, entonces para esas instancias
deberia existir la circunstancia

P3: uno también se da cuenta que con el esfuerzo uno lo necesita y como
dice P7 creo que también depende mucho de la personalidad, dsea
también comparto la vision de P7 que algunos quizas no lo necesitemos
o ya hablemos explicitamente como leerlo o no porque cada uno conoce
a su jefatura o lo que sea, he tiene que existir la instancia las personas
que lo necesiten lo puedan tener y uno tiene que saber igual quien
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necesita mayor impulso en esas areas, uno también empieza a leer como
esas personas trabajan mejor y estan mas felices

P1: de eso hay muchas personas que no necesitan tanto

P3: es que de eso depende mucho la lectura que hacen los jefes, con el
estilo que tenga el jefe hay que hacer la lectura de lo que dice la P2 que
hay personas que necesitan mas reconocimiento porque otros trabajan
mas tranquilos y van hacer mejor su pega o diciendo mira ahora vas super
bien, o mira esto te quedo super bien y realmente hay jefes que no hacen
€S0, YO Creo que eso es asi y también es como tan personal que deberia
existir un lineamiento por la personalidad porque no se si un jefe va actuar
de una manera diferente y aunque tu pongas el lineamiento de servicio
que desde hoy dia los jefes deben reconocer, yo creo que tambien la
lectura que deberian hacer cada una de los jefes es distinta

P6: pero quizas no es un debe, si no que demostrar explicar, informar o
difundir de que oye podria existir la instancia que tu le digas oye esta
bien, hiciste un buen trabajo o las formas de como y todas esas cosas, yo
no obviaria que todos lo sabemos a todos nosotros los gustaria saber de
gué manera se podria reconocer a una persona, yo creo que a todos los
gustaria saber, por qué una felicitacidon y la palmada en la espalda no
sirve de nada, 6sea no habrian tantos libros de reconocimiento en
recursos humanos o tanto material de reconocimiento, yo estoy con P7
yo creo que depende de la persona yo no me encerraria en mundo para
mostrarles todos los tipos de reconocimientos primero a los jefes y luego
a todos nosotros

P2: si yo creo lo que dice P6 y hay muchos tipos de reconocimiento, pero
como servicio publico nunca vamos a poder hacer o por lo que digan ya
tomate la tarde libre por ahora es imposible

P3: pero yo creo que si podrian hacer, pero eso depende muchos de los
jefes decir no se vamos almorzar o no se vamos por un café, lo que sea
pero que sea fuera de mando no es lo que esta dentro del paquete laboral,
pero eso va a depender de mucho de la personalidad de cada uno de los
jefes

Moderador: si mira esta pregunta se hizo porque justamente en la
encuesta salid que hay poco reconocimiento pero eso se ve en los
milenios, no es una cosa ni buena ni mala, yo entiendo como salidé en la
mesa de que en el fondo el reconocimiento no es algo he no es algo
fundamental para esta generacion s no que a lo mejor para las generacion
mas viejas
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P1: o los que estan entrando

P2: yo creo que el que va entrando necesita un lineamiento de si va bien
y eso es parte de reconocer, todos necesitan como un reconocimiento al
principio

P7: eso como que era el milenio ultimo en entrar, es que uno quiere o no

un reconocimiento, uno quiere saber si esta haciendo bien su pega o que
esta haciendo mas, eso es mas que el reconocimiento

P4: ponte tu yo cuando entre se acuerdan que cambie el registro de tarifa
y todavia recuerdo a las horas de trabajo que eran como 14

P6: y todavia los recuerda (risas)
P2: las hojas caian (risas)
P7: no se metan en sus recuerdos (risas)

P4: y nadie me dijo nada, no sé de qué pais estaban slUper contento con
el cambio por el registro que le iban dicho y que Colombia quieren hacer
el mismo cambio en el registro y con eso yo dije estoy haciendo bien las
cosas, lamentablemente no fue un jefe directo per fue mejor porque fue
Jaime a entonces yo dije vamos bien y de ahi la vida sigue, no es que lo
necesite cada vez que haga un cambio pero sabiendo que vas por un buen
camino

