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RESUMEN

En la presente investigacidon se compara la valoracidon que hacen los trabajadores de la
Generacion X v/s los trabajadores de la Generacion Millenials, respecto a los beneficios
intangibles que les ofrece la empresa Esval S.A., (distintos a una retribucion monetaria),
llamados éstos salario emocional.

Propuesta de valor intangible que se ha tomado las areas de Recursos Humanos de las grandes
Companias, con el fin de capturar el talento y fuerza laboral mas joven.

En esa linea, surge una convivencia natural en las actuales organizaciones entre edades
generacionales mas jovenes, los Millenials, con otras mas adultas, que ya cumplen una
importante etapa de su vida en estas mismas empresas, la Generacion X. Su convivencia
natural respecto a como reciben y valoran ese salario emocional es lo que motiva esta linea
investigativa.

Realidad en la cual la Comunicacion Interna tiene un papel crucial, mas alla de su labor como
palanca para la gestion del cambio en las organizaciones, sino como un elemento gravitante
que promueve internamente la supervivencia de estas nuevas practicas ligadas al salario
emocional.

Para lograrlo, se realizaron dos fases metodoldgicas bien diferenciadas, con un disefio de tipo
mixto, que incorpora por un lado los datos cualitativos de la herramienta de recoleccion focus
group y, por el otro, el andlisis a los datos cuantitativos de las dos ultimas encuestas de Clima

y Compromiso realizadas en la empresa.

Palabra clave: Salario Emocional, Generacion X, Millenials, Comunicacién Interna, Clima

Organizacional, Productividad laboral



INTRODUCCION

Antecedentes de contexto

Si se parte de la premisa que hoy la gente no es realmente fiel a la empresa para la cual
trabaja, la consiguiente pregunta seria: ;cémo lograr su compromiso? o “engagement” como le

llaman los consultores en Recursos Humanos.

La respuesta pareciera facil: las personas se comprometen por la valoracion que se les da y por
cOmo se reconoce su trabajo, también por lo que la empresa representa para ellos y por los
valores y beneficios emocionales que les ofrecen. Las Compafias que realmente tratan a sus
empleados como é€stos esperan, tienen una gran ventaja competitiva sobre las que no lo hacen

(Abad, 2005).

Segiin Abad, retener a los mejores trabajadores es un objetivo prioritario. Mas aun
considerando que la fuerza laboral en Chile cada vez es mas joven. Asi lo sefiala un estudio de
la firma internacional en RRHH, Michael Page, que indica que al 2020 el 50% de los
trabajadores seran de la Generacion Y o Millenials' (Capital Humano, 2018). Estadio
generacional que va adquiriendo mayor protagonismo en las empresas internacionales y
nacionales e irrumpiendo con fuerza en un terreno que ha sido liderado hasta el momento por

.y 2
la Generacion X-.

Realidad & problema que, desde hace ya mas de una década, viene generando cambios y
reestructuraciones al interior de las areas de Recursos Humanos de las empresas que, mas alla
de un cambio en sus nomenclaturas; -pasar de llamarse Gerencias o Departamentos de RR.HH
a Personas; o pasar del nombre trabajadores a colaboradores-, estan apostando por cambios

profundos, dirigidos a la retencion de los mejores talentos.

Contexto en el cual la gestion de la Comunicacion Interna ha sido un pilar fundamental

(Robles, 2001). “La integracion y motivacion del denominado trabajador del conocimiento se

1 .y N . . ~
Generacién Y o Millenials comprende el rango etario que va desde los 18 a los 38 afios.
2 . s . ~
Generacién X comprende el rango etario que va desde los 39 a los 58 afios.



ha convertido en una verdadera prioridad para las grandes empresas, conscientes de que la
inteligencia y el talento personal de sus empleados es la unica materia prima que puede

diferenciarlas de la competencia”.

En esa linea, (Alvarez, 2007), sostiene que el trabajador se ha convertido en el principal factor
de produccion, por encima de las materias primas y el capital, por lo mismo la importancia de
la comunicacion interna, como una necesidad estratégica y una condicion basica para que la

empresa o institucion pueda afrontar con garantias su funcionamiento.

Segtn el autor, la Comunicacion Interna mejora la gestion de las organizaciones, potencia la
calidad de los procesos productivos y favorece el clima de innovacion. “La imagen de las
corporaciones depende, cada vez mas, del trato que reciban sus empleados y de su vinculacion
con la sociedad en la que desarrollan su labor. Sin comunicacion no hay crecimiento posible

(Alvarez, 2007).

Proceso de cambio que ya, hace mas de una década, irrumpe con gran fuerza al interior de las
organizaciones que, de la mano de las comunicaciones internas, buscan apalancar y acompanar
estas nuevas practicas ligadas con una propuesta de valor atractiva para los trabajadores,
reteniendo asi a sus mejores talentos. En ese contexto surge el concepto de ‘“salario

emocional”.

(Suarez, 2016) lo define como una “propuesta de valor intangible, distinta al sueldo, que
juega un papel importante en la satisfaccion de necesidades, generando una fidelizacion a
través de las prestaciones emocionales como formacion, reconocimiento, calidad en las

relaciones, retos profesionales, entre otras...”.

Para los expertos Emilio Solis, director general de The Human Talent Factory y José Angel
Lopez Palomo, profesor de Compensacion y Beneficios de la Universidad de Madrid, el
dinero tendria un “efecto higiénico”, vale decir, para saciar necesidades a corto plazo, pero no
es motivador en el largo. Segun los autores, los factores que realmente condicionarian nuestras

decisiones de empleo estdn mas relacionados con el llamado salario emocional (El Pais, 2016).



Sin embargo y como contrapunto, visiones como la de Rocco (2016) sefialan que tales
practicas, ligadas con salario emocional, no tendrian el mismo efecto en tiempos de crisis
econémica y caos financiero, “pues alli las necesidades como estabilidad laboral, una
remuneracion acorde al mercado, entre otros elementos tangibles y concretos tendrian mayor
validez”. Mirada critica que, no cabe duda, es fecunda para una posterior linea de

investigacion.

Problematizacion

Hoy el concepto salario emocional ya es una realidad instalada en Chile y Latinoamérica.
Situacidon que se evidencia en las practicas que actualmente realizan las empresas con sus
trabajadores, como, por ejemplo: jornadas abreviadas los viernes, el dia del “jeans day”,
trabajo remoto, etc. Todas iniciativas que encarnan el espiritu de lo que representa el salario

emocional.

Sin ir més lejos, en la Region de Valparaiso la empresa sanitaria Esval S.A., lugar empirico
para el desarrollo de la presente investigacion, ha sido galardonada por dos afios consecutivos
con el Premio Revolucion Wellnes, que reconoce a las organizaciones con altos estandares en
calidad de vida y practicas para el bienestar de sus trabajadores. Beneficios que comenzaron a
aplicarse hace dos afios, en 2016, con la creacion de una plataforma de 25 iniciativas
tendientes a apoyar a los trabajadores, ofreciéndoles una nutrida parrilla de beneficios, cuyo

nombre es SOMOS.

Materias en las cuales el investigador de este estudio estd inmerso, desde su rol de lider del
area de Calidad de Vida y Comunicaciones Internas, tanto para la implementacion de estas
iniciativas ligadas al salario emocional, como en su difusion, a través de los diversos

mecanismos de Comunicacion Interna.

Importante precisar que, en materia de salario emocional un elemento relevante y altamente
valorado por los trabajadores a la hora de mantenerse en una organizacion es el buen ambiente
laboral que éstas propicien (Lucio & Peralta, 2013). Para ello, los mecanismos de

Comunicacion Interna son fundamentales en el adecuado devenir de los procesos y



acontecimientos organizacionales (Alvarez, 2007). Inclusive, mas alla de ser palanca en la
gestion de cambios, la Comunicacion Interna, como tal, “es un mecanismo intrinseco en las
propuestas de salario emocional actuales, generando percepciones y, por ende, propiciando un

clima organizacional” (MERCER, 2017).

La plataforma SOMOS constituye la primera propuesta de valor concreta para los trabajadores
de Esval S.A., que marca el hito de la incorporacion del salario emocional en la citada
organizacion. Hito que abriria el camino para el paulatino ingreso de estas buenas practicas a
la empresa, las que hoy se robustecen no s6lo con SOMOS, sino que, con un importante
abanico de incentivos no monetarios, distintos al sueldo que apuntan a retener a los mejores

talentos al interior de la organizacion.

Para hacerse una idea de lo que es SOMOS y de cémo se estructura la plataforma, se
consignara a grandes rasgos cada uno de sus beneficios, los cuales se agrupan en tres Ejes

llamados: Mas Tiempo, Mas Desarrollo y Més Calidad de Vida.

En Eje Mas Tiempo estan: Dias adicionales por Nacimiento de Hijos para Padres; Dias por
matrimonio y Bono matrimonio; Dias sandwich anuales; Happy Friday; Jornada reducida
para celebrar cumpleafios de hijos; Jornada reducida previo a Fiestas Patrias, Navidad y Afio
Nuevo; Retorno Paulatino para madres; Salida anticipada los dias previos a viernes feriados;
Tarde de Cumpleafios libre y, por altimo, Dia libre especial para personal en sistema de

turnos rotativos.

En el Eje Mas Desarrollo se encuentran: Apoyo a Deportistas Destacados; Becas de Estudio
para Postitulo y Postgrado; Beca Término Ensefianza Media; Becas Alumno Destacado
(Trabajador e Hijo Destacado); Premio Ahorro a la Vivienda; Préstamo para la Primera

Casa y Reconocimiento por Afos de Servicio.

Por ultimo, en su tercer Eje, Mas Calidad de Vida, estan: Actividades de Camaraderia y

Compafierismo; Aporte Guarderia; Bono Compensatorio por Sala Cuna; Bienestar Integral;



Celebramos el nacimiento de tu hijo; Contribucion por licencia médica; Dias no cubiertos por

Licencias Médicas y Programa de Actividades Deportivas®.

Beneficios que, junto con otros como oportunidades de capacitacion, promocion y ascenso,
atractivos seguros médicos, actividades deportivas, etc, convierten a Esval S.A. en una

atractiva plaza para trabajar en la Region de Valparaiso®.

Propuesta de valor que representa parte de lo que es el “salario emocional” en la empresa
Esval S.A. Concepto que, se hace preciso indicar, sus trabajadores ain no lo tienen
incorporado y familiarizado como tal. Razén por la cual se justifica que éste es un término
levantado en virtud del presente estudio, fruto del quehacer propio del investigador y del
analisis documental y bibliografico que sefalan que las practicas llevadas a cabo en Esval S.A.

corresponden a las relacionadas con el salario emocional.

El cual, para efectos de esta investigacion, se abordara desde la comparacion que hacen las dos
visiones que conviven en este ambito corporativo, la Generacion X y la Millenials. Esto,
considerando que hay un volumen de trabajadores cuya trayectoria en la empresa supera los 10
anos, con edades sobre los 50, y a quienes hoy se les suma otro grupo etario, personas mas

jovenes y con una mirada distinta a la hora de ver el trabajo.

Por lo mismo, la interrogante que guiara esta investigacion serd: ;En qué se diferencian la
valoracion que hacen la Generacion X y la Generacién Millenials del actual salario emocional

que ofrece la empresa Esval S.A. a sus trabajadores?.

En esa linea, el objetivo general seria: Comparar la valoracion que hace la Generacion X y la
Generacion Millenials del salario emocional que ofrece la empresa Esval S.A. a sus

trabajadores.

* En ANEXO | se encuentra el detalle completo de cada una de las iniciativas del Programa SOMOS.
* Datos proporcionados por el Departamento de Desarrollo Organizacional y Capacitacion de Esval S.A.



Entendiéndose valoracion como las sensaciones de bienestar y malestar que experimentan los
funcionarios -de las Generaciones X ¢ Y o Millenials- respecto a los factores que representan
este salario emocional en la empresa Esval S.A., y su posterior comparacion (MERCER,

2017).

Para lograr ese objetivo se abordaran dos fases metodologicas. La primera, tendra base en una
exhaustiva revision bibliografica de los modelos que encabezan estas buenas practicas de
incentivos y cuatro Focus Group para identificar los factores que definen el salario emocional
en la empresa Esval S.A. Mientras que la segunda fase, dice relacion con la valoracion de esos
factores a través de la visita a los datos cuantitativos de las dos ultimas Encuestas de Clima y
Compromiso, afio 2016 y 2017, -cuya muestra coincide con la incorporacion de SOMOS en la
empresa Esval S.A. y otros incentivos no monetarios-. Estudio realizado por la Consultora
Internacional Mercer’ y el apoyo del presente investigador desde el afio 2013 en Esval S.A.

Indicadores cuya valoracion se representa a través del uso de la Escala Likert (Hernandez S.

R., 1998).

El paso a paso para alcanzar el objetivo general lo aportan los siguientes objetivos especificos:
* Describir qué se considera en la empresa como “salario emocional” desde la mirada de
la Generacion X y la Generacion Millenials en la empresa Esval S.A.
* Analizar la valoracion que hacen de ese salario emocional la Generacion X y la
Generacion Millenials en la empresa Esval S.A.
» Contrastar en perspectiva territorial la valoracion que la Generacion X y la Generacion

Millenials hacen del salario emocional en la empresa Esval S.A.

DIAGNOSTICO FUNDAMENTADO CONCEPTUALMENTE

Datos relevantes lugar intervencion: Esval S.A.

> MERCER es una de las consultoras en Recursos Humanos mas grande del mundo. Desde el afio 2015 en Esval
S.A. esta firma aplica el instrumento llamado Encuesta de Clima y Compromiso para medir las actitudes y
valoraciones que los trabajadores realizan a diversos dambitos de la organizacion. Sus resultados permiten a la
empresa elaborar planes de accién para la disminuir las distintas brechas que se presentan en los ambitos
evaluados. Algunos de esos ambitos son: Procesos de Trabajo; Liderazgo; Personas, Recompensas, entre otros.
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Esval S.A. es una organizacion con fines de lucro, cuya propiedad pertenece a capitales
canadienses, -el fondo de pensiones Ontario Teachers- OTTP. Esta empresa de servicios
basicos estd presente, a través de sus zonas de concesion, en las regiones de Coquimbo y
Valparaiso, con Aguas del Valle en la IV y Esval en la V Region®.

Su giro es el de servicios de agua potable y alcantarillado. Su Visién: “Ir mas alla de las
expectativas de nuestros clientes, generando valor en forma sostenible” y su Mision: “Mejorar
la calidad de vida de las personas, contribuyendo al desarrollo regional, con un equipo
comprometido con la excelencia en la gestion integral del agua”. Mientras que sus Valores son

los de: Eficiencia, Compromiso, Transparencia y Empatia.

Cuenta con una dotacion de planta de 851 trabajadores. De ellos, 383 corresponden a
empleados cuyas edades estan entre los 20 y 38 afos, lo que representa el 45,5% del total y
quienes estan en el rango etario de la Generacion Y o Millenials. El otro grupo, estd en las
edades que fluctiian entre los 39 y 58 afos, ellos son 374 personas, lo que representa el 43,9%
del total y que son de la generacion X. El resto corresponde a trabajadores mayores de 58

afios, que son 94 personas’ y que representan el 10,6% del total.

Por tratarse de una empresa de servicios basicos, Esval S.A. esta presente en diversos lugares
de las regiones de Coquimbo y Valparaiso, a través de sus zonas de concesion. Dicha
distribucion, a grandes rasgos, se podria agrupar en dos &reas: zonas centrales y zonas

interiores.

En zona central V Region estarian: La casa matriz de Valparaiso y todas las dependencias de
la Compaiiia que se encuentren en el Gran Valparaiso, vale decir, sus oficinas de Vifia del
Mar, Quilpué, Casablanca y Concon. En las zonas interiores estarian sus tres subgerencias

zonales, que son San Felipe-Los Andes, Quillota y San Antonio.

En la zona central de la IV Region, en tanto, estarian la casa matriz de Aguas del Valle, mas

todas las oficinas aledafias de la Provincia de Elqui, estas son: APR Las Rojas, sus oficinas de

® para efectos de esta investigacion se hard referencia a Esval S.A como una misma empresa, en la que se
agrupan Esval y Aguas del Valle.
’ Informacién proporcionada por el Departamento de Compensacién y Estudios de Esval S.A.
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Andacollo, Vicuna y Tongoy. Mientras que en la zona interior de la IV Region estan las

oficinas de la Provincia de Limaria-Choapa, las principales: Ovalle e Illapel.

Generacion X y Millenials, dos formas de entender el trabajo

Si bien no se sabe a ciencia cierta quién fue el primero en acufar los términos Generacion X e
Y, ni mucho menos, de donde provienen los conceptos, -algunos expertos se lo atribuyen al
marketing, otros a una descripcion histérica, inclusive al quehacer periodistico, con Robert
Capa a principios de los ’50, (Ancin, 2018)-, lo cierto es que uno de los primeros hilos en

torno a esta denominacion conceptual proviene de EE.UU.

