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RESUMEN

Investigacion de mercado sobre los motivadores laborales de los estudiantes de
Ingenieria Comercial perteneciente a la Generacién Y, que ademas residen en la
Quinta Region de Valparaiso. El tema se aborda mediante un analisis de los
principales motivadores de los estudiantes, culminando con una propuesta para
las organizaciones. La metodologia se efectia mediante una encuesta con un
muestreo aleatorio estratificado a las siguientes universidades: UAI, PUCV, USM
Y UV. Los resultados, en una primera instancia, se exponen mediantes graficos y
Sus respectivas observaciones, Yy posteriormente, comprende un analisis

comparativo segun género, nivel de ingreso y universidad.



ABSTRACT

Market's research about the labor motivators of the students of Commercial
Engineering belonging to the Y Generations, and than resides in the Fifth Region
of Valparaiso. The matter is presents by an analysis of the principals motivators of
the students, culminating with a proposal for the organizations. The methodology it
is made by a survey with a random sampling stratify to the next universities: UAI,
PUCV, USM and UV. The results, in a first moment, are exposed by graphics and
their respective observations, and lately, includes a comparative analysis

according to the gender, level of joining and university.
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INTRODUCCION

La “Generacién Y’ o también denominada como generacién “Milenio” o “Net”, son
aquellos nacidos desde 1980 hasta el 2000 y que hoy se encuentran en un rango
etario entre los 14 y 34 afos, es decir, que los mas jovenes aun estan en la

escuela, mientras que los mayores ya comenzaron a ser parte de la fuerza laboral.

‘Es una generacion que se distingue por buscar vivir bien el presente.
Necesitan tiempo para hacer lo que les da placer y a diferencia de sus
padres, no organizan su vida alrededor del trabajo. Por esa razén, a
menudo se les culpa de no comprometerse laboralmente” (GONZALES,

2011).

Segun el Instituto Nacional de la Juventud (INJUV)! en su séptima encuesta
nacional llevada a cabo el 2012, los jovenes en nuestro pais alcanzan las
4.272.767 personas, de las cuales el 49,3% son mujeres mientras el 50,7% son
hombres. A su vez, el Censo aplicado el afio 2012 arrojo que en la Quinta Region
viven 560.395 personas pertenencia a la generacion Y, de ellos el 49,8% vy el

50,2% son de sexo femenino y masculino respectivamente.

Dicho lo anterior, el primer propésito de la presente investigacion radica en

recabar informacién de diversos autores sobre el perfil y las caracteristicas propias

En el sitio web del INJUV se definen como: “Es un organismo de servicio publico encargado de
colaborar con el Poder Ejecutivo en el disefio, planificacion y coordinacion de las politicas relativas a los
asuntos juveniles”.



de la Generacion Y, en segundo lugar, el proposito reside en investigar y analizar
los motivadores laborales de los estudiantes de Ingenieria Comercial, por medio

de una encuesta, previo focus group.

¢Por qué Ingenieria  Comercial? Son varios los motivos: Segun los datos
proporcionados por el sitio web Mifuturo.cl> es la carrera que concentra la mayor
atencion de los estudiantes que ingresan a la educacién superior (9.853
matriculados), en cuanto a la empleabilidad es del 92% post titulacion, por otro
lado su tasa de crecimiento de matriculas aumento en un 20,6% en solo 4 afios
(periodo 2010 — 2014), por ultimo es la carrera que estudian los investigadores de

este documento que ademas pertenecen a la generacion estudiada.

Una vez sefalado el objeto de estudio, es importante conocer el cuerpo del
documento, en cual se divide en 3 partes principales, en la primera se expone un
marco tedérico que detalla las caracteristicas de la generacién, ademas de definir
en menor medida las generaciones antecesoras, con el fin de contextualizar al
lector. La segunda parte del documento describe el marco metodolégico de la
investigacion realizada, para culminar con los respectivos resultados vy
conclusiones. Para ello entre marzo y diciembre del 2014 se llevd a cabo el
levantamiento del perfil y posterior depuracién y tabulacion de los resultados
obtenidos en las encuestas. Con respecto a las limitaciones del estudio, se hace

necesario aplicar futuras investigaciones a todas las carreras que son impartidas

2 .. . . ., L.
Sitio web gubernamental orientado a entregar informacion y estadisticas con respecto a la
educacion superior.



en nuestro pais incluyendo Universidades, Centro de Formacion Técnica (CFT) e
institutos profesionales (IP). Asi, por ejemplo se podria realizar un andlisis

comparativo segun: regiones, carreras, tipos de instituciones, entre otros.

La utiidad de dicha investigacion es variada segun el propdsito del lector, puede ir
desde simplemente interiorizarse sobre el perfil de esta generacidon, hasta la
posibilidad de crear un programa de motivadores que cumpla el objetivo de atraer

y retener el talento joven.

Para la confeccion del documento se utilizaron como base, dos estudios
realizados durante el 2013, el primero titulado: “Perfil de la generacion y chilena
principales variables sociodemograficas y conductuales” por Carolina Sepulveda
Acevedo y el segundo estudio denominado: “Generacién y chilena —su impacto en
el mundo laboral’” por José Juan Bruner Rodriguez, Ricardo Garcia Gonzalez y

Juan Daniel Zamorano Hernandez.



1. Problema de la investigacion

Hoy en dia nos enfrentamos a uno de los mayores cambios en los paradigmas del
mundo laboral. Los jévenes que se encuentran entre los 20 y 30 afios de edad,
denominados actualmente como la “Generacion Y, ya no conciben el trabajo de la
misma forma. Muy por el contrario, esta generacion no permite que su trabajo los
aparte de las actividades que mas les agrada realizar, esperan encontrar un lugar
de trabajo que les aporte un importante grado de satisfaccion, donde se valore su
desempefio y se aprecie la creatividad y la diversidad. Esperan sentirse (tiles en
su rol y adquieren la sensacién de responsabilidad y compromiso cuando

encuentran valor en lo que hacen.

Este nuevo paradigma genera un problema para las empresas que son incapaces
de interpretar los motivadores laborales de esta generacion, lo que les impide
entre otras cosas, retener y reclutar el talento joven. Si las organizaciones por
intermedio de sus departamentos de recursos humanos conociesen el perfil y los
factores motivacionales de la generacion en estudio, podrian acaparar los

siguientes beneficios:

v' Ahorro en reclutamiento.

v' Elevar la reputacion de la organizaciéon en las personas jovenes.
v/ Disminuir costos asociados a renuncias.

v/ Disminuir el ausentismo laboral.

v' Capital humano joven comprometido y motivados



2. Objetivos:

2.1 Objetivo general:

Identificar los principales motivadores laborares de los estudiantes de Ingenieria

Comercial de Ultimo afio, pertenecientes a la Generacién Y, en la Quinta Regién y

en base a esto generar una propuesta Util para las organizaciones.

2.2 Objetivos especificos:

v

Contrastar los resultados obtenidos de la investigacion con las
caracteristicas de la Generacion Y expuesta en el marco tedrico.

Analizar los motivadores laborales segun la casa de estudios de los
encuestados.

Conocer el principal factor motivacional de la generacion Y en el ambito
laboral.

Analisis comparativo segun género y nivel de ingreso de los encuestados.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

Introduccion

El presente marco tedrico busca definir a la Generacion Y mostrando las
caracteristicas, habilidades, competencias, aspiraciones y formas de pensar y
actuar de los jovenes que la componen, para luego relacionarlos con su
participacién en el mercado laboral. Para eso, en primer lugar, se define el
concepto de generaciones y posteriormente se describe cada una de las
generaciones que hoy en dia comparten en el trabajo con la Generacion Y. Todo
esto para contextualizar a la nueva generacion y comprender en profundidad las

caracteristicas de los jovenes ingenieros comerciales chilenos.

Luego se presenta el perfil de la Generacion Y chilena, comenzando con los
antecedentes histéricos que acompafian a la generacion, para comprender su
entorno y las bases que sustentan la personalidad de estos jovenes y

consecutivamente, las caracteristicas que estos poseen.

Finalmente se definen los motivadores laborales de la Generacion Y, los que

serviran para realizar el estudio de los ingenieros comerciales de la V region.



1. El concepto de Generaciones y Mercado Laboral

1.1 Generaciones

Son grupos de personas que durante su vida, compartieron vivencias culturales,
sociales, tecnolégicas, econdémicas y politicas. Una generacién es un “conjunto de
personas que por haber nacido en fechas proximas y recibido educacién e
influencias culturales y sociales semejantes, se comportan de manera afin o

comparable en algunos sentidos” (Real Academia Espafiola, 2013).
De acuerdo con otros autores, una generacion es:

“Un grupo de edad que comparte a lo largo de su historia un conjunto de
experiencias formativas que la distinguen de sus predecesores” (OGG et

al., 2006).

1.2 Mercado laboral
Es aquel donde convergen tanto demandantes (organizaciones y empresas) y

oferentes (personas) con el fin de ser remunerados por el servicio prestado

(PEREZ, 2011).

En la actualidad y paralelamente, interactian en el mercado laboral 4 tipos de
generaciones de trabajadores, por lo que se hace pertinente conocer y
comprender cada una de sus motivaciones, formas de pensar, estilos de vida,

suefios y metas. El estudio de los &mbitos anteriormente sefialados, permitiria sin



duda que la incorporacion de las nuevas generaciones no repercuta
negativamente o se desaproveche su inclusion por falta de conocimiento de éstas
en el ambiente laboral, sino mas bien se espera que se sientan acogidos y
respetados desde el punto de vista de sus intereses personales y mas aun,

puedan ser un real aporte y complemento de la generaciones mayores.

‘Los intereses y valores de esta nueva generacion de trabajadores, es un
tema que despierta interés en los responsables de Recursos Humanos de
las empresas, por su impacto en las practicas de esta area. Se evidencia
gue las estrategias de atraccion, gestion y retencion, que fueron exitosas
con generaciones anteriores, ya no logran los mismos resultados.”

(GONZALES, 2011).

2. Clasificacion y definicion de las generaciones

Las generaciones que actualmente se encuentran en el mercado laboral se
dividen en cuatro grupos etarios que tienen diferentes vivencias, ideales, suefios y
caracteristicas, éstos son: Tradicionalistas, Baby Boomers, Generacion X y
Generacion Y (PEIRANO, 2010). A continuacién se definen las tres primeras para

luego profundizar en la Generacion Y.



Figura 1.1 Grafico Generaciones Laborales.
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2.1 Tradicionalistas

Son aquellos nacidos hasta el 1946. Dicha generacién estd marcada por dos

hechos histéricos importantes, el llamado periodo entre guerras y la depresion

econdmica de 1929.

Se caracterizan por ser personas sacrificadas con un alto respeto por la autoridad,
han trabajado toda su vida y las organizaciones que mantienen estructuras rigidas

y bien definas son los lugares de trabajo donde se sienten mas cémodos y no les

gustan los cambios (VIGUERAS, 2013).




Para los tradicionalistas el trabajo esta por sobre la recreacion personal y muchos
de ellos han permanecido trabajando en la misma empresa durante décadas, con
un fuerte espiritu de cuerpo y pertenencia, son ahorrativos y dado la época en la
gue nacieron siempre estan preocupados por "los dias dificiles que vendran’

(NOVOA fide BUAHENE., 2008).