P7: P4 igual encuentro que es distinto al reconocimiento
P4: claro eso es un fit back

P5: yo encuentro que el reconocimiento con los milenios si son altamente
demandantes con el reconocimiento, es slUper comun que ellos quieran
que les estés diciendo que lo hacen bien, asi que les hace bien

P4: pero P5 si te dicen bien igual es un fit back, mas que un
reconocimiento

P1: es que cuando tu sales de la universidad no tienes idea de como hacer
la pega

Moderador pregunta 4: bueno la siguiente pregunta estd muy
relacionada con lo que estamos hablando del fit back del reconocimiento
del fit back, y dentro de lo que es la dimensién laboral el tema de la
comunicacién interna con la jefatura justamente estamos hablando del
tema del fit back emmm la pregunta es éCdmo consideran ustedes que
es la comunicacion interna con su jefatura? y équé propondrian ustedes
como para potenciar esa comunicacion interna con la jefatura?
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P3: la mia es Jaime, yo en verdad al menos hablando de la estructura de
lo que permite la JAC que la comunicacion con él sea ultra fluida entonces
he tocar la puerta y generar ese espacio de poder comunicarse y en esta
estructura siento que no necesitaria algo mas formal que eso todo porque
aparte de eso estan las reuniones de jefaturas, estan las reuniones
ampliadas, si uno igual tiene una instancia mas formar para al menos
hablar con Jaime algunos temas y con los otros jefes coordinarlos pero en
el dia a dia esta la comunicacién de golpear la puerta para hablar que a
mi me facilita, uno como que hay ciertas cosas salen en la emergencia
entonces no me gustaria estar ya una vez a la semana para a ver una
reunidon para verlos todos juntos, me gustaria que sea mas en el momento

P2: yo al menos soy mas resolutiva mucho mas por el tamafio de la
institucién
P7: y por el equipo de trabajo tambien

P3: yo me acuerdo cuando trabajaba en el ministerio el departamento
legal era como de 20 personas, bueno para el que era mi jefe en ese
momento tu tenias que estar parado todo el dia afuera de la puerta y no
tenia tiempo no mas o habian 10 abogados antes que tu y que tenian que
revisarle algo la prioridad era importante, pero esa es la facilidad que
haba lo P2 de la estructura, entonces a mi eso me facilita entonces no
tendria que proponer otro tipo de solucién, quizas si lo que siempre he
dicho como a nivel general me gustaria es tipico escuchar poder exponer
cosas, no es que es verdad a mi me pasa mucho en vez de escribir un
mail o llamar ir con el jefe y que te explique cdmo se hace esto

P5: pero algunos jefes hacen eso

P2: yo creo que en ese sentido falta facilitar el trabajo como grupal o
fluidos de informacion para que estemos todos, mas que al menos en mi
caso con Jaime en la jefatura no tengo problemas y me facilita mucho el
tipo de comunicacion que existe y creo tambien que en mi departamento
no hay nadie aca ojala estuviera Felipe lo tiene conmigo porque jamas
como que tengo la puerta no no entres, ahora no estoy para hablar o que
se yopo igual ese didlogo fluido existe todavia

P3: yo coincido con el caso de la P2 porque David es como de puertas
abiertas si tienes consultas, llamarlo

P4: Eduardo igual hace eso, pero hace rato no voy (risas)

Moderador: pero en términos de fit back
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P5: no si tu pregunta a que queremos llegar, porque en general uno va a
cosas super puntuales

Moderador: mira esto estd apuntado a lo que estamos hablando recién
del fit back porque de repente la jefatura se concentra en el fit back
negativo, oye lo hiciste bien y solo te lo dicen cuando lo hiciste mal por
ejemplo

P1: a comunicacién no solo como herramienta de comunicacion, si no
como la calidad de la comunicacion

