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Resumen

El objetivo de esta investigacion es analizar los planes de carrera como herramienta
de motivacion para los trabajadores de las Grandes Empresas de Suministros de Aguas en la
Region Metropolitana de Santiago de Chile. Durante la investigacion se logra distinguir las
diferencias en los niveles implementacion de los elementos de planificacion de carrera entre
las Grandes Empresas de Suministro de Aguas de la Region Metropolitana, y el escaso efecto

en los indicadores motivacionales intrinsecos.

Abstract

The objective of this research is to analyze the career plans as a motivation tool for
the workers of the large water supply companies in the Metropolitan Region of Santiago de
Chile. During the investigation it is possible to distinguish the differences in the
implementation levels of the elements of career planning among the Large Water Supply
Companies of the Metropolitan Region, and the limited effect on the intrinsic motivational

indicators.
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Key words

Career Planning, motivation, human resources, professional development, recruitment



AGRADECIMIENTOS

La presente investigacion estd dedicada a nuestras familias por haber sido un apoyo
a lo largo de toda nuestra carrera universitaria, y a todas las personas especiales que nos
acompafiaron en esta etapa, aportando a nuestra formacion tanto profesional, como ser

humano.



LISTA DE TABLAS

Cuadro 1: Operacionalizacion de las variables
Cuadro 2: Poblacion
Cuadro 3: Baremo para la interpretacion

Cuadro 4: Baremo para la interpretacion

Cuadro 5:
Cuadro 6:
Cuadro 7:
Cuadro 8:
Cuadro 9:

Cuadro 10:
Cuadro 11:
Cuadro 12:
Cuadro 13:
Cuadro 14:
Cuadro 15:
Cuadro 16:
Cuadro 17:
Cuadro 18:
Cuadro 19:
Cuadro 20:
Cuadro 21:
Cuadro 22:
Cuadro 23:
Cuadro 24:
Cuadro 25:
Cuadro 26:
Cuadro 27:
Cuadro 28:

Resultados Agrupados

Resultados Agrupados

Resultados Agrupados

Resultados Agrupados

Resultados Agrupados

Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados
Resultados Agrupados

Vi



Cuadro 29:
Cuadro 30:
Cuadro 31:
Cuadro 32:
Cuadro 33:
Cuadro 34:
Cuadro 35:
Cuadro 36:
Cuadro 37:
Cuadro 38:
Cuadro 39:
Cuadro 40:
Cuadro 41:
Cuadro 42:
Cuadro 43:
Cuadro 44:
Cuadro 45:
Cuadro 46:
Cuadro 47:
Cuadro 48:
Cuadro 49:
Cuadro 50:

Cuadro 51

Cuadro 53

Resultados Agrupados

Resultados Agrupados

Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados
Resultados Segmentados

Resultados Segmentados

: Resultados Segmentados

Cuadro 52:

Resultados Segmentados

: Resultados Segmentados
Cuadro 54:
Cuadro 55:
Cuadro 56:

Resultados Segmentados
Resultados Segmentados

Resultados Segmentados

Vii



1. Introduccion

Los planes de carrera en los recursos humanos es un tema de considerable relevancia
tanto para la organizacién como para sus funcionarios. La promocion se puede producir por
el reconocimiento a los resultados obtenidos por un individuo, o por su antigiiedad.
Lamentablemente en la actualidad existe la sensacion de que los planes de carrera dentro de
una organizacion entre niveles significativamente diferenciados es una situacion inusual. La
limitada existencia de estudios que determinen el impacto de los planes de carrera en la
motivacion, permite que, la presente investigacion tenga como objetivo analizar los Planes
de Carrera como herramienta en la motivacion de los trabajadores en las Grandes Empresas

de Suministro de Aguas de la Region Metropolitana.

En el primer capitulo se presentan los antecedentes y el contexto en que se desarrollan
las variables a analizar. Ademas, se incluyen los objetivos, general y especificos, asi como
también la justificacion y delimitacion de la investigacion. Ademas, de la presentacion del

cuadro de operacionalizacion de las variables con sus dimensiones e indicadores.

Seguidamente, en el segundo capitulo, se encuentra la revision de la literatura sobre
las variables consideradas. Para los planes de carrera se consideran textos de Chiavenato,

Gomez-Mejia, y para la motivacion de Herzberg, Maslow y Robbins.

El tercer capitulo contiene la metodologia utilizada en esta investigacion, donde se

indicard el enfoque epistemologico de esta, el tipo y disefio de investigacion, la poblacion y



muestra tomadas, ademas del tipo de instrumento que se ocupd para la recoleccion de los

datos.

A continuacion, en el capitulo cuarto se realiza el analisis de los resultados obtenidos

a partir de la aplicacion del instrumento.

Finalmente, el capitulo quinto contiene las conclusiones extraidas por los
investigadores a través del analisis de los datos obtenidos y las respectivas recomendaciones

para las Grandes Empresas de Suministro de Aguas de la Region Metropolitana.



CAPITULO1
1.1 Antecedentes

En la actualidad, Ramirez, Badii & Abreu (2008) indican que en las tltimas décadas
las sociedades viven en un constante cambio social, econdmico, politico y cultural, que
conlleva a un cambio de paradigmas y modelos mentales. Todos estos cambios afectan tanto
los modos de vida de las personas como el vinculo que el individuo establece con las
organizaciones a las que pertenece.

Las primeras practicas de la gestion moderna de recursos humanos surgen con el
desarrollo de las grandes Empresas y el inicio del modelo capitalista y su sistema de
produccioén industrial (Barley y Kunda, 1995). Precisamente esta evolucion, y en especial los
aportes de la llamada gestion humana en el nuevo modelo tecno econémico, privilegia el
conocimiento y las personas como fuente de ventaja competitiva sostenible (Wrigth y

McMahan, 1992; Lado y Wilson, 1994)

En efecto, la situacion econdémica del pais constituye un elemento de importante
influencia sobre las actividades que las organizaciones realizan. Por ello, en América Latina,
la gestion de RR.HH. resulta compleja debido a los constantes cambios en el contexto socio-
econdmico, que requieren un alto grado de flexibilidad organizacional y vision estratégica a
largo plazo. Segun el informe final de la consultora Deloitte (Abril, 2018), la funcion de
Recursos Humanos sigue cambiando en la medida en que dirige su enfoque de mejorar las
operaciones internas hacia la contribucion estratégica en el desempefio del negocio. Sin
embargo, segiin la encuesta realizada por la consultora, la tarea de los departamentos de
gestion de personas en América Latina es considerada mayoritariamente como administrativa

de soporte (70%) y de control de cumplimiento de politicas (30%) en Empresas nacionales,



mientras que en Empresas multinacionales el rol de recursos humanos es considerado como

de asesor estratégico por mas del 80% de las organizaciones.

La gestion moderna del talento humano se fundamenta en considerar a los
trabajadores como socios de la organizacion. Segin Chiavenato (2007), los trabajadores
invierten en la organizacion esfuerzo, dedicacion, responsabilidad, compromiso, y riesgos.
Con la confianza de recibir reingreso de estas inversiones: salarios, incentivos financieros,
crecimiento profesional, carrera. Cualquier inversion solo se justifica cuando trae un retorno

razonable.

El desarrollo de personal tiene como objetivo buscar el mantenimiento de la
informacion, ademas del desarrollo de las personas a nivel tanto personal como profesional
dentro de la organizacion; involucrando los procesos de formacion de los empleados a través
de la capacitacion, entrenamiento para el desarrollo profesional y los planes de carrera, la
evaluacion junto con el mejoramiento del desempeno, el sistema de informacion asi como

también el monitoreo de la Gestion Humana. (Garcia, 2008, citado por Chiavenato (2002)).

En ese sentido, una herramienta importante a considerar en la gestion de recursos
humanos es el disefio y desarrollo de los planes de carrera profesional de los empleados que
de alguna manera se relacionan con los esquemas de compensaciones, pues tienen impacto
en la satisfaccion, en el compromiso y en el desempefio de la persona en el puesto

(Abdulkadir, Isiaka y Adedoyin, 2012, McCloskey y Igbaria, 2003, Igbaria y Shayo 1997).

Una carrera es una sucesion o secuencia de cargos ocupados por una persona que
cada vez son mas elevados y complejos. Esta secuencia se consigue a través de ascensos,

refiriéndose al movimiento vertical de una persona que sube a un puesto mas alto dentro de



la organizacion. Cuando un trabajador obtiene un ascenso, su salario también registra una
recompensa adicional. El ascenso es simbolo de éxito y representa un paso hacia adelante en
la carrera del empleado. A su vez también se puede considerar como parte de planes carrera
movimientos horizontales dentro de la empresa que contribuyan al desarrollo profesional del

trabajador (Chiavenato, 2007).

El desarrollo de carrera ha evolucionado desde visiones clasicas, en las que se
limitaba tan solo a la promocién interna, hacia nuevos modelos en los que intervienen
numerosas practicas y en los que se tienen en mayor consideracion las expectativas y deseos
de los propios profesionales. Estas corrientes de pensamiento han roto con los planteamientos
anteriores introduciendo nuevos disefios (Sullivan y Baruch, 2009) que entienden el esarrollo
como una ayuda individual al empleado para que alcance sus objetivos de carrera. Ademas,
se incorporan al proceso de desarrollo de carrera practicas como la rotacion, los movimientos
laterales dentro y fuera de la organizacion (Zaleska y De Menezes, 2007).

La presente investigacion se plantea la pregunta: Como son los planes de capacitacion
de desarrollo de carrera y los elementos motivacionales intrinsecos y extrinsecos presentes
en los sistemas de motivacion en las Grandes Empresas de Suministro de aguas de la Region

Metropolitana.

Es relevante constatar la responsabilidad que la organizacion tiene de lograr generar
la motivacion necesaria, considerando a las personas como seres individuales con diferentes
motivaciones que trabajan en conjunto con otros de manera colectiva segun los objetivos de
la organizacion, para ello se verificara la posibilidad de desarrollo en la empresa, la existencia
de elementos de higiene como la remuneracion, los beneficios y las condiciones ambientales,

y elementos motivadores como crecimiento personal, autorrealizacion, autonomia y logro.



1.2 Contextualizacion

El campo del desarrollo profesional, aunque relativamente joven, ha experimentado
un tremendo cambio, en gran medida porque las oportunidades y las trayectorias
profesionales estdn menos estructuradas y son menos predecibles de lo que lo eran hace
décadas. Lo que actualmente caracteriza al mundo empresarial ya no es la seguridad laboral
o el desarrollo profesional en una sola organizacion, sino el cambio tecnologico y la

reduccion del tamaio empresarial. (Gomez-Mejia, Balkin y Cardy, 2009).

El resultado de estos cambios es un contexto organizacional basado en estructuras
empresariales mas planas donde no existe una jerarquia laboral muy marcada. Estas nuevas
realidades empresariales afectan significativamente a la actitud de los empleados hacia su
carrera, y cada vez menos personas consideran que su desarrollo profesional pasa por
permanecer durante un largo periodo de tiempo en la misma organizacion. De la misma
manera, aumenta la percepcion de que cambiar de trabajo es una forma adecuada de avanzar

en la carrera profesional (Gomez-Mejia, Balkin y Cardy, 2009).

La gestion de recursos humanos debiera contrarrestar esta tendencia para evitar la
fuga de talento, y para ello debe entregar oportunidades de crecimiento y desarrollo de
habilidades al interior de la organizacion. Los planes de carrera son una herramienta
fundamental para atraer y mantener el talento de una fuerza laboral que necesita, cada vez

mas, mantenerse competitiva en el mercado laboral (Chiavenato, 2007).

En Chile, convergen tendencias estancadas en una vision mas clésica de los recursos
humanos, en la que no se presta especial interés a la motivacion intrinseca de los trabajadores,

con las nuevas condiciones del mercado que apuntan hacia organizaciones mas planas y



dindmicas. Todo esto acenttia los problemas que unas malas politicas de desarrollo de carrera

profesional pueden causar en la motivacion de los trabajadores.

Segtin el Estatuto Administrativo en Chile que estipula en su articulo 6°: “la carrera
funcionaria se iniciard con el ingreso en calidad de titular a un cargo de la planta, y se
extendera hasta los cargos de jerarquia inmediatamente inferior a los de exclusiva confianza”
(Ley 18.834). Por tanto, se observa que la legislacion sobre el empleo publico en el pais
reconoce la necesidad de regular y facilitar el desarrollo de carrera de los trabajadores desde

1989, afio en que se aprobo el citado estatuto.

En las Empresas del sector de Suministro de Aguas potable de la Region
Metropolitana de Chile existen diferencias importantes de enfoque segun la propiedad de la
empresa, ya sea Publica o privada. En la empresa privada, se puede observar un cierto
esfuerzo por potenciar la promocién interna y los planes de carrera. Sin embargo, es un
esfuerzo poco formal, sin el apoyo completo de los procesos de administracion de recursos

humanos y poco integrado en la gestion estratégica general de la organizacion.