2.2 Baby Boomers

Son los nacidos entre 1946 y 1965. Se caracterizan por ser altamente
conservadores y con un fuerte apego religioso. Anticipandose a las dificultades
econdmicas que heredaron de sus padres, han hecho todo lo posible para que sus
hijos puedan alcanzar las oportunidades que ellos no pudieron lograr debido al
contexto en el cual nacieron. Los Baby Boormers ocupan los cargos mas altos en

las organizaciones actuales (VIGUERAS, 2013).

2.3 Generacion X

Son aquellos nacidos desde 1965 hasta 1980. Es la generacion del Atari®, Los
Beatles y la masificacion de la television. La tecnologia no es un problema para
ellos, fueron los primeros en adoptarla. Las mujeres comienzan a incorporarse al
mercado laboral rompiendo de esta manera con el esquema familiar tradicional en

el cual sélo el padre trabajaba.

3 Juego de video.
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Su vision con respecto al trabajo es diametralmente distinta comparada con las
generaciones predecesoras, la rotacion laboral es considerada una virtud. De
acuerdo con Adwoa Buahene, autora del best seller "Loyalty unplugged" vy
colaboradora de empresas multinacionales en Estados Unidos, este grupo se
describe como pragmaéticos, escépticos y colaboradores (NOVOA fide BUAHENE.,

2008).

24  Generacion Y

Desde el punto de vista de Rocio Gonzalez (2011) a esta generacion también se
le denomina como generacion “milenio” o “net’, son aquellos nacidos desde 1980
hasta el 2000 y que hoy se encuentran en un rango etario entre los 14 y 34 afios,
es decir, que los mas jovenes aun estan en la escuela, mientras que los mayores

ya comenzaron a ser parte de la fuerza laboral.

‘Es una generacion que se distingue por buscar vivir bien el presente.
Necesitan tiempo para hacer lo que les da placer y a diferencia de sus
padres, no organizan su vida alrededor del trabajo. Por esa razon, a
menudo se los culpa de no comprometerse laboralmente.” (GONZALES,
2011).
Académicamente es la generacion mas preparada, en comparacion con las
anteriormente mencionadas, el trabajo no se antepone a la recreacion personal

(hobby) y estan inundados de informacién, tanto nacional como internacional, a

11



so6lo un click de distancia por lo que son muchos mas conscientes y criticos de los
sucesos politicos, econdémicos, naturales, etc. Para ellos la rapidez es un valor y la
lentitud prontamente los frustra.

La académica de la Universidad de Navarra, Esther Jiménez (2012), mencionaba
los siguientes aportes de la generacién al mundo laboral actual: Conocimiento y
aplicacion de nuevas tecnologias, motivacion, desarrollo de nuevas tendencias y
productos, diferentes canales de comunicacion, distintos modos de organizar el

trabajo y menores distancias jerarquicas (MIREIA, 2012).

3. Convivencia generacional e inclusion en el mercado laboral
Con tantas diferencias latentes que existen en las distintas generaciones, se hace
necesario conocerlas en profundidad para obtener beneficios de esta diversidad

de pensamientos, ideasy formas de trabajar.

"Cada una de estas generaciones esta conformada por individuos que
crecieron y se desarrollaron en un entorno significativamente distinto. De
ahi que cada grupo perteneciente a un periodo determinado comparta
valores y prioridades, entienda el trabajo de forma distinta, mantenga
actitudes diferentes ante la autoridad y viva la responsabilidad también a

su manera" (VIGUERA fide SMOCK., 2013).

"La diversidad bien gestionada suma al resultado final. Cada generacién

tiene su fortaleza. El que tendra desafios para gestionarla es el lider que

12



debera adaptar sus estilos de liderazgo y formas de relacién con personas
con valores y expectativas de trabajo diferentes” (VIGUERAS fide
GAUTIER., 2013), indica Patricia Gautier, Gerente de consultoria de Hay

Group®.

El autor Kurt Lewin (2013), psicblogo estadounidense, sugiere que existen tres
estilos de liderazgos. Autocratico o autoritario, democratico o participativo y Liberal
o rienda suelta. En el documento “Politicas para dirigir a los nuevos profesionales”,
se hace referencia a que los Tradicionalistas prefieren un liderazgo autoritario, los
Baby Boomers y Generacion X prefieren un lider mas democratico, y los
pertenecientes a la Generacion Y prefieren un liderazgo flexible y liberal. (GARCIA

et al., 2008)

Para lograr una efectiva gestion de las distintas generaciones, es necesario
conocer cuales son sus intereses, qué los motiva, qué esperan de la institucion en
gue trabajan, cuales son sus gustos o qué les molesta. De esta manera se pueden
coordinar y agrupar en relacion a las tareas que son pertinentes para cada uno de
ellos segun sus intereses.
“‘En 72% de las empresas en México, la configuracion de la oferta laboral
tiene en consideracion la diversidad generacional, pero hay un contraste
entre las empresas grandes y las pequeias, pues 47% de éstas declara
que no tiene en consideracion la diversidad generacional a la hora de

establecer su oferta de empleo.” (MANPOWER, 2010)

4 . .
Consultora internacional.
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Figura 1.2 Planes de carrera en las organizaciones, por tamafio de empresay

composicion generacional.
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MANPOWER, 2010.

De acuerdo con el estudio de Manpower®:
“‘Los empleadores mas proclives a definir e impulsar nuevos esquemas
de trabajo tienen una mayor conciencia de la necesidad de llevar a cabo
practicas de gestion de recursos humanos diferenciadas por generacion,
por ejemplo, el impulso del teletrabajo o home office. Quienes han
implementado estos esquemas son, en su mayoria, aquellos que también
ofrecen oportunidades laborales diferenciadas para las distintas

generaciones.”

° Language and Training Center, Senicios en Recursos Humanos, Capacitacion y Centro de
Formacién Técnica.
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Figura 1.3 Gestion del talento (con diferenciacién generacional)y home

office.
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4. Perfil de la Generacion Y chilena

Son varias las diferencias que existen entre la Generacion Y con las anteriores,
estos jovenes se caracterizan por ser entusiastas, creativos, innovadores,
dispuestos a adquirir nuevos conocimientos, les gustan los cambios y los desafios
(DOWLING, 2013). Su foco se centra en el presente, en el ahora, en cumplir
metas de corto plazo que les proporcione satisfaccién al instante. Para ellos no
existen los limites, creen en sus aptitudes y habilidades, y en que pueden

conseguir todo lo que se propongan, tanto en su vida personal como laboral.
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En Chile, se pueden encontrar profesionales de la generacion Y con buen nivel
académico y profesional, que respetan los valores familiares y de civilidad y con
un buen nivel de cultura general. Una de sus grandes debilidades es el dominio de

idiomas extranjeros (MACHADO, 2011).

Ademas, tanto los jovenes chilenos como de todo el mundo estan
permanentemente conectados a Internet. El estudio Convergencia en la Vida
Digital Movistar, realizado por la Direccion de Estudios Sociales del Instituto de
Sociologia de la Pontificia Universidad Catdlica (DESUC), que encuesté a 1000
personas dijo que 41% de los usuarios de internet son convergentes, es decir que
se conectan a través de 3 o 4 pantallas a Internet y sus redes sociales, donde la
mayoria son varones (54%) y jovenes, ya que el 59% pertenece al rango de edad
entre 18 y 34, mayoritariamente pertenecientes a la generacion "Milenio"

(VILLANUEVA, 2014).

‘Los millenian chilenos son empoderados de la tecnologia, el 76% cree
gue ésta crea oportunidades para todos, produciendo un efecto nivelador
en la sociedad chilena, disminuyendo la brecha entre ricos y pobres, y
superando las barreras de lenguaje. Mantienen una mirada optimista
sobre el futuro del pais, pensando que “lo mejor aun esta por venir’, la
mayoria de ellos cree que ‘la familia es uno de los aspectos mas
influyentes en la vida de una persona”, y que cada uno puede,
efectivamente, hacer una diferencia en el mundo.” (VILLANUEVA, 2013).

Ver figura 1.4.

16



4.1 Antecedentes historicos

Cabe preguntarse qué aspectos historicos han influenciado la generacién Y de
Chile (nacidos entre los afios 1980 y 2000). Los primeros pertenecientes a este
grupo ya son partes del mercado laboral, mientras que los Ultimos aun son
adolescentes. Los Y o también denominados “net’ crecieron y se desarrollaron
fisica e intelectualmente, en un contexto de democracia y de auge econdémico

nacional. Desde este punto de vista se considera una generacion privilegiada.

Estan conscientes de los problemas econdmicos, sociales y politicos que
experimentaron sus padres y estan al tanto de los esfuerzos laborales que han
realizados sus progenitores. Este Ultimo aspecto contribuyd en terminar con el
apego irrestrictico “persona-trabajo”, ya que, perciben cémo sus padres han

trabajado duro sin dejar espacio al esparcimiento y recreacion.

Sobre temas politicos estan al tanto de lo ocurrido durante el gobierno de la UP®y
el régimen militar’ por medio de relatos de familiares, publicaciones,
documentales, entre otros. Producto de esto aprecian encarecidamente la libertad

por sobre todos derechos que un humano debe poseer.

Por su parte la globalizacion y las innovaciones tecnolégicas en las
comunicaciones son parte de su cotidianidad y han permitido informar tanto de
sucesos nacionales como internacionales, que en definitiva han contribuido a la

creacion de un caracter profundamente critico en los jovenes.

® periodo comprendido entre el 3 de noviembre de 1970 y el 11 de septiembre del973
" Periodo comprendido entre el 11 de septiembre del1973 y 11 de marzo 1990
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4.2 Caracteristicas de la generacion Y

4.2.1 Personales

La personalidad estd conformada por las caracteristicas psicologicas y distintivas
de una persona que conducen a respuestas a su ambiente relativamente
consistente y permanente (CARRILLO fide KHOTLER, 2013). Es el patron de
pensamientos, sentimientos y conducta que presenta una persona y que persiste a

lo largo de toda su vida, a través de diferentes situaciones.

La generacién Milenio tiene una actitud alegre y energética, siempre quieren saber
mas, estar a la vanguardia y ser los lideres y duefios, no de su futuro, sino que de

Su presente.

Estos jovenes representan valores que no se percibian en las generaciones
anteriores, son auténticos y creativos, motivados por el crecimiento propio y el de
su entorno. Expresan un importante respeto por la diversidad, fundamentado en la
simple condicién del otro de estar vivo, y no sélo eso, ademas, se valora al que es
distinto y no tiene miedo de demostrarlo. Desde ahi nace el sentido de justicia con
el resto. Para ellos no es posible concebir el que se pase a llevar a otro, son
cuestionadores y desafiantes. Los jovenes “Y” solidarizan con sus pares, y dan a
conocer sus opiniones y disgustos, generalmente, las redes sociales son sus

plataformas preferidas. (SEPULVEDA, 2013)

Poseen una gran libertad intelectual, el exceso de informacion les permite vivir en

un constante aprendizaje, la temporalidad y la ubicacion geografica no es
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impedimento para conocer lo que sucede al otro lado del mundo. Crecieron con el
rapido desarrollo de la tecnologia y con un facil acceso a ella, es por eso que
estan acostumbrados a la comodidad y al “todo ahora”, lo que los hace, en cierto

modo, dependientes. (DOWLING, 2013)

4.2.2. Familiares

En el aspecto familiar se analiza el entorno mas cercano de los jovenes de la
Generacion Y. La relacién de estos con sus padres y parientes mas cercanos es

un factor importante a la hora de determinar su desarrollo personal.