Moderador: justamente

P5: yo creo que hay estamos mal, muchas veces te asignan algo como
que te asignan algo y es todo lo contrario a lo que quieren, y cuando te
lo explican y dices ya entendi, y eso es un problema de comunicacién

P1: estaba hablando de Jaime (risas)

P5: si si eso muchas veces lo he pensado y después no es eso, claro y es
un error de comunicacién y eso pasa igual en otra instituciones que uno
nunca el que estd entregando el mensaje nunca se asegura que el
receptor lo entendid, porque uno le dice lo que quiere y chao

P2: pero es que las otras personas no hacen las preguntas para entender
bien el tema

P3: yo creo que en mi caso particular he que tambien he trabaje en
muchos, bueno ahora trabajo arto con David tambien mucho tiempo
trabajaba con Guillermo con mi ex jefe, si no que trabajaba con Jaime
pero yo creo en ese caso puntual a la mayoria de las personas les pasa
eso cuesta mucho al comienzo agarrar el ritmo y lo que dice el P5
entender lo que te estan pidiendo porque era como ya mira hay que hacer
esto y llegabas con una cuestién no eso era, pero eso me pediste, pero
como que a uno le cuesta mucho llegar a ese punto yo la verdad es que
te entiendo, bueno todavia me pasa, pero en el fondo como que los anos
de circo te dan experiencia, eso es de persona como entender

P1: es que muchas veces ni el jefe sabe lo que te estd, te estd pidiendo
como la idea

P5: yo se mas o menos lo que estas pensando, pero si por ejemplo hablo
con P7 y a veces no los entendemos, y tenemos que trabajar 3 meses
mas juntos, y eso pasas porque muchas veces uno no se da el tiempo de
dar bien el mensaje

P4: uno no hace las preguntas para responder las dudas
126



P5: es que uno cuando le surge la duda le escribe y la otra persona
muchas veces estd ocupada, y lo responde obviamente cuando lo ve o
cuando tiene tiempo, te ayuda como para preguntar mas por qué ir a cada
rato no se no le voy a preguntar de nuevo, ademas te ayuda para ser mas
preciso y sobre todo cuando es escrito, cuando la tarea es mucho mas
dificil te concentras; y otro lo que hacen otras instituciones de vez en
cuando como por lo general tienen como un desayuno de una jefatura
gue tiene como a 4 personas y el sistema de negociacion es de trabajo, y
no es el objetivo de trabajo, si no que es lo que a ti te gustaria mejorar
en el trabajo, cual es su desarrollo

P1: ¢de su departamento o de distintas areas?
P5: no es transversal, es completamente aleatorio
P6: es como el desayuno que hacia su secretario antes

P3: yo creo que eso tratamos de implantarlo en un momento de la historia
en el departamento legal pero nunca ha resultado una reunién por
ejemplo cada dos semanas, no creo que sea tan seguido porque uno ya
tiene un lineamiento de lo que va hacer pero a mi siempre me gusto por
eso te digo que nunca resulto y ahora con David tampoco he una reunién
cada dos meses o una reunion una vez al afio pudiera decir estas son las
tareas a corto y a largo plazo que de repente claro uno va he anotando
su tarea, como yo voy hacer esto, P7 va a ser esto otro, de repente
nosotros estamos al lado, no se no hablamos una cosa y no se estamos
duplicando trabajo, entonces si tuviéramos una reuniéon coordinacion
sabriamos que queriamos llegar a esto, que tal parte la hace uno, que tal
parte la hace otro

P4: creo que eso mismo puse yo en esa parte, cuando los medios de
coordinaciéon se dan porque tu sabes en que esta el otro y sabrias lo que
tienes que hacer, temas de vaciones, si llegas mas tarde y hay uno
empieza a coordinar

P5: otra vez las vaciones (risas)