Situacion que podria afectar negativamente a la motivacion de algunos trabajadores,
sintiendo que su esfuerzo y contribucion sélo es apreciado hasta un cierto limite, si la
estructura de las Empresas y los procesos de desarrollo y capacitacion impidiesen el ascenso
a partir de determinados niveles, de acuerdo a nuestra hipdtesis, esto podria ocasionar

cambios en los niveles motivacionales de los trabajadores.

En la empresa de capital publico un elevado porcentaje de trabajadores se siente
desmotivado en sus tareas cotidianas ya que no cuentan con contratos indefinidos

(Trabajadores a honorarios) sin la posibilidad de todos los procesos de promocién interna.



Ademas, los cambios de administracion, tanto a nivel municipal como estatal, tienen como
consecuencia reestructuraciones que implican cambios de hasta el 40% del personal. En estas
circunstancias, la motivacion de los trabajadores puede seguir bajando a pesar de niveles de
remuneracion que son por encima del promedio nacional. Ademas, la productividad podria

bajar tanto como el clima laboral que es percibido como bastante negativo.
1.3 Objetivos

En esta investigacion, se plantean 6 objetivos especificos que nos ayudaran a entender
un poco mas las dimensiones y variables que afectan en las organizaciones estudiadas.
Ademas se plantea un objetivo general, analizando los planes de carrera como herramienta
de motivacion en las grandes Empresas privadas y Publicas de Suministro de Aguas en la

Region Metropolitana.

1.3.1 Objetivo general

Analizar los Planes de Carrera como Herramienta de Motivacion de los Trabajadores en las

grandes Empresas de Suministro de Aguas en la Region Metropolitana.
1.3.2 Objetivos especificos

e Describir los elementos de orientacion de carrera presentes en las Grandes Empresas
de Suministro de Aguas de la Regién Metropolitana.

e Identificar las iniciativas de capacitacion y desarrollo de personas en las Grandes
Empresas de Suministro de Aguas de la Region Metropolitana.

e Identificar el sistema de reclutamiento mas prominente en las Grandes Empresas de

Suministro de Aguas de la Region Metropolitana.



e Identificar los factores intrinsecos o motivadores presentes en las Grandes Empresas
de Suministro de Aguas de la Regién Metropolitana.

e Distinguir los factores extrinsecos o de higiene presentes en las Grandes Empresas de
Suministro de Aguas de la Region Metropolitana.

e Comparar los planes de carrera en conjunto con la variable de motivacion entre las
Grandes Empresas Publica y privada de Suministro de Aguas de la Region

Metropolitana.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Justificacion teorica

Se reviso de forma exhaustiva la literatura encontrando escasas investigaciones que
estudien de manera exclusiva los planes de carrera y la motivacion, normalmente se realizan
estudios de forma mas amplia con respecto al clima organizacional o procesos de recursos

humanos.
1.4.2 Justificacion metodologica

La investigacion permitira el desarrollo de instrumentos de medicion de las variables
consideradas, y por tanto relacionar la implementacion de los procesos de planes de carrera

con el nivel de motivacion de los trabajadores.
1.4.3 Justificacion practica y social

Esta investigacion ayudara a identificar problemas en los sistemas de desarrollo de
personal y crear modelos de motivacion de los trabajadores que consideren como un factor

importante los planes de carrera.



1.5 Delimitacion de la investigacion

1.5.1 Delimitacion espacial

La investigacion se realizard en todas las Grandes Empresas de Suministro de Aguas

de la Region Metropolitana de Chile, tanto de caracter privado como publico.
1.5.2 Delimitacion temporal

La investigacion serd realizada entre los meses de Julio 2018 a Febrero de 2019.
1.5.3 Delimitacion metodologica

Sera una investigacion segun el paradigma cuantitativo de campo, transeccional,

descriptiva de las variables planteadas.
1.5.4 Delimitacion tedrica

La investigacion se limitard a los siguientes autores: Chiavenato (2007), Robbins
(1994), Gomez-Mejia (2009), Hellriegel y Slocum (2004), Hertzberg (1959) y Maslow

(1954).
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1.6 Cuadro de operacionalizacion de las variables

Cuadro 1: Operacionalizacion de las variables

Variable Dimensiones Indicador Autor
Orientacion de | Asesoria individual Gomez-Mejia (2009)
Carrera Servicios de informacion Gomez-Mejia (2009)
Informacién de vacantes Gomez-Mejia (2009)
Mapas de carrera Gomez-Mejia (2009)
Centros de recursos Gomez-Mejia (2009)
Previsiones de promociéon | Gomez-Mejia (2009)
Planes de Planificacion de sucesiones | Gomez-Mejia (2009)
carrera
Capacitaciony | Mentoring Chiavenato (2007)
desarrollo Coaching Gomez.-Mejia (2009)
Rotacion Gomez-Mejia (2009)
Capacitacion Externa Chiavenato (2007)
Reclutamiento Interno Chiavenato (2007)
Externo Chiavenato (2007)
Intrinseca Logro Robbins (1994)
Autorrealizacion Maslow (1984)
Naturaleza del trabajo Gomez.-Mejia (2009)
Reconocimiento Hellrigel y Slocum (2004)
Responsabilidad Hellrigel y Slocum (2004)
Crecimiento personal Robbins (1994)
Motivacién Autonomia Robbins (1994)
Extrinseca Remuneracion Herzberg (1959)
Clima laboral Robbins (1994)
Condiciones ambientales Herzberg (1959)
Beneficios Robbins (1994)

Politicas de la empresa

Hellrigel y Slocum (2004)

Relaciones con los

compaiieros

Hellrigel y Slocum (2004)

Fuente: elaboracion propia
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CAPITULO 11

2.1. Planes de carrera

El desarrollo de la carrera profesional es algo diferente a la formacion. El desarrollo
de la carrera profesional tiene un alcance mayor, se produce durante mas tiempo y con una
perspectiva mas amplia. El objetivo de la formacion es mejorar el rendimiento; el objetivo
del desarrollo es enriquecer y conseguir trabajadores mas capacitados. El desarrollo de la
carrera profesional no es un programa de formacion de una sesién, o un seminario de

planificacion de la carrera (Gomez-Mejia, Balkin y Cardy, 2009).

Asi mismo, Delgado, Goémez, Romero y Vazquez (2006) indican que el desarrollo de
carrera representa la secuencia entera de actividades y eventos relacionados con la carrera de
un individuo, es decir, se acompaiia de adquirir calificaciones educativas y certificaciones,
el camino de carrera, auto-actualizaciéon como individuo, cambio de carreras y crecimiento,

curva de aprendizaje, vida familiar, logros y reconocimientos o felicitaciones.

Por otra parte, Aplin y Gester (2007) consideran que la planificacion de carrera es un
proceso continuo por el cual el individuo fija sus metas de carrera e identifica los medios
para alcanzarlas. Sin embargo, los mismos autores expresan que desde un punto de vista
practico nunca ha habido tantos puestos de alto nivel que hagan de la movilidad hacia arriba

una realidad para todas las personas.

2.1.1. Orientacion de carrera

12



La primera dimension considerada en la variable de planes de carrera es orientacion
de carrera que es el conjunto de herramientas que Ofrece a los empleados informacion
importante sobre sus fortalezas, debilidades y sobre las trayectorias profesionales de que

disponen en la organizacion Gémez-Mejia, Balkyn y Cardi (2009).

A su vez también identifican dos herramientas esenciales en la valoracion de la carrera
profesional: En primer lugar los libros genéricos de carreras profesionales, que pueden
contener una declaracion de las politicas y procedimientos de la organizacion relativas a
cuestiones profesionales, asi como descripciones de las trayectorias profesionales y de las
opciones disponibles en la organizacion. En segundo lugar, los seminarios de planificacion
profesional, que pueden ser llevados a cabo por el departamento de RRHH de la organizacion
o por un proveedor externo —una empresa de asesoria o una universidad—, ofrecen
informacion a los empleados sobre las opciones profesionales de la organizacion Gomez-

Mejia, Balkyn y Cardi (2009).

Los sistemas de anuncios de puestos constituyen una forma bastante facil y directa de
ofrecer a los empleados informacion sobre los puestos vacantes. La disponibilidad de puestos
en la organizacion se expone en el tablon de anuncios, en un boletin interno de la empresa,
mediante un sistema informatizado o de grabaciones telefonicas o en la intranet de la

empresa. Independientemente del medio, todos los empleados tienen acceso al listado.

Todos los anuncios deberian incluir descripciones claras de las especificaciones del
puesto y los criterios que se utilizaran para seleccionar a los candidatos (Gémez-Mejia,
Balkin y Cardy, 2009). Para estos autores un centro de recursos es un conjunto de materiales

para el desarrollo profesional, como libros, cintas y textos. Estos recursos podrian estar a

13



cargo del departamento de RRHH, ya sea en oficinas o en un area de facil acceso para los

empleados.

Para Chiavenato (2007) existen 5 esquemas de orientacion de carrera hacia los
empleados. La asesoria individual de carreras, cuando el gerente de linea conduce sesiones
de asesoria; servicios de informacion a los empleados, que ofrecen a los empleados
informacion respecto de las oportunidades internas; sistemas de informacion sobre vacantes,
cuando la organizacion anuncia la oferta de cargos desde el interior; mapas de carreras, que
son una especie de organigrama que muestra las posibles direcciones y oportunidades de
carrera disponibles; y centros de recursos de carrera: coleccion de materiales para el

desarrollo de carrera como biblioteca, casos, DVD, cintas y software.

Las previsiones de promocion son decisiones tomadas por los directivos respecto al
potencial de promocion de sus subordinados. Estas previsiones permiten a la organizacion
identificar a las personas que parecen tener un elevado potencial de promocién. Los
empleados de elevado potencial reciben a continuacion experiencias de desarrollo (como la

asistencia a un seminario de formacion ejecutiva) para ayudarles a realizar ese potencial.

La planificacion de sucesiones se centra en la preparacion de personas para ocupar
cargos ejecutivos. Formalmente, la planificacion de sucesiones implica el analisis de las
necesidades de desarrollo a partir de los planes estratégicos de la empresa (Goémez-Mejia,

Balkin y Cardy, 2009).
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2.1.2. Capacitacion y desarrollo

La segunda dimension considerada en la variable de planes de carrera es Capacitacion
y desarrollo. Capacitacion se define como el conjunto de actividades didacticas, orientadas a
ampliar los conocimientos, habilidades y aptitudes de la persona y Desarrollo es definido
como un esfuerzo para ofrecer a los empleados las habilidades que la organizacion necesitara

en el futuro. (Gémez-Mejia, Balkin y Cardy, 2009).

Una herramienta de capacitacion y desarrollo es el mentoring que es una relacion
entre dos trabajadores, uno de los cuales tiene experiencia y el otro no, orientada al desarrollo.
En las relaciones de mecenazgo, que pueden tener lugar en todos los niveles y en todas las
areas de la organizacion, normalmente se asesora, se modela, se comparten los contactos y

se ofrece apoyo (Gomez-Mejia, Balkin y Cardy, 2009).

El coaching de los empleados consiste en hacer reuniones continuadas, a veces
espontaneas, entre los directivos y sus empleados para discutir los objetivos y el desarrollo
profesional del empleado. La cooperacion con los empleados para revelar y poner en practica
sus objetivos profesionales fomenta la productividad y puede facilitar el avance del propio

directivo (Gomez-Mejia, Balkin y Cardy, 2009).

Los mismos autores indican que la rotacion en el trabajo implica la asignacion de los
empleados a diversos trabajos de forma que puedan adquirir una base mas amplia de
habilidades. Esta experiencia laboral mas amplia otorga a los trabajadores mas flexibilidad
para elegir una trayectoria profesional y por lo tanto la rotacion interna también puede ser
considerada un elemento de capacitacion y desarrollo. Adicionalmente, las organizaciones

pueden ofrecer programas educativos externos (seminarios, talleres y programas de
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formacion continua y de formacion profesional) para respaldar la educacion y el desarrollo

de sus empleados.

2.1.3. Reclutamiento

La tercera dimension en la variable de planes de carrera es el reclutamiento, que es el
proceso por el que se genera un conjunto de candidatos cualificados para un determinado
puesto de trabajo; el primer paso del proceso de contratacion (Gomez-Mejia, Balkin y Cardy,

2009).

Las organizaciones tienen dos formas fundamentales de cubrir vacantes en un puesto
o cargo determinado: el reclutamiento interno (buscar al candidato dentro de su propia
némina de empleados) y el reclutamiento externo (acudir al mercado de trabajo). Desarrollar
e implementar procesos adecuados de reclutamiento interno es fundamental para apoyar los

esquemas de planes de carrera.

La promocion interna tiene una serie de ventajas: Aprovecha mejor el potencial
humano de la organizacién, Motiva el desarrollo profesional, Incentiva la permanencia de los
empleados, No requiere socializacion organizacional, El costo financiero es mejor. Sin
embargo, el reclutamiento interno también puede bloquear la entrada de nuevas ideas,
experiencias y expectativas; favorece la rutina y conserva la cultura organizacional

(Chiavenato, 2007).