Hijos de los Baby Boomers, los jovenes Y vienen a romper con las tradiciones de
sus padres. Estos jovenes crecieron viendo a sus padres dedicando casi el cien
por ciento de sus vidas a su trabajo y a su familia, un trabajo, que por cierto, no
siempre es el que les hubiese gustado realizar. El esfuerzo y la perseverancia son
rasgos destacados en los Baby Boomers, quienes quisieran ver a sus hijos con
una buena profesion, que les otorgue las habilidades y competencias para

mantenerse en un trabajo estable y con un buen sueldo.

Pero la Generacion Y no piensa igual. Ellos no estan dispuestos a dejar de lado
sus actividades preferidas por mantenerse en un trabajo sélo por un buen sueldo.
Desde nifios han sido diferentes, han estado buscando la libertad e

independencia. Esto se ve representado también en el trabajo, donde esperan
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poder aportar con nuevas ideas y que éstas sean tomadas en cuenta, un lugar
donde no se limite su libertad de creatividad. Sin embargo, esta libertad no es
completa, siempre mantienen un lazo que los une a sus familias para no perder los

beneficios y privilegios que sus padres les entregan. (BRUNER et al., 2013)

Otra caracteristica de esta generacion es el creciente interés por educarse, rasgo
inculcado pos sus padres, que esperan que sus hijos tengan un mejor futuro que
el que ellos tuvieron. Los jovenes Y son inquietos a la hora de adquirir
conocimientos, estan abiertos a la informaciéon y estan dispuestos a estudiar para
poder ser un aporte en la sociedad, en la empresa donde trabajen y, de esta

forma, ser exitosos en lo que se propongan realizar. (BRUNER et al., 2013)

Y finalmente, tienen una relacion con sus padres muy distinta a la que estos
ultimos tenian con sus abuelos. Los jovenes Y tratan a sus padres como pares de
ellos, sin faltarles el respeto, pueden entablar conversaciones de igual a igual,
presentar puntos de vista diferentes y usar un vocabulario mucho mas coloquial.
Esta relacion puede ser producto de la confianza y la evolucion de los tiempos.

(BRUNER et al., 2013)

4.2.3 Psicosociales
Los factores psicosociales o psicologia social es el “intento de comprender y
explicar como el pensamiento, el sentimiento y la conducta de las personas

individuales resultan influidos por la presencia real, imaginada o implicita de otras
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personas” (MORALES). En este sentido, se busca explicar cobmo los estimulos del
entorno afectan directamente en la formacion de caracteristicas de la Generacion
Y, tomando en cuenta tres aspectos principalmente; la dependencia a la
tecnologia y las redes sociales, el exceso de informacion disponible y la

motivacion por ser un aporte a la sociedad o generar cambios importantes en ésta.

Los jévenes que hoy tienen entre 14 y 34 afios de edad crecieron con los grandes
avances tecnologicos. Los mas jovenes nacieron con un computador en casa y los
mayores a corta edad dispusieron de uno y de los beneficios del internet. Los
teléfonos celulares inteligentes, Tablet, video juegos, iPod® y una inmensa gama
de productos, son parte de la vida cotidiana de estos jévenes. Esto los hace tener
habilidades muy diferentes a las de sus padres o abuelos que tienen muchas
dificultades para adaptarse a este tipo de tecnologia y que sin duda les genera

una ventaja por sobre estos Ultimos.

“‘Un reciente sondeo internacional sobre la generacion del milenio
realizado por Telefénica y el diario Financial Times muestra que los
chilenos de esta generacién estan incluso mas conectados que sus
contrapartes en otros paises de América Latina. Segun el sondeo, que
incluyé a 500 chilenos de entre 18 y 30 afios de edad, el 73% de los
miembros de la generacion del milenio utilizan teléfonos inteligentes lo

gue se compara con el 68% de Latinoamérica. Ademas, el 89% cree que

8 Linea de reproductores de audio digital portétiles disefiados y comercializados por Apple Inc.
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la tecnologia ha hecho que encontrar un trabajo sea mas sencillo frente al

85% en la regiéon.” (DOWLING, 2013)

Asi como la tecnologia sirve para la entretencion y el trabajo, también constituye
una fuente de informacion importante. Las redes sociales, buscadores, diarios
electronicos etc., son algunos de los sitios mas recurrentes por los jovenes lo que
les permite un facil acceso a informacién de todo tipo. Este exceso de informacion
da pie para la apertura al debate de ideas y opiniones acerca de diferentes
tematicas. Los jovenes estan dispuestos a presentar y defender su postura, cada
vez con menos miedo a ser criticados, aunque muchas veces solo lo hagan a
través de un computador en su red social favorita. Asi se han reforzado temas que
existen hace muchos afios pero que han sido ocultados por la sociedad o
simplemente olvidados por muchos. La Generacion Y se siente capaz de enfrentar
y ser parte del cambio que necesita segun ellos este mundo, haciéndose
participes en conversaciones de todo tipo, defendiendo y promoviendo
pensamientos acerca de una alimentacion saludable, diferentes concepciones
politicas, una educacién de calidad, el respeto por los derechos humanos, el

cuidado del medio ambiente, entre otros. (BRUNER et al., 2013)

Todas estas caracteristicas marcan un antes y un después entre las generaciones
mayores que sin duda tienen otras aspiraciones, la familia y el grupo mas cercano

ya no son la Unica preocupacién y fuente de interés de los nuevos profesionales.
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5. Motivadores laborares de la Generacién Y en Chile
Una vez mencionadas la caracteristicas generales de la Generacion Y, es
importante conocer qué es lo que esperan estos jovenes de sus trabajos y qué es

lo que estan dispuestos a aportar, es decir cuales son su motivadores.

“‘Los “marketeros” generan una propuesta de valor para un producto o
para una marca, lo cual implica unos atributos que satisfacen una
necesidad en el consumidor. Bueno, las empresas deberian aprender un
poquito de eso desde el punto de vista laboral. La empresa también es
una marca y da una oferta de valor hacia los colaboradores, tanto a
aquellos que quisiera contratar, como a aquellos que ya tiene dentro de la

empresa.” (SANCHEZ, 2013)

Si bien el salario econémico es un motivador importante, lo es a corto plazo.
Afirma Hugo Sanchez, Director Gerente de Intratego®. Una vez que se produce el
aumento de sueldo, el empleado satisface sus necesidades presentes pero, luego
de cierto tiempo se acostumbra a gastar mas y cree necesario un nuevo aumento.
Es por eso que los motivadores de mediano a largo plazo y los mas estables son
los relacionados con el aprendizaje, con lo afectivo, con aspectos mas

trascendentes para los trabajadores. (SANCHEZ, 2013)

“Hoy en dia, esta generacién se esta volviendo mas importante en Chile a
medida que comienzan sus propias empresas 0 se unen a la fuerza

laboral. Segun el Instituto Nacional de Estadisticas de Chile, en el 2010,

® Consultora de direccion de empresas.
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habia un estimado de 4 millones de personas pertenecientes a esta
generacion viviendo en Chile, lo que corresponde aproximadamente a un
cuarto de la poblaciéon. Alrededor de 300.000 de ellos ingresan al mercado
laboral cada afio desde universidades e institutos técnicos. Pero los
empleadores a menudo conocen poco sobre lo que los motiva y les

interesa.” (DOWLING, 2013)

Los nuevos profesionales se encuentran en constante blsqueda de su
satisfaccion y realizacion personal en todos los ambitos de su vida, asi también
sucede con el trabajo. Estos jovenes esperan trabajar en un lugar con un grato
ambiente laboral, desafiante, donde se dé espacio a la creatividad, a la innovacion
y al constante aprendizaje, donde sientan que lo que hacen es realmente un

aporte y por supuesto, donde obtengan un sueldo acorde a sus necesidades.

Segun un estudio realizado en una entidad financiera de la cuidad de Resistencia,
Argentina (GONZALES, 2011), los factores que motivan a los jévenes son (ver

figura 1.4):

e Comparten el 1°y 2° |lugar el sueldo, que posee el mayor porcentaje de
respuestas.

e En el 2°y 3° |ugar se encuentra el clima de trabajo y la relacion con sus
comparieros. En el 4° lugar se ubica la relacién que tiene el trabajo con sus

estudios.
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e En el 5° lugar se encuentra el puesto de trabajo en si, es decir, las tareas

gue desarrollan.

Figura 1.4 Los factores que motivan a los jovenes trabajadores

(GONZALES, 2011)

Para poder ser tan selectivos a la hora de escoger un lugar para trabajar, tienen a
su favor la educacién, con mayores oportunidades de estudiar que las
generaciones anteriores. Con la preparacion que cuentan desde muy jovenes
aprenden muy rapido y se adaptan facilmente a las nuevas tecnologias lo que es

muy beneficioso para las empresas.
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El Consejo Nacional de Educacion presenta la cantidad de matriculas desde afio
2005 a 2014 en Chile, donde se puede observar tasas de crecimiento tanto en las
matriculas de Universidades, Institutos Profesionales y Centros de Formacién

Técnica. Verfigura 1.5y tabla 1.1.

Figura 1.5 Matricula total periodo 2005 - 2014

Matricula total i
Tipo Institucion

. Univ.
[

C.F.T.

" 71508 92875 13485  13@sep
1% 12% 14% 12%

2005 2008 2011 2014

(CNE, 2014)

Tabla 1.1 Matricula total y tasa de crecimiento/decrecimiento 2005 — 2014

2005 2014 Tasa de crecimiento/decrecimiento
Univ. 442.806 636.417 44%
IP 122.541 347.570 184%
CFT 71.506 138.980 94%
Total 636.853 1.122.967 76%
(CNE, 2014)
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El gerente de seleccion de la firma chilena de seleccion de personal Laborum,
Birgit Nevermann, dice que las organizaciones no tienen otra opcion mas que

adaptarse a las demandas de las nuevas generaciones.

‘Los de la generaciéon del milenio buscan trabajo en donde puedan
pasarlo bien, no quieren un trabajo de por vida®, afirma. (DOWLING,

2013)

El tiempo libre es otro factor importante al momento de escoger un empleo. Esta
generacién no esta dispuesta a abandonar sus actividades favoritas por un
trabajo, lo que esperan es compatibilizar ambas cosas. Es por eso que estan en
busca de trabajos con horarios flexibles o con jornadas laborales que les deje un
tiempo disponible ya sea para estudiar, hacer deporte, compartir con los amigos o
viajar. Algunas empresas ya estan haciendo cambios como en horarios de trabajo
flexible o dias de vacaciones, porque entienden que el dinero es importante, pero

so6lo en la medida en que satisfaga sus necesidades de sustento.

Sumado a todo lo anterior, estos nuevos profesionales también esperan algo de
sus empresas. Trabajar en una compafia que cuente con programas de
responsabilidad social y que se preocupe por el medio ambiente es mas que un

valor agregado, es lo esencial o principal que una empresa debiera realizar.
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Para relacionar todo lo mencionado de mejor forma, a continuacion se presentan
las caracteristicas de los “Best Workplaces” o “los mejores lugares para trabajar”,

definidas por la consultora Great Place to Work'® (Great Place to Work, 2012):

e Bienestar personal: Empresas involucradas con el bienestar de sus
trabajadores, que tengan politicas sociales.

e Flexibilidad y conciliacion de vida laboral-personal: Ofrecer horarios
flexibles y teletrabajo.

e Politicas de igualdad y equidad: Empresas con igualdad de oportunidades
para todos, con salarios adecuados a las caracteristicas del puesto y trato
justo por parte de sus superiores.

e Autonomia y confianza por parte de los superiores: Empresas en las que
los jefes no son autoritarios, sino que confian en los empleados y en sus
capacidades para realizar las tareas, que les motivan y les incentivan
cuando es necesario.

e Orgullo de pertenencia: Los empleados se sienten orgullosos por las
caracteristicas de la empresa y su contribucion a la sociedad.

e Buen clima laboral: Empresas donde se fomenta la buena relacion entre

compafieros, la colaboraciony el buen clima.