P4: oye se me acaba de ocurrir algo una anterior que respecto al beneficio
al primer tema, por ejemplo un beneficio decia que era imposible que nos
den la tarde libre para el cumpleafios pero si en el mes de mi cumpleafnos
yo recuperara las horas como horas compensatorias de medio dia podria
ser factible que como premio te den ese medio dia con horas
compensatorias

P5: pero es que teni que marcar o no
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P1: dsea tendria que establecerse una politica formal de que los meses
de cumpleanos las personas estan autorizadas para realizar 9 horas
compensatorias y poder pedirselas el dia de tu cumpleaifos

P7: no se puede
Moderador: formalmente no se puede

P2: formalmente no se puede por que las jefaturas tienen que explicar
por qué te van a dar esas horas, entonces una razon no es el cumpleafios

P1: es que efectivamente uno con el tema de las horas compensatorias y
el tema de las horas extras esta mas jodido todo, tienes que explicar todo,
Osea los jefes cada vez que les das horas o les damos horas es una razon
fundada de por qué esas horas, porque esas horas estan fundadas en un
carga mayor de trabajo en el periodo de tiempo, es por eso que tambien
podria ser algun invento para los meses

P3: hay meses incluso que 10 personas podrian estar de cumpleafos

Moderador pregunta 5: ya vamos a pasar a la ultima dimensién que es
desarrollo de carrera dice lo siguiente considerando las posibilidades
actuales de desarrollo de carrera de la JAC, tendremos que considerar
dentro de esto de desarrollo y carrera varias cosas, uno he las
posibilidades y las no posibilidades de llegar a ascender o de cambiarse
dentro de la organizacién y tambien pensando en las posibilidades de
desarrollo como la capacitacion que ofrece la JAC, he eso considera que
esto podria afectar su permanencia en el servicio pensando que en este
momento a lo mejor no hay muchas posibilidades de ascender dentro o
de cambiarse o las capacitaciones a lo mejor no permiten especializarse
tanto mas écreen que eso podria afectar su permanencia aca?

P3: yo creo que en mi caso personal serian como las expectativas
profesionales como que después de cierto tiempo uno se empieza agotar,
lo que en mi caso somos los abogados lo que revisan, lo que tienes que
estudiar, entonces yo creo que eso hace que tengas como ganas de ver
otras cosas, otros temas en lo juridico hay miles de temas como que ya
no se podria ser ver una cosa completamente distinta a lo de aeronautico,
entonces yo mas que creo del tema del ascenso porque podria ser mas

P7: el otro afo podrias ser secretaria general (risas)

P3: claro, yo creo que mas que el tema del ascenso, en mi caso yo con el
sueldo que tengo estoy super conforme pero efectivamente creo que el
ambito intelectual es el que se va agotando, entonces se agradece a la
vez que haya algo nuevo como que empiezas de cero otra vez a conocer
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nuevos temas de estudios, independientemente si uno esta a medio morir
saltando es como una labor nueva, en mi caso yo la agradezco porque es
hacer algo que no habia hecho antes entonces como que eso me motiva,
pero no tanto el ascenso es eso

P4: en mi caso ponte tu es super importante igual el ascenso de subir al
ascenso en grado yo lo valoro, es como quizas seria como esa la instancia
de reconocimiento que hablariamos antes, son cosas que valoraria,
gracias hiciste bien tu pega, pero es como que tu estas haciendo tu pega
no mas, eso es lo que hay que hacer siempre no mas pero la movilidad
en términos en la JAC tampoco es como que no me imagino otro llegando
hacer mi pega es que los perfiles son muy distintos

Moderador: esa es la pregunta como la limitante que el da la estructura
de trabajadores te genera esa necesidad de buscar otras pegas u estar
viendo un desarrollo

P4: yo generalmente duro 3 afios como decia endenante y voy a cumplir
ahora 3 anos y valoro que tenga un buen sueldo, si me quieren reconocer,
pero dentro del mercado laboral yo siento que aqui ganamos muy bien y
en el tema de esos beneficios como el valoro llegar temprano a mi casa
de hecho valoro mas las horas compensatorias, que me paguen horas
extras, el tema de tener mas dias, son cosas que te dan aqui que valoro
y en este minuto de mi vida me siento bien aqui no me gustaria otra pega