Con respecto al efecto en la motivacion, Chiavenato (2007) apunta que la promocion
interna es una fuente poderosa de motivacion para los empleados, ya que éstos vislumbran la
posibilidad de crecimiento dentro de la organizacion, gracias a las oportunidades que ofrece

una futura promocioén. Cuando la empresa desarrolla una politica congruente de
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reclutamiento interno, ésta estimula en su personal la actitud de mejoramiento constante y de

autoevaluacidn, con objeto de aprovechar las oportunidades o incluso de crearlas.

Con respecto al reclutamiento externo, es decir, a recurrir a personal ajeno a la
organizacion para llenar una vacante, indica que cuando se monopoliza las vacantes y las
oportunidades dentro de la empresa, esto puede frustrar al personal que ve barreras para su
crecimiento profesional, las cuales estan fuera de su control. Los empleados pueden percibir
el monopolio del reclutamiento externo como una politica de deslealtad de la empresa en

relacion con su personal (Chiavenato, 2007)

2.2. Motivacion

La segunda variable de estudio en la investigacion es la motivacion la cual hace
referencia al deseo de una persona de hacer su trabajo lo mejor posible, o de ejercer el
maximo esfuerzo para desempefiar las tareas asignadas (Gomez-Mejia, Balkin y Cardy,

2009).

Para abordar el tema de la motivacion de cada persona primero es necesario indagar
en lo que son las necesidades del ser humano. Una necesidad es provocada a veces
directamente por procesos internos de un tipo determinado. Pero mas frecuentemente
(cuando se encuentra ya dispuesta) es consecuencia de la aparicion de una presion eficaz del
entorno o de la anticipacion imaginada de la misma. Una necesidad se manifiesta en que
induce al organismo a buscar determinados tipos de presiones o a evitarlos o, si ha chocado
ya con tales presiones, a tenerlas en cuenta y reaccionar en consecuencia. Las necesidades

son, segun esto, activadores y reguladores anclados de algin modo relevantes del medio
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ambiente, mueven al organismo a influir en la situacion existente de manera favorable al

mismo.

El Autor Cléasico Maslow. A. (1948) indica una relacion jerarquica general entre las
diversas clases de necesidades que ¢l distingue: necesidades basicas, necesidades de
seguridad y proteccion, necesidades sociales, necesidades de estima, necesidad de
autorrealizacion. La motivacion se refiere a aquello que hace que la gente actue o se comporte
de determinadas maneras (Hampton, 2000). Es decir, la motivacion corresponde a una serie
de impulsos o deseos, los cuales fomentan cierto comportamiento (Flores, 1996). Por lo tanto,
cuando se estudia la motivacion se parte de la premisa de que incide notablemente en todas

las acciones que las personas pueden realizar (Soler y Chirolde, 2010).

Para Herzberg (1959) la motivacion es un impulso que genera compromiso con
relacion al ambito laboral, se caracteriza por la interaccion con el ambiente, situaciones o
personas, segun el nivel de satisfaccion del individuo afecta de forma directa al rendimiento
laboral. En la teoria de los dos factores, propone que la motivacion se puede diferenciar en

dos grupos: factores de higiene y de motivacion.

Ademas, cuando hablamos de motivacion, no solo hacemos referencia a las personas,
sino que también a la persona que forja dicha motivacion (Robbins y Coulter, 2005). Por este
motivo, las personas que toman decisiones deben conocer las condiciones en las cuales a los
trabajadores puede motivarseles para que efectien su trabajo de mejor manera, al mismo

tiempo que cumplen con los objetivos de la empresa u organizacion.

Seglin Robbins (1994), la motivacion, es el lugar o sitio de origen de la fuerza que

impulsa al individuo. Asi, éstas pueden ser interna (intrinseca) o externa (extrinseca) a la
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persona. La motivacion intrinseca es aquella que trae, pone, ejecuta, activa el individuo por
si mismo cuando lo desea, para aquello que le apetece. Es por tanto, una motivacion que lleva

consigo, no depende del exterior y la pone en marcha cuando lo considera oportuno.

La motivacion extrinseca es aquella provocada desde fuera del individuo, por otras
personas o por el ambiente, es decir, depende del exterior, de que se cumplan una serie de

condiciones ambientales o haya alguien dispuesto y capacitado para generar esa motivacion.
2.2.1. Intrinseca

Herzberg (1959) indica que los factores motivacionales o intrinsecos tienen relacion
con los deberes o tareas relacionados al cargo, se encuentran bajo el dominio del trabajador,
son aquellos que tienen relacion directa con la motivacion y sentimientos como el
crecimiento y el desarrollo personal del individuo, el efecto motivacional es duradero,

influyendo en las necesidades de autorrealizacion, generando una mayor productividad.

Los factores motivadores, o intrinsecos, incluyen el trabajo en si mismo, el
reconocimiento, los ascensos, la autonomia y la responsabilidad. Estos se relacionan con los
sentimientos positivos de la persona respecto al trabajo y con el contenido del trabajo en si.
A su vez, tales sentimientos positivos se asocian con las experiencias de logros,

reconocimiento y responsabilidad de la persona. (Hellrigel y Slocum 2004)

A este mismo respecto Gomez-Mejia, Balkin y Cardy (2009) indican que los factores
motivadores son factores internos al trabajo que generan satisfaccion laboral y una mayor
motivacion. Si estos factores no existen los empleados no estaran suficientemente motivados

para realizar todo su potencial. Algunos ejemplos de factores motivadores son los siguientes:

19



la naturaleza del trabajo, la realizacidon, el reconocimiento, la responsabilidad y las

oportunidades de promocion.

2.2.2. Extrinseca

Para Herzberg (1959) cuando se habla de factores extrinsecos o de higiene se refiere
a aquellas variables que estan fuera del control del trabajador, se encuentran en el ambiente
donde se cumplen las funciones laborales y son de responsabilidad de la organizacion, como;
salarios, condiciones ambientales, beneficios, clima organizacional. A la vez indica que
cuando la organizacion no cumple con los factores higiénicos se generan altos niveles de
insatisfaccion laboral, cuando la organizacion cumple con estos factores, se consigue evitar
los niveles de insatisfaccion en los trabajadores, pero no consiguen aumentar los niveles de

motivacion por un periodo de tiempo prolongado.

Segtin Hellriegel y Slocum (2004) los factores de higiene incluyen la politica y
administracion de la compaifiia, la supervision técnica, el sueldo, las prestaciones, las
condiciones de trabajo y las relaciones interpersonales. Estos factores se relacionan con los
sentimientos negativos de las persona hacia el trabajo y con el ambiente en que éste se realiza.
Gomez-Mejia, Balkin y Cardy (2009) afirman que la falta de los factores de higiene puede
provocar una insatisfaccion activa y una desmotivacion e incluso, en situaciones extremas,
el absentismo laboral. Estos autores sefialan como factores de higiene: las politicas de la
empresa, las condiciones laborales, la seguridad laboral, el salario, las prestaciones y las

relaciones con supervisores, compaieros y subordinados.
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CAPITULO III

3.1. Enfoque epistemoldgico

La presente investigacion se enmarca dentro del paradigma positivista cuyo objetivo
es, segin Chavez (2000) manifestar la realidad sin modificarla, observandola y recogiendo

datos directamente de ella.

El estudio presenta un enfoque cuantitativo, pues, como sefialan Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la
medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y
probar teorias. La recoleccion de los datos se fundamenta en la medicion, y éstos se
representan mediante numeros (cantidades) y se deben analizar a través de métodos
estadisticos. De la misma forma, Hurtado, L y Toro, G (2003), denomina cuantitativa a la
investigacion que tiende a usar instrumentos de medicidon y comparacidon que proporcionan

datos cuyo estudio requiere el uso de modelos matematicos y de la estadistica.
3.2. Tipo de investigacion

La investigacion se cataloga como descriptiva, que para Tamayo (2007) comprende
la descripcion, registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual, y la composicion o
procesos de los fendmenos. Bavaresco (2006) afirma que consiste en describir y analizar

sistematicamente caracteristicas homogéneas de los fendémenos estudiados sobre la realidad.

Como indica Méndez (2017) el estudio descriptivo identifica caracteristicas del
universo de investigacion, sefiala formas de conducta y actitudes del universo investigado,
establece comportamientos concretos y descubre y comprueba la asociacion entre variables
de investigacion. Para ello, los estudios descriptivos acuden a técnicas especificas en la
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recoleccion de informacion, como la observacion, las entrevistas y los cuestionarios.
También pueden utilizarse informes y documentos elaborados por otros investigadores. La
mayoria de las veces se utiliza el muestreo para la recoleccion de informaciéon y la
informacién obtenida es sometida a un proceso de codificacion, tabulacion y andlisis

estadistico.

Atendiendo al esquema de Tamayo (2007) para investigaciones descriptivas, este
estudio presentard las siguientes etapas: Definir el problema, definicion y formulacion de
hipoétesis, supuestos en que se basan las hipdtesis, marco tedrico, seleccion de técnicas de
recoleccion de datos, categorias de datos a fin de facilitar relaciones, verificacion de validez

de instrumentos, descripcion, analisis e interpretacion de datos.
3.3. Diseiio de investigacion

La investigacion se define como descriptiva no experimental, ya que como sefialan
Hernandez et al. (2010), este tipo de investigacion es el que se realiza sin manipular
deliberadamente variables, solo observando fenémenos tal como se dan en su contexto
natural. Al mismo respecto, Gomez (2006) sefiala que en un disefio de investigacién no
experimental es imposible manipular la variable o asignar aleatoriamente a los participantes,
pues no hay condiciones o estimulos a los cuales se exponga a los sujetos de estudio, ya que

los mismo se observan en su ambiente natural.

El disefo de la investigacion es de campo transeccional ya que tiene como objeto
proporcionar un modelo de verificacion que permita contrastar hechos con teorias, y su forma
es la de una estrategia o plan general que determina las operaciones necesarias para hacerlo

(Sabino, 2007). Para Hurtado (2008), el disefio de la investigacion hace explicitos los
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aspectos operativos de la misma. Se refiere a donde y cuando se recopila la informacion, asi
como la amplitud de la informacion recopilada. Segin Hernandez et al. (2010) se considera
transeccional puesto que se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico. Con

esto se obtendra una foto fija, con informacion relevante sélo para ese tiempo determinado.

Ademas, la investigacion se define como de campo, puesto que la recoleccion de los
datos se realizara al interior de las organizaciones del sector observado, lo cual permitira
obtener informacion real y precisa suministrada directamente por los empleados que son

sujeto de estudio.

En este sentido, Moreno (2008) define la investigacion de campo como aquella en
donde se reune la informacion necesaria recurriendo fundamentalmente al contacto directo
con los hechos o fendomenos que se encuentran en estudio, y Bavaresco (2006) indica que
esta se realiza en el propio sitio en donde se encuentra el objeto de estudio, permitiendo un

conocimiento mas a fondo del problema por parte del investigador.
3.4. Poblacion y muestra

La poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones (Selltiz et al., 1980, citado por Hernandez et al.). Para analizar las variables
de planes de carrera y motivacion, la presente investigacion se centrara en aquellos

empleados susceptibles de ser incorporados al plan de desarrollo de la organizacion.

Por lo tanto, la poblacion se define como todos los trabajadores corporativos, de
planta, que se desempefian en oficinas centrales de las dos grandes Empresas de Suministro

de Aguas de la Region Metropolitana, una de ellas de caracter privado y el otro publico. Esto
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descarta a empleados temporales (o de contrata en el sector publico), subcontratados y

trabajadores en sucursales.

Cuadro 2: Poblacion

Cuadro
Poblaciones
EMPRESA N° DE TRABAJADORES
Publica 61
Privada 488
TOTAL 549

Fuente: elaboracion propia

En la investigacion cuantitativa la muestra es un subgrupo de la poblacion de interés
sobre el cual se recolectaran datos. El objetivo es generalizar o extrapolar los datos de una
muestra a una poblacion (de un grupo pequeiio a uno mayor) y por lo tanto, la muestra debe
ser representativa (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). En este ambito, Sabino (2007)
define la muestra como una parte del todo que llamamos universo y que sirve para

representarlo.

En este estudio la muestra sera probabilistica, es decir, como apuntan Hernandez et
al. (2010) todos los elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser escogidos

y se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la muestra, y por
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medio de una seleccidn aleatoria o mecanica de las unidades de analisis. Para ello, la muestra

sera seleccionada por azar sistematico.
La formula para el calculo del tamafio de la muestra es la siguiente:

3 Z{Npq
n= e2(N—1) + Z2pq

Donde:
n: tamafio de la muestra

Z,: constante dependiente del nivel de confianza. Para una confiabilidad del 95% toma el
valor de 1.96.