Noticias Universia! plantea cinco razones mas comunes y validas por las cuales

un empleado renuncia a su trabajo. En primer lugar se encuentran las

1
12 Consultora de recursos humanos.
Portal de las universidades chilenas y latinoamericanas.
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posibilidades de desarrollo, cuando el empleado considera que no tiene opciones
de seguir creciendo en la empresa. La competitividad salarial, sobrecarga laboral,
falta de motivaciéon y ambiente laboral insoportable son las otras cuatro razones

(Universia Chile, 2014).

En el estudio realizado por Rocio S. Gonziles, se postulan las razones que
desalientan a los trabajadores a permanecer en su empleo actual. Siendo los mas
destacados la falta de oportunidad de crecimiento (54%), en 2° lugar el mal
ambiente de trabajo (32%), y en 3° lugar la disconformidad con el sueldo

(GONZALES, 2011). Ver figura 1.6.

Figura 1.6 Razones que desalientan a permanecer en el trabajo actual

Otro

Falta de reconocimiento

Ubicacion geografica inconveniente
Mal ambiente de trabajo

Falta de oportunidad de crecimiento
Tareas y funciones que desempefio
Muchas horas de trabajo

Mala relacion con mis companeros
Mala relacion con mi jefe
Disconformidad con el sueldo

%

(GONZALES, 2011)

Tanto las razones que propone Universia como las del estudio de Rocio S.

Gonzales, tienen estrecha relacion con las caracteristicas que presenta “Great

Place to Work” del mejor lugar para trabajar.
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Asi son bastantes los cambios que estan incorporando las multinacionales que
operan en Chile liderando el camino en este sentido para lograr retener el nuevo

talento.

“Por ejemplo, Citibank ha incorporado la idea de la “oficina en casa’, lo
gue permite a los empleados trabajar a distancia; Coca Cola tiene un
sistema de beneficios flexibles; y Procter & Gamble utiliza las redes

sociales extensamente.” (DOWLING, 2013)

En resumen, se puede decir, que son muchas las diferencias en cuanto a la forma
de desempefiarse en un empleo entre esta generacion y las mayores. Si bien los
jévenes profesionales se encuentran motivados y se preparan continuamente para
enfrentar al mercado laboral con sus herramientas, conocimientos, actitud,
creatividad y proactividad, también esperan que se reconozca su trabajo y
esfuerzo con una serie de beneficios por parte de la empresa. De no ser asi, las
companias se quedaran sin el talento de estos nuevos trabajadores, que no temen

a la movilidad laboral, todo sea por lograr su satisfaccion y confort personal.
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CAPITULO Il: MARCO METODOLOGICO

Introduccion
En este capitulo, se presenta la metodologia utilizada para la realizacion del
estudio de los motivadores laborales de los estudiantes de la carrera de Ingenieria

Comercial de la Quinta Region.

Las universidades estudiadas son: Universidad de Valparaiso, Universidad
Técnico Federico Santa Maria, Pontificia Universidad Catdlica de Valparaiso y

Universidad Adolfo Ibafez.

En primera instancia, se presenta el disefio de la investigacion, donde se define al

universo a estudiar y la muestra, ademas de la forma en que ésta se determino.

Posteriormente, se ensefian los instrumentos utilizados previos a la investigacion y
la manera en que se trabajaron. Y finalmente, la forma en que se llevd a cabo a

investigacion, por medio de la encuesta.
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1. Disefio de la Investigacion

1.1 Universo
Estudiantes de ambos sexo de la carrera de Ingenieria Comercial que cursan
altimo afio es sus respectivos planteles y que residen en la regién de Valparaiso.

Universidades seleccionadas para el estudio:

Tabla 2.1 Universidades de estudio

U. Adolfo Ibafez (UAI) Privada
U. Catdlica de Valparaiso (PUCV) Privada tradicional
U. de Valparaiso (UV) Estatal
U. Santa Maria (USM) Privada tradicional

Fuente: Blaboracion propia

La seleccion incluye las tres universidades miembros del CRUCH?!? de la Quinta
Region, que imparten la carrera en estudio, ademas de la Universidad Adolfo
Ibafiez, que lidera el ranking 2014 de las universidades privadas en la Region de
Valparaiso, segun el sitio web América Economia.

En definitiva la muestra se compone de estudiantes de la carrera de Ingenieria
Comercial de la UAI, PUCV, UV y USM que cursan su ultimo afio académico.

Poblacién por universidad

12 Consejo de Rectores de las Universidades Chilenas
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Tabla 2.2 Poblacion por universidad

Universidad Poblacién
uv 104
USM 80

PUCV 50
UAI 107

Fuente: Baboracion propia

Poblacion total: 341 estudiantes

Lo datos son obtenidos del sitio gubernamental Mifuturo.cl perteneciente al
Ministerio de Educacion de Chile. Dicho dominio tiene como finalidad entregar
informacién y estadisticas a los estudiantes nacionales, para que puedan acceder
a datos fidedignos de la educacion superior y que les permita, de esta manera,

tomar decisiones con informacién correcta.

1.2 Muestra
La muestra es de una poblacion finita y se calculard& mediante el muestreo
aleatorio estratificado, vale decir, se asigna a cada universidad en estudio un

porcentaje de la muestra total, segun la cantidad de estudiantes por plantel.

NeZ’e DeQ
d°e(N-1)+Z°epeq

33



Doénde:

o n : Tamafio de la poblacion.
o N : Tamafio de la poblacién.
op : Probabilidad de fracaso.

o ¢ : Probabilidad de éxito (g =1 — p).

o d : Error de muestra.

o Z : Valor del nivel de confianza (variable con distribucion normal).

Para el calculo de la muestra se considera un error del 5% con un nivel de
confianza del 95%, equivalente a Z = 1.96. Por su parte la probabilidad de fracaso
es de un 0,05 por consiguiente la probabilidad de éxito es de 0,95 (g=1-p).

Desarrollo de la formula:

341*1,96° *0,05*0,95

n= > > =60
0,05 *(341-1)+1,96° *0,05*0,95
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En definitiva la muestra obtenida es de 60 estudiantes. Dicho numero es
distribuido segun el porcentaje de la universidad, con respecto a la poblacién total,

como se demuestra a continuacion:

Tabla 2.3 Muestra

Universidad | Poblacién | Proporcién | Muestra asignada
uv 104 30% 18
USM 80 23% 14
PUCV 50 15% 9
UAI 107 31% 19
TOTAL 341 100% 60

Fuente: Blaboracion propia

Segun el muestreo aleatorio estratificado, la distribucion de la muestra quedaria de
la siguiente manera: U. de Valparaiso (UV) 18, U. Santa Maria (USM) 14, U.

Catolica de Valparaiso (PUCV) 9y U. Adolfo Ibariez (UAI) 19

Figura 2.1 Distribucion de la muestra

Fuente: Baboracién propia
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1.3 Instrumentos previos de investigacion

Una vez conocido el problema y los objetivos tanto generales como especificos,
da paso a la elaboracion de la encuesta propiamente tal, la cual se divide en dos
etapas previas: Focus Group y Pretest. A continuacion se detallan los obijetivos,

metodologia y resultados de cada uno.

1. 3.1 Focus Group
Objetivos

e Llevar a cabo una lluvia de idea®® que permita en primera instancia
conocer la orientacion de las preguntas.
e Recabar informacién sobre las caracteristicas que debe ostentar una

organizacion para llamar la atencion de los jévenes.
Metodologia

Participantes: Para la muestra se seleccionan siete estudiantes de la carrera de
Ingenieria Comercial de la Universidad de Valparaiso que cursan quinto afio por

medio de un muestreo no probabilistico por conveniencia.

Moderadores: Los investigadores se encargan de introducir a los participantes en
el tema, ademas de desarrollar las funciones de dirigir, ordenar los turnos de habla

y crear el ambiente adecuado que propicie la participacion de los estudiantes.

1 . . . . . . ~ . . .
® Lluva de ideas o brainstorming es el término que acufiado por el ejecutivo estadounidense Alex
Osborn, para referirse al proceso donde un grupo personas produce la mayor cantidad de ideas.
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Lugar: Escuela de ingenieria de la Universidad de Valparaiso

Duracion: 60 minutos aproximadamente

Resultados:

Los voluntarios al comienzo de la actividad manifiestan que las empresas donde
han realizados sus practicas profesionales o trabajos esporadicos, no logran
motivar el personal que pertenece a la generacion Y. Ademas, segln sus
percepciones sefialan que la mayor parte de las organizaciones no comprenden
los intereses de los diferentes grupos etarios. Por otro lado, en ningun caso
consideran la remuneracion como el principal elemento motivacional de un
trabajador joven, sin embargo, esperan recibir una retribucién justa por el trabajo
realizado. Gran parte de ellos menciona que existen factores no materiales que
debe poseer una organizacion para llamar su atencion por sobre otras, como: El

reconocimiento, la flexibilidad y el ambiente laboral.

En la segunda parte de la actividad, los voluntarios mencionan en un plano
general aquellas preguntas que deberia contener el cuestionario, entre ellas se

mencionan:

e Aludir al primer factor motivacional de los encuestados.

e Averiguar acerca de las caracteristicas de una organizacién para llamar la
atencion de la generacién en estudio.

e Realizar un analisis comparativo de las motivaciones segun el nivel

socioecondémico.
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e Los elementos que impulsan la renuncia de los empleados.

e Consultar a la muestra su opinién en cuanto a la responsabilidad social
empresarial (RSE) o también llamada cooperativa (RSC).

e Por Ultimo sefialan hacer referencias en el cuestionario acerca de los tipos
de liderazgos, los sistemas de remuneraciones y las formas de trabajo

preferidos.

1. 3. 2. Pretest

Objetivos

e Conocer posibles falencias en la estructura de la encuesta.

e Depurar preguntas que no cumplan el objetivo del estudio.

e Eliminar inconsistencias tanto en preguntas como respuestas.
Metodologia:

Participantes: Por medio de un muestreo no probabilistico por conveniencia son

seleccionados los siguientes voluntarios.

Tabla 2.4 Pretest

Cargo Numero | Institucion
Académico 2 Escuela de Ingenieria Comercial de la Universidad de Valparaiso
Estudiante 10 Escuela de Ingenieria Comercial de la Universidad de Valparaiso

Fuente: Blaboracién propia
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La encuesta es presentada fisicamente a los académicos, mientras que a los
estudiantes se les proporciona mediante via internet. La totalidad de los
voluntarios deben entregar su percepcién con respecto a las preguntas que

integran la encuesta.
Resultados:

El Pretest desarrollado por los 12 voluntarios arrojo como resultado las siguientes

indicaciones:

e Reducir el nUmero de preguntas.

e Incorporan una breve descripcion de la generacion Y, al comienzo de
la encuesta.

e Pregunta 6, agregar en las alternativas la opcion otros.

e Pregunta 11, especificar el término RSE“.

e Pregunta 12, Agregar las caracteristicas de un buen lugar trabajo

segln Great Place to Work™
e Pregunta 13, definir el término Top of mind!® para asegurar su
interpretacion.

e Pregunta 15, agregar en las respuestas la retribucién en especies.