Es la Teoria Generacional de Straus y Howe, que comienza con la descripcién de una
generacion historica de los Estados Unidos, para luego abocarse a cuatro generaciones bien
diferenciadas:

La Generacion Silenciosa; los Baby Boomers; la Generacion X y la Generacion Y o
Millenials. Ahora, inclusive, hay autores que hablan de la Generacion Z. Para efectos de esta

investigacion se profundizara solo en las Generaciones X e Y.

Segun los autores, los rangos de edad de las citadas generaciones son; Generaciéon X: nacidos
entre 1960 y 1979. Tendrian entre 39 y 58 afios actualmente, mientras que la Generacion Y,

estan los nacidos entre 1980 y el ano 2000, por lo tanto, tendrian entre 18 y 38 afos (Howe,

2000).

“Los X hacen foco en la satisfaccion personal con el trabajo. Esta generacion busca
oportunidades para mejorar sus habilidades en el trabajo y no solo hacer el trabajo asignado.

Son leales a su profesion y no tanto a su empleador” (Keene, 2011)

En esa misma linea, un informe de la Universidad de Michigan, citado por la académica
ecuatoriana, Irene Ancin, habla de las caracteristicas de la Generaciéon X y su relacion con el
trabajo.

“Los miembros de la Generacion X son mdas propensos a estar empleados, y pasan

trabajando y viajando de casa al trabajo y del trabajo a casa significativamente mas
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horas por semana que el adulto tipico. Por otra parte, dos tercios de los adultos en la
Generacion X estan casados y el 71 por ciento tiene nifios menores de edad en su

casa...” (Ancin, 2018).

Segun (Keene 2011), el Gen X valoraria los beneficios intangibles que corresponden al salario
emocional ligados con oportunidades de crecimiento, capacitaciéon y ascenso. Aunque,
asegura, para la Generacion X el ingreso y la estabilidad en el trabajo siguen siendo uno de los

elementos gravitantes a la hora de escoger una oportunidad laboral.

Después de la Generacion X, viene la Generacion Y, o también conocida como Why y
Millenials. La primera acepcion se refiere al rasgo cuestionador de ;Por qué?, como respuesta
caracteristica cuando se les pide que realicen una tarea y, la segunda, porque su transicion

coincide con el comienzo el Tercer Milenio (Varela, 2011).

Segtn los académicos argentinos Simonato y Mori, (Simonato, 2015) los Millenials nacieron
en una sociedad donde el consumo es un estilo de vida y la tecnologia lo que ese consumo les
permite alcanzar. Respecto a su participacion social, ésta no obedece solo a la pertenencia a
determinados grupos ideologicos o civiles, sino que viven de una forma diferente la
participacion social, mas individual, concreta, con mayor sentido.
“Es una generacion que privilegia el compromiso social y la responsabilidad
fundamentalmente de las organizaciones a diferencia de las generaciones anteriores.
Por ello cuando eligen trabajar en una organizacion estas cuestiones tienen mucho peso

en la eleccion y la fidelidad hacia ella” (Simonato, 2015).

Respecto a su relacion con el trabajo, los autores coinciden en que lo viven de una manera
completamente diferente. “Para el Millenials es un medio que le va a servir para cumplir
aspiraciones que se dan en otros drdenes. EI miembro de la Gen Y no se termina de construir
con su trabajo, por lo que este puede ser pensado “desde afuera”, disociandose de ¢l para

evaluar si le permite cumplir con sus deseos...” (Simonato, 2015).
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Ahora bien, jcomo el millenials valora los beneficios intangibles del salario emocional?.
Segun los autores, estos incentivos son muy importantes para el Gen Y desde el punto de vista
que les permiten conciliar su vida y familia con el trabajo. La flexibilidad horaria resulta ser
ampliamente valorada, al igual que otros intangibles como reconocimiento en el trabajo,

posibilidades de movilidad laboral interna, capacitaciones, etc. (Simonato, 2015)

Salario emocional: el sueldo intangible

Los desafios actuales de las empresas dentro de un mercado cada vez mas competitivo ha
movilizado su preocupacion no solo en sus clientes externos, el llamado en marketing
“mercado meta”, sino que también en sus clientes internos. Estos ultimos, vistos como el

talento humano, motor principal de una organizacion.

Por esta razén, en los ultimos afios ha crecido la necesidad de implementar précticas y
acciones que favorezcan la retencion de los potenciales talentos y personal idoneo, lo que a su

vez permite mantener posicionada a la Compaiiia dentro de un mercado competitivo.

Acciones que, mas alla de la gestion que realizan las areas de Recursos Humanos de las
empresas, son promocionadas y difundidas al interior de las organizaciones por la
Comunicacion Interna. Herramienta vital para dar a conocer y generar palancas para la gestion

del cambio al interior de las compainias.

Para poder ahondar en este tema, es preciso contemplar las definiciones del salario emocional,
asi como el analisis de los elementos no econdémicos, que conlleven a satisfacer las
necesidades personales, familiares y profesionales de los individuos en el ambito laboral,

mejorando su calidad de vida.
En ese marco, surge el concepto de “salario emocional”, entendiéndose éste como:

“...1a aplicacion de un sistema de incentivos intangibles que otorga ciertos beneficios

corporativos a los trabajadores como agasajos, flexibilidad de horarios, oportunidades
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de ascenso, capacitaciones, etc, fuera de los beneficios de la ley y, obviamente de sus

sueldos...” (Lucio & Peralta, 2013).

Para los autores, lo que buscaria este salario emocional seria retener el talento idoneo al
interior de la organizacion, pues ‘“‘crearia satisfaccion tanto para el trabajador como para la
empresa en si, demostrando que no sélo se puede retener la fuerza laboral con motivacion
econdémica, sino que la motivacion emocional es mucho mas eficaz y efectiva” (Lucio &

Peralta, 2013).

(Suarez, 2016) va mas alld acufando el término prestaciones emocionales. “El salario
emocional es un factor clave para el empleado ya que juega un papel importante en la satisfaccion
de necesidades generando una fidelizacion a través de las prestaciones emocionales como

formacion, reconocimiento, calidad en las relaciones, retos profesionales, entre otras”

Cabe senalar que el concepto “salario emocional”, como tal, es muy reciente. En el afo 2000
recién comienzan a aparecer las primeras aproximaciones al término de la mano de tedricos
norteamericanos. Sin embargo, en su génesis, si bien el concepto como tal no estaba presente,
ya desde la década del 50 es posible apreciar practicas ligadas con estas “prestaciones

emocionales”, como las llama Suarez.

En 1954 uno de los psicologos mas influyentes en la gestion administrativa en Estados
Unidos, Frederick Herzberg, se refirio a los factores de “motivacion e higiene” en el ambito
corporativo, entendido el primero como la necesidad del ser humano de desarrollarse
psicoldgica y socialmente y, el segundo factor, como el de una necesidad basica para evitar el
dafio.
“La eficacia del desarrollo de la direccion estd en relacion con su congruencia con la
atmosfera de la empresa, como se manifiesta en la conducta y creencias de los
superiores. El superior que busca factores de higiene no puede tener mas que un efecto
negativo en el desarrollo de la direccion, que estd dirigida al crecimiento personal y

realizacion de sus subordinados” (Herzberg, 1954).
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Importante destacar que, ya en esa €poca, se habla de la relevancia que tiene la figura del lider

como un patrocinador de estas buenas practicas al interior de las empresas.

Una década antes de Herzberg, en 1944, Maslow introducia el concepto “jerarquia de
necesidades”, para referirse a las necesidades basicas y otras mas complejas, “de
autorrealizacion” en su conocida Pirdamide de Maslow. Sin embargo, a diferencia de Herzberg,

¢l no ahonda en el &mbito corporativo.

Seria Douglas McGregor quien la popularizé y mostrd como la jerarquia de las necesidades de
Maslow podia aplicarse a la practica administrativa (Suarez, 2016). En su articulo “El lado
humano de las empresas”, de 1960, McGregor hace referencia a sus teorias X e Y, pero no
vistas desde la mirada generacional, -como son consideradas en esta investigacion-, sino que

analizadas desde una perspectiva psicosocial del ambito administrativo (McGregor, 1960).

En un extremo, su Teoria X es una vision tradicional y pragmatica, que entiende al trabajador
como un sujeto que necesita de direccion y control. Al otro lado, esté su teoria Y. Esta supone
un trabajador cooperativo y responsable que busca la autorrealizacion. Ya en 1960 McGregor
postulaba:
“Hay suficientes pruebas para afirmar que las potencialidades del ser humano en el
terreno de la industria son muy superiores a las que hoy se reconocen. Segun los
principios de la Teoria X, ni siquiera podriamos imaginar la existencia de estas
capacidades, ni habria motivo para dedicar esfuerzos, dinero y tiempo a descubrir y
realizarlas. Sin embargo, si aceptamos los supuestos de la Teoria Y, tendriamos el reto
de introducir cambios, descubrir nuevos estilos para organizar y orientar el esfuerzo
humano, aun reconociendo que la organizacion perfecta es, practicamente, inasequible,

al igual que el vacio perfecto” (McGregor, 1960, pag. 53).

Un visionario para la época, considerando que ese postulado respecto a su “Teoria Y,
cuarenta anos mas tarde, significarian lo mismo, ahora si con otro nombre, el de “Salario
emocional”.

Entendiéndose éste como:
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“Los mecanismos motivacionales que impulsa la organizacidn hacia una vision
positiva, creando en las personas el sentido de crecimiento y desarrollo. Retribucion
emocional que lleva a entender la teoria de los siete habitos de la gente altamente
efectiva que son: proactividad, fines establecidos, priorizaciéon, ganar-ganar,

comprender y ser comprendido, crear sinergia...”(Illera L. E., 2003).

Factores del salario emocional

Es indudable que cuando se habla de salario emocional, se habla también de compaiias que

poseen altos indices de satisfaccion, clima laboral y productividad (Abad, 2005).
“Si existe influencia del salario emocional sobre la satisfaccion laboral. El mismo se
presenta como una herramienta diferente que es capaz de influir en los niveles de
satisfaccion de los sujetos, cuando es bien administrado e individualizado. El salario
emocional es una forma de enriquecimiento del trabajo. Es capaz de hacerlo

satisfactorio, novedoso, atractivo y suficiente” (Rocco, 2016).

Situacion que se vive en la empresa Esval S.A. donde los indicadores de satisfaccion y clima
del afio 2017 fueron uno de los mas altos de su historia®. Segun el estudio de la Consultora
Mercer’, utilizado en la metodologia de esta investigacion a través de la visita de sus datos
estadisticos y, en los cuales el investigador de este estudio trabajo en conjunto para su
implementacion en la empresa, el afio 2017 los resultados de Satisfaccion general de los
trabajadores de Esval S.A. super6 el promedio llegando a 82 puntos, mientras que los de

Clima a 64 puntos.

En relacion a esos indicadores, cabe decir que coinciden con la instalacion y desarrollo del

Programa SOMOS en la organizacion. Por lo mismo, esta iniciativa serd considerada, para

& \Ver ANEXO Il

° MERCER es una de las consultoras en Recursos Humanos mas grande del mundo. Desde el afio 2015 en Esval
S.A. esta firma aplica el instrumento llamado Encuesta de Clima y Compromiso para medir las actitudes y
valoraciones que los trabajadores realizan a diversos dmbitos de la organizacion. Sus resultados permiten a la
empresa elaborar planes de accién para la disminuir las distintas brechas que se presentan en los dmbitos
evaluados. Algunos de esos ambitos son: Procesos de Trabajo; Liderazgo; Personas, Recompensas, entre otros.
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efectos de esta investigacion, un criterio relevante a la hora de hablar de salario emocional en

Esval S.A.

Un segundo factor relevante, cuando se hace referencia a incentivos intangibles y
motivacionales en la organizacion, es el rol del Lider. Para el creador del Great Place to Work
-entidad certificadora internacional de las “mejores empresas para trabajar en el mundo”-,
Robert Levering, “en un buen lugar para trabajar los empleados ven los beneficios como algo
positivo y no como una estrategia de la compaiia para aumentar la rentabilidad”, aunque el
objetivo de esta tlltima sea ese:
“Google esta en el nimero uno de la lista Fortune de mejores lugares para trabajar
porque los empleados ven los beneficios como algo positivo. Para ellos tener una
buena cafeteria y tres comidas al dia, tiene que ver con mejorar el ambiente y no con
una maquinacion de la empresa para que no salgan a almorzar. Todo esta en la forma

en como se hacen las cosas” (Revista Capital, 2009).

Es ese rol del lider, que hace referencia a la confianza del empleado respecto a sus superiores,
mas aun con la jefatura directa, el que garantiza un buen clima laboral y, al mismo tiempo,
mantiene al trabajador motivado. Figura del lider, el mismo del que hablo Herzberg en 1954,
un lider motivacional, “transformacional”, como se le denomina hoy en el &mbito corporativo.
“El liderazgo transformacional se refiere al proceso en el que un individuo entabla y
crea conexiones con otros, que elevan la motivacion y moral de ambos, tanto del lider
como de sus seguidores. Asi el lider responde a las necesidades y motivaciones de sus

seguidores y trata de ayudarlos a desarrollar su maximo potencial (Northouse, 2001).

Tan importante es el rol del lider y su tipo de liderazgo que un articulo de la revista
Tendencias 21 tituld: “Los empleados no renuncian a su trabajo, renuncian a sus jefes” (Ivan
Abreu. Tendencias 21, 2013), al igual que el informe de la Consultora Internacional Ransdtad
que senala: De los ocho factores por los cuales los empleados dejan sus trabajos, el primero, es

el mal liderazgo de sus jefaturas (Randstad, 2017).
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Un tercer factor de incentivos intangibles que se incorporarian a este mundo de salario
emocional son las posibilidades de crecimiento y el poder de decision. “Medicion Engagement
Chile 2017” (Innovum FCH, 2018), uno de los mas recientes estudios de Fundacion Chile
Unido en materia de recursos humanos, hace referencia al nivel de compromiso que los
trabajadores chilenos tienen con su lugar de trabajo. De los 5 atributos que generan
engagemnet o compromiso de los colaboradores hacia su plaza laboral, tres corresponden a
recursos del trabajo y dos a recursos personales. Los tres primeros son: Oportunidades de

Desarrollo, Autonomia y Demandas Cognitivas.

En esa misma linea, el especialista en marketing y empresas espafiol, Raul Abad, sefiala que
un ambiente laboral agradable se compone de una relacion directa y de calidad con la jefatura,
de compafierismo, colaboracidon mutua, respeto y empatia con sus pares “pero también con la
posibilidad de poder expresar sus ideas y sugerencias, actuar y contribuir en otras areas de la
empresa, tener retos profesionales, desafios y posibilidades de tomar decisiones, de influir en

los grandes temas...” (Abad, 2005).

Atributos que comparte y profundiza la académica chilena Maria Teresa Rocco. Para ella son
cinco los factores determinantes del salario emocional. El primero es la Capacitacion, aqui el
trabajador busca aprender y actualizarse y que la empresa sea capaz de ofrecerle esas
herramientas. El segundo son las Oportunidades de Ascenso. El tercero, las posibilidades de
Promocion. “Para el empleado es importante y muy necesario poder alcanzar sus metas,
expectativas dentro de la empresa, saber que existe un plan de carrera para el crecimiento

personal y profesional” (Rocco, 2016).

Los tres anteriores factores, segiin Rocco, permiten rediseiiar procesos para hacer que la gente
trabaje de acuerdo y en la misma direccion, por ello es relevante contemplar una cuarta
variable: “Retos Profesionales”.
“Que hace referencia al ambiente laboral en el que se le permita al empleado crecer en
su cargo, que su trabajo sea dindmico para demostrar sus competencias y habilidades,
un ambiente laboral atractivo que permita dinamizar con libertad, con seguridad que

sus conocimientos sean tenidos en cuenta” (Rocco, 2016).
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Debido a lo anterior, debe permitirse el posicionamiento de un quinto indicador como lo es el
“Reconocimiento a sus logros”, en éste los empleados buscan que se les reconozca, se valoren

sus resultados, sus aportes y se les motive a continuar en esa intencionalidad.

Incentivos intangibles a los que se afiade otro factor, ligado a la responsabilidad social de la
organizacion. Ese es el Orgullo por lo que se hace. Atributo de una Compaiiia que Levering
plantea en su ranking del Great Place to Work (Great Place to Work Chile, 2018), al igual que
el informe Gallup de 2017: “How Millennials want to work and live” (Coémo quieren los
Millennials trabajar y vivir) (Alexander, 2017). En el estudio de la consultora de sondeos de
opinidbn norteamericana, se sefiala que los millenials comparten caracteristicas comunes en
relacion a su personalidad, que desafian cualquier oferta y plaza laboral. Una de ellas es que
son idealistas y necesitan que su trabajo tenga sentido, que sea trascendente. Lo que también
se consigno en el primer apartado de esta investigacion: el sentido y responsabilidad social que

la Generacion Y exige a las organizaciones.