N: tamafio de la poblacion
Py q: se supone iguales a /2

e: error muestral deseado. En este caso 5%.

Por tanto, el tamafio de la muestra resultante en este caso:

_ 1.962-549:0.5-0.5
0.052(549—-1)+1.962:0.5-0.5

n =227

3.5. Instrumento

Un instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso de se vale el investigador
para acercarse a los fenomenos y extraer de ellos informacion (Sabino, 2007). Como indica
Mendez (2017), es posible que el desarrollo de la investigacion propuesta depende de la
informacion que el investigador debe recoger en forma directa. Cuando esto sucede hablamos
de la fuente primaria e implica utilizar técnicas y procedimientos que suministren la

informacion adecuada.
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Hernandez et al. (2010) indican que el instrumento mas utilizado para recolectar datos
es el cuestionario. Este consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables
a medir, que debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipotesis. A ese mismo
respecto, Méndez (2017) dice que el cuestionario supone su aplicacion a una poblacion
bastante homogénea, con niveles similares y problematica semejante. Se pueden aplicar

colectivamente, por correo o a través de llamadas telefonicas.

De acuerdo a estos antecedentes, el método de recoleccion de datos seleccionado por
los investigadores es un cuestionario cerrado de 26 reactivos, relativos a los indicadores de
las dimensiones determinadas en ambas variables de estudio, estas son, Planes de Carrera y
Motivacion. El instrumento cuenta con una escala de 4 niveles para evitar centralidad en las

respuestas.

Como indican Herndndez et al. (2010), la validez, en términos generales, se refiere al
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir, el cual es un
concepto del que pueden tenerse diferentes tipos de evidencia. La validez de expertos se
refiere al grado en que aparentemente un instrumento de medicion mide la variable en
cuestion de acuerdo con voces calificadas. De acuerdo a esto, el instrumento utilizado fue
validado por tres expertos en la materia de gestion de recursos humanos, tanto académicos

como profesionales.
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CAPITULO IV

Este capitulo comprende el procesamiento, la interpretacion y el analisis de los datos

obtenidos tras la aplicacion del instrumento, consistente en un cuestionario cerrado de 26

items, de acuerdo a las variables y dimensiones consideradas.

4.1. Analisis de los resultados

Se presentaran los datos y resultados obtenidos de parte de nuestros informantes

acerca del cuestionario entregado a las grandes Empresas Publicas y privadas de Suministro

de Aguas de la Region Metropolitana. Las tablas de resultados muestran para cada reactivo

la frecuencia absoluta (recuento) y la frecuencia relativa (en porcentaje) y los principales

estadisticos como Media (Promedio) y La desviacion estandar (Medida de dispersion mas

comun, que indica qué tan dispersos estan los datos con respecto a la media. Mientras mayor

sea la desviacion estandar, mayor serd la dispersion de los datos).

Cuadro 3: Baremo para la interpretacion de la media

Rangos de porcentajes de resultados de la media

Media Clasificacion
3.26-4 Muy Alta
2.51-3.25 Alta
1.76 - 2.5 Baja
1-1.75 Muy Baja

Fuente: Moreno (2013)

27



Cuadro 4: Baremo para la interpretacion de la dispersion

Rangos de porcentajes de resultados de la dispersion

Desviacién estandar Clasificacion
1.126-1.5 Muy Alta Dispersion
0.751 -1.125 Alta Dispersion
0.376 — 0.75 Baja Dispersion
0-0.375 Muy Baja Dispersion

Fuente: Moreno (2013)
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4.1.1. Datos Agrupados

Variable: Planes de Carrera

Dimensioén: Orientacidon de Carrera

Cuadro 5: Resultados Agrupados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Asesoria Individual

Item: El gerente de linea conduce sesiones de asesoria sobre carrera profesional

Media 2.17 Desviacion estandar 0.826 F Fr
Totalmente en desacuerdo 53 233
En desacuerdo 90 39.6
De Acuerdo 76 33.5
Totalmente de Acuerdo 8 3.5

227 100

Fuente: Elaboracion propia
Para el indicador asesoria individual, los resultados en las empresas muestran una
clara carencia de asesoria al respecto del desarrollo de carrera por parte de la gerencia de
linea; con un 23,3% indicando estar totalmente en desacuerdo y el 39,6% en desacuerdo, las
empresas indicaron que el 33.5% esta de acuerdo y solo el 3,5% en total de acuerdo. Segiin
Baremo de interpretacion la Media posee un valor de 2,17 que corresponde a valores bajo y

la Desviacion estandar un 0,826 correspondiente a una alta dispersion.
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Variable: Planes de Carrera

Dimensioén: Orientacidon de Carrera

Cuadro 6: Resultados Agrupados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Servicios de Informacion

Item: Existen servicios que ofrecen informacion respecto de las oportunidades internas de

desarrollo
Media 2.96 Desviacion estandar 0.781 F Fr
Totalmente en desacuerdo 10 4.4
En desacuerdo 43 18.9
De Acuerdo 119 52.4
Totalmente de Acuerdo 55 242
227 100

Fuente: Elaboracion propia
Al contrario que el indicador anterior, los resultados del cuestionario en cuanto a los
servicios de informacion, muestran que un 4,4% por ciento en totalmente en desacuerdo, un
18,9% en desacuerdo con el reactivo relativo a su existencia, un 52,4% estan de acuerdo y
un 24,2% estan totalmente de acuerdo. La Media posee un valor de 2,96 que corresponde a
valores altos y la Desviacion estandar un 0,781 correspondiente a una alta dispersion Segun

Baremo de interpretacion.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Orientacion de Carrera

Cuadro 7: Resultados Agrupados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Informacion de Vacantes

Item: La organizacion anuncia las ofertas de cargos desde el interior.

Media 2.86 Desviacion estandar 0.843 F Fr
Totalmente en desacuerdo 16 7.0
En desacuerdo 50 22.0
De Acuerdo 110 48.5
Totalmente de Acuerdo 51 22.5

227 100

Fuente: Elaboracion propia

Para el reactivo acerca del anuncio por parte de la organizacion de sus ofertas de
cargos al interior de la empresa, el 7,0% se manifiesta totalmente en desacuerdo, el 22,0% en
desacuerdo, un 48,5% de acuerdo y un 22,5% esta totalmente de acuerdo. La Media posee
un valor de 2,86 que corresponde a valores altos segiin baremo al igual que la desviacion

estandar con 0,843 correspondiente a una alta dispersion.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Orientacion de Carrera

Cuadro 8: Resultados Agrupados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Mapas de Carrera

Item: En la organizacion existen organigramas que muestran las posibles direcciones y
oportunidades de carrera disponibles.

Media 2.89 Desviacion estandar 0.886 F Fr
Totalmente en desacuerdo 22 9.7
En desacuerdo 36 15.9
De Acuerdo 113 49.8
Totalmente de Acuerdo 56 24.7

227 100

Fuente: Elaboracién propia

En el indicador de Mapas de Carrera se puede observar una tendencia que esta de
acuerdo con la existencia de organigramas corporativos para las posibles direcciones de
carreras disponibles, mostrando un 9.7 por ciento en total desacuerdo, un 15.9 por ciento en
desacuerdo, un 49.8 por ciento estd de acuerdo y un 24,7 por ciento en total de acuerdo con
el reactivo. Segin Baremo la Media posee un valor alto de 2,89 al igual que la desviacion

estandar con 0,886 correspondiente a una alta dispersion.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Orientacion de Carrera

Cuadro 9: Resultados Agrupados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Centros de Recursos

Item: Tiene a su disposicidon una coleccion de materiales para el desarrollo profesional,
como libros, discos, textos, etc.

Media 291 Desviacion estandar 0.756 F Fr
Totalmente en desacuerdo 19 8.4
En desacuerdo 19 8.4
De Acuerdo 153 67.4
Totalmente de Acuerdo 36 15.9

227 100

Fuente: Elaboracion propia

Para el reactivo de existencia de Centros de Recursos, tales como textos, libros o
discos con informacion para el desarrollo profesional en la organizacion, los datos recogidos
en el cuestionario indican que la mayoria de los informantes estan de acuerdo sobre los
centros de recursos, con solo un 8,4% en total desacuerdo, un 8,4% en desacuerdo, un 67,4%
que esta de acuerdo y un 15,9% que esta en total acuerdo con este reactivo. La Media posee
un valor de 2,91 correspondiente a altos y la Desviacion estandar un 0,756 correspondiente

a una alta dispersioén segiin Baremo de interpretacion.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Orientacion de Carrera

Cuadro 10: Resultados Agrupados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Previsiones de Promocion

Item: Los directivos toman decisiones para identificar el potencial de promocion de sus
subordinados.

Media 2.90 Desviacion estandar 0.644 F Fr
Totalmente en desacuerdo 13 5.7
En desacuerdo 20 8.8
De Acuerdo 170 74.9
Totalmente de Acuerdo 24 10.6

227 100

Fuente: Elaboracién propia

En el indicador de Previsiones de Promocion, se puede observar que un 10,6 por
ciento esta totalmente de acuerdo y un 74,9 por ciento de acuerdo. Con esto se puede decir
que los directivos si toman decisiones para identificar el potencial de promocion de sus
subordinados, segin los datos entregados por los informantes. Segin Baremo de
interpretacion la Media posee un valor de 2,90 que corresponde a valores altos y la

Desviacion estandar un 0,644 correspondiente a una baja dispersion.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Orientacion de Carrera

Cuadro 11: Resultados Agrupados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Planificacion de sucesiones

Item: La organizacion prepara a las personas para ocupar cargos ejecutivos.

Media 2.40 Desviacion estandar 0.699 F Fr
Totalmente en desacuerdo 28 12.3
En desacuerdo 81 35.7
De Acuerdo 118 52.0
Totalmente de Acuerdo 0 0

227 100

Fuente: Elaboracién propia

En el item de Planificacion de sucesiones se puede observar al igual que el indicador
anterior una tendencia que aprueba al reactivo, la cual indica que un 52,0 por ciento en
acuerdo, con esto los informantes indican que la organizacion si prepara a las personas para
ocupar cargos ejecutivos. La Media posee un valor de 2,40 que corresponde a valores bajos
al igual que la Desviacion estandar con 0,699 correspondiente a una baja dispersion segin

Baremo de interpretacion.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Capacitacion y Desarrollo

Cuadro 12: Resultados Agrupados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Mentoring

Item: La organizacion promueve la relacion de mentoring de los trabajadores con otros
con mas experiencia.

Media 3.26 Desviacion estandar 0.549 F Fr
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 12 53
De Acuerdo 143 63.0
Totalmente de Acuerdo 72 31.7

227 100

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a si la organizacion promueve la relacion de mentoring de los trabajadores
con otros con mas experiencia. Los informantes indican lo siguiente: el 63,0 por ciento esta
de acuerdo, un 31,7 por ciento esta Totalmente de Acuerdo y solo un 5,3 por ciento esta en
desacuerdo con lo indicado. La Media posee un valor de 3,26 que corresponde a valores

Muy altos, la Desviacion estdndar por su parte con 0,549 correspondiente a una baja

dispersion segun Baremo de interpretacion.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Capacitacion y Desarrollo

Cuadro 13: Resultados Agrupados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Coaching

Item: Se realizan reuniones continuadas entre los directivos y sus empleados para discutir
los objetivos de desarrollo profesional.

Media 2.47 Desviacion estandar 0.838 F Fr
Totalmente en desacuerdo 26 11.5
En desacuerdo 93 41.0
De Acuerdo 83 36.6
Totalmente de Acuerdo 25 11.0

227 100

Fuente: Elaboracién propia

Segun el indicador de Coaching, si es que se realizan reuniones continuadas entre los
directivos y sus empleados para discutir los objetivos de desarrollo profesional. Un 41,0 por
ciento estd en desacuerdo y un 11,0 por ciento en total desacuerdo, solo un 36,6 por ciento
estd de acuerdo y un 11,0 por ciento estd totalmente de acuerdo. Segin Baremo de
interpretacion La Media posee un valor de 2,47 que corresponde a valores altos, la

Desviacion estandar por su parte con 0,838 correspondiente a una alta dispersion.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Capacitacion y Desarrollo

Cuadro 14: Resultados Agrupados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Rotacion

ftem: Los trabajadores son asignados a diversos trabajos dentro de la organizacion de
forma que puedan adquirir una base mas amplia de habilidades.