14 Responsabilidad social empresarial.
15 Great Place to Work® se define en su sitio web como: Una empresa de consultoria internacional
ﬂaue ayuda a Ias organizaciones a identificar, crear y mantener grangles Iugare_s de t_rabajo. _

Top of mind es ocupado por los departamentos de marketing para investigar el nivel de
recordacion de marcas.
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1. 4 Encuesta
Método: Los encuestados proporcionan la informacion por medio de un formulario
online. El cual es enviado a los Centro de Estudiantes de las universidades en

estudio, con el fin de ser repartido a los alumnos de Ultimo afio.

Dicho formulario contiene 3 tipos de preguntas:

e Cerradas: Contiene respuesta previamente formuladas.
e Abiertas: No se establecen categorias de respuestas.
e De control: Los cuestionarios que contengan respuestas abiertas

inconsistentes con la preguntas, seran invalidados y depurados.

Periodo de recoleccion de los datos: Las respuestas de la encuestas son

recibidas durante los meses de noviembre y diciembre de 2014.

Instrumento: Recogidas las opiniones durante el Focus Group Yy las indicaciones

del Pretest, se elabora la encuesta. Ver encuesta en anexo 1.
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CAPITULO lll: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Introduccion

Ya expuesto el marco tedrico en que se sustenta esta investigacion y detallada la
metodologia para recabar los resultados, se da lugar al tercer y ultimo capitulo. En
dicho apartado, se exponen graficamente los datos obtenidos en las diferentes

preguntas que componen el cuestionario y se presenta un andlisis de estos.
Ademas se realizan analisis comparativos segun las siguientes variables:

v' Género
v" Nivel de ingreso

v" Universidad

Después de concluir el capitulo 3, se exponen las respectivas conclusiones y

propuestas.

41



Resultados

Pregunta 1. Sexo

La muestra se declara un 53% femenina y un 47% masculina (ver anexo 2), esto
va en linea con el aumento del ingreso de las mujeres en la carrera de Ingenieria
Comercial, en la cual en décadas pasadas predomina ampliamente las matriculas

de varones.

Esta pregunta tiene la finalidad de efectuar mas adelante un analisis comparativo

de las preferencias segun el género de los encuestados.

Pregunta 2: Afio de nacimiento

Esta pregunta tiene el fin de verificar si los encuestados se encuentran 0 no

dentro de la Generacion Y. Segun los resultados arrojados, los encuestados se

encuentran en un rango de afio de nacimiento entre 1987 y 1993.

Pregunta 3: Universidad

Pregunta para cuantificar la cantidad de encuestados por universidad de estudio.

Pregunta 4: ¢Nivel de ingreso del nucleo familiar Per capita?, clasificacién
segin encuesta CASEN?Y’

La encuesta Casen divide la poblacién en cinco niveles o quintiles (per capita®®)

para ello las familias deben dividir su ingreso mensual en el nimero de integrantes

17 . ., . , . . . . .
Encuesta de Caracterizacion Socioeconomica Nacional, aplicada por el gobierno de chile.
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gue la componen, el resultado obtenido manifiesta en qué posicion se ubica

socioecondémicamente.

Esta pregunta, al igual que la que hace referencia al género, tiene la finalidad de
poder realizar un andlisis comparativo de los motivadores laborales segun el nivel
socioeconémico de la muestra, para tales efecto se consideran los quintiles |, Il y
i como ingresos bajos — medios y los quintiles IV y V como ingresos altos. Ver

figura 3.1.

Figura 3.1 Ingreso per capita

0% H Quintil IB($0 - $71.788)
8 Quintil IB($71.788 - $120.229)
 Quintil 1B($120.229 - $184.909)

i Quintil IVR($184.909 - $337.775)

i Quintil v ($337.775 - $o0)
Quintil T i}
Quintil I 6
Quintil II 7
Quintil TV 22
Quintil v 25

Respuestas recogidas 60

Fuente: Baboracion propia

Pregunta 5: Manejo en el idioma ingles (oral y escrito)

El marco tedrico se presenta segun MACHADO que una de las grandes

debilidades de la generacion en estudio es el manejo de idioma extranjero. Las

18 . . . I . « »
Termino de origen latino que significa literalmente “por cada cabeza
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respuestas de la investigacion concuerdan con esa aseveracion, es asi como solo
el 30% de los encuestados declaro que tiene conocimiento avanzando en inglés,
por el contrario el restante 70% posee conocimientos basicos o intermedios. Ver

anexo 3.

Pregunta 6: Areas del conocimiento de interés.

Administracion y recursos humanos son las areas que mayor preferencia para los
estudiantes de Ingenieria Comercial con un 60% y 57% respectivamente. A su
vez, economia y finanzas son la opciones menos seleccionadas con 42% y 43%
respectivamente (ver figura 3.2). Las mayores preferencias segun el género se

presentan a continuacion:

Tabla 3.1 Preferencias areas del conocimiento por género

Masculino Femenino
Mayor preferencia RRHH" (57%) Administracion (66%)
Menor preferencia Marketing (46%) Economia (31%)

Fuente: Baboracion propia

El sexo femenino manifiesta mas interés en areas de conocimiento mas cercanas

a las humanidades, como son: administracion, recursos humanos y marketing. Por

1
® Recursos Humanos.
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otro lado, el sexo masculino no muestran preferencia marcadas, mas bien sus

respuesta son bastante homogéneas.

Cabe destacar,
encuestados en

Responsabilidad

gque emergen nuevas areas de interés, es asi como 11
la opcién “otros” declaran preferir areas como: Coaching®,

Social empresarial o corporativa, tecnologias de la informacién,

Emprendimiento e innovacion.

Figura 3.2 Areas

del conocimiento de interés

57% 60%
50%
43% 42%
i i i -

Finanzas - Economia Recursos Marketing  Administracion Otro (Por favor

proyectos humanos especifique)
Finanzas - proyectos 26
Economia 25
Recursos humanos 34
Marketing 30
Administracidn 36
Otro (Por favor especifigue)) 11
Respuestas recogidas al

Pregunta 7: ¢En

En esta pregunta

Pdblico y ONG.

Fuente: Blaboracion propia

gué sector preferirias trabajar?

se les da a escoger a los encuestados entre el sector Privado,

Ver resultados en anexo 4. También se analizaron estos

20 Capacitacion y proceso de aprendizaje constante y sistematico.
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resultados comparando las respuestas respecto a dos variables, género y nivel de

ingreso per capita, lo que se puede ver en la tabla 3.3 de este capitulo.

Pregunta 8: Preferencia de tamafio de las empresas para trabajar,

clasificacion por ventas segin la SOFOFA?

Para los jévenes el tamafio de una organizacion es un factor de eleccion, el gréafico
anterior muestra como el 0% de los encuestados desea trabajar en una
microempresa, por el contrario el 55% esta interesado en iniciarse laborablemente
en organizaciones de tamafos medios o grandes, ver figura 3.3. Esto se debe a
las ventajas que presenta trabajar en empresas grades, como: Posibilidad de
ascenso, mayor poder de negociacion colectiva, mayor estabilidad, trabajo con

equipos multidisciplinarios que aumenta la retroalimentacion.
El analisis comparativo segun género y nivel de ingreso, se detalle en la tabla 3.3.

Figura 3.3 Preferencia de tamafio de empresa para trabajar

@ Microempresa (0,1 - 2.400 UF)
@ PequefialR (2.40 - 25.000 UF)
#@ Mediana @@(25.000 - 100.000 UF)

i Grande B@(100.000 - mas de 1.000.000 UF)

ul Indiferente

Microempresa (0,1 - 2.400 UF) 0
Pequefia (2.40 - 25.000 UF) 2
Mediana (25.000 - 100.000 UF) 12
Grande (100.000 - mas de 1.000.000 UF) 21
Indiferente 25

Respuestas recogidas a0

Fuente: Baboracién propia

L sociedad de Fomento Fabril, asociacion que agrupa el sector industrial chileno.
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Pregunta 9: ¢Qué tipo de trabajo prefieres?

La muestra tiene una leve preferencia por el trabajo independiente (57%), el otro
43% desea hacerlo de formar dependiente en alguna empresa de su agrado. Ver

gréfica en anexo 5.

Un estudio del sitio web Universia.cl??

investigo sobre los motivos de los jovenes
profesionales para embarcarse en un emprendimiento propio, los dos principales
motivos fue la satisfaccion personal y profesional (34%) vy lograr la flexibilidad
laboral con un (25%). Sin duda un emprendimiento ocupa gran parte del tiempo de
los jovenes, pero tiene la ventaja por sobre el trabajo dependiente de poder

disponer de tiempos libres como ellos lo dispongan, ya que no deben cumplir

horarios establecidos por terceros.

El analisis comparativo segun género y nivel de ingreso, se detalle en la tabla 3.3.

Pregunta 10: La reputacion de la empresa con respecto a su clima laboral

ses un factor de eleccion?

Un factor de eleccién importante para los jovenes cuando se enfrentan a distintas

opciones de trabajo, es el clima o ambiente laboral con un 93% de respuestas

afirmativas. Ver anexo 6.

Pero, ¢Cuando nos encontramos en presencia de un buena clima laboral?, los

encuestados dejan entrever la respuesta a esta pregunta.

2 http://noticias.universia.cl/empleo/noticia/2014/10/11/1112755/jovenes -profesionales-c hilenos-
aventuran-mundo-negocios.html
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e Flexibilidad: No siempre los resultados obtenidos seran los esperados,
mas alld de una amonestacion, los jovenes esperan ser corregidos para
luego no volver a cometerlos.

e Reconocimiento: Otro aspectos que genera buen clima laboral, es el
reconocimiento e incentivos por parte de los altos mandos a los
departamentos que han generado un trabajo destacado.

e Liderazgo: Los encuestados esperan ser dirigidos por un lider
democratico y participativo, esto quiere decir, un lider que mas alla de
dar ordenes a sus subalternos, deba cumplir la labor de orientarlos y ser
un guia durante el proceso para alcanzar los resultados.

e Politica de igualdad y equidad: Los jovenes tienen un marcado sentido
de la justicia, 0 sea, entre otras cosas esperan que los beneficios e
incentivos sean iguales para los trabadores que desempefian una

laboral similar.
Pregunta 11: ¢Considerarias una oferta laboral de proyeccién de una
organizacién con una cuestionable reputacién en RSE?

La mitad de los encuestados declara que “si’ es un factor de eleccion, la otra
mitad justifica su respuesta “no” (ver anexo 7), argumentando los motivos que se

presentan en la tabla 3.2.

48



Tabla 3.2 Motivos

Fuente: Baboracion propia

Para una observacion mas acabada en la tabla 3.3 se realiza un analisis

comparativo segun género y nivel de ingreso.

Pregunta 12: Seleccionar 3 caracteristicas de un buen lugar de trabajo segun

el listado propuesto por GREAT PLACE TO WORK.

k23

La empresa Great Place To Work“®, orientada a investigar y realizar andlisis

sistematicos de las organizaciones, para encontrar aquellas caracteristicas de un
“buen lugar de trabajo”, definié 6 atributos que toda empresa posee para cumplir

esta condicién, estos son:

e Bienestar personal.

e Flexibilidad y conciliacién de vida laboral-personal.