Por ultimo y no menos relevante, un factor clave a ser considerado por las nuevas
generaciones a la hora de evaluar una propuesta de beneficios intangibles y que, estudios
como los de Fundacion Chile Unido y Revolucion Wellnes encabezan a nivel nacional, son los

ligados con la Flexibilidad laboral, Conciliacién Familia-Trabajo y Calidad de Vida.

El estudio “Mejores Empresas para Madres y Padres que Trabajan” concluye que, a nivel
nacional, uno de los beneficios mas valorados por los trabajadores chilenos es el de
flexibilidad laboral y todo lo referente a las actividades de integracion familiar, permisos para
el cuidado de hijos, etc (Fundacion Chile Unido, 2016). En el mismo estudio, que estandariza
las practicas y politicas en torno a la Conciliaciéon Familia-Trabajo se hace referencia a la
importancia de contar internamente con un buen Clima Laboral y mecanismos de

Comunicacion Interna.

Cuando se habla de Calidad de Vida se hace referencia a propuestas de valor intangibles que

abarcan diversos ambitos de la vida laboral de una empresa como salud, actividad fisica,
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alimentacion, beneficios y recreacion, entre otros (Revolucién Wellness, 2018). Ambitos que
Esval S.A tiene muy desarrollados con una unidad de Calidad de Vida y Comunicaciones
Internas, reconociendo asi la importancia de ambas tematicas en el escenario organizacional
actual. Unidad en la que, por cierto, el investigador del presente estudio desarrolla su quehacer

profesional al ser lider de la misma.

Cabe destacar que Esval S.A. ha ganado por dos afos consecutivos el Premio Revolucion
Wellness, siendo la unica empresa en la Region de Valparaiso distinguida con ese
reconocimiento. El premio Wellness considera a las empresas e instituciones que fomentan
practicas permanentes hacia el bienestar integral de sus colaboradores, abarcando ambitos
como actividad fisica, alimentacion, salud, recreacion, entre otros (Revolucion Wellness,

2018).

Mecanismos de comunicacion interna y salario emocional

Hace 50 afios las empresas no dimensionaban el rol que jugaban las Comunicaciones Internas
dentro de su ambito corporativo. Hoy, el mercado interno es tan o mas importante, incluso,
que su mercado meta. “Los empleados son uno de los pilares fundamentales de cualquier
empresa, probablemente, junto con los clientes, el mas esencial”, dice un extracto del libro
Comunicacion Interna: Claves y Desafios de Benito Berceruelo 2011, éxito de ventas en
Espana y que recrea casos practicos de Banco Santander, lider del mercado financiero hispano

(Estudio de Comunicacion, 2014).

En la misma publicacion el autor senala: “La implantacion de un salario emocional no implica
la inversion de grandes recursos sino, principalmente, un cambio de filosofia en la relacion
con el personal”, asignandole a la Comunicacion Interna los objetivos prioritarios de motivar,

satisfacer e implicar a las personas que trabajan en una organizacion.

Similar opinién comparte (Garcia-Jiménez, 1998), quien sefiala que el gran objetivo

comportamental de la Comunicacion Interna es la optimizacion del activo humano:
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“A la Comunicacion Interna se le asignan los objetivos de dar vida al proyecto
corporativo, orientdndose a los resultados con orgullo de pertenencia y moral de éxito;
optimizando las competencias, capacidades y destrezas de las personas para la
comunicacioén y contribuyendo a un cambio de actitudes para la participacion...La CI
hace coincidir los valores de la persona, con los de la organizacion; contribuye a crear
un espiritu de equipo y un clima de confianza, ayudando a promover estilos de

direccidn participativos y democraticos”.

Por esta razon, mas alld de atribuir a la Comunicacion Interna un rol mediador para acompafar
estos procesos de cambio y promover cultura organizacional, la Comunicacion Interna y sus
mecanismos se han convertido, en un protagonista activo de estas nuevas tendencias y de su

supervivencia al interior de las compaiiias.

“La integracion y motivacion del denominado trabajador del conocimiento se ha convertido
en una verdadera prioridad para las grandes empresas, conscientes de que la inteligencia y el
talento personal de sus empleados es la inica materia prima que puede diferenciarlas de la

competencia” (Robles, 2001).

DISCUSION METODOLOGICA

Plan de accion de la intervencion

La presente investigacion se desarrolld a partir de dos fases metodologicas que buscan dar
respuesta al objetivo general del estudio: Comparar la valoracion que hace la Generaciéon Xy
la Generacion Millenials del salario emocional que ofrece la empresa Esval S.A. a sus
trabajadores. Rangos etarios bien diferenciados, cuyo lugar empirico de accion es la empresa
Esval S.A, lugar donde también el investigador del presente estudio gestiona gran parte de
esos beneficios intangibles y promueve los mecanismos de Comunicacion Interna. Alli sus
trabajadores, si bien el concepto salario emocional no lo reconocen como tal, si lo relacionan a

una serie de beneficios que la organizacion les proporciona, distintos a la remuneracion.

La primera fase metodologica, tiene base en la informacion proveniente de una exhaustiva

revision bibliografica, que toma como referencia la interpretacion y analisis de los topicos de
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las encuestas Great Place to Work y Revolucion Wellnes. La justificacion de la utilizacion y
analisis de ambos modelos es porque, el primero, incorpora una vision amplia e integral de los
factores que propician el buen clima laboral y los intangibles para el salario emocional. La
segunda encuesta, en tanto, Revolucién Wellnes, es porque es un modelo que ha sido probado
por el investigador en Esval S.A. para evaluar materias ligadas con calidad de vida,

actividades deportivas, salud y bienestar.

A ese andlisis se afiaden cuatro reuniones focales (Focus Group), cuyo objetivo fue el de
posibilitar la identificacion de los principales temas en torno al salario emocional. Ultima
herramienta cuya justificacibn en esta fase se sostiene porque permite enriquecer,
complementar y sistematizar las practicas que los trabajadores de Esval S.A. desarrollan
habitualmente en la organizacion y que, vistas desde esta perspectiva y en medio de un dialogo
abierto, les permiten resignificarlas, logrando identificar asi algunos de los factores que
conformarian la propuesta de salario emocional de Esval S.A.

En la segunda fase, en tanto, se visitaran los datos levantados por la Consultora Mercer'® en
sus Encuestas de Clima y Compromiso aplicadas en Esval S.A. desde el afio 2013, -para
efectos de esta investigacion se tomaron las de los afos 2016 y 2017 por coincidir con el hito
que marca la incorporacion del salario emocional en la empresa y cuya representatividad en
cada una alcanza mas del 75% de contestacion del total de trabajadores de la organizacion-.
Medicion que evalua diversos ambitos del contexto organizacional y en cuyo levantamiento de
datos y trabajo de campo estuvo presente a modo de apoyo y partner de trabajo el investigador

del presente estudio.

Algunos de los dmbitos que valora esta Encuesta de Clima y Compromiso son: Personas,
Recompensas, Procesos de Trabajo, Liderazgo, Poder de Decision, entre otros. Por ejemplo,

dentro del ambito Recompensas estd la valoracion del Programa SOMOS. Dimensiones que

' MERCER es una de las consultoras en Recursos Humanos mas grande del mundo. Desde el afio 2015 en Esval
S.A. esta firma aplica el instrumento llamado Encuesta de Clima y Compromiso para medir las actitudes y
valoraciones que los trabajadores realizan a diversos dmbitos de la organizacion. Sus resultados permiten a la
empresa elaborar planes de accidén para la disminuir las distintas brechas que se presentan en los ambitos
evaluados. Algunos de esos ambitos son: Procesos de Trabajo; Liderazgo; Personas, Recompensas, entre otros.
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seran observadas desde el prisma de los factores concluyentes en la primera fase de esta

investigacion.

En esa linea, es preciso sefialar que el instrumento de medicion utilizado por Mercer para la
aplicacion de la encuesta es la Escala Likert. (Hernandez S. R., 1998), sefiala que este método
se construye generando un elevado numero de afirmaciones que califiquen al objeto de actitud

y se administran a un grupo piloto. Asi mismo, se calcula su confiabilidad y validez.

Como valoran los trabajadores X y Millenials los beneficios e incentivos intangibles y su
posterior comparacion son el hilo conductor de este estudio. Ahora bien, qué se entiende por
valoracion de ese salario emocional. En ese sentido lo que se busca es conocer y medir las
sensaciones de bienestar y malestar, las actitudes favorables y no, que experimentan los
trabajadores de Esval S.A. con los distintos aspectos de su vida laboral en la empresa. En este
caso, con los factores del salario emocional que la Organizacion les ofrece, como, por
ejemplo: el liderazgo de su jefatura; posibilidades de formacidon y crecimiento, beneficios
horarios, entre otros (MERCER, 2017). Valoracion que también es considerada un criterio
estratégico sobre el cual se pueden levantar posteriores planes de mejora al tener la radiografia

de las actitudes favorables y no actuales.

Se hace pertinente sefialar aqui la importancia de la Comunicacion Interna para incidir en la
formacion de actitudes, producto de las percepciones que la propia gestion de la
Comunicacion Interna y sus mecanismos realiza en una organizacion para orientarla al éxito:
“...La Comunicacion Interna contribuye a un cambio de actitudes para la participacion, la
implicacion, la innovacion y la adaptacion a los cambios; hacen coincidir los valores de la
persona con los de la organizacidn, contribuye a crear un espiritu de equipo y un clima de
confianza...” (Garcia-Jiménez, 1998). Por ende, también, hay que destacar la incidencia que

tendria la Comunicacion Interna en la valoracion de los aspectos de la vida laboral.

Serd a partir de esa valoracion que se obtenga del salario emocional realizada por las
Generaciones X y Millenials y su posterior comparacion, las que se irdn desglosando los

siguientes objetivos especificos:
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* Describir qué se considera en la empresa Esval S.A. como “salario emocional” desde
la mirada de la Generacion X y la Generacion Millenials.

* Analizar la valoracion que hacen de ese salario emocional la Generacion X y la
Generacion Millenials en la empresa Esval S.A.

* Contrastar, desde una perspectiva territorial, la valoracion que la Generacion X y la

Generacion Millenials hacen del salario emocional en la empresa Esval S.A.

Cronologicamente, lo primero fue la recopilacion bibliografica, que incluyd fuentes primarias
y secundarias, luego se realizaron cuatro Focus Group a trabajadores de las Generaciones X y
Millenials, representantes de distintos lugares de la empresa. Posteriormente, se visitaron los
datos secundarios de los resultados de las Encuestas de Clima y Compromiso del afio 2016 y
2017. El detalle de los focus group y encuestas de clima se consignan en los apartados

posteriores.

Respecto a las posibles expectativas y a grandes rasgos, esta intervencion que busca Comparar
la valoracion que las Generaciones X y Millenials hacen respecto al salario emocional que la
empresa Esval S.A. les ofrece, por tratarse de una metodologia cualitativa (Iniguez, 2008), no
tiene ninguna prediccion predeterminada, salvo la de comprender un proceso social al interior
de una organizacion. Ahora bien, si se tiene la certeza de la importancia de la Comunicacion
Interna en estos procesos de internalizacion de nuevas practicas, como palanca para gestionar
el cambio y patrocinador del vinculo entre los diversos beneficios y su destinatario final: los
trabajadores (Alvarez, 2007). Incluso, la Comunicacién interna, como tal, es un factor objeto

de evaluacion en las propuestas de clima actuales (MERCER, 2017).

Enfoque metodolégico
Por tratarse de una investigacion que tiene una légica inductiva, que parte del didlogo y la
conversacion para ir descubriendo el camino, podria decirse que este estudio utiliza el enfoque
cualitativo como método.
“Bajo la busqueda cualitativa, en lugar de iniciar con una teoria particular y luego
“voltear” al mundo empirico para confirmar si ésta es apoyada por los hechos, el

investigador comienza examinando el mundo social y en este proceso desarrolla una
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teoria coherente con los datos, de acuerdo con lo que observa, frecuentemente
denominada teoria fundamentada...explorar y describir, y luego generar perspectivas

teoricas. Van de lo particular a lo general” (Herndndez S. R., 1998).

Segun (Mayan, 2001), el método cualitativo “explora las experiencias de la gente en su vida
cotidiana (...). Se trata de hacer sentido de la vida cotidiana tal cual se despliega, sin

interrumpirla”.

A lo anterior se afiade la l6gica comparativa que busca enriquecer y aportar nuevas variables a
este estudio. Segin (Hurtado, 2000) el nivel del objetivo general de esta investigacion
corresponderia a uno de tipo aprehensivo, cuya finalidad es la de analizar o comparar. Bajo
esta ultima logica se busca comparar el comportamiento de uno o mas eventos, en término de
sus diferencias y semejanzas, en relacion a un mismo evento o variable, en este caso puntual la
comparacion de dos generaciones bien diferenciadas, en torno al concepto de salario

emocional.

Diseiio de la investigacion

En funcion de los objetivos de la investigacion, este estudio es de tipo bibliografico-

exploratorio, por un lado, y descriptivo-cuantitativo, por el otro.

Lo primero remite que, a través de la exhaustiva revision bibliografica y la elaboracion de los
focus group se indaga, primero, en el levantamiento de los factores que definirian lo que es el

salario emocional para la empresa Esval S.A.

Lo segundo, en base al analisis de los resultados de las Encuestas de Clima y Compromiso se
obtiene informacion relevante respecto al grado de favorabilidad que tienen los colaboradores
de las citadas generaciones en relacion a los distintos factores del salario emocional que la

empresa ofrece, entre ellos el Programa SOMOS.
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Por ende, su disefio es de tipo mixto, ya que reune datos cualitativos, entregados por cuatro
Focus Group, y los datos cuantitativos, proporcionados por los datos estadisticos de las

Encuestas de Clima y Compromiso 2016 y 2017.

Asimismo, se define como un estudio transversal o transeccional, pues la recoleccion de datos
se lleva a cabo en un momento especifico, sin importar mayormente el periodo, ademas las
respuestas de los participantes de los focus group y de quienes respondieron las encuestas de

clima no debiesen variar a razon del tiempo.

Poblacion y muestra

El universo o poblacion corresponde a todos los trabajadores de Esval S.A, quienes se
encuentran distribuidos en la empresa Aguas del Valle que esta en la region de Coquimbo,
mas los colaboradores de la empresa Esval S.A. de la Region de Valparaiso. Son un total de

880 trabajadores'".

Importante sefialar que, para efectos de esta investigacion y tomando como referencia uno de
los objetivos especificos de la misma: Contrastar, desde una perspectiva territorial, la
valoracion que la Generacion X y la Generacion Millenials hacen del salario emocional en la
empresa Esval S.A., se distingue para la obtencion de los datos una distribucion geografica
bien diferenciada. La razén de ello es que Esval S.A., por tratarse de una empresa de servicios
basicos, esta presente en diversos lugares de las regiones de Coquimbo y Valparaiso a través

de sus zonas de concesion. Esta distribucion es la siguiente:

Zona Central V Region: En zona central V Region estan la casa matriz de Valparaiso y todas
sus dependencias que se encuentren en el Gran Valparaiso, vale decir, sus oficinas de Vina del

Mar, Quilpué, Casablanca y Concon.

Zona Interior V Region: En la zona interior estan sus tres subgerencias zonales, que son San

Felipe-Los Andes, Quillota y San Antonio.

™ Informacion obtenida del reporte de agosto de 2018 del Departamento de Compensacion y Estudios de Esval
S.A., donde se detalla el total de la planta de la empresa.
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Zona Central IV Region: Aqui esta la casa matriz de Aguas del Valle, mas todas las oficinas
aledanas de la Provincia de Elqui, estas son: APR Las Rojas, sus oficinas de Andacollo,

Vicufia y Tongoy.

Zona Interior IV Region: Mientras que en la zona interior de la IV Region estan las oficinas de

la Provincia de Limaria-Choapa, las principales: Ovalle e Illapel.

Por lo mismo, la muestra del universo ya mencionado corresponde a trabajadores X y
Millenials de las zonas anteriormente consignadas, con un numero similar de hombres y
mujeres, considerando que dicha proporcion es de 70% hombres y 30% mujeres en la empresa

Esval S.A.

Para los cuatro grupos focales o ficus group la seleccion de la muestra que se utilizé se baso en
una decision intencionada, eligiendo a personas de acuerdo a ciertas caracteristicas y que
pueden entregar informacion pertinente a esta investigacion. Por lo mismo, su disefio es no
probabilistico, cuyo propdsito es mayormente exploratorio “hay un interés mas en profundizar

que en la representatividad estadistica de los datos...” (Salinas, 2009).

La primera decision fue la de contar con hombres y mujeres en edades X y Millenials. A ese
respecto, este criterio busca guardar relacion entre la cantidad de hombres y mujeres de los

grupos focales con la proporcion empresa 70/30, a fin de asegurar mayor representatividad.