Moderador: pero aunque en estas circunstancias no puedas asumir una
jefatura

P4: 6sea como que en este minuto no es mi idea para mi, no se mafana

P3: oOsea olvidate de 6 personas que han pasado nadie lo ha logrado
(risas)

P5: igual otra cosa es el desarrollo de carrera es una especie
financiamiento como los diplomados, que eso no necesariamente tiene
que ver con que terminando tus estudios te puedan promover de cargo
pero eso te ayuda para que la gente se quede, pero lo que no entiendo
con la pregunta si quieres afectar de forma positiva o negativa, o te da lo
mismo

Moderador: como afecta, esa es la percepcion

P2: para mi eso fue tema hace 4 afios atras, yo llevaba 3 afios en control
de gestion y me iba a ir, en mi plan de irme a estudiar me iba ir mucho
mas tiempo tenia como planes en la vida, yo dije ya como que aprendi
control de gestidn, vi la estructura es el momento ya voy a ir a terminar
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un magister, aprender a hablar inglés y se me dio la opcion de la jefatura,
entonces hay entro un cambio nuevo por el desafio pero efectivamente
fue una variable a considerar como dice la P3 llega un momento que los
temas los manejas, que no hay muchas cosas mas nuevas y que yo por
mi personalidad necesito estar con desafios o con cosas distintas, o
sintiendo que estoy aprendiendo o metiéndome en otros temas, dsea s
no hubiera pasado esa circunstancia quizas no estuviera aqui

P6: quizas esa circunstancia no estaba intencionada, eso es como una
oportunidad, el desarrollo de carrera lo entiendo como una planificacién
de tu carrera no es una oportunidad, suerte o cosas que pasan en la vida,
si no hay intencionalidad llevas 3 afios y obtienes un magister no vas a
ser jefe, igual me estoy metiendo en la bola, pero es algo intencionado
una planificacion o algo como

Moderador: lo que pasa que en otras organizaciones, se va preparando
en el fondo a las personas que podria llegar a remplazar al jefe, cuando
en el momento que el jefe renuncie o se valla, hay vas bajando la brecha
vas desarrollando la carrera, claro nosotros no tenemos esa condicidn aca,
por eso va la pregunta

P6: por lo menos mi apreciacion es negativo porque no hay desarrollo de
carrera, como lo veo o como lo planifico estratégicamente de mas de 2
afnos, en el corto plazo si pero la vida no es de corto plazo

P3: si yo coincido con P6 es un tema de la estructura

P6: y no somos malos no es eso, lo mas probable tambien es que hay
muy pocas jefaturas, si a ti te gustaria que hagas un magister y de aqui
a 5 afios haciendas a grado 5 eso te gustaria

P4: sipo saber o conocer que no existe otra posibilidad tambien hasta aqui
llegaron pero transparentarlo, saber que te quedas con esos criterios y
decir a yo me quedo como ingeniero a la area técnico econdmico y sé que
puedo llegar acd, a ya si es una variable si pero te embolinan la perdis

P6: claro si cumples con ciertos requisitos o ciertas metas pueden
ascender a algun grado u otro grado no se

P3: eso igual esta en la politica de movilidad interna del afio pasado en
ese tipo de cosas pero efectivamente hay otras variables que hay que
considerar como la defensa institucional, porque uno quisiera igual dar
siempre méritos en temas de grados pero la restriccidon presupuestaria

P6: otras capacitaciones, diplomados
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P3: pero trata de hacer institucionalmente
P6: no
P3: financiar un diplomado, postular a un diplomado

P6: no porque los diplomados no son por nivel de desempefio y son
porque si se ajusta