%% para conocer mas sobre esta empresa, Visita su dominio http://www.greatplacetowork.cl/
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e Politicas de igualdad y equidad.
e Autonomia y confianza por parte de los superiores.
e Orgullo de pertenencia.

e Buen clima laboral.

Los encuetados seleccionaron las 3 mas importante segun su perspectiva, los

resultados se muestran a continuacion, en la figura 3.4.

Figura 3.4 Caracteristicas de un buen lugar de trabajo

78% 77%

45% 43%
37%

13%

Bienestar  Flexibilidady Politicasde Autonomiay Orgullo de Buen clima

personal conciliacién de igualdady confianza por pertenencia laboral

vida laboral- equidad parte de los
personal superiores

Bienestar personal 27

Flexibilidad y conciliacion de vida laboral-personal 47

Politicas de igualdad y equidad 22

Autonomia y confianza por parte de los superiores 26

Orgullo de pertenencia 8

Buen clima laboral 46

Respuestas recogidas 60

Fuente: Baboracion propia

Es asi como flexibilidad y conciliacion de la vida laboral-personal en conjunto con

un buen clima laboral, acaparan las mayores preferencias con 77% y 78%
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respectivamente, al otro exiremo con solo un 13% se ubica el orgullo de
pertenencia®® o también llamado espiritu de cuerpo. Esto no se traduce en una
falta de compromiso, Se puede inferir que los jovenes no buscan sentirse
identificado con la empresa donde trabajan, mas bien buscan cumplir las metas y
objetivos propuestos y ser retribuidos correctamente por el trabajo desarrollado

(incentivos y reconocimientos).

Pregunta 13: ¢ Cual seria tu “Top of mind®” con respecto a los motivadores

laborales?

Los resultados de esta pregunta, arrojo diferentes términos que se agruparon por
afinidad o similitud. Su estudio se puede apreciar en al analisis comparativo por

universidad en la tabla 3.6.

Pregunta 14: Noticias - Universia entreg6 un listado de las razones validas

pararenunciar aun empleo, marca las 3 més relevante segun tu perspectiva.

En la figura 3.5 se muestran las razones Vvalidas para renunciar a un empleo,
donde se les dio la opcidén a los encuestados de escoger las 3 causas mas
importantes para ellos. Segun los estudiantes el ambiente laboral insoportable
(87%), es la principal razén para abandonar un trabajo, seguido por la falta de
motivacion (78%) y el no contar con posibilidades de desarrollo (57%). Se puede
observar que las tres opciones con mayor porcentaje tienen relacién con aspectos

sociales y personales, y mas aun, el factor con menor preferencia es la

24 . . . .
» Grado de identificacion de un empleado con su empresa o0 departamento
Primer término que se viene a la mente.
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competitividad salarial, lo que refleja que si bien la remuneracién es importante,
existen otros factores con mayor trascendencia para los estudiantes de Ingenieria

Comercial de la quinta region.

Una de las causas por las que el clima laboral y la falta de motivacion son las
principales razones de estos jovenes para abandonar un empleo, es porque, Si
bien todos esperan una remuneracion acorde a tu trabajo, no podrian mantenerse
por largo tiempo en un lugar en que no se sientan comodos. La falta de
motivacién por lo que hacen, hace que consideren su empleo aburrido y en un

corto tiempo querran dejarlo.

Figura 3.5 Razones para renunciar a un empleo

87%

Posibilidades de Competitividad Sobrecarga Falta de Ambiente laboral

desarrollo salarial laboral motivacion insoportable
FPosibilidades de desarrollo 34

Competitividad salarial 18

Sobrecarga laboral 24

Falta de motivacidn 47

Ambiente laboral insoportable 52

Respuestas recogidas a0

Fuente: Baboracién propia
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Pregunta 15: Sistema de remuneracion que prefiere.

El 22% de los estudiantes de Ingenieria Comercial de la quinta region prefiere la
remuneracion fija ya que se puede medir y cuantificar con mayor precision, es
decir, es la opciobn mas segura. Pero la combinacion de diferentes tipos de
remuneracion es la favorita, con un 70% de las preferencias, ver anexo 8. Este
fenbmeno se debe a las posibilidades de poder aumentar el sueldo del mes con
metas propuestas por el empleador, o bien, por las retribuciones en especies que

pueden ser beneficios para el trabajador y que hacen mas grato su empleo.

Pregunta 16: De las siguientes opciones propuestas, ¢cual prefieres?

La mayoria de los encuestados (83%) estd dispuesto a cambiar su lugar de
trabajo, una o varias veces, si el cambio proporcionara un bienestar personal, ver
anexo 9. En este sentido, se infiere que a pesar de que la seguridad laboral es
importante y el tener un trabajo estable requiere de esfuerzo y dedicacion, los
estudiantes no estan dispuestos a mantenerse en un trabajo por largos periodos,
si este no cumple con sus expectativas. Una remuneracion segura no es el Unico

elemento a considerar a la hora de escoger un trabajo.

Pregunta 17: ¢Qué tipo de trabajo prefieres?

El formulario arroja como resultado que un 95% de los encuestados prefiere un
trabajo dinamico y desafiante por sobre de uno mondétono y rutinario. EI 5%

restante, que optd por un trabajo monétono, puede considerar este tipo de trabajo
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mas simple, ya que no presenta grandes desafios y puede ser mas facil y comodo

una vez que se acostumbra a él.

Pero la gran mayoria esta dispuesta a enfrentar desafios importantes, no los
atemorizan las dificultades, ni dar toda su dedicacién para cumplir con las metas
gue el empleo les exija. Esto demuestra que existe un interés de estos jovenes por

aprender, mejorar y por demostrar sus conocimientos y habilidades.

Figura 3.6 Trabajo dindmico o rutinario

5% @ Dinamico y desafiante,
pero que requiere gran
parte de tu tiempo,

dedicacion y esfuerzo.
i Mondtono y rutinario,

que no presente desafios

Dinamico y desafiante 57
Mondtono y rutinario 3
Respuestas recogidas a0

Fuente: Baboracion propia

Pregunta 18: ¢ Cual de los siguientes estilos de liderazgos se acomoda mas a

tus preferencias?

El 72% de los encuestados prefiere un lider democratico o participativo, el 22%

opta por un lider liberal y sélo el 6% por uno autoritario. Ver anexo 10.
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La eleccion mayoritaria del liderazgo democratico se debe a que este lider
fomenta la participacion de su equipo de trabajo y crea un ambiente constante de
diadlogo. Estos joévenes quieren ser agentes activos en su empleo y quieren ser

escuchados, lo que no ocurriria con un lider autoritario.

Por otro lado, también hay un porcentaje importante que prefiere un liderazgo a
rienda suelta. Este grupo desea total independencia en sus actividades y en la

toma de decisiones.

En esta pregunta se evidencia que el cambio en estos jévenes aun esta en
proceso. Cuando la mayoria podria preferir tener total libertad en su trabajo, estos
consideran que es necesario contar con un cierto grado de control, el cual se los
otorga un lider participativo. Pero muy pocos, sOlo 4 personas, creen que el

liderazgo autoritario es la mejor opcién.

Pregunta 19: ¢ Sacrificarias parte de tu remuneracion por un trabajo con

flexibilidad horaria que te permita organizartus tiempos a tu medida?

De un total de 60 encuestados, 49 estarian dispuestos a obtener una

remuneracion menor para contar con mayor tiempo libre, lo que representa el 82%

de la muestra. Ver anexo 11.

Algunos de los comentarios que arroj6 el formulario de los que estaban de
acuerdo con la pregunta, tenian relacién con disponer de mas horas de descanso,

con el valor que tiene el bienestar personal por sobre el econémico, y con la
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satisfaccion que proporciona el tiempo libre, la realizacion de actividades

recreativas y el compartir con la familia, amigos y pareja .

Algunos argumentaron su respuesta con la frase “hay que trabajar para vivir y no
vivir para trabajar”, lo que expresa la tendencia con la que se representa a la
Generacién Y en general. Otros, mencionaron que no les servia tener altas

remuneraciones, si no tenian tiempo libre para gastar su dinero.

Pregunta 20: En un plano general, ¢consideras correcta esta aseveracion?:
Generacion Y: creativos, innovadores, productivos y tolerantes de los

cambios.

Un 87% de los encuestados dice estar de acuerdo con la definicion de la
Generacién Y como personas creativas, innovadoras, productivas y tolerantes de
los cambios. Es decir, que los estudiantes de ingenieria comercial de la V region,
se consideran a si mismos, con las caracteristicas que se representa a la

Generacion.

Pero existe un 13% de los encuestados que considera que esta definicion de la
Generacién Y no es correcta. Uno de los argumentos fue que las caracteristicas
propuestas no dependian del periodo en que habia nacido una persona, si ho que
del nivel de su educacion, pero con respecto a esto, el aumento en el nivel de
educacion y el aumento anual en la cantidad de personas que se educan, es uno
de los factores que se consideran para establecer el perfil de estos jovenes.

También se argumenta que si bien los trabajadores pueden tener estas
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caracteristicas 0 una perspectiva diferente de trabajo, es el mercado laboral el que
se encarga de hacerlas desaparecer, ya que no existe espacio para este nuevo
pensamiento. Otros solo se consideran incompetentes para afirmar tal definicion y

deciden no responder.

Figura 3.7 ¢Generacion Y: creativos, innovadores, productivos y tolerantes a

los cambios?

| Si
M No
Si 52
Mo 8
Respuestas recogidas 60

Fuente: Baboracion propia
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Andlisis comparativo segun género e ingreso socioeconémicos.

A continuacion se presenta una tabla con las preferencias en diferentes preguntas

de la encuesta, comparandolas segun variables de género e ingresos. Ver tabla

3.3.

Tabla 3.3 Andlisis comparativo segun género y nivel de ingreso.

GENERO INGRESOS
PREGUNTA PREFERENCIA Bajos -
Femenino| Masculino medios Altos
Sector de Sector privado 63% 78% 65% 72%
preferencia para
trabajar Sector publico y ONG 37% 12% 35% 28%
Micro-mediana 9% 2% 13% 3%
Tamafio dela | \1ogiana 21% 24% 220 23%
empresa para
trabajar Grande 28% 37% 30% 33%
Indiferente 42% 37% 35% 41%
i 0, 0, 0, 0,
Forma de trabajo Dependiente 42% 44% 39% 44%
Independiente 58% 56% 61% 56%
Clima laboral | o; 95% 93% 83% 98%
como factor de
eleccion No 5% 7% 17% 2%
Trabajar en una | o; 44% 41% 26% 49%
empresa sin
RSE No 56% 59% 74% 51%
. Dinamico - desafiante 93% 95% 87% 97%
Tipo de trabajo
Mondétono - rutinario 7% 5% 13% 3%
Autocratico 2% 12% 4% 8%
Tipo de liderazgo | pemocratico 88% 61% 83% 72%
Liberal 9% 27% 13% 20%
Aumento del S|
tiempo libre V/S 79% 88% 83% 84%
disminucion de NO
la remuneracion 21% 12% 17% 16%

Fuente: Elaboracion propia
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Para efectos de andlisis, se considera ingresos bajos — medios desde el primer al
tercer quintil, por su parte los ingresos altos son los pertenecientes al cuarto y

guinto quintil, como se demuestra a continuacion, en la tabla 3.4.