Otro criterio es que representen a zonas centrales e interiores. Para ello cada Focus Group
representa a una zona determinada, de ahi que sean cuatro. Uno corresponde a trabajadores de
la Zona Central V Region, otro a trabajadores de la Zona Interior V Region. El tercero es con
un equipo de colaboradores de la Zona Central IV Region y, el ultimo, corresponde a
trabajadores de la Zona Interior IV Region. Con ello se garantiza una mayor cobertura
territorial de la empresa que, de alguna manera, enriquece esta investigacion y también da

respuesta a uno de sus objetivos especificos.
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Un tercer criterio es que los trabajadores seleccionados no fuesen jefes de departamento, ni de
unidad. La razon de esta definicion se justifica en razoén de que las respuestas y comentarios de

los trabajadores no se viesen condicionados al estar en presencia de alguna jefatura.

El cuarto criterio es que los colaboradores lleven mas de dos afios en la empresa. Esto a fin de
conocer la cultura organizacional y, también, estar familiarizados con la propuesta de salario

emocional que ofrece la empresa, entre ellas el SOMOS.

El quinto y ultimo criterio es que en la muestra haya un mix de trabajadores sindicalizados y
no sindicalizados. La razon es porque la perspectiva de los trabajadores sindicalizados puede
ser distinta a las visiones de los colaboradores que no lo son, mas aun en su relacién con la

propuesta de valor no monetaria que la empresa les ofrece a sus trabajadores.

Los cuatro grupos focales fueron citados a las oficinas centrales de Valparaiso y La Serena.
No para todos era un ambiente natural, puesto que los trabajadores que representaban a la
Zona Interior IV y V Region debieron desplazarse hasta las oficinas centrales de Valparaiso y
La Serena. Lo que si se rescata son los lazos naturales entre los trabajadores, quienes se

conocen y comparten el trabajo diario.

Como segunda fase, en relacion a los datos estadisticos que se visitan de las Encuestas de
Clima y Compromiso ano 2016 y 2017, realizadas por la Consultora Internacional Mercer en
Esval S.A, cabe senalar que el universo que abordan ambas encuestas en el afio 2016

corresponde a 727 trabajadores y en el ano 2017 corresponde a 720 colaboradores.

De ese universo, la muestra que se extrae se hace bajo los criterios del rango etario X y
Millenials, vale decir, se extraen los resultados entregados sélo por los trabajadores cuyas
edades estan entre los 20 hasta los 38 afios y entre los 39 hasta los 59 afios, dejando de lado el
resto de los colaboradores que corresponderia al siguiente periodo de edad, los Baby

12
Boomers “.

12 , ~
Baby Boomers son las personas cuya edad esta por sobre los 60 afios y que en la empresa Esval S.A. algunos
ya consideran sus planes de retiro.
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A diferencia de la muestra de los Focus Group, aqui no se aplican los criterios de si el
trabajador es sindicalizado o no, tampoco si es jefatura o no. Si la encuesta permite filtrar, a
grandes rasgos, el lugar geografico para ver los resultados finales. La muestra total de

trabajadores bajo los criterios antes sefialados es de 566 encuestados en 2016 y 577 en 2017.

Instrumento que se aplica una vez al afio en Esval S.A., a través de un ingreso, registro y
contestacion online. Un dato importante es que resguarda el anonimato y la confidencialidad
de la informacion proporcionada, lo que permite mayor libertad a la hora de entregar las

respuestas.

Herramientas de recoleccion
Como bien se sefala en el Plan de Accion de la Intervencion, este estudio consta de dos fases
metodologicas bien diferenciadas. La primera para levantar criterios y factores, la segunda

para evaluar esos factores.

Para la primera fase, cuyo disefio es bibliografico-exploratorio, se tomaron como referencia
los modelos utilizados por los estudios del Great Place to Work Institute (Great Place to Work,
2013), y el modelo utilizado por Revolucion Wellnes para evaluar la implementacién de
planes de Calidad de Vida en las empresas. Ambos seran objeto de analisis e interpretacion
para conocer los principales conceptos en torno a salario emocional.

A esta primera fase se le anaden cuatro Focus Group, cuyo objetivo es aportar, entregar y dar a
conocer qué beneficios o incentivos intangibles no monetarios son relevantes para los
trabajadores de Esval S.A. A fin de aportar informacion relevante para la construccion de los

factores clave de lo que seria el salario emocional en la citada empresa.

Segun (Ivankovich, 2011), la técnica del focus groups permite explicar de manera profunda el
tema que se investiga, los gustos, disgustos, las motivaciones y la eleccion de uno u otro
servicio. ‘“Parte de la riqueza de la informacion que se recolecta est4 en que dicha informacion
es espontanea, auténtica, actualizada, viva y obtenida de quienes estan interactuando con el

producto o servicio”.
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Siguiendo la logica de Ivancovich, la informacion levantada en estos cuatro grupos focales
representantes de una zona determinada y en los que hubo entre 10 a 12 personas en cada uno,
permite tener una mirada mas cercana y enriquecedora respecto a qué se considera en la
organizacién como incentivos distintos al sueldo o salario emocional. Ejercicio que favorecio
a la resignificacion de los beneficios que actualmente gozan y la co-construccion respecto a lo

que es un incentivo intangible ofrecido por la empresa.

Herramienta metodoldgica que, ademads, permitio elevar el debate y aportar opiniones, a veces
concordantes, otras disimiles, respecto a una de las propuestas de valor intangibles de la

empresa que los trabajadores bien conocen, el programa SOMOS.

Hay que recordar que el Programa SOMOS consta de veinticinco iniciativas agrupadas en tres
ejes especificos: Mas Tiempo, Mas Desarrollo y Mas Calidad de Vida. A fin de ejemplificar
mejor cudles los beneficios de esta propuesta de valor de la empresa hacia sus trabajadores, se

consignaran brevemente cada uno de ellos:

En Eje Mas Tiempo estan: Dias adicionales por Nacimiento de Hijos para Padres; Dias por
matrimonio y Bono por matrimonio; Dias sandwich anuales; Happy Friday; Jornada
reducida para celebrar cumpleafios de hijos; Jornada reducida previo a Fiestas Patrias,
Navidad y Afio Nuevo; Retorno Paulatino para madres; Salida anticipada los dias previos a
viernes feriados; Tarde de Cumpleafios libre y, por ultimo, Dia libre especial para personal

en sistema de turnos rotativos.

En el Eje Mas Desarrollo se encuentran: Apoyo a Deportistas Destacados; Becas de Estudio
para Postitulo y Postgrado; Beca Término Ensefianza Media; Becas Alumno Destacado
(Trabajador e Hijo Destacado); Premio Ahorro a la Vivienda; Préstamo para la Primera

Casa y Reconocimiento por Afios de Servicio.

Por Gltimo, en su tercer Eje, Mas Calidad de Vida, estan: Actividades de Camaraderia y

Compafierismo; Aporte Guarderia; Bono Compensatorio por Sala Cuna; Bienestar Integral;
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Celebramos el nacimiento de tu hijo; Contribucion por licencia médica; Dias no cubiertos por

Licencias Médicas y Programa de Actividades Deportivas®®.

Cabe senalar que para la realizacion de los cuatro Focus Group se generé una pauta de
preguntas abiertas, que dan mayor libertad a la hora de nombrar y describir elementos y

factores que los trabajadores consideran son incentivos de la empresa.

En esa linea, respecto al desarrollo de las preguntas, éstas se agruparon en tres grandes
ambitos:

1.- Aproximacion al concepto / relevancia en su vida:

(Qué entiendes por salario emocional o incentivo intangible?
(Cuan importante es para ti el dinero, en comparaciéon con un buen clima y con otros
beneficios distintos al sueldo?

2.- Realidad / Valoracién beneficios existentes:

(Cuales son los beneficios mas relevantes para ti de los que hoy ofrece la empresa?
(Consideras que el Programa SOMOS tiene beneficios o incentivos atractivos para ti?. De ser
asi, jcuales son?

3.- Qué les gustaria que hubiese / Manejo de expectativas:

/Con qué incentivo intangible, distinto al sueldo, te gustaria contar en la organizacion?"*

La segunda fase de esta investigacion consiste en la visita de datos estadisticos ya levantados
por la Consultora Mercer en sus Encuestas de Clima y Compromiso 2016 y 2017. Estudio que
se realiza en la empresa Esval S.A. desde el afio 2013 y que permite medir las sensaciones de
malestar y bienestar que experimenta la gente con distintos aspectos de la vida laboral en la
empresa y, a la vez, conocer sus expectativas. El marco conceptual de Clima involucra las

siguientes dimensiones:

1.- Personas: 4.- Procesos de Trabajo:

- Capacitacion y Desarrollo - Trabajo en equipo y cooperacion
- Calidad de Vida - Condiciones del trabajo

- Empleabilidad - Innovacion

3 En ANEXO | se encontraré el detalle de cada una de las iniciativas del Programa SOMOS.
% Ver ANEXO 111, Detalles de Focus Group
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- Trato Respetuoso - Calidad y Enfoque al Cliente

2.- Liderazgo: 5.- Aspectos Institucionales v Comunicacion:
- Competencias del Superior L, .
" - Comunicacién e Informacion
Inmediato
- Liderazgo de la Direccion - Medios de Comunicacion
3.- Poder de Decision: - Imagen y RSC

- Nivel de Participacion
- Plazo de las Decisiones
- Adaptabilidad al cambio

Ademas de las dimensiones de Clima recién senaladas, se evaltian otras ligadas con la
Satisfaccion, el Compromiso y el Contexto. La primera es s6lo una pregunta que hace
referencia a ;Cuan satisfecho(a) estoy en mi empresa?. En la segunda dimension, en el &mbito
Compromiso, se abren 9 preguntas ligadas con ;jcuan comprometido(a) se encuentra el
trabajador con Esval S.A? y, por ultimo, en Contexto, se abren dos preguntas vinculadas con
la vision del trabajador respecto a la futura situacion del pais y a las posibilidades de empleo.
Importante sefialar que, para efectos de esta investigacion y con el fin de acotarla a su objeto
de estudio, estas tres ultimas dimensiones no son consideradas a la hora de visitar los datos de
la Encuesta de Clima y Compromiso. La razoén: porque se abren a otras dimensiones, no
menos validas, por cierto, pero que para el objetivo de esta investigacion van mas alla de lo
que respecta a incentivos intangibles. Aunque, no se descarta su riqueza para estudios

posteriores en la materia.
En la Encuesta cada afirmacion describe una situacion y requiere de una sola respuesta, para
ello utiliza la Escala Likert de cinco puntos que va desde: Totalmente en desacuerdo; En

desacuerdo; Ni en desacuerdo, ni en acuerdo; De acuerdo; Totalmente de acuerdo.

Escala que mide el porcentaje de favorabilidad hacia el item o afirmacion descrita. Por

ejemplo:
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Por ejemplo: Mi trabajo me permite lograr un equilibrio entre mi vida personal y laboral

Totalmente en Ni en desacuerdo / Totalmente
% De acuerdo
desacuerdo BN desacuerio Ni de acuerdo de acuerdo
2 f—~ A~
00 .66 £
< \ - A\
) Desfavorabilidad e . Favorabilidad
Intermedia
L J \ '
| |
Sumatoria del total de Sumatoria del total de respuestas Sumatoria del total de
respuestas desfavorables de categoria intermedia dividido respuestas favorables dividido
dividido total de respuestas total de respuestas total de respuestas

Como se sefiala en el ejemplo, para medir el porcentaje de favorabilidad el calculo que se
aplica en la encuesta se divide en tres niveles: El desfavorable, donde se suman todas las
respuestas negativas y se dividen por el total. El neutro, donde se suman todas las respuestas
neutras y se dividen por el total y el favorable que, al igual que las anteriores, suma todas las

respuestas favorables divididas por el total de respuestas de la encuesta.

Con el objetivo de cumplir con el propdsito de esta investigacion, los datos visitados de la
encuesta de Clima y Compromiso seran observados a la luz de los factores extraidos en la
primera fase metodoldgica del estudio. Por lo tanto, aparte de prescindir de las dimensiones de
Satisfaccion, Compromiso y Contexto sefialadas anteriormente, se prescindira de otras que no
tienen mayor relacion con los factores de salario emocional. Ejemplo: en la dimension
Recompensas se sacaran las preguntan vinculadas con compensaciones, algunas de ellas son:
“/En nuestra empresa es adecuada la relacion que existe entre mis compensaciones y mis

.,

responsabilidades?”; “;En comparacion con otras empresas del mercado en puestos similares
al mio, creo que mis compensaciones son adecuadas?”’; “;Conozco los criterios que nuestra
empresa utiliza para remunerar a sus trabajadores?”. O, por ejemplo, en la dimension
Liderazgo no se utilizara la pregunta: “;El equipo gerencial de nuestra empresa tiene una clara

vision del rumbo que debe seguir esta organizacion en el futuro?, entre algunas otras.
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Finalmente se construird una matriz de analisis para vaciar los resultados del estudio y realizar
la comparacion de la valoracion que hacen la Generacion X y la Generacion Millenials del

actual salario emocional que les ofrece la empresa Esval S.A.

Para tal efecto, dicha matriz consta de los siguientes elementos: En el Eje X del grafico irian
todos los factores establecidos en la primera fase metodologica. En el Eje Y, en tanto, se
consignan las Generaciones X y Y las cuatro zonas territoriales diferenciadas -Zona Central V;

Zonal Interior V; Zona Central IV y Zona Interior IV.

Ejemplo:
Tabla Matriz Vaciado Datos

MATRIZ FINAL VACIADO FACTORES
2016 2017
FACTORES PRELIMINARES X Y X Y

Confianza en la jefatura: Rol del lider

Comunicacion Interna para adherir al proyecto
corporativo

Poder de Decision

Desafios ydemandas cognitivas

Oportunidades de Capacitacion

Oportunidades de Promocion y Crecimiento

Oportunidades de Reconocimiento

Conciliacion Familia-Trabajo

Orgullo por lo que se hace: Sentido Compafiia

Cercania y pertenencia hacia la Propuesta de
Valor: Programa SOMOS

VALORACION SALARIO EMOCIONAL

RESULTADOS DE LA INTERVENCION

Interpretacion y analisis resultados

Primera fase metodolégica: en busca de los factores del salario emocional en Esval S.A.
Tomando como referencia la praxis hermenettica de Carcamo (Carcamo, 2005), se organiz¢ la
informacion recopilada del modelo que utiliza Great Place to Work Institute y Revolucion
Wellness para hacer sus ranking al interior de las empresas, destacando a las organizaciones
con altos estdndares en beneficios intangibles o salario emocional. Informacién que se dispuso

en una malla tematica en la que se codificaron los conceptos claves en torno a esta materia.

35



La justificacion respecto al porqué utilizar el modelo Great Place to Work y el estudio
Wellness es porque, el primero, incorpora una vision amplia e integral de los factores que
propician el buen clima laboral y los intangibles para el salario emocional. Instrumento
reconocido a nivel mundial y cuya implementacion en Chile afio a afio va en aumento. La
segunda encuesta, en tanto, Revolucion Wellnes, si bien no tiene el impacto que si posee la
primera, tiene una caracteristica que la hace aun mdas meritoria para ser usada en esta
investigacion. Eso porque su modelo ha sido probado por el investigador en Esval S.A. por
dos afos consecutivos para evaluar materias ligadas con calidad de vida, actividades
deportivas, salud y bienestar. Como resultado de dicha gestion, la empresa ha sido reconocida
con el premio Revolucion Wellness 2016 y 2017 como una compaiiia con altos estandares en
materia de bienestar y calidad de vida.

Como primer paso, se hace necesario detallar los modelos que utiliza el Great Place to Work
Institute y Revolucion Wellnes para implementar en las organizaciones. A continuacion, cada
uno de ellos:

En el detalle de su modelo"

El Modelo Great Place to Work® --
Dimensiones WEXICos

Great Place to Work consigna

para cada dimension tres

CREDIBILIDAD ~ <« Vvalores. Estos son:
Como el empleado percibe sus superiores (y a laempresa) N . . .,
Z ].-Credibilidad: Comunicacion,

RESPETO - <
Como el empleado piensa que es visto por sus superiores ; Capacidad e Integridad.
IMPARCIALIDAD - 8 2.-Respeto: Apoyo Profesional,
Ausencia de discriminacion, justicia, reglas claras 7 ‘7

. e e Colaboracion y valoracion del
ORGULLO - ..

. ) 4 Individuo

Valor del trabajo, Imagen de la compariia en la comunidad
COMPANERISMO — Set 3.-Imparcialidad: Equidad,

Sentimiento de familia y de equipo

Imparcialidad y Justicia.

4.-Orgullo: Orgullo del trabajo,
orgullo del equipo y orgullo de la empresa

5.-Compaierismo: Cercania, Hospitalidad y Sentido de Comunidad

!> Ver Anexo IV. Detalle Modelo Great Place to Work
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En relacion al modelo que aplica la Encuesta Revolucion Wellness en Esval S.A., consta de

ocho dimensiones que son: vida activa, alimentacion, salud, beneficios, comunicaciones,

condiciones laborales, recreacion y capacitacion. Aqui la aplicacion del modelo, afio 2017.