Media 1.95 Desviacion estandar 0.754 F Fr
Totalmente en desacuerdo 69 30.4
En desacuerdo 101 44.5
De Acuerdo 56 24.7
Totalmente de Acuerdo 1 0.4

227 100

Fuente: Elaboracién propia

Para el reactivo de Rotacion, si los trabajadores son asignados a diversos trabajos
dentro de la organizacion de forma que puedan adquirir una base mas amplia de habilidades.
La mayoria de los informantes estan en desacuerdo o en total desacuerdo, ya que un 30,4 por
ciento esta en total desacuerdo, un 44,5 por ciento en desacuerdo, un 24,7 por ciento de
acuerdo y solo un 0,4 por ciento estd en total acuerdo. La Media posee un valor de 1.95 que
corresponde a valores Bajos, la Desviacion estandar por su parte con 0,754 correspondiente

a una Alta dispersion segiin Baremo de interpretacion.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Capacitacion y Desarrollo

Cuadro 15: Resultados Agrupados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Capacitacion Externa

Item: La organizacion ofrece programas educativos externos (como seminarios, talleres o
programas de formacion continua) para respaldar la educacion y el desarrollo de sus
empleados.

Media 3.19 Desviacion estandar 0.749 F Fr
Totalmente en desacuerdo 5 2.2
En desacuerdo 31 13.7
De Acuerdo 107 47.1
Totalmente de Acuerdo 84 37.0

227 100

Fuente: Elaboracion Propia

los informantes estdn de acuerdo con que la organizacion ofrece programas
educativos externos para respaldar la educacion y el desarrollo de sus empleados. Puesto que
los datos recolectados son: 37,0 por ciento en total de acuerdo, un 47,1 por ciento estdn de
acuerdo, un 13,7 por ciento en desacuerdo y solo un 2,2 por ciento en total desacuerdo con
lo indicado y solo un 9,4 por ciento de acuerdo. La Media posee un valor de 3.19 que
corresponde a valores Altos, la Desviacion estandar por su parte con 0,749 correspondiente

a una Baja dispersion segiin Baremo de interpretacion.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Reclutamiento

Cuadro 16: Resultados Agrupados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Reclutamiento Interno

Item: La empresa busca al candidato dentro de su propia nomina de empleados para
cubrir una vacante.

Media 2.26 Desviacion estandar 0.750 F Fr
Totalmente en desacuerdo 24 10.6
En desacuerdo 139 61.2
De Acuerdo 46 20.3
Totalmente de Acuerdo 18 7.9

227 100

Fuente: Elaboracién propia

En el indicador que indica si la empresa busca al candidato dentro de su propia ndmina
de empleados para cubrir una vacante. Los informantes indican que un 10,6 por ciento esta
en total desacuerdo, un 61,2 por ciento en desacuerdo, un 20,3 por ciento esta de acuerdo y
solo un 7,9 por ciento estd totalmente de acuerdo. La mayoria de los informantes en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con lo indicado en el reactivo. Segun Baremo de
interpretacion la Media posee un valor de 2.26 que corresponde a valores Bajos, la

Desviacion estandar por su parte con 0,750 correspondiente a una Baja dispersion.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Reclutamiento

Cuadro 17: Resultados Agrupados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Reclutamiento Externo

Item: La organizacion recurre a personal externo para cubrir vacantes.

Media 2.77 Desviacion estandar 0.612 F Fr
Totalmente en desacuerdo 6 2.6
En desacuerdo 57 25.1
De Acuerdo 148 65.2
Totalmente de Acuerdo 16 7.0

227 100

Fuente: Elaboracién propia

Seglin los datos recopilados por los informantes sobre si la organizacion recurre a
personal externo para cubrir vacantes. Se puede observar que un 2,6 por ciento esta en total
desacuerdo, un 25,1 por ciento esta en desacuerdo con lo indicado, un 65,2 por ciento esta de
acuerdo y un 7,0 por ciento estd totalmente de acuerdo. Mostrando una aprobacion de la
mayoria de los informantes. Segiin Baremo de interpretacion la Media posee un valor de 2.77
que corresponde a valores Altos, la Desviacion estdndar por su parte con 0,612

correspondiente a una Baja dispersion.
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Variable: Motivacion
Dimension: Intrinseca

Cuadro 18: Resultados Agrupados

Variable

Motivacion

Indicador: Naturaleza del Trabajo

ftem: La naturaleza de mi trabajo hace que me sienta satisfecho.

Media 2.78 Desviacion estandar 0.705 F Fr
Totalmente en desacuerdo 13 5.7
En desacuerdo 47 20.7
De Acuerdo 143 63.0
Totalmente de Acuerdo 24 10.6

227 100

Fuente: Elaboracién propia

En el indicador de Naturaleza del trabajo, que hace referencia a la satisfaccion de su
trabajo, los informantes indican un 5,7 por ciento en total desacuerdo, un 20,7 por ciento en
desacuerdo, un 63,0 por ciento en acuerdo y solo un 10,6 por ciento en total de acuerdo.
Indicando que la mayoria de los informantes estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con
el reactivo. La Media posee un valor de 2.78 que corresponde a valores Altos, segun Baremo
de interpretacion asi como la Desviacion estandar por su parte con 0,705 correspondiente a

una Baja dispersion.
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Variable: Motivacion
Dimension: Intrinseca

Cuadro 19: Resultados Agrupados

Variable

Motivacion

Indicador: Reconocimiento

Item: Me siento reconocido por la organizacion.

Media 2.63 Desviacion estandar 0.938 F Fr
Totalmente en desacuerdo 33 14.5
En desacuerdo 57 25.1
De Acuerdo 97 42.7
Totalmente de Acuerdo 40 17.6

227 100

Fuente: Elaboracion propia

Para el reactivo de Reconocimiento por la organizacion, la mayoria de los informantes
indican estar de acuerdo o totalmente de acuerdo con lo indicado. Los datos recopilados son
un 14,5 por ciento en total desacuerdo, un 25,1 por ciento en desacuerdo, un 42,7 por ciento
estd de acuerdo y un 17,6 por ciento esta totalmente de acuerdo con lo indicado. La Media
posee un valor de 2.63 que corresponde a valores Altos, segin Baremo de interpretacion asi

como la Desviacion estandar por su parte con 0,938 correspondiente a una Alta dispersion.
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Variable: Motivacion
Dimension: Intrinseca

Cuadro 20: Resultados Agrupados

Variable

Motivacion

Indicador: Responsabilidad

ftem: Mi trabajo conlleva algin grado de responsabilidad.

Media 2.98 Desviacion estandar 0.631 F Fr
Totalmente en desacuerdo 8 3.5
En desacuerdo 23 10.1
De Acuerdo 161 70.9
Totalmente de Acuerdo 35 15.4

227 100

Fuente: Elaboracién propia

Los datos recogidos para el indicador de Responsabilidad de los informantes, estos
indican que la mayoria tiene un grado de responsabilidad en sus labores cotidianas, ya que la
informacion dice que solo un 3,5 por ciento esta en total desacuerdo, un 10,1 por ciento en
desacuerdo, un 70,9 por ciento estd de acuerdo y un 15,4 por ciento esta en total acuerdo con
esto. Segun Baremo de interpretacion la Media posee un valor de 2,98 que corresponde a
valores Altos, asi como la Desviacion estandar por su parte con 0,631 correspondiente a una

Baja dispersion.
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Variable: Motivacion
Dimension: Intrinseca

Cuadro 21: Resultados Agrupados

Variable

Motivacion

Indicador: Logro

ftem: Experimento sentimiento de logro al realizar mi trabajo.

Media 2.11 Desviacion estandar 0.657 F Fr
Totalmente en desacuerdo 38 16.7
En desacuerdo 127 55.9
De Acuerdo 62 27.3
Totalmente de Acuerdo 0 0

227 100

Fuente: Elaboracién propia

En lo que refiere a si se experimenta sentimientos de logro al realizar el trabajo.los
informantes indican que no estan de acuerdo con esto. Los datos muestran un 16,7 por ciento
en total desacuerdo y un 55,9 por ciento estd en desacuerdo con esto. Solo un 27,3 por ciento
indica que esta de acuerdo con esto. Segun Baremo de interpretacion la Media posee un valor
de 2,11 que corresponde a valores Bajos, asi como la Desviacion estandar por su parte con

0,657 correspondiente a una Baja dispersion.
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Variable: Motivacion
Dimension: Intrinseca

Cuadro 22: Resultados Agrupados

Variable

Motivacion

Indicador: Autorrealizacion

ftem: Me siento autorrealizado en mi trabajo.

Media 2.31 Desviacion estandar 0.817 F Fr
Totalmente en desacuerdo 38 16.7
En desacuerdo 93 41.0
De Acuerdo 83 36.6
Totalmente de Acuerdo 13 5.7

227 100

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto si los informantes se sienten autorrealizados con su trabajo, la mayor parte
esta en desacuerdo con esto. Puesto que un 16,7 por ciento esta en total desacuerdo, un 41,0
en desacuerdo, solo un 36,6 por ciento estd de acuerdo y solo un 5,7 por ciento estd totalmente
de acuerdo con lo indicado. La Media posee un valor de 2,31 que corresponde a valores
Bajos, asi como la Desviacion estandar por su parte con 0,817 correspondiente a una Baja

dispersion segun Baremo de interpretacion.
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Variable: Motivacion
Dimension: Intrinseca

Cuadro 23: Resultados Agrupados

Variable

Motivacion

Indicador: Crecimiento Personal

ftem: Siento que mi trabajo contribuye a mi crecimiento personal.

Media 2.47 Desviacion estandar 0.827 F Fr
Totalmente en desacuerdo 33 14.5
En desacuerdo 70 30.8
De Acuerdo 108 47.6
Totalmente de Acuerdo 16 7.0

227 100

Fuente: Elaboracién propia

En el indicador de Crecimiento Personal los datos entregados por los informantes
indican que un 14,5 por ciento esta en total desacuerdo, un 30,8 por ciento en desacuerdo, un
47,6 por ciento esta de acuerdo y solo un 7,0 por ciento esta totalmente de acuerdo con que
su trabajo contribuye a su crecimiento personal. Segin Baremo de interpretacion la Media
posee un valor de 2,47 que corresponde a valores Bajos, asi como la Desviacion estandar por

su parte indica una alta dispersion con 0,827.

47



Variable: Motivacion
Dimension: Intrinseca

Cuadro 24: Resultados Agrupados

Variable

Motivacion

Indicador: Autonomia

Item: Puedo desempefiar mi trabajo con un cierto grado de autonomia.

Media 2.20 Desviacion estandar 0.565 F Fr
Totalmente en desacuerdo 18 7.9
En desacuerdo 146 64.3
De Acuerdo 63 27.8
Totalmente de Acuerdo 0 0

227 100

Fuente: Elaboracién propia

Cuando se pregunta por la autonomia al desempenar su trabajo, los informantes
indican que un 7,9 por ciento esta en total desacuerdo, un 64,3 por ciento esta en desacuerdo
yun 27,8 por ciento esta de acuerdo, Estando la mayoria en desacuerdo o en total desacuerdo
con que existe un grado de autonomia en su trabajo. La Media posee un valor de 2,20 que
corresponde a valores Bajos, asi como la Desviacion estandar por su parte indica una Baja

dispersion con 0,565 Segiin Baremo de interpretacion.
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Variable: Motivacion
Dimension: Extrinseca

Cuadro 25: Resultados Agrupados

Variable

Motivacion

Indicador: Remuneracion

Item: Mi remuneracion es adecuada al cargo en que me desempefio.

Media 2.63 Desviacion estandar 0.681 F Fr
Totalmente en desacuerdo 22 9.7
En desacuerdo 44 19.4
De Acuerdo 157 69.2
Totalmente de Acuerdo 4 1.8

227 100

Fuente: Elaboracién propia

En el reactivo de si la remuneracion es adecuada a sus labores, se recogen los
siguientes datos; 9,7 por ciento esta en total desacuerdo, 19,4 por ciento estd en desacuerdo,
69,2 esta de acuerdo y solo un 1,8 por ciento esta en total acuerdo con el indicador. El

promedio es alto y la dispersion baja.
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Variable: Motivacion
Dimension: Extrinseca

Cuadro 26: Resultados Agrupados

Variable

Motivacion

Indicador: Clima Laboral

Item: Me siento conforme con el clima laboral en la organizacion.

Media 3.15 Desviacion estandar 0.478 F Fr
Totalmente en desacuerdo 0 0
En desacuerdo 11 4.8
De Acuerdo 170 74.9
Totalmente de Acuerdo 46 20.3

227 100

Fuente: Elaboracién propia

Segtin el indicador que hace referencia a si se siente conforme al clima laboral de la
organizacion, los informantes indican 4.8 por ciento en desacuerdo, 74,9 por ciento de
acuerdo y un 20,3 por ciento que estan totalmente acuerdo con que existe un buen clima
laboral. El nivel del indicador de clima laboral es alto seglin el baremo de interpretacion y la

dispersion es baja.
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Variable: Motivacion
Dimension: Extrinseca

Cuadro 27: Resultados Agrupados

Variable

Motivacion

Indicador: Condiciones Ambientales

Item: La organizacion ofrece condiciones ambientales para un buen desempefio de mis
funciones.