Tabla 3.4 Ingresos

[ Quinil " ingreso

Quintil | ($0 - $71.788) B
- ajosy

Qu!nt!l Il ($71.788 - $120.229) medios

Quintil Il ($120.229 - $184.909)

Quintil IV ($184.909 - $337.775) "

Quintil V ($337.775 - $=) =

Fuente: Elaboracion propia

Independiente del género y el nivel de ingresos, los encuestados denotan una
marcada preferencia para trabajar en el sector privado, pese a ellos las mujeres y
los estudiantes con ingresos bajos y medios, muestran un leve favoritismo a
trabajar tanto en el sector publico como en organizaciones no gubernamentales

(ONGsS).

Ante la pregunta sobre el tamafio de empresa donde preferirias trabajar, ambas
variables (nivel de ingreso y género) incrementan su interés a medida que el
tamafio de las organizaciones aumenta, estos se debe principalmente a ventajas
gue les entregan como: Posibilidad de ascenso y mayor trabajo en equipo, con

distintos equipos interdisciplinarios (retroalimentacion).
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En promedio el 43% de la muestra, tiene predisposicion para trabajar en forma
dependiente, vale decir, contar con un empleador (jefe directo). Por el contrario, en
promedio el 57% prefiere el trabajo independiente en el corto plazo, que le permita
entre otras cosas organizar de mejor manera sus tiempos libres y crear un

ambiente laboral acorde a sus gustos y preferencias.

Unos de los aspectos que remarcan los encuestados como un factor motivacional
esencial, es el clima laboral que presentan los empresas. No importa el género ni
el nivel de ingresos, para el 93% de ambas variables el ambiente laboral si es un
factor de eleccion entre distintas alternativas de empleo. Entre otras cosas este
elemento les permite: Estabilidad laboral - personal, mejor retroalimentacion entre

Sus pares y estimulacion para asistir a su lugar de trabajo.

Para la muestra que posee ingresos familiares relativamente altos, la
responsabilidad social empresarial (RSE), No es un factor decidor para evaluar
diferentes alternativas de empleo. Sin embargo, para el 74% de los estudiantes
con ingresos bajos y medios, que en definitiva es el sector socioeconémico mas
perjudicado con las acciones poco éticas de empresas, para ellos si representa un

importante factor de eleccién.

Para ambos géneros y nivel socioecondémico, los trabajos mondétonos y poco
desafiantes no acaparan el interés de la generacién Y, mas bien prefieren empleos
que le signifiquen desafios y dinamismo dia a dia, es asi como en promedio el

95% de los encuestados declara preferir la segunda opcion. Por otro lado, entre
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los estilos de liderazgo planteados por el psicologo estadounidense Kurt Lewin, es
el liberal y en mayor medida el democratico los que se imponen al liderazgo
autocratico. EI democratico con un 76% de la preferencia es el liderazgo predilecto
de los estudiantes, este estilo guarda relacion con un jefe que ayuda y coopera
directamente con sus subordinados. En el otro exiremo se encuentra el liderazgo
autocratico con solo un 7% de las preferencias, el cual impone y donde existe
practicamente nula participacion de los empleados en la toma de decisién, mas
bien estos Ultimos solo acatan los resoluciones que proviene de los mandos

superiores.

En concordancia con el marco tedrico planteado en el capitulo uno de la
investigacion, es el tiempo libre uno de los factores mas apreciados por esta
generacién, dicho tiempo les permite entre otras cosas realizar sus actividades
favoritas como los hobby. Es asi como los hombres con un 88% y en menor
medida las mujeres con un 79% aceptarian una reduccién de su remuneracion a
cambio de una rebaja en su jornada laboral. Si evaluamos segun el nivel de

ingreso, los resultados son practicamente idénticos.

Analisis comparativo por universidad.

En la tabla 3.5 se presentan las preferencias por las caracteristicas de un buen
lugar de trabajo presentadas por Great Place to Work, clasificadas por
universidad. En esta eleccién se reflejan los motivadores laborales de los
estudiantes de Ingenieria Comercial de la quinta region, ya que son las

consideraciones que ellos tendrian a la hora de escoger un empleo.
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Tabla 3.5 Motivadores laborales por Universidad

Caracteristica UNIVERSIDAD

uv UTFSM | PUCV UAI
Bienestar personal 15% 20% 15% 9%
Flexibilidad y conciliacién de vida 23% 26% 27% 25%
laboral-personal
Politicas de igualdad y equidad 15% 14% 17% 11%
Autonomia y confianza por parte 11% 14% 5% 27%
de los superiores
Orgullo de pertenencia 9% 4% 5% 2%
Buen clima laboral 27% 22% 32% 25%

Fuente: Baboracion propia

Se puede apreciar que en todas las universidades se da una especial preferencia
por el buen clima laboral y en segundo lugar la flexibilidad y conciliacion de la vida
laboral con la personal. Salvo, el caso de la Universidad Adolfo Ibafiez, que pone
en primer lugar la autonomia y confianza por parte de los superiores, pero en
segundo lugar coinciden las variables favoritas del resto de las universidades. En

general las cuatro universidades presentan respuestas homogeéneas.

Se entiende que un empleo con buen clima laboral sea una de las principales
caracteristicas en que se fijan los encuestados, siendo que 87% de la muestra

define un ambiente laboral insoportable, como la principal causa de renuncia a un
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empleo. Estos jovenes estan acostumbrados a interactuar contantemente con sus
pares, tanto en espacios fisicos, como en las redes sociales. Es por eso que
esperan trabajar en empresas donde se fomente la buena relacion entre

comparieros Yy la colaboracion.

En cuanto a la flexibilidad y conciliacion de vida laboral-personal, se evidencia que
los futuros Ingenieros Comerciales no quieren dedicar el 100% de su tiempo al
trabajo. Hoy en dia, son muchas las posibilidades de acceder a diferentes
actividades, para diferentes gustos y con precios para todos los niveles de
ingresos. Por esta razdn, se dificulta la opcion de que estos estudiantes estén
dispuestos a renunciar a sus actividades favoritas por un empleo. En cierta forma,
se veran obligados a hacerlo, porque el mercado laboral en Chile alin no esta

adaptado a tal flexibilidad.

También se les consultd a los estudiantes, su “Top of Mind” o primero en mente,
con respecto a los motivadores laborales. Posteriormente, estos motivadores se

agruparon segun semejanza para facilitar su andlisis.

Nuevamente, existe similitud en los resultados de las universidades estudiadas,
ver tabla 3.6. En todas se puede observar un porcentaje importante de las
preferencias, por las remuneraciones, flexibilidad en el empleo y buen clima
laboral. Esta aproximacién en las respuestas, se argumenta en lo conectados que
se encuentran los estudiantes. Aunque pueden ser muy distantes entre ellos, con

niveles socio-econémicos diferentes y rodeados de ambientes distintos, el acceso
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a informacién es el mismo, lo que puede generar gustos, exigencias y tendencias

parecidas.

Tabla 3.6 “Top Of Mind” por universidad

uv UTFSM PUCV UAI
TOP OF MIND - , - -

Porcentaje | Porcentaje | Porcentaje| Porcentaje
Autorrealizacion 6% 30% 5%
Buen clima laboral 22% 21% 20% 16%
Comprension, confianza e
integracion 14%
Con metas 5%
Conciliacion vida personal-
laboral (Flexibilida%) Ak 21% o .
Continuidad de estudios 11%
Ei?:grlr?i?: oclesaﬁante y 504
Empresa sustentable 6%
Estabilidad 14%
Independencia 5%
Motivacion 5%
Proyeccién 11% 5%
Reconocimiento 7% 10%
Remuneracion 22% 21% 30% 21%
Responsabilidad social 6% 5%
TOTAL 100% 100% 100% 100%

Fuente: Baboracion propia

Al observar las variables arrojadas por el formulario, se desprende que todas ellas
tienen relacion con la personalidad de los trabajadores, la moral, el estado de

animo, las relaciones sociales, el aprendizaje y el desarrollo de la carrera
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profesional y solo una de ellas, se encuentra relacionada con un bien material, la

remuneracion.

Dicho fendbmeno, se fundamenta en el hecho de que, pese a que la remuneracion
es uno de los factores mas importantes de un empleo, es decir, es el pago por el
servicio prestado por el trabajador, no es lo Unico a considerar para mantenerse
en una empresa. El bienestar personal, las buenas relaciones entre compafieros,
la compatibilidad entre la vida laboral y personal, son algunos de los motivadores

de los encuestados.

Queda demostrado que estos jovenes son exigentes y esperan mucho mas de las

empresas, una vez que ingresen al mercado laboral.
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CONCLUSIONES
En esta memoria se realiz6 un analisis de los motivadores laborales de los fututos
profesionales, ingenieros comerciales pertenecientes a Generacién Y, en la Quinta
region. El principal objetivo del estudio era identificar los motivadores laborales de
estos estudiantes, para posteriormente, generar una propuesta 0til para las
organizaciones. El beneficio de la investigacion recae en las organizaciones ya
gue con la informacion, preparacion y adaptacion necesaria, podran aprovechar y

retener al nuevo talento.

Por otro lado, en un inicio, se plantearon cuatro objetivos especificos que se

analizaran a continuacion:

Objetivo 1. Contrastar los resultados obtenidos de la investigacién con las
caracteristicas de la Generacion Y, expuesta en el marco tedrico.

Los resultados son favorables para el estudio, ya que lo expuesto anteriormente
en el marco tedrico, se evidencia en su mayoria.

No se sienten atemorizados por lo nuevo y estan dispuestos a trabajar para
conseguir lo que se proponen, aungque valoren por sobre todo, el tiempo libre. Asi
lo demuestran los resultados ya que un 95% de la muestra prefiere un trabajo
dinamico y desafiante, a pesar de que esto requiera mas de su tiempo y
dedicacion, y el 83% esta dispuesto a cambiar de trabajo, si el actual no satisface
sus necesidades, hasta encontrar uno que lo haga. Pero siempre teniendo en
cuenta que, la flexibilidad y conciliacién de la vida personal con la laboral, es uno

de los beneficios que mas valoran.
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Y por ultimo, relacionado con los motivadores laborales de estos jovenes, se avala
el hecho de que la remuneracion no es lo Unico que ellos esperan de un trabajo,
demostrado en las principales razones que ellos consideran para renunciar a un
empleo, siendo las mas relevante un ambiente laboral insoportable (87%), seguido
por la falta de motivacion (78%), siendo la competitividad salarial la razbn menos
relevante. Lo anterior también se observa al momento de elegir las caracteristicas
de un buen lugar para trabajar, y en el “top of mind” de los motivadores laborales,
donde la remuneracién es importante para ellos, pero estd muy por debajo con
respecto a la totalidad de factores que los encuestados consideran realmente

trascendentes para elegir un empleo.

Objetivo 2: Analizar los motivadores laborales segun la casa de estudios de los

encuestados.

En base a esto, se observd que las diferencias entre estudiantes de las distintas
universidades, son minimas. Dichas similitudes se atribuyen al exceso de
informacién que los rodea, aproximadamente a todos en un mismo grado, debido
al acceso y manejo de las diferentes tecnologias y redes sociales disponibles, lo

gue puede generar gustos, exigencias y tendencias parecidas.

Objetivo 3: Conocer el principal factor motivacional de la generacion Y en el

ambito laboral.