Cabe sefialar que esta es informacion confidencial de la empresa.

Con la informacion proporcionada se procedio

codificaron los conceptos clave y se deslizaron algunas interpretaciones.

Beneficios o

Recreacion

Capacitacién

Vida Activa

Comunicacion

Alimentacion

Condiciones
Laborales

Grande
—e—Maximo

-—Promedio Empresas Grandes
—+—Desempefo ESVAL

- Desempefio Top Empresa

(13

a construir una malla tematica, donde se

...al tomar como

fuente los datos textuales, no implica s6lo quedarse con el texto y en ¢€l, sino que es una

interpretacion que requiere de la voluntad del sujeto que conoce, para trascender las "fronteras’

del texto a interpretar” (Carcamo, 2005).

Aqui parte de su estructura y resultados. Tabla de elaboracion propia. Detalle completo en Anexo

CONTEXTO Modelos Dimensiones cODIGOS CONCEPTODS CLAYE CATEGORIAS | FACTORES
Comunicién, Genera informasién complata y transparente alos Credibilidad, Somunicacion. N ) i
Transparencia. Colaboradores Comunicacion para bajar la estrategiay
colaboradores. R N
s . adherir al proyecto corporativo
Credibilidad. Como el | ncentiva sccesibilidad de directivos Incentiva. Directivos. Avcesibilidad
empfleado percibe sus Capacidad. Dezarrolla la Competencia de los lideres en su vision y Liderez. Competencia. Megocio. o, _
superiores y ala empresa | manejo del negocio y la coordinacién de los colaboradares Coordinacidn CD”T”E!::_’?C'JD; P:_'a etl Ildeéazgc:jg B
—— - - — - —— —— —— oo & directos. Coordinacidn
Azequra la confiabilidad y consistencia de los directivos y el manejo Confiabilidad, Directivos. Manejo &tico, colaboradares
Etico del negacio Megocios
Apoyo profesional. Desam:flla laz habilidades profesiona.les de oz Habilidades ploFes.ionaIes. Equipos. Desarralla habiidades
colaboradores. Provee equipos y recursos para su trabajo Riecursos de trabajo
. Reconooce el buen desempenio y logro de metas. Deszempeno. Metas Reconocimiento
Fespeta. Camo el empleado - — - - —
(ensa que &5 Wisto por SUs Incentiva a directivos a aceptar y responder ideas de los colaboradores. | Incentiva, Directivos., [deas Pader de Clecisid
P qsuperiotes P Loz invalucra en decisione s que afectan su trabajo. colaboradores. Invalusrar, Decisiones 0der de Liecision
‘Waloracion del individuo, Equilibra la wida profesional y perzonal. Equilibric. Wida profesional, Wida Conciliacién Familia-Trabai
Estimula la consideracion del ser humana personal. Ser Homano oneliacion Famila- frabajo
Instalaciones Fisicas adecuadas para el trabajo Instalaciones Fisicas Estindar ambiente laboral
Equidad. Establece equ!lib.lio entre la con_ﬂpfednsacién y el trabajo. Equilibria. Compenzacidn, Trabaja. Compensaciones iustas
Great Place to Work Agequra el buen trato sinimportar la posicion Euen Trato. Posicidn P I
Imparcialidad. Auzencia de — —
discriminacion, justicia, Imparcialidad. A=segurala auzencia de favaritizmos Imparsialidad. Favoritismos
f:-"l EJORES reglas claras Justicia, Asequra la ausencia de discriminacion, Establece la etistencia Equidad y Justicia que se refusrzan con
PRACTICAS EN de mecanizmos de apelacidn, recepeidn y resolucion de quejasy Mecanizmos de control
EL AMBITO consultas Justicia, Discriminaicn,
CORPORATIVO Genera el sentimiznto de que &l trabajo asignado tiene un Fignificado
PARA especial y adicional valor alaempresa Trabajo. Significado. ¥alor
Orgulla, walor deltrabajo,  [Orgulla del equipo. Incentiva logras del equipo. Crea un ambiente de : .
EMPRESAS imagen de |s Compafia enla Trabajo con significado. Orgullo por el

comunidad

argullo par |a contribucidn de los integrantes de un equipo a metasy
objetivos,

Crgullo. Equipo. Metas y Objetivas

Orgullo de la empresa. Desarrollala imagen de la empresa frente a sus
colaboradores, Impulsa la contribucidn a la comunidad

Orgullo. Empresa. Colaboradores.
Contribucion. Comunidad

quehacer de la empresa

Compafierizmeo, Sentimiento
dAe Familia n de sainm

Cercania Creaun ambiente amigable y divertido para trabajar,

Cereania, Ambients amigable

Estimula la realizacian de eventas por cumplimienta de metas y otras

Estimula. Eventoz. Metas

Hozoitalidad, Frogramas de Indugcicn, orieticas de bienyvenida

Hozoitalidad, Induccidn, Bienvenida

Compafierismo. Integracidn familia




A partir del andlisis e interpretacion se infieren diversas tematicas que permiten ir

estructurando los factores que determinarian el salario emocional en la empresa Esval S.A.

Entre esos factores estarian:

1.

Confianza en la jefatura: Rol del lider, como figura que incentiva y motiva a los
colaboradores, creando un clima de confianza y optimizando al maximo el activo
humano de la empresa. Incentivo intangible y motivador de los colaboradores que la
Generacion X e Y valoran ampliamente.

Comunicacion Interna para adherir a proyecto corporativo: Si bien el modelo Great
Place to Work da valor a la Comunicacion Interna, principalmente, en la promocion de
estilos de liderazgo, para efectos de este estudio se aborda este factor como un
elemento gravitante no solo para aquello, sino que también como un mecanismo que
contribuye a crear un espiritu de equipo y un buen clima, a homologar los valores
corporativos con los personales, en definitiva, a promover cultura organizacional. En
las que, evidentemente, se encuentran estas actuales buenas practicas de salario
emocional. Asi, por lo menos, lo aborda el factor Comunicacion de la encuesta
Revolucion Wellness.

Poder de Decision: Hace referencia a las posibilidades que tienen los trabajadores de
aportar ideas y de influir en los grandes temas Compaiiia.

Desafios y demandas cognitivas: Tal y como indicaba el estudio Engagement 2017,
hoy un factor altamente valorado por las nuevas generaciones es sentir que son un
aporte y que su tarea es desafiante y los reta a ir por mas (Equipo Innovum Fundacion
Chile, 2018).

Oportunidades de Capacitacion: Contar con opciones de perfeccionamiento y
formacion es un factor muy valorado, tanto por las generaciones X e Y.

Oportunidades de Promocion y Crecimiento: Entendidas como la necesidad de las
generaciones X y Millenials para asumir nuevos desafios y ver oportunidades reales de
ascender en la organizacion.

Reconocimiento: Para el Millenials, que se le incentive a ir por mas y reconozca su

labor es una necesidad prioritaria hoy en las organizaciones.
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8. Conciliacion Familia-Trabajo: Dice relacion con las posibilidades de flexibilidad
horaria para compatibilizar ambos aspectos de la vida de los individuos. Aunque
también hace referencia a la integracion de la familia al contexto organizacional, a
través de actividades de camaraderia y otras instancias que permitan ese encuentro.

9. Orgullo por lo que se hace: sentido Compafiia: Sentido pertenencia a un trabajo con
proposito, del cual el trabajador se siente orgulloso. Un factor muy valorado por los
millenials.

10. Calidad de Vida: Se refiere a distintos incentivos ligados con salud, alimentacion,

deportes y recreacion.

Importante recalcar que, si bien hubo categorias preconcebidas a los cuatro Focus Group con
los resultados del andlisis de los modelos antes sefialados, no se excluyd la posible
implementacion de nuevos factores para robustecer la propuesta. Y asi fue. La realizacion de
los encuentros focales permiti6 dar el cierre a los factores que describirian el salario emocional
en Esval S.A.. Esto, porque la perspectiva de los colaboradores enriquecié y permitio levantar
desde la propia experiencia una definicion de lo que serian estos incentivos intangibles de la

empresa.

De acuerdo a los resultados de los Focus Group', mas alld de los cuestionamientos que
hicieron los trabajadores de las zonas interiores de la IV y V Regidn, quienes reclaman el
desconocimiento de muchas de las iniciativas y, en esa linea, la ausencia de una propuesta
orientada hacia esas zonas especificas, a grandes rasgos, los colaboradores ven de manera
positiva y valoran las intenciones de la empresa por ir incorporando paulatinamente este tipo

de incentivos en la organizacion.

Ante la pregunta si les era familiar el concepto “salario emocional”, la gran mayoria sefialo
desconocer el término. No obstante, cuando se deslizd que eran beneficios distintos al sueldo

inmediatamente algunos lo asociaron a SOMOS.

'8 Ver detalle en ANEXO Il
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La generacion X valora, a grandes rasgos, los incentivos ligados a salud y deporte. Son los que
mas reconocen el cambio que ha ido experimentando la organizacion, pues muchos de ellos
llevan mas de 10 afios en la empresa. Asi mismo, dejan entrever una falta de oportunidades en

materia de capacitacion y pocas opciones de crecimiento.

Para la generacion Millenials, en tanto, una deuda pendiente es el factor Reconocimiento.
También cuestionan las pocas alternativas que ofrece la empresa para acciones de

. . . 17
Voluntariado Corporativo, ante el cual se mostraron muy expectantes de lo que viene .
Valoran los preventivos de salud y la intencionalidad por mejorar los canales de comunicacion

interna para llegar a todas las zonas interiores de la compaiia.

Ambas generaciones coinciden en comprometer a las jefaturas a asumir un rol mas
motivacional de los colaboradores, a fin de incentivarlos a participar de las diversas
alternativas de esparcimiento que ofrece la empresa. Al tiempo que demandan mas
posibilidades de integrar a la familia en actividades corporativas y contar con mayor
flexibilidad laboral en cuanto al horario, pues argumentan que en la empresa no hay sistema de
dias administrativos, ni mucho menos de trabajo remoto.

Respecto a los factores concluyentes del Focus Group se afiadirian:

1- Cercania y pertenencia hacia la Propuesta de Valor: Programa SOMOS: Todos los
trabajadores coinciden en que SOMOS es la propuesta de incentivo intangible distinta
al sueldo mas patente que tiene la empresa. Pese a que no todos dicen estar de acuerdo
con todos los beneficios que encierra, si reconocen su posicion en la Compaiia.

2- Calidad de Vida: Surge como un criterio importante en el focus que agrupa diversos
ambitos de bienestar para los trabajadores. Sin embargo, al contar con SOMOS como
factor de salario emocional para la empresa Esval S.A., se puede prescindir de esta

categoria, pues ya estd incorporada en dicha propuesta de valor integral.

A modo de resumen y como corolario de esta primera fase metodologica, que también

responde al primer objetivo especifico de esta investigacion: Describir qué se considera en la

7 Actualmente el drea de Calidad de Vida y Comunicaciones Internas prepara la grabacién de audiolibros por
parte de sus colaboradores para la Escuela de Ciegos Vicente Mosquete de Vifia del Mar y Luis Baille de La
Serena.
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empresa Esval S.A. como “salario emocional” desde la mirada de la Generacion X y la
Generacion Millenials. se establece que los factores que definirian el salario emocional en la

empresa Esval S.A. desde la mirada X y Millenials son:

1.- Confianza en la jefatura: Rol del lider

2.-Comunicacion Interna para adherir al proyecto corporativo
3.- Poder de Decision

4.- Desafios y demandas cognitivas

5.- Oportunidades de Capacitacion

6.- Oportunidades de Promocion y Crecimiento

7.- Reconocimiento

8.- Conciliacion Familia-Trabajo

9.- Orgullo por lo que se hace: Sentido Compaiiia

10.- Cercania y pertenencia hacia la Propuesta de Valor: Programa SOMOS

Segunda fase metodolégica: comparaciones a la luz de los datos estadisticos

De acuerdo a la segunda fase metodologica de este estudio consignada en el Plan de Accion de
la Intervencion, una vez se tienen los factores que definen lo que es una propuesta de
incentivos intangibles o, salario emocional, se visitaran y analizaran los datos estadisticos de
las encuestas de Clima y Compromiso 2016 y 2017 realizadas en Esval S.A. por la Consultora

Mercer, a través de este filtro.

En esa linea, se busca también dar cumplimiento al segundo objetivo especifico de esta
investigacion: Analizar la valoracion que hacen de ese salario emocional la Generacion X'y

la Generacion Millenials en la empresa Esval S.A.

Para tal efecto, recordemos que luego del filtro se limpid la encuesta de Clima y Compromiso,
dejando sélo la dimension de Clima y sus variables, sacando las dimensiones de Satisfaccion,
Compromiso y Contexto. También recordar que su sistema de evaluacion es la Escala Likert

de cinco puntos, de lo menos favorable, a lo mas favorable:
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Por ejemplo: Mi trabajo me permite lograr un equilibrio entre mi vida personal y laboral

Totalmente en Ni en desacuerdo / Totalmente
5 De acuerdo
desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo de acuerdo

60

~—

3 Desfavorabilidad a5 3} Favorabilidad
Intermedia
| J \
| |
Sumatoria del total de Sumatoria del total de respuestas Sumatoria del total de
respuestas desfavorables de categoria intermedia dividido respuestas favorables dividido
dividido total de respuestas total de respuestas total de respuestas

A continuacidn, se detallan los indicadores de la evaluacién que hicieron los trabajadores de
Esval S.A. respecto a cada uno de los ambitos que compondrian el marco conceptual de

Clima:

Como queda de manifiesto en

la siguiente tabla “Evaluacion
Clima y Compromiso 2016,

la valoracion de los millenials

BABY BOOMERS

Total encuestados

1 es superior en todos los
Indice Clima

Personas 55 4 3

Procesos del Trabajo 69 61 63 ambltos, salvo en el que
Liderazgo 77 71 75

Aspectos Institucionales y Comunicacion 75 67 62 feSpeCta a ASPeCtOS
Poder de Decision 63 51 57 . .

Recompensas 65 57 57 Institucionales y

Comunicacion, cuyo indicador es mas bajo que el de la Generacion X. Esto se explica porque
en 2016 el Plan Estratégico que habia comenzado en 2014 no mostraba mayores avances, y
muchas de sus iniciativas fueron reprogramadas por la sequia. Razon que generd
incertidumbre y desconocimiento de la estrategia corporativa. Lo que queda de manifiesto en
la pregunta mas abajo, que marca el indicador menor, 45 puntos por parte de los Millenials:

X Y
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Aspectos Institucionales y Comunicacion 75 67 62
Nuestra empresa actua de forma responsable en la comunidad en la 86 82 77
que opera y en el medioambiente.

Dispongo de la informacién que necesito para hacer adecuadamente mi 83 67 68
trabajo.

Me entero de lo importante que sucede en nuestra empresa a través de 72 71 64
los canales formales.

Nuestra empresa tiene buena imagen. 79 67 60
La comunicacién de nuestra empresa hacia sus trabajadores es 71 61 60
confiable.

Me encuentro lo suficientemente informado de los planes futuros de 61 53 45
nuestra empresa.

Ver detalle completo en Anexo VI.

Otra razon que lo explicaria es la escasez de soportes de medios que, a esa fecha, poseia la
organizacion. Soportes que no crecian en direccidn proporcional con la cantidad de
trabajadores mas jovenes, millenials, que llegaban a la empresa, cuya forma de comunicarse es
la inmediatez y lo multimedial. Situacion que también se evidencia en la pregunta 3, dejando

entrever que los canales informales eran los que en ese minuto estaban operando.

Un hallazgo que llama la atencion de la Encuesta 2016 es en la Dimension Personas. Alli esta
el indicador mas bajo de la encuesta 2016, cuya afirmacidén es: “en nuestra empresa se
promueve y asciende a quienes mas se lo merecen”. X lo evaludé con 39 puntos, mientras que
Y con 36, lo que es muy desfavorable. Si bien la pregunta tiene un grado alto de subjetividad,
igualmente deja entrever un ambiente competitivo que no se satisface con los logros del

compaiero de trabajo.

2017 Similares resultados ofrecen la

Encuesta de Clima y Compromiso
2017 en el 4ambito Aspectos

Institucionales y Comunicacion.

BABY BOOMERS
GENERACION X
GENERACION Y

En el ambito Personas la misma

=
>
(=}

Total encuestados

indice Clima 67 - . .
Personas 64 57 56 pregunta, si se asciende a quienes
Procesos del Trabajo 65 63 62
Liderazgo 2 | 7 5| mas se lo merecen”, el 2017 estd aun
Aspectos Institucionales y Comunicacion 75 71 66
Poder de Decision 61 58 57
Recompensas 67 68 64

18
Ver ANEXO VI
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mas baja con 38 y 36 puntos respectivamente.

Un hallazgo se da en Procesos de Trabajo. Con un indicador muy desfavorable, que deje

entrever la burocracia de algunos procesos. X Y
Procesos del Trabajo 65
Existe adecuada colaboracién entre mis compaferos de 72
unidad o departamento.
Existen relaciones de cooperacién entre las diferentes areas o 59
departamentos de nuestra empresa.
En nuestra empresa los procesos y procedimientos internos 63
facilitan la realizacion de la tarea.