Media 2.98 Desviacion estandar 0.506 F Fr
Totalmente en desacuerdo 3 1.3
En desacuerdo 22 9.7
De Acuerdo 178 78.4
Totalmente de Acuerdo 24 10.6

227 100

Fuente: Elaboracién propia

Cuando se consulta por si la organizacion ofrece condiciones ambientales para un
buen desempeiio de funciones. Los datos indican que 1,3 por ciento estd en total desacuerdo,
9,7 por ciento en desacuerdo, un 78,4 por ciento estd de acuerdo y un 10,6 totalmente de
acuerdo. Segun los datos obtenidos, el nivel de las condiciones ambientales es alto y con una

baja dispersion.
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Variable: Motivacion
Dimension: Extrinseca

Cuadro 28: Resultados Agrupados

Variable

Motivacion

Indicador: Beneficios

ftem: Estoy satisfecho con los beneficios que entrega la organizacion.

Media 3.03 Desviacion estandar 0.678 F Fr
Totalmente en desacuerdo 9 4.0
En desacuerdo 22 9.7
De Acuerdo 150 66.1
Totalmente de Acuerdo 46 20.3

227 100

Fuente: Elaboracién propia

En el indicador de Beneficios que entrega la organizacion. Se recogen los siguientes

datos, un 4,0 por ciento esta en total desacuerdo, 9,7 por ciento en desacuerdo, 66,1 por ciento

en acuerdo y solo un 20,3 por ciento estd en total acuerdo con los beneficios de la

organizacion. De acuerdo al baremo la media es alta y la dispersion es baja.
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Variable: Motivacion
Dimension: Extrinseca

Cuadro 29: Resultados Agrupados

Variable

Motivacion

Indicador: Politicas de la Empresa

Item: Me siento conforme con las politicas de la empresa.

Media 3.10 Desviacion estandar 0.626 F Fr
Totalmente en desacuerdo 8 3.5
En desacuerdo 10 4.4
De Acuerdo 160 70.5
Totalmente de Acuerdo 49 21.6

227 100

Fuente: Elaboracién propia

Los informantes afirman que se sienten conformes con las politicas de la empresa,
dado que los datos recopilados son un 70,5 por ciento estan acuerdo, 21,6 por ciento en total
acuerdo con esto y solo un 3,5 por ciento en total desacuerdo, un 4,4 por ciento en desacuerdo
con las politicas de la organizacion. Por tanto el promedio de las politicas de empresa es alto

y la dispersion es baja.
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Variable: Motivacion
Dimension: Extrinseca

Cuadro 30: Resultados Agrupados

Variable

Motivacion

Indicador: Relaciones con los Compaiieros

Item: Tengo buena relacion con mis compaiieros de trabajo.

Media 3.22 Desviacion estandar 0.626 F Fr
Totalmente en desacuerdo 2 0.9
En desacuerdo 19 8.4
De Acuerdo 134 59.0
Totalmente de Acuerdo 72 31.7

227 100

Fuente: Elaboracién propia

Cuando se pregunta por las Relaciones con los Compatfieros, los informantes indican
un 0,9 por ciento en total desacuerdo, 8,4 por ciento en desacuerdo, 59,0 por ciento esta de
acuerdo y un 31,7 por ciento de ellos esta totalmente de acuerdo con que existe buena relacion
con los compafieros de trabajo. Seglin el baremo de interpretacion el promedio es alto y la

dispersion es baja.
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4.1.2. Datos Segmentados

En esta seccion se realiza un analisis comparativo de los resultados entre los dos tipos
de empresas sujeto de estudio, es decir, empresa de caracter publico y empresa de caracter
privado, con el fin de poder contrastar los datos obtenidos y encontrar diferencias en la
implementacion de los planes de carrera y los sistemas de motivacion. A continuacion se
muestran las tablas de frecuencia y los estadisticos de media y desviacion estandar para cada

uno de los indicadores separados por tipo de empresa.
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Variable: Planes de Carrera
Dimensioén: Orientacidon de Carrera

Cuadro 31: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera
Indicador: Asesoria Individual
ftem: El gerente de linea conduce sesiones de asesoria sobre carrera profesional
Media Publica 1.12
Privada 2.30
] F Fr
Desviacion Publica 0.332
estandar
Privada 0.775
Totalmente en desacuerdo Publica 22 88.0
Privada 31 15.3
En desacuerdo Publica 3 12.0
Privada 87 43.1
De Acuerdo Publica 0 0
Privada 76 37.6
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 8 4.0
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracion propia
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Item: El gerente de linea conduce sesiones de asesoria sobre carrera profesional

Anexo 2 — Grafico Empresa Publica

Asesoria individual
Empresa: Publics

Los informantes de Publica indican un 88,0 por ciento Totalmente en desacuerdo y
un 12,0 por ciento en desacuerdo con lo indicado.

Anexo 28 — Grafico Empresa Privada

Asesoria Individual
Empresa: Prhvada

g

Los informantes de Privada indican que un 15.3 por ciento estan Totalmente en
desacuerdo, un 43.1 por ciento esta en desacuerdo, un 37.6 por ciento estd de acuerdo y solo

un 4,0 por ciento esté totalmente de acuerdo con lo indicado.

Por tanto, segtn el baremo establecido, se puede decir que la implementacion de la
asesoria individual tiene un promedio bajo en la empresa privada y muy bajo en la empresa

Publica.
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Variable: Planes de Carrera

Dimensioén: Orientacidon de Carrera

Cuadro 32: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Servicios de Informacion

Item: Existen servicios que ofrecen informacion respecto de las oportunidades internas de

desarrollo
Media Publica 1.60
Privada 3.13
Desviacion | Publica 0.500
estandar
Privada 0.628 ¥ Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 10 40.0
Privada 0 0
En desacuerdo Publica 15 60.0
Privada 28 13.9
De Acuerdo Publica 0 0
Privada 119 58.9
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 55 27.2
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracion propia
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Item: Existen servicios que ofrecen informacion respecto de las oportunidades

internas de desarrollo

Anexo 3 — Grafico Empresa Publica

Serv Informacion
Empresa: Publica

Los informantes de Publica indican un 40,0 por ciento Totalmente en desacuerdo y
un 60,0 por ciento en desacuerdo con lo indicado.

Anexo 29 — Grafico Empresa Privada

Serv Informacion
Empresa: Privada

Los informantes de Privada indican que un 58.9 por ciento estd de acuerdo y solo un

27.2 por ciento esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica no existen servicios que ofrecen informacion
respecto de las oportunidades internas de desarrollo y en la empresa Privada si existen estos
servicios segun lo indicado por los informantes. Segtn el baremo de interpretacion la media

es baja en la empresa Publica y alta en la empresa privada.
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Variable: Planes de Carrera
Dimensioén: Orientacidon de Carrera

Cuadro 33: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Informacion de Vacantes

Item: La organizacion anuncia las ofertas de cargos desde el interior.

Media Publica 1.80
Privada 3.00
Desviacion | Publica 0.577
estandar
Privada 0.776 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 7 28.0
Privada 9 4.5
En desacuerdo Publica 16 64.0
Privada 34 16.8
De Acuerdo Publica 2 8.0
Privada 108 53.5
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 51 25.2
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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Item: La organizacion anuncia las ofertas de cargos desde el interior.

Anexo 4 — Grafico Empresa Publica

Infor Vacantes

Empresa: Publica

.

Los informantes de Publica indican un 28,0 por ciento Totalmente en desacuerdo, un
64,0 por ciento en desacuerdo y solo un 8.0 por ciento esta de acuerdo con lo indicado.

Anexo 30 — Grafico Empresa Privada

Infor Vacantes
Emprasa; Privada

Los informantes de Privada indican que un 4.5 por ciento esta en total desacuerdo, un
16.8 por ciento estd en desacuerdo, un 53.5 por ciento esta de acuerdo y un 25.2 por ciento

esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Estos datos sefialan que la informacion de vacantes posee un promedio alto en la

empresa privada y bajo en la empresa Publica.
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Variable: Planes de Carrera
Dimensioén: Orientacidon de Carrera

Cuadro 34: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Mapas de Carrera

Item: En la organizacion existen organigramas que muestran las posibles direcciones y

oportunidades de carrera disponibles.

Media Publica 1.12
Privada 3.11
Desviacion | Publica 0.332
estandar
Privada 0.656 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 22 88.0
Privada 0 0
En desacuerdo Publica 3 12.0
Privada 33 16.3
De Acuerdo Publica 0 0
Privada 113 55.9
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 56 27.7
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracion propia
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Item: En la organizacion existen organigramas que muestran las posibles direcciones

y oportunidades de carrera disponibles.

Anexo 5 — Grafico Empresa Publica

Mapas Carrera
Empress: Publica

Los informantes de Publica indican un 88.0 por ciento Totalmente en desacuerdo, un
12.0 por ciento en desacuerdo con lo indicado.

Anexo 31 — Grafico Empresa Privada

Mapas Carrera
Empaesa: Privada

Los informantes de Privada indican que un 16.3 por ciento esta en desacuerdo, un

55.9 por ciento esta de acuerdo, un 27.7 por ciento esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra las diferencias entre la existencia de organigramas que muestran las
posibles direcciones y oportunidades de carrera disponibles, ya que la empresa privada

muestra un promedio alto y la empresa Publica muy bajo.

Variable: Planes de Carrera
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Dimensién: Orientacidon de Carrera

Cuadro 35: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Centros de Recursos

Item: Tiene a su disposicion una coleccion de materiales para el desarrollo profesional,

como libros, discos, textos, etc.

Media Publica 2.20
Privada 3.00
Desviacion | Publica 1.225
estandar
Privada 0.627 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 11 44.0
Privada 8 4.0
En desacuerdo Publica 3 12.0
Privada 16 7.9
De Acuerdo Publica 6 24.0
Privada 147 72.8
Totalmente de Acuerdo Publica 5 20.0
Privada 31 15.3
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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Item: Tiene a su disposicion una coleccion de materiales para el desarrollo

profesional, como libros, discos, textos, etc.

Anexo 6 — Grafico Empresa Publica

Los informantes de Publica indican un 44.0 por ciento Totalmente en desacuerdo, un
12.0 por ciento en desacuerdo, un 24.0 por ciento esta de acuerdo y un 20.0 por ciento esta

totalmente de acuerdo con lo indicado.

Anexo 32 — Grafico Empresa Privada

Los informantes de Privada indican que un 4.0 por ciento esta en total desacuerdo, un
7.9 por ciento esta en desacuerdo, un 72.8 por ciento esta de acuerdo y un 15.3 por ciento

esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica no Tiene a su disposicion una coleccion de
materiales para el desarrollo profesional, como libros, discos, textos, etc... Al contrario en la
empresa Privada, ellos si tiene a su disposicion una coleccion de materiales para el desarrollo

profesional, como libros, discos, textos, etc.

Segun el baremo muestra que la media en la empresa Publica es baja y en la empresa

privada es alta.
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Variable: Planes de Carrera

Dimensioén: Orientacidon de Carrera

Cuadro 36: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Previsiones de Promocion

Item: Los directivos toman decisiones para identificar el potencial de promocion de sus

subordinados.
Media Publica 1.48
Privada 3.08
Desviacion | Publica 0.510
estandar
Privada 0.391 ¥ Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 13 52.0
Privada 0 0
En desacuerdo Publica 12 48.0
Privada 8 4.0
De Acuerdo Publica 0 0
Privada 170 84.2
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 24 11.9
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracion propia
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Item: Los directivos toman decisiones para identificar el potencial de promocion de

sus subordinados.

Anexo 7 — Grafico Empresa Publica

Fravi Pramocicn
Erprsa; Publica

Los informantes de Publica indican un 52.0 por ciento Totalmente en desacuerdo, un

48.0 por ciento en desacuerdo con lo indicado.

Anexo 33 — Grafico Empresa Privada

Los informantes de Privada indican que un 4.0 por ciento esta en desacuerdo, un 84.2

por ciento est4 de acuerdo y un 11.9 por ciento est4 totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica los directivos no toman decisiones para
identificar el potencial de promocion de sus subordinados. Al contrario en la empresa
Privada, ellos indican que los directivos si toman decisiones para identificar el potencial de

promocioén de sus subordinados.

Seglin el baremo muestra que la media en la empresa Plblica es muy baja y en la

empresa privada es alta.

Variable: Planes de Carrera
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Dimensién: Orientacidon de Carrera

Cuadro 37: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Planificacion de sucesiones

Item: La organizacion prepara a las personas para ocupar cargos ejecutivos.

Media Publica 1.48
Privada 2.51
Desviacion | Publica 0.510
estandar
Privada 0.633 F Fr

Totalmente en desacuerdo Publica 13 52.0
Privada 15 7.4
En desacuerdo Publica 12 48.0
Privada 69 34.2
De Acuerdo Publica 0 0
Privada 118 58.4
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 0 0
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracion propia

Item: La organizacion prepara a las personas para ocupar cargos ejecutivos.
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Anexo 8 — Grafico Empresa Publica

Plan. Suceslones
Erpres: Publica

Los informantes de Publica indican un 52.0 por ciento Totalmente en desacuerdo, un
48.0 por ciento en desacuerdo con lo indicado.