Lo motivadores predilectos se pueden dividir en dos grupos: inmateriales y

materiales, dentro de los primeros tenemos el clima laboral y conciliacion vida
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personal-laboral con un 39% y el Unico motivador material es la remuneracion con
un 24% de preferencia. Cabe sefialar, que el 76% de los motivadores que lo
encuestados sefialan como su TOP OF MIND son inmateriales y guardan relacion
con la satisfaccion personal del trabajador joven, entre los mas mencionados se
encuentran: Autorrealizacion, Reconocimiento, Proyeccién y el clima laboral y

conciliacién vida personal-laboral mencionados anteriormente.

Esto, a su vez, queda demostrado en la pregunta 14, donde los estudiantes
sefialan que su principal razon para renunciar a un empleo es el clima laboral con
un 87% de las preferencias, por el contrario el factor motivacional material

competencia salarial es la alternativa menos seleccionada con solo un 30%.

En definitiva, segun el estudio y los datos estadisticos mencionados
anteriormente, el principal factor motivacional para la generacion Y (nacidos entre

1980 y 2000) con respecto al trabajo es: Clima o ambiente laboral.

Objetivo 4: Analisis comparativo segun género y nivel de ingreso de los

encuestados.

Como sefala la tabla 3.3 Analisis comparativo segun género Yy nivel de ingreso, los

resultados segun género y nivel de ingreso son en general bastante homogéneos,

sin embargo, existen algunas caracteristicas que los diferencian.

La alternativa menos importante para el género masculino, que signifique la

renuncia es la competencia salarial y, para el sexo femenino, es la sobre carga
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laboral. Para ambos géneros, el clima laboral es la razon mas sustancial para

renunciar a un empleo (88% mujeres y 86% hombre).

Con respecto al nivel de ingreso, los resultados son bastante similares, sin
embargo, existe una caracteristica importante que diferencia a los estudiantes
ingresos bajos-medios. Para ellos, la RSE de una empresa, es fundamental a la
hora de evaluar un oferta laboral, con un 74%de las preferencias, esto se explica
ya que los actos pocos éticos de las empresas los perjudican directamente y
tienen un mayor impacto en el bolsillo y calidad de vida de este nivel de ingreso.
Cabe sefalar escandalos econdémicos como: Colusion de las farmacias, colusion

de los pollos, Freirina y La Polar.

Propuestas: Luego de realizado el estudio se hacen las siguientes propuestas

para las organizaciones que recibiran a estos nuevos trabajadores.

Las empresas deben tener un trato diferenciador con su personal. Estos jovenes
quieren ser escuchados, y como ya se observd, son muy distintos de los
trabajadores de otras generaciones, por lo que las empresas deben prestar

atencién a los requerimientos de cada uno de sus empleados.

Las empresas deben procurar tener lideres democraticos y participativos para
guiar a los profesionales de la Generacion Y. Deben ofrecerles espacio para el

didlogo y la discusién, hacer que sientan que su trabajo es valorado.

Es necesario que las organizaciones comprendan que los jovenes ya no se

sienten identificados con las empresas (espiritu de cuerpo), lo que no indica falta
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de compromiso, simplemente ellos esperan cumplir los objetivos planteados y ser
retribuidos por el trabajo realizado, y si no encuentran lo que estan buscando,

cambiaran facilmente de empleo.

A la Generacion Y, no le agradan las estructuras rigidas y empresas pocos
flexibles con su personal, ellos buscan compresién y entendimiento. Las
organizaciones deben adaptarse a estos nuevos requerimientos. En primera
instancia ser comprensivos a hechos fortuitos que puedan ocurrir, mostrando a la
empresa preocupada por el bienestar de su personal, y en segundo lugar y a mas
largo plazo, adoptar medidas en funcién a metas, ya sean diarias, semanales o
mensuales, pero dando la posibilidad al trabajador, de disefiar su horario y

organizar sus tiempos como mas lo prefiera.

Deben propiciar un ambiente o clima laboral grato, y tomar las medidas

correspondientes cuando exista personal que impida esta caracteristica.

Generar incentivos sistematicos orientados al reconocimiento, factor que aprecia

bastante esta generacion.

En definitiva, las organizaciones deben comprender que vendra un cambio
completo de generacion en el mercado del trabajo, y los “Y” seran los nuevos
lideres de las organizaciones en un periodo proximo. Estas medidas les permitiran
llamar la atencion y retener a los talentos jovenes, y una vez dentro del cambio,
teniendo trabajadores felices y motivados, s6lo queda usar estos factores para

sacar su mayor provecho.
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ANEXOS

Anexo 1: Encuesta
ENCUESTA

/Breve descripcion: Generaciéon 'Y también denominada como\
generacion “Milenio” o “Net’, son aquellos nacidos desde 1980 hasta el
2000 y que hoy se encuentran en un rango etario entre los 14 y 34 afios,

es decir que los mas jovenes auln estan en la escuela, mientras que los

_/

\mayores ya comenzaron a ser parte de la fuerza laboral.

PERSONALES Y ACADEMICAS

1. Sexo
O Masculino

O Femenino

2. Afo de nacimiento

3. Universidad
O Universidad de Valparaiso
O Universidad Técnica Federico Santa Maria
O Pontificia Universidad Catdlica de Valparaiso

O Universidad Adolfo Ibanez
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4. ¢Nivel de ingreso del nucle6 familiar Per cépita?, clasificacion segun

encuesta CASEN

O Quintil I ($0 - $71.788)
O Quintil I ($71.788 - $120.229)
O Quintl I ($120.229 - $184.909)

O Quintil V  ($184.909 - $337.775)
O Quintil V. ($337.775 - $=)

5. Manejo en el idioma ingles (oral y escrito)
O Basico
O Intermedio

O Avanzando
6. Marca las &reas del conocimiento de interés
O Finanzas - proyectos
O Economia
O Recursos humanos
O Marketing
O Administracion

O Oftros
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LABORALES

7. ¢Enqué sector preferirias trabajar?
O Sector Privado
O Sector publico

O Organizaciones no gubernamentales u ONG

8. Preferencia para trabajar, clasificacion por ventas segun la SOFOFA

O Microempresa 0,1 - 2400 UF)

O Pequeia (2.40 - 25.000 UF)

O Mediana (25.000 - 100.000 UF)

O Grande (100.000 - mas de 1.000.000 UF)

O Indiferente

9. ¢Qué forma de trabajo prefieres?
O Dependiente (gran empresa o empresa de tu agrado)

O Independiente (Negocio propio - emprendimiento)
10.La reputacion de la empresa con respecto a su clima laboral ¢ es un factor

de elecciéon?
O Si

O No
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11.¢;Considerarias una oferta laboral de proyeccion de una organizacion con

una cuestionable reputacion en RSE?
O Si

O No. ¢ Porquée?

12.Selecciona en base a tu perspectiva las 3 caracteristicas de un buen lugar
de trabajo segun el listado propuesto por GREAT PLACE TO WORK (Gran
lugar para trabajar)
0 Bienestar personal
O Flexibilidad y conciliacion de vida laboral-personal
O Politicas de igualdad y equidad
00 Autonomia y confianza por parte de los superiores
O Orgullo de pertenencia
O Buen clima laboral
13.¢Cuél seria tu “Top of mind” (primero de la mente) con respecto a los
motivadores laborales?

Definicion de Top of mind: Primer término que se viene a la mente.
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14.Noticias - Universia entrego un listado de las razones validas para
renunciar a un empleo, marca las 3 mas relevante segun tu perspectiva.
O Posibilidades de desarrollo
00 Competitividad salarial
0 Sobrecarga laboral
O Falta de motivacion
0O Ambiente laboral insoportable
15. ¢ Sistema de remuneracion preferido?
O Fijo
O Variable (orientado en metas)

O Retribucion en especies (viajes, regalos, asociacion a clubs, etc.)

O Combinacién de las anteriores

16. ¢ Qué prefieres?

O Permanecer en un trabajo estable porque te ofrece seguridad,

aungque no cumpla con todas tus expectativas.

O Cambiar de trabajo constantemente hasta encontrar el que satisfaga
todas tus necesidades, gustos y preferencias.

17.¢Qué tipo de trabajo prefieres?

O Dinamico y desafiante, pero que requiere gran parte de tu tiempo,

dedicaciony esfuerzo.

O Mondtono y rutinario, que no presente desafios.
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18.¢Cual de los siguientes estilos de liderazgos propuestos por Kurt Lewin,

psicologo estadounidense, se acomoda mas a tus preferencias?
O Autocratico o autoritario
O Democrético o participativo

O Liberal o rienda suelta
19.;Sacrificarias parte de tu remuneracién por un trabajo con flexibilidad

horaria que te permita organizar tus tiempos a tu medida?
O Si

O No ¢ Porqué?

20.Rocio S. Gonzalez MBA en recursos humanos de la Universidad de
Palermo en su texto titulado “La incorporacién de la Generacion Y al
mercado laboral’, define esta generacion como: creativos, innovadores,

productivos y tolerantes de los cambios. En un plano general,

¢consideras correcta esta aseveracion?
O Si

O No ¢ Porqué?
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Anexo 2: Gréfico géneros

H Masculino

kil Femenino

Masculino 28
Femenino 32
Respuestas recogidas ol

Fuente: Baboracion propia

Anexo 3: Grafico manejo de idioma inglés

H Basico
H Intermedio

i Avanzando

Basico

Intermedio

Avanzando

Respuestas recogidas

19
23
18
&0

Fuente: Baboracion propia
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Anexo 4 Grafico preferencia sector para trabajar

@ Sector Privado
i Sector publico

kd Organizaciones no
gubernamentales u ONG

Sector Privado 42
Sector pdblico 4]
Organizaciones no gubernamen 12

Respuestas recogidas 60

Fuente: Blaboracion propia

Anexo 5: Gréfico forma de trabajo preferida

B Dependiente (gran empresa o
empresa de tu agrado)

i Independiente (Negocio propio -
emprendimiento)

Dependiente 26
Independiente 34
Respuestas recogidas &0

Fuente: Blaboracion propia
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Anexo 6: Grafico el clima laboral, ¢es un factor determinante?

HSi
M No
Si 56
Mo 4
Respuestas recogidas al
Fuente: Baboracion propia
Anexo 7: Grafico Responsabilidad Social Empresarial
HSi
 No
Si 30
Mo 30
Respuestas recogidas 60

Fuente: Baboracién propia
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Anexo 8: Sistema de remuneracion

70%
22%
7%
i ° 2%
Fijo Variable (orientado en Retribucién en Combinacion de las
metas) especies (viajes, anteriores
regalos, asociacién a
clubs, etc.)
Fijo 13

Variable (orientado en metas) 4
Retribucidn en especies (viajes, 1
Combinacidn de las anteriores 42

Respuestas recogidas 60

Fuente: Baboracién propia

Anexo 9: Grafico trabajo estable o continuo cambio

B Permanecer en un trabajo estable
porque te ofrece seguridad, aunque no
cumpla con todas tus expectativas.

kil Cambiar de trabajo constantemente
hasta encontrar el que satisfaga todas
tus necesidades, gustos y preferencias.

Fermanecer 10
Cambiar 50
Respuestas recogidas &0

Fuente: Blaboracion propia
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Anexo010: Graficos tipos de liderazgo

B Autocratico o autoritario
@ Democratico o participativo

i Liberal o rienda suelta

Autocratico o autoritario 4
Democratico o participativo 43
Liberal o rienda suelta 13

Respuestas recogidas 60

Fuente: Baboracién propia

Anexo 11: Gréfico disminuir remuneracion por flexibilidad horaria

o Si
kNo
Si 49
Mo 11
Respuestas recogidas 60

Fuente: Blaboracion propia
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