Para ver detalle completo de comparacion por rango etario, ver Anexo VI

Un hecho que no puede dejar de citarse en este apartado, pese a no ser considerado en la
muestra, ni como objeto de estudio en esta investigacion, es la evaluacion de los Baby
Boomers, (rango etario sobre los 59 afios). Ante cualquier prondstico, esta generacion es la
que mejor evalta las practicas de salario emocional en la empresa Esval S.A. y la cual mueve

la aguja para levantar los indicadores globales de la encuesta.

Ahondando un poco mas en el andlisis de los resultados de la Encuesta de Clima y
Compromiso 2016 y 2017 y a fin de responder el tercer objetivo de investigacion: Contrastar,
desde una perspectiva territorial, la valoracion que la Generacion X y la Generacion
Millenials hacen del salario emocional en la empresa Esval S.A. se consignan los resultados
2016 y 207 analizados bajo la l6gica de las cuatro zonas predefinidas anteriormente:

ENCUESTA DE CLIMA Y COMPROMISO 2016

o

o > > 2 =

(2] - -

< < g < g

=) 14 = o T

o = w = i}

< - E = =

> oz £z oz zZz

4 <9 <9 <9 <9

53 29 23 23 23

g s N & N & N N ©
Total encuestados (universo) 727 385 98 135 40

indice Clima (% favorabilidad total factores Clima de Universo) 63 63 61 60 63

Rangos etarios de la investigacion (Generaciones X'y Millenials o Y) X Y X Y X Y X Y

Total encuestados (muestra)

indice Clima (% favorabilidad total factores Clima de la Muestra)
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Llama la atencion en los resultados el fendmeno que se da entre las zonas centrales e interiores
de Esval S.A. En el afio 2016 los trabajadores X y Millenials de las zonas interiores V region,
se comportan igual que los trabajadores de la zona central IV Region, con indicadores

relativamente parecidos. Ver Anexo VII.

En esas zonas geograficas la Generacion Y muestra un indice mayor de valoracion y
favorabilidad hacia las iniciativas de salario emocional, que los miembros de la Generacion X.
Situacion que se explicaria por tres razones: La primera, es porque tanto en la Zona Interior V,
como la Zona Central IV, el nimero de colaboradores de la Generacion X es mayor, quienes
historicamente se han sentido “el patio trasero” de Esval Casa Central (Ver anexo III. Detalles
Focus Group). Lo segundo, es porque los miembros del gen X que se encuentran en la Zona
Central IV Region son, en su mayoria, sindicalizados. En ese lugar la fuerza de los sindicatos
es muy fuerte y ademas es mayoria, por lo que las decisiones del colectivo son muchas veces
guiadas por este polo de trabajadores. Un tercer elemento que explicaria, también, la alta
valoracion de los Millenials en dichas zonas, es que son trabajadores con una trayectoria
reciente en la empresa, no mas de 3 a 4 afios, por lo que han vivido le mejor etapa de

incorporacion de estas iniciativas.

Hecho que no ocurre en Esval Zona Central donde los millenials se muestran menos
receptivos a la propuesta de valor de la Compafiia. Eso se explica porque si bien son
trabajadores jovenes llevan, en su mayoria, mas de 5 afios en la compafiia. Asi lo sefiala el
Dpto. de Compensacion y Estudios de Esval S.A. argumentando la baja rotacion del talento

joven que tiene la empresa.

ENCUESTA DE CLIMA Y COMPROMISO 2017
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Total encuestados (universo) 445 7 160 38
indice Clima (% favorabilidad total factores Clima de Universo) 65 67 62 62 64

Rangos etarios de la investigacion (Generaciones Xy Millenials o Y)

Total encuestados (muestra)

indice Clima (% favorabilidad total factores Clima de la Muestra)

En 2017 el panorama en la Zona Central de Esval se mantiene igual, la diferencia ese afio
ocurre en Zonal Interior V Region, donde la valoracién Millenials cayd 11 puntos. Un hecho
que podria explicar dicha valoracion es que a principios de 2017 se produjo un cambio en la
empresa respecto a la dependencia de sus subgerencias zonales: San Felipe- Los Andes,
Litoral Sur y Quillota (lugares que para efectos de este estudio conforman Zona Interior V
region). Estos lugares ya no dependerian de la gerencia de Clientes, sino que ahora constituyen
una macro zona llamada Regional V. Proceso que, estratégicamente, no se comunic6 del todo,
pues no habia claridad de quien asumiria en su minuto ese liderazgo, pero cuya oportunidad
noticiosa al perderse gener6 una serie de incertidumbres, confusiones, entre otros, que llevaron

a estos resultados de clima.

Hecho que traec nuevamente a discusion el valor de la Comunicacion Interna al interior de las

[3

organizaciones, “...para el adecuado devenir de los procesos y acontecimientos
organizacionales. Creer en la comunicacion es sentir su necesidad, asumir su bidireccionalidad
e incorporarla como vector fundamental de gestion. Comunicar, mas que una técnica, es una

actitud, una parte esencial y primaria de la cultura corporativa” (Alvarez, 2007).

Ahora bien, para dar respuesta al objetivo general de la presente investigacion: Comparar la
valoracién gque hace la Generacion X y la Generacion Millenials del salario emocional que
ofrece la empresa Esval S.A. a sus trabajadores se vaciaron los datos generales de los
resultados de Clima 2016 y 2017, relacionando cada indicador con el factor que se
correlaciona de los definidos en la primera fase metodologica. Asi se llegd a la siguiente

comparacion:
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Ver Anexo VIII.

MATRIZ FINAL VACIADO FACTORES
2016 2017
FACTORES SALARIO EMOCIONAL X Y X Y

Confianza en la jefatura: Rol del lider 71 75 71 75
Com un|<.:aC|0n Interna para adherir al proyecto 67 62 71 66
corporativo

Poder de Decisién 51 57 58 57
Desafios ydemandas cognitivas 84 83 86 82
Oportunidades de Capacitacion 50 51 51 51
Oportunidades de Promocion y Crecimiento 43 45 45 44
Reconocimiento 45 47 57 49
Conciliacion Familia-Trabajo (Promedio preguntas 3

y 4 de Personas. Ver Anexo V) 56 62 66 64
Orgullo porlo que se hace: Sentido Compaiiia 82 77 85 79
Cercania y pertenencia hacia la Propuesta de

Valor: Programa SOMOS 69 68 79 79
VALORACION SALARIO EMOCIONAL 61,8 62,7 66,9 64,6

Ver Graficos en ANEXO IX

Con estos resultados, queda en evidencia que los beneficios intangibles no monetarios en
Esval S.A. si bien tuvieron un salto cuantitativo desde la incorporacion de SOMOS en 2016,
con un peak en 2017, tuvo un impacto mayor en la Generacion X y no en la Millenials, como
se esperaria que fuese. Incluso, a partir de las cifras, se puede aventurar que la empresa
entraria a una fase recesiva respecto a mover algunos indicadores para los millenials. Un
ejemplo es Desafios y Demandas Cognitivas. Para la generacion Y este ambito descendié un

punto porcentual de 2016 a 2017, pasando de 83 a 82 puntos.

Valoracion respecto a su grado de favorabilidad y desfavorabilidad que, por cierto, permiten a
la organizacidon tomar acciones estratégicas en post de reducir las brechas de los indicadores
que se encuentran mas bajos, como Oportunidades de Capacitacion, Promocion, Crecimiento y
Reconocimiento. Factores que moveran la aguja de los proximos indicadores de Clima, en
caso de tomar acciones sobre los mismos.

Otro desafio para las comunicaciones internas es la generacion de mayores espacios de
opinién y debate, a fin de mostrar una apertura hacia las opiniones colectivas. En la misma

linea, en el detalle que se aprecia en Anexo VI, Tabla 2017, queda de manifiesto la falta de
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liderazgo de las jefaturas intermedias. Desafios para abordar desde una mirada

interdisciplinaria entre Comunicaciones, Desarrollo Organizacional y Talentos.

Otro factor que, si bien se sacé de la encuesta de Clima por no tener mayor competencia en los
objetivos de esta investigacion, es el de explicitar a los trabajadores como es el sistema de
remuneraciones de la empresa. Indicador que ha sido uno de los mas bajos por dos afios
consecutivos y el que hoy es abordado por el drea de Compensaciones a través de charlas

encabezadas por expertos.

Hacer hincapié¢ en el hallazgo obtenido respecto a la necesidad de mover la aguja de los
indicadores de clima para elevar la evaluacion Millenials. Una materia que ha estado en
discusion en el tltimo tiempo en la empresa es el rol paternalista que, de alguna manera, han
estado adquiriendo algunas practicas ligadas con bienestar y calidad de vida. Por poner un
ejemplo, “hasta los pasajes a veces se les tienen que pagar a los trabajadores para que asistan a
las actividades deportivas”'®. Bajo ese prisma trabaja actualmente el area de Calidad de Vida
de Esval S.A., dandole una vuelta a iniciativas orientadas al empoderamiento, autonomia y

participacion.

Un criterio importante a destacar en esta investigacion es el factor Aspectos Institucionales y
Comunicacion. Nombre que utiliza Mercer en su encuesta de clima para medir ¢l impacto de
este factor en la difusion y adhesion al proyectivo corporativo, pero cuyas dimensiones son
mucho mas amplias que eso. A juicio de este investigador, tienen que ver con un nuevo
paradigma que ya hace un poco mas de dos décadas se instala en el ambito corporativo.
Entendiendo a las empresas como un organismo vivo, flexible y sujeto al cambio permanente

(Rodriguez, 2007).

Ese es el desafio de la Comunicacion Interna actual, adaptarse a estas nuevas tendencias de
manera sistematica y permanente. Un reinventarse constante. Hoy es el salario emocional,

mafiana serdn las nuevas practicas relacionadas con trabajo remoto o teletrabajo, la irrupcion

% Opinién de coordinadora de Calidad de Vida, Paola Alvarez.
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de la generacion Z o Zilenials (menores de 18 afos), nadie lo sabe, pero lo importante es que

la Comunicacién no puede jamas perder su norte, las personas.

“Un trabajador puede ser, ademas de proveedor interno de servicios, cliente, accionista y,
sobre todo, es el publicista mas eficaz de cualquier organizacion. Finalmente, constituyen una
referencia para la sociedad en su conjunto, que adivina en ellos el reflejo de la imagen

corporativa de las empresas donde prestan sus servicios” (Alvarez, 2007).

Conclusiones

Hoy la generacion X y Millenials conviven de manera natural en el &mbito corporativo, sin
embargo, es la comunicacion interna el drgano vivo, sensible que va tejiendo las capas y
generando las redes para permear silenciosamente estas relaciones. Practicas que se
naturalizan por la voragine de la rutina pero que, gracias a este ejercicio del desarrollo de un
trabajo de esta envergadura, pueden “meta mirarse y posicionarse”, por decirlo de alguna

manera, para detenerse en los detalles, las practicas y en las oportunidades de mejora.

Una tematica que se abre permanentemente a nuevos desafios e inventivas y la que, espera, no
quedar aqui para este investigador. Mas aun, cuando dicho estudio podria traducirse en el
disefio de un modelo desde la Comunicacion Interna para afrontar los retos actuales de las
organizaciones, ligados con la comunicacion de intangibles y de optimizacion del capital

humano.
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ANEXO 11

INDICADORES HISTORICOS SATISFACCION Y CLIMA EN ESVAL S.A.

HISTORICO SATIASFACCION - CLIMA
2013 2014 2015 2016 2017
Indicador Satisfaccion 64 75 76 78 82
Indicador Clima 50 58 60 63 64
ANEXO III
DETALLES FOCUS GROUP
INFORME FOCUS GROUP
ESVAL
ZONA CENTRAL V REGION
Area:

Fecha de realizacidn:
Hora de inicio:
Hora de término:

Participantes

Sala de capacitacion Edificio Central, Cochrane, Valparaiso
miércoles 11 de abril, 2018

09:30
11:00

10 personas

Darling Rubio

Juan Carlos Pefialoza
Lidia Codonier
Andrés Jara

Marcos Diaz

Matias Hidalgo
Miguel Mella
Franklin Mufoz
Jorge Guerrero
Vinka Salas

Administrativa Contratos 27 afos
Especialista contratos 31 afos
Secretaria Legal 56 afios

Analista Transporte 28 afios

Analista Control y Gestion 39 afios
Ingeniero Estudios 28 afos
Analista Control Proyectos 34 afios
Ingeniero Estudios 37 afos
Coordinacidon Adm. Redes Interior 45 afios
Supervisor Conexion 28 afos

Andlisis General de la informacion recopilada

¢Qué entiendes por
salario emocional o

para ti el dinero, en

¢Cudn importante es

comparacion con un

incentivo intangible? °

FOCO RESUMEN COMENTARIOS-OPINIONES/ OBSERVACIONES

APROXIMACION AL e El término salario emocional, si bien no era conocido por la mayoria,
CONCEPTO/ salvo por dos trabajadores mas jévenes (Matias Hidalgo y Juan Carlos
RELEVANCIA EN SU Pefialoza), coinciden en entender salario emocional como un sueldo
VIDA: distinto a la remuneracion. La mayoria se refirié a beneficios. Marcos

Diaz pregunta si este “salario emocional” se relacionaria con el
SOMOS. Andrés Jara pone de ejemplo una de las iniciativas de SOMOS
de los viernes reducidos, que es maravilloso, asegura.

Ante la segunda pregunta, el grupo lo discutié un buen rato. Aqui
paraddjicamente, los representantes de la Generacion Millenials, la
mayoria argumenté que debe tratarse de un equilibrio entre una
remuneracion acorde con el mercado y un buen clima laboral con una
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buen climay con otros
beneficios distintos al
sueldo?

oferta considerable de beneficios.

La Generacién X estuvo mas reticente a la hora de referirse a estos
temas, aunque si valoraron, los mas antiguos, el cambio que ha
habido en los Ultimos afios en esta materia en la empresa. Un ejemplo
es el de Lidia Codonier, que lleva mas de 30 afios en la empresa y que
ha visto cdmo ha cambiado de lo que era antes a lo que es hoy. “La
cantidad de beneficios y actividades que hay hoy en dia en Esval, es
muy distinta a la que hubo afios atras. Lo mismo las relaciones de
trabajo y las jefaturas”, contd. Lidia asegura que antes era mucho mas
burocratico, la relacion con los superiores era mucho mas lejana y la
gente no andaba, segun cuenta, tan contenta como si la ve hoy,
asegura.

REALIDAD /
VALORACION
BENEFICIOS
EXISTENTES:

éCuales son los
beneficios mas
relevantes para ti de los
qgue hoy ofrece la
empresa?

éConsideras que el
Programa SOMOS tiene
beneficios o incentivos
atractivos para ti?. De
ser asi, écuales son?

Respecto a la realidad de la propuesta de valor actual de la empresa,
las personas con sistema de turnos se sienten mas apartadas de todo
lo que ocurre en el central y Viina, solicitan una propuesta mds
personalizada ligada a deportes y recreacion.

Los mas jovenes, los millenials, aseguran que las actuales
oportunidades de capacitacion debieran ser mas abiertas y llegar a un
mayor nimero de trabajadores. En esa linea, Miguel Mella y Franklin
Mufioz aseguran extrafiar opciones o un plan de Reconocimiento en
la Organizacion.

Los trabajadores X y Millenials coinciden en que hay una falta de
participacion y motivacién. Creen importante sumar a las jefaturas en
su rol como motivadores de sus equipos. Para motivar Matias Melo
también propone crear la figura de “embajadores motivacionales”, a
fin de promover actividades y responsabilizar a los propios
colaboradores de estas iniciativas, a la vez que se empoderan,
comenta.

Los trabajadores de la Generacién X valoran, de sobremanera, los
beneficios en materia de salud, como los exdmenes preventivos y el
programa nutricional de 2017.

Respecto a las iniciativas de SOMOS, la mas valorada de manera
transversal por las Generaciones X y Millenials es la jornada reducida
de los viernes. A excepcion de dos representantes de la planta
Recinto Esperanza, a quienes esa iniciativa no les compete. En esa
linea, consideran falta una oferta de posibilidades de trabajo remoto y
mas flexibilidad horaria, pues anfaden en Esval no hay dias
administrativos, sélo los que corresponden a vacaciones.

Continuando con el SOMOQOS, Darling Rubio valora el beneficio para
madres de retorno paulatino y también el de Sala Cuna extendido
hasta los cuatro afios.

QUE LES GUSTARIA
QUE HUBIESE/ MANEJO
DE EXPECTATIVAS:
¢Con qué incentivo
intangible, distinto al
sueldo, te gustaria
contarenla
organizacion?

Respecto a las iniciativas que faltan, la Generacion Y sefala la
necesidad de implementar acciones de Voluntariado Corporativo,
pues afladen no hay ninguna iniciativa en la organizacion que se
preocupe de ayudar a los demas.