P3: no créeme que cuando uno se postula a diplomados, lo mas cuando
uno se habla con la jefatura pero eso se merece, es la primera variable
te lo estoy diciendo yo, si la primera variable es que si una persona
postula a un diplomado la jefatura decide si esa persona |lo merece o no,
si es verdad que muchas veces he visto que han rechazado diplomados
solo por el nivel de desempeno pero ojala pudiéramos ayudar a todas las
personas para que obtengan esto y lleguen a grado 4 pero hay una serie
de restricciones, pero si establecer hasta donde puede llegar cada cargo
porque no todos los cargos son para llegar a grado 4 y es natural que sea
asi no todos los administrativos pueden llegar al grado 9 por que no se
puede no mas, entonces es como saber a ante mano

P4: lo que concuerdo contigo es que debiera existir una carrera de largo
plazo con esos criterios

P5: o por lo menos que alla una estructura de desarrollo de carrera

P1: claro como de aqui a 5 afios puedas hacer esto, hay un cupo asi,
puedas optar a estas cosas, magister no se pueden financiar pero
diplomados o cursos de perfeccionamiento puedas optar

Moderador: bueno esas son las preguntas solo haria una final si es que
ha quedado un tema en el tintero, otro tema que les parezca relevante
de conversar respecto de cdmo trabajar en la JAC o como la JAC serie un
lugar mas atractivo o mejor para trabajar

P3: en mi caso la evaluacién que puedo hacer de la JAC es positiva, a mi
me gusta trabajar aca con P7 lo conversamos que es una cosa cuando
uno empieza a mirar para el lado darse cuenta aca es super, yo trabaje
en la secretaria de transportes y en el Sename entonces he
comparativamente esto es como el paraiso, punto uno el sueldo
comparando con el resto del mercado son en general super buenos no sé
si tanto en algunos cargos quizds en el mundo privado porque ya
hablamos que en el mundo publico tiene ciertos techos pero en el sector
publico son super bien evaluados, tengo grado 4 y no sé si estando
trabajando en la secretaria de transportes estaria en ese grado, eso seria
mi punto de vista y conversando con mis otros colegas hablando temas
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de flexibilidad horaria y otros temas aca es una realidad, muy pocas veces
me han dicho oye hay una reunidn quédate otro rato y sobre todo después
que tuve guagua es casi sagrado que las pobres madres se tienen que
guedar ahora, no tienes que ir a dejar a tu hijo al jardin, igual super
consiente en eso y hasta te colocan las reuniones

P4: pero eso depende mucho de las personas

P3: ero en otras instituciones eso no les importa nada si tienes 100 hijos
enfermos te tienes que quedar igual, tu tienes que cumplir tu horario, si
te tienes que quedar mas horas te tienes quedar, vez con guagua de 6
meses, tu sefiora entro a trabajar cuando tu guaguita tenia 2 meses y
medio, y tuvo que haber vivido algo igual, y por ultimo algo que valoro
mucho de la JAC es su ambiente laboral, entre otras instituciones la gente
que tiene problemas o cahuines pero aqui creo que existe que para es
fundamental que es el respeto, el respeto transversal hay gente que es
irrespetuosa aca y en cualquier servicio, no sepo con la secre, con la
sefiora del aseo con Jaime, con David y todos es una relacidon super
respetuosa, yo jamas me he sentido pasada a llevar y tampoco la gente
se siente con el derecho de ningunear a otra persona por que lleva menos
tiempo y es mas joven, y tiene menos experiencia porque no es jefe,
porque es pollo, porque es medio callado, yo siento a veces que la gente
se tiente con el derecho de faltar el respeto quizas algunas personas han
considerado que yo se los he faltado porque es mas sensible que otra
porque he hablado en tono mas pesado, porque no soy la mas simpatica,
pero en general he tratado de hacerlo con respeto yo opino lo mismo
porque en general mis compaferos de trabajo hay un ambiente tranquilo,
0sea de hecho con Davis hablamos a mi me sorprendié el trato que tiene
ustedes en la JAC, désea alld hay milicos y obviamente una secre, un
abogado x igual que el general, porque esta claro como por su estructura
mental (risas)