Anexo 34 — Grafico Empresa Privada

Plan. Sucesiones
Empresa: Privada

Los informantes de Privada indican que un 7.4 por ciento estd totalmente en
desacuerdo, un 34.2 por ciento esta en desacuerdo y un 58.4 por ciento esta de acuerdo con

lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica no preparan a las personas para ocupar cargos
ejecutivos.. Al contrario en la empresa Privada, ellos indican que si preparan a las personas

para ocupar cargos ejecutivos.

Segun el baremo muestra que la media en la empresa Publica es muy baja y en la

empresa privada es alta.

Variable: Planes de Carrera
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Dimension: Capacitacion y Desarrollo

Cuadro 38: Resultados Segmentados

Variable

Planes de Carrera

Indicador: Mentoring

Item: La organizacion promueve la relacion de mentoring de los trabajadores con otros
con mas experiencia.

Media Publica 2.96
Privada 3.30
Desviacion | Publica 0.539
estandar
Privada 0.540 F Fr

Totalmente en desacuerdo Publica 0 0
Privada 0 0
En desacuerdo Publica 4 16.0
Privada 8 4.0
De Acuerdo Publica 18 72.0
Privada 125 61.9
Totalmente de Acuerdo Publica 3 12.0
Privada 69 34.2
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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Item: La organizacién promueve la relacion de mentoring de los trabajadores con

otros con mas experiencia.

Anexo 9 — Grafico Empresa Publica

Mantaring
Eompresa: Publica

oEm

/"

Los informantes de Publica indican un 16.0 por ciento en desacuerdo, un 72.0 por

ciento estd de acuerdo y un 12.0 por ciento esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Anexo 35 — Grafico Empresa Privada

Mentoring

Los informantes de Privada indican que un 4.0 por ciento estd en desacuerdo, un 61.9

por ciento est4 de acuerdo y un 34.2 por ciento est4 totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica y en la empresa Privada, si promueven la

relacion de mentoring de los trabajadores con otros con mas experiencia.

Segun el baremo muestra que la media en la empresa Publica es alta y en la empresa

privada es muy alta.

Variable: Planes de Carrera
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Dimension: Capacitacion y Desarrollo

Cuadro 39: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Coaching

Item: Se realizan reuniones continuadas entre los directivos y sus empleados para discutir

los objetivos de desarrollo profesional.

Media Publica 1.52
Privada 2.59
Desviacion | Publica 0.510
estandar
Privada 0.795 F Fr

Totalmente en desacuerdo Publica 12 48.0
Privada 14 6.9
En desacuerdo Publica 13 52.0
Privada 80 39.6
De Acuerdo Publica 0 0
Privada 83 41.1
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 25 12.4
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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Item: Se realizan reuniones continuadas entre los directivos y sus empleados para

discutir los objetivos de desarrollo profesional.

Anexo 10 — Grafico Empresa Publica

Los informantes de Publica indican un 48.0 por ciento en total desacuerdo, un 52.0

por ciento esta en desacuerdo con lo indicado.

Anexo 36 — Grafico Empresa Privada

woEs

Los informantes de Privada indican que un 6.9 por ciento esta en total desacuerdo, un
39.6 por ciento estd en desacuerdo, un 41.1 por ciento esta de acuerdo y un 12.4 por ciento

esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica no se realizan reuniones continuadas entre
los directivos y sus empleados para discutir los objetivos de desarrollo profesional. Al
contrario la empresa Privada indica que si se realizan reuniones continuadas entre los

directivos y sus empleados para discutir los objetivos de desarrollo profesional.

Seglin el baremo muestra que la media en la empresa Plblica es muy baja y en la

empresa privada es alta.
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Variable: Planes de Carrera

Dimension: Capacitacion y Desarrollo

Cuadro 40: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Rotacion

ftem: Los trabajadores son asignados a diversos trabajos dentro de la organizacion de

forma que puedan adquirir una base mas amplia de habilidades.

Media Publica 1.56
Privada 2.00
Desviacion | Publica 0.651
estandar
Privada 0.753 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 13 52.0
Privada 56 27.7
En desacuerdo Publica 10 40.0
Privada 91 45.0
De Acuerdo Publica 2 8.0
Privada 54 26.7
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 1 0.5
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracion propia
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ftem: Los trabajadores son asignados a diversos trabajos dentro de la organizacion de

forma que puedan adquirir una base mas amplia de habilidades.

Anexo 11 — Grafico Empresa Publica

Fotacion

Los informantes de Publica indican un 52.0 por ciento en total desacuerdo, un 40.0

por ciento esta en desacuerdo y solo un 8.0 por ciento esta de acuerdo con lo indicado.

Anexo 37 — Grafico Empresa Privada

Los informantes de Privada indican que un 27.7 por ciento esta en total desacuerdo,
un 45.0 por ciento estd en desacuerdo, un 26.7 por ciento estd de acuerdo y solo un 0.5 por

ciento esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica y Privada los trabajadores no son asignados
a diversos trabajos dentro de la organizacion de forma que puedan adquirir una base mas

amplia de habilidades segiin lo indicado por los informantes.

Segun el baremo muestra que la media en la empresa Publica es muy baja y en la

empresa privada es baja.
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Variable: Planes de Carrera

Dimension: Capacitacion y Desarrollo

Cuadro 41: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Capacitacion Externa

Item: La organizacion ofrece programas educativos externos (como seminarios, talleres o
programas de formacion continua) para respaldar la educacion y el desarrollo de sus

empleados.
Media Publica 1.92
Privada 3.35
Desviacion | Publica 0.572
estandar
Privada 0.606 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 5 20.0
Privada 0 0
En desacuerdo Publica 17 68.0
Privada 14 6.9
De Acuerdo Publica 3 12.0
Privada 104 51.5
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 84 41.6
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracion propia

76



Item: La organizacién ofrece programas educativos externos (como seminarios,
talleres o programas de formacion continua) para respaldar la educacion y el desarrollo de

sus empleados.

Anexo 12 — Grafico Empresa Publica

Los informantes de Publica indican un 20.0 por ciento en total desacuerdo, un 68.0

por ciento est4 en desacuerdo y solo un 12.0 por ciento esta de acuerdo con lo indicado.

Anexo 38 — Grafico Empresa Privada

Los informantes de Privada indican que un 6.9 por ciento esta en desacuerdo, un 51.5

por ciento esta de acuerdo y un 41.6 por ciento esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica no ofrece programas educativos externos para
respaldar la educacion y el desarrollo de sus empleados. Al contrario, Privada si ofrece
programas educativos externos para respaldar la educacion y el desarrollo de sus empleados.

Segun lo indicado por los informantes de cada empresa.

Segun el baremo muestra que la media en la empresa Publica es baja y en la empresa

privada muy alta.

Variable: Planes de Carrera
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Dimension: Reclutamiento

Cuadro 42: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Reclutamiento interno

ftem: La empresa busca al candidato dentro de su propia némina de empleados para

cubrir una vacante.

Media Publica 3.72
Privada 2.07
Desviacion | Publica 0.458
estandar
Privada 0.555 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 0 0
Privada 24 11.9
En desacuerdo Publica 0 0
Privada 139 68.8
De Acuerdo Publica 7 28.0
Privada 39 19.3
Totalmente de Acuerdo Publica 18 72.0
Privada 0 0
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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ftem: La empresa busca al candidato dentro de su propia némina de empleados para

cubrir una vacante.

Anexo 13 — Grafico Empresa Publica

Los informantes de Publica indican un 28.0 por ciento de acuerdo y un 72.0 por ciento

esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Anexo 39 — Grafico Empresa Privada

Los informantes de Privada indican que un 11.9 por ciento estéd en total desacuerdo,

un 68.8 por ciento esta en desacuerdo y un 19.3 por ciento estd de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica si busca al candidato dentro de su propia
némina de empleados para cubrir una vacante. Al contrario, Privada que no busca al
candidato dentro de su propia nomina de empleados para cubrir una vacante.. Segun lo

indicado por los informantes de cada empresa.

Segun el baremo muestra que la media en la empresa Publica es muy alta y en la

empresa privada es baja.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Reclutamiento

Cuadro 43: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Reclutamiento externo

Item: La organizacion recurre a personal externo para cubrir vacantes.

Media Publica 1.76
Privada 2.89
Desviacion | Publica 0.436
estandar
Privada 0.507 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 6 24.0
Privada 0 0
En desacuerdo Publica 19 76.0
Privada 38 18.8
De Acuerdo Publica 0 0
Privada 148 73.3
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 16 7.9
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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Item: La organizacion recurre a personal externo para cubrir vacantes.

Anexo 14 — Grafico Empresa Publica

Rec Externc

Los informantes de Publica indican un 24.0 por ciento esta en total desacuerdo y un

76.0 por ciento esta en desacuerdo con lo indicado.

Anexo 40 — Grafico Empresa Privada

Rec Externo
Emprasa: Fibvada

Los informantes de Privada indican que un 18.8 por ciento estd en desacuerdo, un

73.3 por ciento esta de acuerdo y un 7.9 por ciento esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica no recurre a personal externo para cubrir
vacantes. Al contrario que la empresa Privada que si recurre a personal externo para cubrir

vacantes. Segun lo indicado por sus informantes.

Segun el baremo muestra que la media en la empresa Publica es baja y en la empresa

privada es alta.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Intrinseca

Cuadro 44: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Logro

ftem: Experimento sentimiento de logro al realizar mi trabajo.

Media Publica 1.68
Privada 2.16
Desviacion | Publica 0.476
estandar
Privada 0.658 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 8 32.0
Privada 30 14.9
En desacuerdo Publica 17 68.0
Privada 110 54.5
De Acuerdo Publica 0 0
Privada 62 30.7
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 0 0
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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ftem: Experimento sentimiento de logro al realizar mi trabajo.

Anexo 15 — Grafico Empresa Publica

Los informantes de Publica indican un 32.0 por ciento esta en total desacuerdo y un

68.0 por ciento estd en desacuerdo con lo indicado.

Anexo 41 — Grafico Empresa Privada

Los informantes de Privada indican que un 14.9 por ciento esta en total desacuerdo,

un 54.5 por ciento en desacuerdo y solo un 30.7 por ciento esta de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica y Privada, los trabajadores no experimentan
sentimientos de logro al realizar su trabajo. Segun lo indicado por los informantes de cada

organizacion.

Seglin el baremo muestra que la media en la empresa Plblica es muy baja y en la

empresa privada es baja,
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Intrinseca

Cuadro 45: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Autorrealizacion

ftem: Me siento autorrealizado en mi trabajo.

Media Publica 1.76
Privada 2.38
Desviacion | Publica 0.663
estandar
Privada 0.809 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 9 36.0
Privada 29 14.4
En desacuerdo Publica 13 52.0
Privada 80 39.6
De Acuerdo Publica 3 12.0
Privada 80 39.6
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 13 6.4
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracion propia
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ftem: Me siento autorrealizado en mi trabajo.

Anexo 16 — Grafico Empresa Publica

Autorrealizacion
Empresa: Publica

Los informantes de Publica indican un 36.0 por ciento esta en total desacuerdo, un
52.0 por ciento esta en desacuerdo, un 12.0 por ciento estd de acuerdo con lo indicado.

Anexo 42 — Grafico Empresa Privada

Autorrealizacion
Empresa; Privada

agen

Los informantes de Privada indican que un 14.4 por ciento est4 en total desacuerdo,
un 39.6 por ciento en desacuerdo, un 39.6 por ciento esta de acuerdo y solo un 6.4 por ciento

esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica y Privada, los trabajadores no experimentan

sentimientos de autorrealizacion en su trabajo.

Segun el baremo muestra que la media en la empresa Publica y privada son bajas,
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Intrinseca

Cuadro 46: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Naturaleza del Trabajo

ftem: La naturaleza de mi trabajo hace que me sienta satisfecho.

Media Publica 2.48
Privada 2.82
Desviacion | Publica 0.872
estandar
Privada 0.675 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 4 16.0
Privada 9 4.5
En desacuerdo Publica 7 28.0
Privada 40 19.8
De Acuerdo Publica 12 48.0
Privada 131 64.9
Totalmente de Acuerdo Publica 2 8.0
Privada 22 10.9
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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ftem: La naturaleza de mi trabajo hace que me sienta satisfecho.

Anexo 17 — Grafico Empresa Publica

Maturaleza Trabajo
Eimpresa; Pablica

[

Los informantes de Publica indican un 16.0 por ciento esta en total desacuerdo, un
28.0 por ciento esta en desacuerdo, un 48.0 por ciento esta de acuerdo y solo un 8.0 por ciento

esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Anexo 43 — Grafico Empresa Privada

Natursleza Trabao
Ermgresa: Privada

=oEe

Los informantes de Privada indican que un 4.5 por ciento esta en total desacuerdo, un
19.8 por ciento en desacuerdo, un 64.9 por ciento estd de acuerdo y solo un 10.9 por ciento

esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica y Privada, La naturaleza de su trabajo hace

que se sientan satisfechos, segtn lo indicado por los informantes de cada empresa.