Por otro lado, a la Generacidn X les gustaria se implementasen planes
para reconocer el trabajo de los colaboradores.

Actividades culturales y que integren a la familia, también es un tema
que les gustaria se implementara.
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Area:

Fecha de realizacion:

Hora de inicio:
Hora de término:

Participantes

INFORME FOCUS GROUP
ESVAL
ZONA INTERIOR V REGION

Saldn Directorio, Edificio Central Cochrane
Jueves 12 de abril, 2018

11:30

13:00

11 personas

Karol Salazar Orrego
Cristian Becker
Gustavo Abarca
Miguel Camus
Pamela Guzman
José Collado
Claudio Azua
Silvana Carrasco
Patricia Arancibia
Francisca Urbina
Antonio Garcia

Ingeniero en Urbanizacion Quillota 32 afios
Gestor Contratos Quillota 30 afos
Encargado Planta San Juan Litoral Sur 43 afos

Encargado Unidad Produccion Petorca Quillota 28 afios

Supervisor de Redes Quillota 49 afios
Gestion de Proyectos 42 aios
Encargado Dpto Produccidn y Tratamiento Litoral Sur 45 afios
Supervisor de Redes San Felipe 44 afios
Supervisor de Redes Los Andes 42 aios
Gestor de Redes San Felipe 29 afios
Analista ATC San Felipe 45 aios

Andlisis General de la informacion recopilada.

VIDA:

RELEVANCIA EN SU

FOCO RESUMEN COMENTARIOS-OPINIONES/ OBSERVACIONES
APROXIMACION AL e Respecto a conocer el concepto, la mayoria dijo no conocerlo,
CONCEPTO/ aunque hubo un par de trabajadores que asegurd haberlo escuchado,

o entender de qué se trata.
En esa linea, lo asociaron inmediatamente a beneficios para los
trabajadores y también lo relacionaron con SOMOS.

¢Qué entiendes por
salario emocional o
incentivo intangible?
¢Cudn importante es
para ti el dinero, en
comparacion con un

buen climay con otros
beneficios distintos al

sueldo?

Al hablar de incentivos intangibles también surgié la pregunta si las
capacitaciones y oportunidades de crecimiento eran incentivos
intangibles en la empresa.

e En relacién a la pregunta dos, cuan importante era el salario, en
comparacién con beneficios del salario emocional, la mayoria, salvo
dos representantes de ambas generaciones, Miguel Camus y Antonio
Garcia, sefialaron que la remuneraciéon es lo mas importante, lo otro
son acciones ocasionales, no asocidandolas precisamente a una
propuesta de valor Compaiiia.

REALIDAD/VALORACION °

BENEFICIOS
EXISTENTES:
¢éCuales son los
beneficios mas

relevantes para ti de los

Respecto a la realidad actual, los trabajadores de zona interior
confiesan que todo es muy centralizado en Edificio Central
Valparaiso. excluyendo muchas veces al resto de los lugares de la
empresa.

En esa linea, coincidieron también en tener mds oportunidades de
acceder a beneficios como charlas de cajas de Compensacion y del
Seguro de Salud Sura.

59



que hoy ofrece la
empresa?

éConsideras que el
Programa SOMOS tiene
beneficios o incentivos
atractivos para ti?. De
ser asi, ¢cudles son?

La Generacién X valoré ampliamente el Programa Preventivo de
Salud.

Un beneficio que consideran muy relevante es el de contar con
posibilidades de desarrollo y hacer carrera, principalmente para los
trabajadores de la Generacién Millenials.

Otro aspecto importante, que no habia surgido anteriormente en la
conversacion es el abandono que, aseguran, la empresa tiene con
algunos recintos deportivos que actualmente estan sin uso, algunos
de ellos son El Cristo en Quillota, El Carmen en San Felipe y Agua
Clara en Petorca.

A raiz de la dificultad geogréfica de llegar a todas partes, proponen
robustecer mas la parrilla de convenios que la empresa ofrece y que
sea mas personalizada al lugar geografico de los trabajadores.

QUE LES GUSTARIA QUE
HUBIESE/ MANEJO DE
EXPECTATIVAS:

éCon qué incentivo
intangible, distinto al
sueldo, te gustaria
contarenla
organizacion?

Respecto a los incentivos intangibles que les gustaria que hubiese, el
hincapié estuvo mas que nada en actividades deportivas concretas y
generar mds convenios en cada localidad. Por ejemplo, en San Felipe
hablaron de contar con un profesor de Natacién para el convenio que
se tiene con una piscina en el sector. En San Antonio, en tanto,
evaluar un convenio con una cancha de futbol, alli la mayoria son
hombres. En Quillota sefialaron la necesidad de contar con clases de
yoga o pilates, entre otras iniciativas.

INFORME FOCUS GROUP
ESVAL
ZONA CENTRAL IV REGION

Sala de Capacitacion, Edificio Central Colo Colo La Serena

Area:

Fecha de realizacion:

Hora de inicio: 09:40
Hora de término: 10:35

Participantes

1.

LN~ wWwN

JONATHAN BAHAMONDES
ALICIA PADILLA ALVARADO

miércoles 11 de abril, 2018

(27, SUPERVISOR DE REDES, SAN JOQUIN)
(41, ADM. ATENCION CLIENTES, LA SERENA)

PATRICIO AGUILERA AGUILERA (30, ANALISTA DE FACTIBILIDAD Y NUEVOS SS, LA SERENA )

ELIZABETH PALTA ROJAS

MILTHON OGALDE ZAPATA

DAVID LOPEZ ZEPEDA
ANGELICA OGALDE SOZA

JENNIFER DURAN CASTILLO

BESSIE PLAZA CISTERNAS

(45,  ANALISTA DE FACTIBILIDAD Y NUEVOS SS, LA SERENA )
(32, PROCURADOR APR, LA SERENA)

(30, ANALISTA DE PROYECTOS, LA SERENA)

(33, ASISTENTE SOCIAL, LA SERENA)

(33, PREVENCIONISTA DE RIESGOS, LA SERENA)

(43, ANALISTA COMERCIAL, LA SERENA)
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1.- Andlisis General de la informacién recopilada.

FOCO

RESUMEN COMENTARIOS-OPINIONES/ OBSERVACIONES

APROXIMACION AL
CONCEPTO/
RELEVANCIA EN SU
VIDA:

éQué entiendes por
salario emocional o
incentivo intangible?
éCudn importante es
para ti el dinero, en
comparacién con un
buen climay con otros
beneficios distintos al
sueldo?

Respecto a conocer el concepto salario emocional, la asistente social
Angélica Ogalde y Bessie Plaza lo “habian escuchado”, aseguraron.
Para el resto era un concepto relativamente nuevo.

Qué entendian por salario emocional, “sacando conclusiones por el
término”, es un sueldo que no es monetario y que tienen que ver con
beneficios comentd Alicia Padilla.

La segunda pregunta fue mas polémica, pues para los mas jévenes,
millenials, el tema de los beneficios distintos al sueldo es muy
importante, mas si se liga a un buen clima laboral y a una serie de
otros incentivos en salud, deporte, etc.

Para la Generacién X la remuneracion es lo que permite “comprar
huevos”, dijeron. En esa linea, deslizaron que la oferta programatica
que ofrece la empresa en materia de beneficios no resulta ser tan
atractiva como para preferir aquello al sueldo.

REALIDAD /
VALORACION
BENEFICIOS
EXISTENTES:

¢éCuales son los
beneficios mas
relevantes para ti de los
qgue hoy ofrece la
empresa?

éConsideras que el
Programa SOMOS tiene
beneficios o incentivos
atractivos para ti?. De
ser asi, écuales son?

Los trabajadores perciben que existe un cambio en cuanto a cdmo se
desarrollaban los beneficios anteriormente y como se ven ahora.
Comentan que ven una mayor preocupacion de la organizacion por
este ambito (Comentario realizado por trabajadores de ambas
generaciones etarias). Aunque si bien esta presente este cambio, alin
siguen sintiendo que la empresa del norte “Aguas del Valle” es el
hermano “pobre” de Esval S.A.. Aunque se hacen cosas, no son de
igual manera que en Valparaiso. Sienten la necesidad de contar con
alguna “cara visible” en la oficina que quizds los pueda orientar y
ayudar con ciertos beneficios.

De los beneficios que se consideran mas relevantes, dicen que en
Aguas del Valle faltan mayores oportunidades de crecimiento y
desarrollo, todo se concentra en Esval. Asi mismo, afiaden no contar
con instancias para la integracion y participacion de la familia.

En materia de deportes estd Natacién, que fue muy bien valorada, sin
embargo, la falta de comunicacidon, creen, afectd la participacion,
pues habia mucha mds gente y la que estaba, de a poco empezd a
dejar de asistir. Consideran que falta seguimiento a las actividades
que se van desarrollando. Les parece importante que se pueda ir
levantando informacion respecto a como van funcionando las cosas y
como estan siendo percibidas por los colaboradores. Mas control.
Valoran mas actividades que se desarrollen en el mismo lugar de
trabajo ya que no todos cuentan con locomocién para poder
trasladarse (comentaron incluso que el recinto Casaux les parece lejos
para poder llegar). También comentan que las actividades posteriores
a la jornada laboral son complejas porque no todos tienen el espacio
para poder participar (aunque les gustaria) o bien los medios de
transporte para poder llegar a algun lugar.

Respecto a SOMOS dicen hay poco conocimiento de los beneficios en
general y del Programa SOMOS, creen que es necesario poder contar
con otras alternativas de comunicacién que permitan potenciar esta
plataforma (ejemplo: mensajeria de texto y/o potenciar informacién
con las propias jefaturas). Sienten que falta generar mas motivacion
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durante el desarrollo de cualquier tipo de actividad. La gente tiende a
inscribirse, pero poco después dejan de ir. Esto hace que no se
aproveche de buena manera lo que se esta ofreciendo.

Milthon Ogalde, procurador de la Serena, sorprende con un
comentario “lo bueno de la empresa es que su propdsito es muy
altruista, al llevar, al estar comprometidos con la vida, eso me gusta”,
sentencié.

En alglin minuto de la conversacién, Milthon Ogalde, procurador de la
Serena, sorprende con un comentario “lo bueno de la empresa es que
su proposito es muy altruista, al llevar agua y, como dice su slogan,
estar comprometidos con la vida, eso me gusta”, sentencid.

QUE LES GUSTARIA
QUE HUBIESE/ MANEJO
DE EXPECTATIVAS:

éCon qué incentivo
intangible, distinto al
sueldo, te gustaria
contarenla
organizacion?

Respecto a esta pregunta los millenials sefialan la necesidad de contar
con mayores instancias de capacitacion y de crecimiento “real” al
interior de la empresa, pues, aseguran, todo pasa en Esval.

También las actividades fisicas, ya que por el sistema de trabajo
consideran importante poder contar con espacios para potenciar la
salud. Ejemplo: running, zumba o entrenamiento funcional
(idealmente que esto pueda desarrollarse dentro del mismo lugar de
trabajo). Para los hombres es altamente valorado el futbol con la que
contaban para entrenar. Si bien no siempre era ocupada antes, ahora
que deben costearla por sus propios medios, resienten el hecho de no
contar con ella.

Actividades que potencien la parte artistica (Teatro). Justamente hay
3 asistentes que participan de un grupo musical y les gustaria poder
contar con mayores espacios o apoyo para desarrollar esta actividad.
También comentan que les resultaria interesante poder contar con
actividades que permitan recibir herramientas para el manejo del
estrés como: técnicas de mindfullnes, relajacién o yoga.

INFORME FOCUS GROUP
ESVAL
ZONA INTERIOR IV REGION

Area: Sala de Capacitacion, Edificio Central de Colo Colo, La Serena
Fecha de realizacion: jueves 12 de abril, 2018

Hora de inicio: 11:20

Hora de término: 12:10

Participantes

1. MARIA CRISTINA HORMAZABAL SALINAS (58, SECRETARIA, OVALLE)

FRANK AZOLA ARAYA

ANDRES CEPPI ITURRA
CECILIA RAMIREZ JENERAL
LUIS BRICENO URQUETA
EMANUEL ITURRA NEIRA

Noubkown

(30, INGENIERO DE MANTENIMIENTO, OVALLE)

CARLOS GALLARDO HIDALGO (48, SUPERVISOR DE REDES, TONGOY)

(47, ENCARGADO PLANTA PRODUCCION, OVALLE)
(52, GESTOR DE CONTRATO DE REDES, OVALLE)

(37, ENCARGADO PLANTA PRODUCCION, OVALLE)
(31, ENCARGADO UNIDAD DE PRODUCCION, OVALLE)
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1.- Andlisis General de la informacién recopilada

FOCO

RESUMEN COMENTARIOS-OPINIONES / OBSERVACIONES

APROXIMACION AL
CONCEPTO/ RELEVANCIA
EN SU VIDA:

¢Qué entiendes por salario
emocional o incentivo
intangible?

¢Cudn importante es para ti
el dinero, en comparacién
con un buen climay con
otros beneficios distintos al
sueldo?

Ninguno de los trabajadores dice conocer el concepto de salario
emocional, aunque a la hora de explicirselo lo asocian
inmediatamente al SOMOS. Ante la pregunta, qué entiendes por
salario emocional, la mayoria dijo es un sueldo que no es dinero, y
que tiene que ver con mantener a los trabajadores contentos.
Frank Azola hablé de beneficios para atraer a trabajadores y Carlos
Gallardo lamentdé que esas iniciativas no les llegaran a ellos,
sefialé.

Respecto a la pregunta 3, todos coinciden en que el dinero es
importante, aunque las personas de mayor edad, la Generacidn X,
dice que el dinero es importante, pero junto a la estabilidad
laboral que pueda ofrecer la empresa. El buen Clima laboral todos
coinciden es relevante, en la medida en que todos los trabajadores
se sientan representados. Situacidon que, aseguran, a ellos no les
pasa. Les gustaria que a todo nivel (jefaturas) fomentaran mas la
participacion de los propios trabajadores en las actividades
realizadas. Sienten que quizas falta planificacion o informacion
respecto a lo que se va a hacer para que ellos se programen con
tiempo y puedan asi poder coordinar y asegurar la participacion de
mucha mas gente.

REALIDAD/ VALORACION
BENEFICIOS EXISTENTES:

¢éCuales son los beneficios
mas relevantes para ti de
los que hoy ofrece la
empresa?

éConsideras que el
Programa SOMOS tiene
beneficios o incentivos
atractivos para ti?. De ser
asi, écuales son?

Hay una buena percepcién en general, aun cuando no todas las
actividades sienten que son para ellos, ya que todo se concentra
en La Serena. Todos concuerdan en que hay mucho
desconocimiento de actividades realizadas, se marca mucho la
diferencia entre el central y los recintos ubicados al interior. Una
vez mas el tema comunicacional se sefiala como un tema
importante ya que no esta llegando toda la informacion del area y
de las acciones que se estan realizando.

Colaboradores del interior, de turnos de planta, se sienten
“abandonados” porque todo esta programado para la gente que
tiene horario de oficina y no para aquellos que trabajan con
sistema de turnos. Creen que hay un avance, pero se puede
trabajar mas.

Las tematicas mas valoradas ofrecidas por la empresa son:
Programas de Salud, como el operativo nutricional y los exdmenes
preventivos gratuitos. Igualmente, el programa de pausas activas
en los recintos, sienten que es un muy buen aporte para el
ambiente laboral.

En el resto de las actividades se siente totalmente excluidos. No
existe participacién de su parte porque es complejo para ellos.
Mencionan incluso, un comentario recibido por la subgerencia de
Relaciones Laborales, que ellos estaban excluidos de esas
actividades por su sistema de trabajo. Asistir ademas es complejo
porque sus horarios no lo permiten y ademas los costos de
traslado deben ser asumidos integramente por ellos, lo que les
complica.

Siente que debe haber mayor involucramiento de las jefaturas
para potenciar la participacion de los colaboradores en las
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actividades programadas. Por lo mismo al SOMOS le Ilaman el
SON.

QUE LES GUSTARIA QUE e Lles gustaria que hubiese mds actividades que les permitan
HUBIESE/ MANEJO DE relajarse, botar el .e'strés del dia a dia, com(?, por ejemplo: masajef.
Tanto la Generacidén X, como la Y, consideran que les gustaria

EXPECTATIVAS: poder contar con espacios mas de recreacion, que puedan contar

con juegos como ping pong o domind, incluso rayuela.

Antiguamente, dicen, en la oficina tenfan una mesa de ping pong,

pero se la llevaron y hoy no se ocupa porque sienten que a nivel

sueldo, te gustaria contar de jefaturas es “mal visto” querer distraerse en sus momentos de
en la organizacion? descanso.
Otro incentivo importante, es generar mas convenios como los
que actualmente estan en La Serena. También un aspecto muy
considerado por la Generacion X fue el de integrar al grupo
familiar a las actividades Compaiiia.

e Los mas jovenes, millenials, reiteran en la necesidad de
comprometer a las jefaturas a motivar a sus equipos y darles las
facilidades para poder participar en las diversas instancias de
integracién que la empresa les ofrece.