P1: estructura mental (risas)

P4: es que si tu eres militar y no tienes estructura mental eso es subjetivo
pero eso es super valorable

P3: hay varios problemas personales que a veces tienen entre
companeros con la jefatura y todo, yo creo que si pero son temas
puntuales que con el tiempo han ido disminuyendo, y yo que he trabajado
en otros lados creo aca es muy pero muy poco en relacion a lo que tuve
en otros lados que era a grito pelado entre jefes con el resto de su equipo,
entre los profesionales del equipo entonces yo valoro esas cosas;
independiente de otras cosas s me piden eficiencia termino en dos
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minutos no se po como que no le hablo a nadie, impedientemente me
gustaria como fuera de lo que podemos tener, asi que por eso considero
que es un buen lugar y llevo tanto tiempo, y desde que fui mama valoro
mucho mas la forma de funcionar en la JAC

Moderador: gracias, alguien mas que quiera agregarle un comentario final
P3: la P1 no hablado (risas)

P1: no si yo igual lo encuentro bueno, tambien encuentro que hay un muy
buen ambiente laboral y de eso igual me he dado cuenta es porque es
real, yo lo encuentro bueno aca en mi caso en particular es como yo estoy
en facilitacion puedo hacer tareas de distintos lados y tener una
comunicacién muy directa con los jefes, es verdad que uno de repente va
a preguntar puras tonteras pero cuando yo no entiendo voy a preguntar
80 veces y como que no me importa nada, le voy a preguntar a mi jefa la
Pamela y si no la encuentro le voy a preguntar demas, y cuando tengo
las presentaciones voy con el computador care palo a preguntarle a Jaime
entonces por eso creo que hay una comunicacién super horizontal lo
encuentro bueno en todo caso

P6: lo que estaba comentando es que en relacién a mis compaferos es si
entras a las 9 y salgo a las 6, salgo a las 6, muy puntuales me he quedado
hasta las 9, pero eso es que existe un compromiso por la JAC, asi que a
lo que voy es que gracias a la JAC es la autonomia que tengo en mi puesto,
punto de vista digo para ver las cosas estratégicas y tener acceso a todos
los funcionarios y yo la valoro porque nunca habia visto tanta autonomia,
tercero muchos se dan a confundir que le hacemos la pega a LAN o a
otros pero somos un servicio publico, asi que eso nosotros tenemos que
visibilizarlo mas que gracias a nosotros mas gente pueda volar, yo para
convencer a alguien que venga a trabajar aca le diria eso que hay un
propdsito publico y tengo que decir algo negativo es la falta de desarrollo
de carrera, es como decir lo bueno que tenemos y algo malo que tenemos
gue podriamos mejorar

P7: no pero a mi me ha gustado mucho eso del ambiente laboral, es que
buen ambientes entre los pares y que habia una diferenciacién muy
grande de los que éramos abogados y los junior junior los que estaban
haya abajo, estan los abogados junior, abogados sénior, pero todos eran
iguales, pero los socios sénior eran super mas arriba como los dioses no
les podias hablar, las secretarias estaban como por un mas bajo y las
sefioras de aseo aun mas abajo, te puedo decir que el 85% de los
abogados no sabian cédmo se llamaba, pero de verdad sub valoraban el
trabajo de otras personas y siento que aca eso no pasa, sin perjuicio de
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donde antes yo trabajaba porque es una oficina reconocida en el mundo
de los estudios juridicos, y alld preguntarle mas de dos veces lo que tenias
gue hacer a tu socio era olvidate no te habrian la puerta, pero aca en JAC
tu puedes preguntar las veces que quieras

Moderador: bueno siendo las once con un minuto, les agradezco mucho
gue estén aqui, bueno pero de todas esas recomendaciones,
independiente que sea un problema personal se va tratar de verse
reflejada en lo laboral, asi que muchas gracias.
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