é¢Con qué incentivo
intangible, distinto al

ANEXO IV
DETALLE MODELO GREAT PLACE TO WORK

El Modelo Great Place to Work® -- e
Dimensiones MEXICos

CREDIBILIDAD - !
Como el empleado percibe sus superiores (y a laempresa)

RESPETO -

Como el empleado piensa que es visto por sus superiores

CONFIANZA

IMPARCIALIDAD -

Ausencia de discriminacion, justicia, reglas claras

ORGULLO -

Valor del trabajo, Imagen de la compariia en la comunidad

COMPANERISMO -
Sentimiento de familia y de equipo




Competencias para generar... Pt

CREDIBILIDAD -
Como el empleado percibe sus superiores (y a la empresa)

+ Genera informacion completa y transparente de la
COMUNICACION empresa a los colaboradores.
* Incentiva la accesibilidad de los Directivos

Desarrolla la competencia de los lideres en su vision y

CAPACIDAD manejo del negocio y la coordinacién de los
colaboradores

+ Asegura la confiabilidad y consistencia de los directivos
INTEGRIDAD y el manejo ético del negocio

C2005 Great Place to Work® Insftule, Inc.

Competencias para generar... L .'5

RESPETO -

Como el empleado piensa que es visto por sus superiores

Desarrolla las habilidades profesionales de los

APOYO 3
. P ui
PROFESIONAL colaboradores. Provee equipos y recursos para su

trabajo
+ Reconoce el buen desempenio y logro de metas

COLABORACION sugerencias de los colaboradores. Los involucra en
decisiones que afectan su trabajo

- * Incentiva a directivos a aceptar y responder a ideas y

+ Equilibra la vida profesional y personal. Estimula la
INDIVIDUO « Instalaciones fisicas seguras y adecuadas para el
trabajo. Ambiente emocionalmente saludable

L2005 Great Place to Work® Insttute, Inc.
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Competencias para generar... T

X1C0s

IMPARCIALIDAD - e o

Ausencia de discriminacion, justicia, reglas claras

Establece el equilibrio entre la compensacion y el trabajo

EQUIDAD - Asegura el buen trato sin importar la posicién

Asegura la ausencia de favoritismos y “politiqueria”

IMPARCIALIDAD como medios para obtener ventajas

«  Asegura la ausencia de discriminacion
JUSTICIA - Establece la existencia de mecanismos de apelacion,
recepciony resolucion de quejas y consultas

C2005 Great Piace to Work® Insstute, Inc.

Competencias para generatr... INSTITOTE

ORGULLO - %‘/
Valor del trabajo, imagen de la compania en la comunidad )

ORGULLO DEL + Genera el sentimiento de que el trabajo realizado tiene
TRABAJO un significado especial y adiciona valor a la empresa

Incentiva logros de equipo. Crea un ambiente de orgullo
ORGULLO DEL por la contribucion de los integrantes de un equipo a
EQUIPO metas y objetivos.

ORGULLO DE LA » Desarrolla la imagen de la empresa frente a sus
EMPRESA colaboradores. Impulsa la contribucion a la comunidad

L2005 Great Place to Work® Insftute, Inc.
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Competencias para generar... erare

COMPANERISMO- Wy
Sentimiento de familla y de equipo M
+  Creaun ambiente amigable y divertido para trabajar.
CERCANIA - Estimula la realizacion de eventos por cumplimiento de

metas, cumpleanos y otras ocasiones especiales.

HOSPITALIDAD +  Programas de induccion. Practicas de bienvenida.

SENTIDO DE « Incentiva el sentimiento de familia y de pertenencia al
COMUNIDAD grupo.

£2005 Great Place to Work® Insstue, Inc.
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ANEXO V

MALLA DE CONCEPTOS CLAVE (PRAXIS HERMENEUTICA)

CONTEXTO Modelos Dimensiones CODIGOS CONCEPTOS CLAVE CATEGORIAS / FACTORES
Comunicién. Genera informacion completa y transparente a los Credibilidad. Comunicacion. L . .
colaboradores. Transparencia. Colaboradores Comunicacion para bajar la estrategia y
. , adherir al proyecto corporativo
Credibilidad. Como el empleado | jncentiva accesibilidad de directivos Incentiva. Directivos. Accesibilidad
percibe sus superiores y ala [Capacidad. Desarrolla la Competencia de los lideres en su vision y manejo | Lideres. Competencia. Negocio. Comunicacis i
empresa del negocio y la coordinacion de los colaboradores Coordinacion municacion para elliderazgoy
— - - - - — — " - — onfiabilidad de directos. Coordinacion
Asegura la confiabilidad y consistencia de los directivos y el manejo ético |Confiabilidad. Directivos. Manejo ético. colaboradores
del negocio Negocios
Apoyo profesional. Desarrolla las habilidades profesionales de los Habilidades profesionales. Equipos.
poyop . P ) P . Equip Desarrollo habilidades
colaboradores. Provee equipos y recursos para su trabajo Recursos de trabajo
, Reconoce el buen desempefio y logro de metas. Desempefio. Metas Reconocimiento
Respeto. Como el empleado - — - - ——
piensa que es Visto por sus Incentiva a directivos a aceptar y responder ideas de los colaboradores. |[Incentiva. Directivos. Ideas colaboradores. Poder de Decisio
superiores Los involucra en decisiones que afectan su trabajo. Involucrar. Decisiones er de Decision
Valoracién del individuo. Equilibra la vida profesional y personal. Estimula  [Equilibrio. Vida profesional. Vida personal. Conciliacién Familia-Trabai
la consideracion del ser humano Ser Humano neiliacion Famila- 1rabajo
Instalaciones Fisicas adecuadas para el trabajo Instalaciones Fisicas Estandar ambiente laboral
Equidad. Establece equilibrio entre la compensacion y el trabajo. Asegura | Equilibrio. Compensacion. Trabajo. Buen ) )
L o o Compensaciones justas
Great Place to Work el buen trato sin importar la posicion Trato. Posicidn
Imparcialidad. Ausencia de
discriminacion, justicia, reglas Imparcialidad. Asegura la ausencia de favoritismos Imparcialidad. Favoritismos
MEJORES claras Justicia. Asegura la ausencia de discriminacion. Establece la existencia Equidad y Justicia que se refuerzan con
PRACTICAS EN de mecanismos de apelacién, recepcion y resolucion de quejas y mecanismos de control
ELAMBITO consultas Justicia. Discriminacion.
CORPORATIVO Genera el sentimiento de que el trabajo asignado tiene un significado
PARA especial y adicional valor a la empresa Trabajo. Significado. Valor
Orgullo, valor del trabajo, i i i i . N
_ 9 ra ] Orgullo del eqmpo..lnce.r'\tlva Iogrgs del equipo. Crea un.amblente de Trabajo con significado. Orgullo por el
EMPRESAS imagen de la Compaiiia en la [orgullo por la contribucién de los integrantes de un equipo a metas y

comunidad

objetivos.

Orgullo. Equipo. Metas y Objetivos

Orgullo de la empresa. Desarrolla la imagen de la empresa frente a sus
colaboradores. Impulsa la contribucion a la comunidad

Orgullo. Empresa. Colaboradores.
Contribucion. Comunidad

quehacer de la empresa

Comparierismo. Sentimiento de
familia y de equipo

Cercania. Crea un ambiente amigable y divertido para trabajar.

Cercania. Ambiente amigable

Estimula la realizacion de eventos por cumplimiento de metas y otros

Estimula. Eventos. Metas

Hospitalidad. Programas de Induccién, practicas de bienvenida

Hospitalidad. Induccion. Bienvenida

Sentido de Comunidad. Incentiva el sentimiento de familia y de pertenencia
al grupo

Sentido. Comunidad. Familia. Grupo

Compafierismo. Integracion familia

Revolucion Wellness

Calidad de Vida

Vida activa Vida activa Calidad de Vida y deporte
Alimentacion Alimentacion Salud

Salud Salud Salud

Beneficios Beneficios Incentivos intangibles
Comunicaciones Comunicaciones Comuniccaiones Internas

Condiciones laborales

Condiciones laborales

Estandar ambiente laboral

Recreacion

Recreacion

Calidad de Vida

Capacitacion

Capacitacion

Capacitacion

ANEXO VI: TABLAS ENCUESTAS CLIMA 2016 Y 2017 CON DISTRIBUCION ETARIA
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Total encuestados
indice Clima
Personas 66 53 55
Mi trabajo me permite aplicar mis conocimientos y habilidades 91 84 83
En nuestra empresa todos los trabajadores son tratados con respeto 83 72 74
independientemente de su nivel jerarquico.
Mi trabajo me permite lograr un equilibrio entre mi vida personal y 78 61 65
profesional.
Nuestra empresa se preocupa por el desarrollo personal y profesional 65 51 59
de sus trabajadores
Recibo la capacitacion que necesito para realizar mi trabajo de forma 68 50 51
efectiva.
Dispongo de oportunidades de crecimiento al interior de nuestra 53 43 45
empresa.
En nuestra empresa se promueve y se ascienden a quienes mas se lo 48 39 36
merecen.
Procesos del Trabajo 69 61 63
Existe adecuada colaboracion entre mis compafieros de unidad o 80 79 83
departamento.
Existen relaciones de cooperacion entre las diferentes areas o 57 54 58
departamentos de nuestra empresa.
En nuestra empresa los procesos y procedimientos internos facilitan la 70 49 a7
realizacion de la tarea.
Liderazgo 7 71 75
Mi Jefatura Directa posee los conocimientos necesarios para realizar 85 80 85
su trabajo.
En general, tengo una relacion de confianza (laboral) con mi Jefatura 88 80 81
Directa.
Mi Jefatura Directa realiza el seguimiento de sus tareas para garantizar 84 75 79
que se logren los objetivos acordados.
Mi Jefatura Directa establece claramente mis metas y objetivos. 76 72 79
Mi Jefatura Directa es coherente entre lo que dice y lo que hace. 79 73 74
Mi Jefatura Directa esta abierta a aceptar nuevas formas de hacer las 73 71 77
cosas.
Mi Jefatura Directa ayuda a acercar opiniones diferentes en nuestro 76 67 76
equipo de trabajo.
Mi Jefatura Directa es resolutiva. 77 70 73
Mi Jefatura Directa promueve el trabajo en equipo entre areas. 78 69 73
Mi Jefatura Directa reconoce el buen desempefio. 70 70 74
Mi Jefatura Directa promueve el desarrollo de sus trabajadores. 69 66 70
Mi Jefatura Directa me da retroalimentacién periédicamente sobre mi 66 53 62
desempenio.
Aspectos Institucionales y Comunicacion 75 67 62
Nuestra empresa actua de forma responsable en la comunidad en la 86 82 77
que opera y en el medioambiente.
Dispongo de la informacion que necesito para hacer adecuadamente mi 83 67 68
trabajo.
Me entero de lo importante que sucede en nuestra empresa a través de 72 71 64
los canales formales.
Nuestra empresa tiene buena imagen. 79 67 60
La comunicacion de nuestra empresa hacia sus trabajadores es 71 61 60
confiable.
Me encuentro lo suficientemente informado de los planes futuros de 61 53 45
nuestra empresa.
Poder de Decision 63 51 57
Tengg la posibilidad de participar en las decisiones que afectan mi 66 55 68
trabajo.
Nuestra empresa responde con rapidez a los cambios del entorno. 63 50 53
En nuestra empresa se escucha a las personas y se las considera. 60 48 49
Recompensas 65 57 57
. VRN [ SR FURP.| [ Y 1L R S P
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Personas 64 57 56

Mi trabajo me permite aplicar mis conocimientos y habilidades 84 86 82

En nuestra empresa todos los trabajadores son tratados con

respeto independientemente de su nivel jerarquico.

Mi trabap me permite lograr un equilibrio entre mi vida personal 72 69 66

y profesional.

Nuestra empresa se preocupa por el desarrollo personal y 67 63 61

profesional de sus trabajadores.

Recibo la capacitacion que necesito para realizar mi trabajo de 68 51 51

forma efectiva.

Dispongo de oportunidades de crecimiento al interior de
nuestra empresa.

En nuestra empresa se promueve y se ascienden a quienes
mas se lo merecen.

Procesos del Trabajo

Existe adecuada colaboracién entre mis compaferos de
unidad o departamento.

Existen relaciones de cooperacion entre las diferentes areas
o departamentos de nuestra empresa.

En nuestra empresa los procesos y procedimientos internos
facilitan la realizacion de la tarea.

Liderazgo

Mi Jefatura Directa posee los conocimientos necesarios para
realizar su trabajo.

En general, tengo una relacién de confianza (laboral) con mi
Jefatura Directa.

Mi Jefatura Directa realiza el seguimiento de sus tareas para
garantizar que se logren los objetivos acordados.

Mi Jefatura Directa esta abierta a aceptar nuevas formas de
hacer las cosas.

Mi Jefatura Directa ayuda a acercar opiniones diferentes en
nuestro equipo de trabajo.

Mi Jefatura Directa es coherente entre lo que dice y lo que
hace.

Mi Jefatura Directa establece claramente mis metas y
objetivos.

Mi Jefatura Directa reconoce el buen desempefio.

Mi Jefatura Directa es resolutiva.

Mi Jefatura Directa promueve el trabajo en equipo entre areas. 7 Al 72
Mi Jefatura Directa promueve el desarrollo de sus 67 63 66
trabajadores.

Mi Jefatura Directa me da retroalimentacion periédicamente 60 59 61

sobre mi desempenio.

Aspectos Institucionales y Comunicacién

Nuestra empresa actua de forma responsable en la
comunidad en la que opera y en el medioambiente.

Me entero de lo importante que sucede en nuestra empresa a
través de los canales formales (revista digital y/o correo
interno).




ANEXO VII: TABLAS CLIMA COMPARATIVAS POR DISTRIBUCION GEOGRAFICA Y RANGO
ETARIO 2016 Y 2017

ZONA INTERIOR IV

o
a > > =
2 - (2 -
< 3 S 3
[T} = ] =
g & E &
> o £ o
= < < <
S = z z
7 o o o
w N N N
1

Total encuestados (universo)
indice Clima (% favorabilidad total factores Clima de Universo)

Rangos etarios de la investigacion (Generaciones X y Millenials o Y) X Y X Y X Y X Y

Total encuestados (muestra)

indice Clima (% favorabilidad total factores Clima de la Muestra)

ESVAL Y AGUAS DEL

VALLE
ZONA CENTRAL IV

REGION
ZONA INTERIOR IV

ZONA INTERIOR V
REGION

ZONA CENTRAL V
REGION

REGION

Total encuestados (universo)

indice Clima (% favorabilidad total factores Clima de Universo)

Rangos etarios de la investigacion (Generaciones Xy Millenials o Y)

Total encuestados (muestra)

indice Clima (% favorabilidad total factores Clima de la Muestra)

ANEXO VIII
MATRIZ COMPARACION VACIADO FINAL DATOS

MATRIZ FINAL VACIADO FACTORES
2016 2017
FACTORES SALARIO EMOCIONAL X Y X Y

Confianza en la jefatura: Rol del lider 71 75 71 75
Comumgamon Interna para adherir al proyecto 67 62 71 66
corporativo

Poder de Decision 51 57 58 57
Desafios ydemandas cognitivas 84 83 86 82
Oportunidades de Capacitacion 50 51 51 51
Oportunidades de Promocién y Crecimiento 43 45 45 44
Reconocimiento 45 47 57 49
Conciliaciéon Familia-Trabajo (Promedio preguntas 3

y 4 de Personas. Ver Anexo V) 56 62 66 64
Orgullo por lo que se hace: Sentido Compafiia 82 77 85 79
Cercania y pertenencia hacia la Propuesta de

Valor: Programa SOMOS 69 68 79 79
VALORACION SALARIO EMOCIONAL 61,8 62,7 66,9 64,6
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ANEXO IX

GRAFICOS COMPARATIVOS MATRIZ

2016

VALORACION SALARIO EMOCIONAL

Cercania y pertenencia hacia la Propuesta...
Orgullo por lo que se hace: Sentido...

Conciliacion Familia-Trabajo (Promedio...

Reconocimiento

Oportunidades de Promocion y Crecimiento

Oportunidades de Capacitacion
Desafios y demandas cognitivas

Poder de Decision

Comunicacion Interna para adherir al...

Confianza en la jefatura: Rol del lider

0

m2016Y

2017

10 20 30 40 50 60 70 80

2016 X

Valoracion salario emocional 2017

VALORACION SALARIO EMOCIONAL

Cercaniay pertenencia hacia la Propuesta... |

Orgullo por lo que se hace: Sentido...

Conciliacién Familia-Trabajo (Promedio... |

Reconocimiento
Oportunidades de Promociény Crecimiento

Oportunidades de Capacitacion
Desafiosy demandas cognitivas
Poder de Decision

Comunicacién Interna para adherir al...
Confianzaen la jefatura: Rol del lider

w2017 W 2017
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