Segun el baremo muestra que la media en la empresa Publica es baja y en la empresa

privada es alta.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Intrinseca

Cuadro 47: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Reconocimiento

Item: Me siento reconocido por la organizacion.

Media Publica 1.84
Privada 2.73
Desviacion | Publica 0.624
estandar
Privada 0.924 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 7 28.0
Privada 26 12.9
En desacuerdo Publica 15 60.0
Privada 42 20.8
De Acuerdo Publica 3 12.0
Privada 94 46.5
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 40 19.8
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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Item: Me siento reconocido por la organizacion.

Anexo 18 — Grafico Empresa Publica

Los informantes de Publica indican un 28.0 por ciento esta en total desacuerdo, un

60.0 por ciento esta en desacuerdo y solo un 12.0 por ciento esta de acuerdo con lo indicado.

Anexo 44 — Grafico Empresa Privada

Rezanocmisnta

L=l

Los informantes de Privada indican que un 12.9 por ciento esta en total desacuerdo,
un 20.8 por ciento en desacuerdo, un 46.5 por ciento esta de acuerdo y solo un 19.8 por ciento

esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica los trabajadores no se sienten reconocidos
por la organizacion. Al contrario que la empresa Privada que si se sienten reconocidos por la

organizacion, segun lo indicado por los informantes.

Segun el baremo muestra que la media en la empresa Publica y privada es baja.
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Variable: Planes de Carrera

Dimension: Intrinseca

Cuadro 48: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Responsabilidad

ftem: Mi trabajo conlleva algin grado de responsabilidad.

Media Publica 3.44
Privada 2.93
Desviacion | Publica 0.507
estandar
Privada 0.622 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 0 0
Privada 8 4.0
En desacuerdo Publica 0 0
Privada 23 11.4
De Acuerdo Publica 14 56.0
Privada 147 72.8
Totalmente de Acuerdo Publica 11 44.0
Privada 24 11.9
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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ftem: Mi trabajo conlleva algin grado de responsabilidad.

Anexo 19 — Grafico Empresa Publica

Respansabilidad

spem

Los informantes de Publica indican un 56.0 por ciento esta de acuerdo y un 44.0 por

ciento esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Anexo 45 — Grafico Empresa Privada

Los informantes de Privada indican que un 4.0 por ciento esta en total desacuerdo, un
11.4 por ciento en desacuerdo, un 72.8 por ciento estd de acuerdo y solo un 11.9 por ciento

esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica y Privada los trabajadores indican que su

trabajo conlleva algin grado de responsabilidad. Segun lo indicado por los informantes.

Seglin el baremo muestra que la media en la empresa Publica es muy alta y en la

empresa privada es alta.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Intrinseca

Cuadro 49: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Crecimiento Personal

ftem: Siento que mi trabajo contribuye a mi crecimiento personal.

Media Publica 2.08
Privada 2.52
Desviacion | Publica 0.572
estandar
Privada 0.842 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 3 12.0
Privada 30 14.9
En desacuerdo Publica 17 68.0
Privada 53 26.2
De Acuerdo Publica 5 20.0
Privada 103 51.0
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 16 7.9
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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ftem: Siento que mi trabajo contribuye a mi crecimiento personal.

Anexo 20 — Grafico Empresa Publica

Crecim Personal
Empimsa: Publica

Los informantes de Publica indican un 12.0 por ciento esta en total desacuerdo, un

68.0 por ciento esta en desacuerdo y un 20.0 por ciento esta de acuerdo con lo indicado.

Anexo 46 — Grafico Empresa Privada

Crecim Personst
Ermprems: Privada

soee

|
L

Los informantes de Privada indican que un 14.9 por ciento esta en total desacuerdo,

= S

un 26.2 por ciento en desacuerdo, un 51.0 por ciento esta de acuerdo y solo un 7.9 por ciento

esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica los trabajadores no sienten que su trabajo
contribuye a su crecimiento personal. En cambio en la empresa Privada los trabajadores si

sienten que su trabajo contribuye a su crecimiento personal.

Segun el baremo muestra que la media en la empresa Publica es baja y en la empresa

privada es alta.
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Variable: Planes de Carrera

Dimension: Intrinseca

Cuadro 50: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Autonomia

Item: Puedo desempefiar mi trabajo con un cierto grado de autonomia.

Media Publica 2.56
Privada 2.15
Desviacion | Publica 0.651
estandar
Privada 0.538 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 2 8.0
Privada 16 7.9
En desacuerdo Publica 7 28.0
Privada 139 68.8
De Acuerdo Publica 16 64.0
Privada 47 233
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 0 0
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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Item: Puedo desempefiar mi trabajo con un cierto grado de autonomia.

Anexo 21 — Grafico Empresa Publica

Autonomiz
Esrspairsa: Publica

*

Los informantes de Publica indican un 8.0 por ciento esta en total desacuerdo, un 28.0

por ciento esta en desacuerdo y un 64.0 por ciento estd de acuerdo con lo indicado.

Anexo 47 — Grafico Empresa Privada

Autanomin
Ersgresa: Pibails

Los informantes de Privada indican que un 7.9 por ciento esta en total desacuerdo, un

68.8 por ciento en desacuerdo y solo un 23.3 por ciento estan de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica los trabajadores pueden desempefiar su
trabajo con un cierto grado de autonomia. Al contrario que la empresa Privada los

trabajadores no pueden desempefar su trabajo con un cierto grado de autonomia.

La media para la empresa Publica es alta y para la empresa privada es baja.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Extrinseca

Cuadro 51: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Remuneracion

Item: Mi remuneracion es adecuada al cargo en que me desempefio.

Media Publica 2.32
Privada 2.67
Desviacion | Publica 1.069
estandar
Privada 0.610 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 7 28.0
Privada 15 7.4
En desacuerdo Publica 7 28.0
Privada 37 18.3
De Acuerdo Publica 7 28.0
Privada 150 74.3
Totalmente de Acuerdo Publica 4 16.0
Privada 0 0
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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Item: Mi remuneracion es adecuada al cargo en que me desempefio.

Anexo 22 — Grafico Empresa Publica

Los informantes de Publica indican un 28.0 por ciento esta en total desacuerdo, un
28.0 por ciento estd en desacuerdo, un 28.0 por ciento esta de acuerdo y solo un 16.0 por

ciento esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Anexo 48 — Grafico Empresa Privada

o

Los informantes de Privada indican que un 7.4 por ciento esta en total desacuerdo, un

18.3 por ciento en desacuerdo y un 74.3 por ciento estan de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica los trabajadores no tienen una remuneracion
adecuada al cargo en que se desempefian. Al contrario los trabajadores de Privada indican
que si tienen una remuneracion adecuada al cargo en que se desempenan. Segun lo sefialado

por los informantes.

La media para la empresa Publica es baja y para la empresa privada es alta.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Extrinseca

Cuadro 52: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Clima Laboral

Item: Me siento conforme con el clima laboral en la organizacion.

Media Publica 2.88
Privada 3.19
Desviacion | Publica 0.332
estandar
Privada 0.483 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 0 0
Privada 0 0
En desacuerdo Publica 3 12.0
Privada 8 4.0
De Acuerdo Publica 22 88.0
Privada 148 73.3
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 46 22.8
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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Item: Me siento conforme con el clima laboral en la organizacion.

Anexo 23 — Grafico Empresa Publica

Los informantes de Publica indican un 12.0 por ciento estd en desacuerdo y un 88.0

por ciento esta de acuerdo con lo indicado.

Anexo 49 — Grafico Empresa Privada

Los informantes de Privada indican que un 4.0 por ciento esta en desacuerdo, un 73.3

por ciento esta de acuerdo y un 22.8 por ciento esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica y Privada los trabajadores se sienten

conformes con el clima laboral en su organizacioén. Segun lo indicado por los informantes.

los resultados de la media para la empresa Publica es alta al igual que para la empresa

privada.
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Variable: Planes de Carrera

Dimension: Extrinseca

Cuadro 53: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Condiciones Ambientales

Item: Las condiciones ambientales de la organizacioén son adecuadas para el desempefio

de mis funciones.

Media Publica 2.48
Privada 3.04
Desviacion | Publica 0.714
estandar
Privada 0.438 ¥ Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 3 12.0
Privada 0 0
En desacuerdo Publica 7 28.0
Privada 15 7.4
De Acuerdo Publica 15 60.0
Privada 163 80.7
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 24 11.9
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracion propia
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Item: Las condiciones ambientales de la organizacion son adecuadas para el

desempefio de mis funciones.

Anexo 24 — Grafico Empresa Publica

Condic Ambentales
Eimpria: Publica

o

Los informantes de Publica indican un 12.0 por ciento esta en total desacuerdo, un

28.0 por ciento estd en desacuerdo y un 60.0 por ciento esta de acuerdo con lo indicado.

Anexo 50 — Grafico Empresa Privada

Condic Ambientales

Los informantes de Privada indican que un 7.4 por ciento esta en desacuerdo, un 80.7

por ciento est4 de acuerdo y un 11.9 por ciento est4 totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica y Privada los trabajadores si tienen
condiciones ambientales adecuadas para el desempefio de sus funciones. Segin lo indicado

por los informantes.

Los resultados indican que la media de la empresa Publica y privada son altos.

Variable: Planes de Carrera
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Dimension: Extrinseca

Cuadro 54: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Beneficios

ftem: Estoy satisfecho con los beneficios que entrega la organizacion.

Media Publica 2.36
Privada 3.11
Desviacion | Publica 0.569
estandar
Privada 0.645 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 1 4.0
Privada 8 4.0
En desacuerdo Publica 14 56.0
Privada 8 4.0
De Acuerdo Publica 10 40.0
Privada 140 69.3
Totalmente de Acuerdo Publica 0 0
Privada 46 22.8
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracion propia

ftem: Estoy satisfecho con los beneficios que entrega la organizacion.
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Anexo 25 — Grafico Empresa Publica

L e L]

Los informantes de Publica indican un 4.0 por ciento esta en total desacuerdo, un 56.0

por ciento est4 en desacuerdo y un 40.0 por ciento estd de acuerdo con lo indicado.

Anexo 51 — Grafico Empresa Privada

Banaficios
Lirgiens Privads

LEL

Los informantes de Privada indican que un 4.0 por ciento esta en total desacuerdo, un
4.0 por ciento en desacuerdo, un 69.3 por ciento estd de acuerdo y un 22.8 por ciento esta

totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica los trabajadores no se sienten satisfechos con
los beneficios que entrega la organizacion. En cambio en la empresa Privada los trabajadores
si se sienten satisfechos con los beneficios que entrega la organizacion. Segun lo indicado

por los informantes.

Los datos de la media en la empresa Publica es baja y de la empresa privada es alta.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Extrinseca

Cuadro 55: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera

Indicador: Politicas de la Empresa

Item: Me siento conforme con las politicas de la empresa.

Media Publica 3.04
Privada 3.11
Desviacion | Publica 0.455
estandar
Privada 0.645 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 0 0
Privada 8 4.0
En desacuerdo Publica 2 8.0
Privada 8 4.0
De Acuerdo Publica 20 80.0
Privada 140 69.3
Totalmente de Acuerdo Publica 3 12.0
Privada 46 22.8
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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Item: Me siento conforme con las politicas de la empresa.

Anexo 26 — Grafico Empresa Publica

Pol Empress

Los informantes de Publica indican un 8.0 por ciento estd en desacuerdo, un 80.0 por

ciento estd de acuerdo y un 12.0 por ciento estd totalmente de acuerdo con lo indicado.

Anexo 52 — Grafico Empresa Privada

Pol Emprass

\ )
\‘\ i

N

Los informantes de Privada indican que un 4.0 por ciento esta en total desacuerdo, un
4.0 por ciento en desacuerdo, un 69.3 por ciento esta de acuerdo y un 22.8 por ciento esta

totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica y Privada los trabajadores se sienten

conformes con las politicas de cada empresa. Segln lo indicado por los informantes.

La media para la empresa Publica y privada son alta.
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Variable: Planes de Carrera
Dimension: Extrinseca

Cuadro 56: Resultados Segmentados

Variable
Planes de Carrera
Indicador: Relaciones con los Compaiieros
ftem: Tengo buena relacion con mis compaiieros de trabajo.
Media Publica 2.84
Privada 3.26
Desviacion | Publica 0.746
estandar
Privada 0.595 F Fr
Totalmente en desacuerdo Publica 2 8.0
Privada 0 0
En desacuerdo Publica 3 12.0
Privada 16 7.9
De Acuerdo Publica 17 68.0
Privada 117 57.9
Totalmente de Acuerdo Publica 3 12.0
Privada 69 34.2
Publica 25 100
Privada 202 100

Fuente: Elaboracién propia
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Item: Tengo buena relacién con mis compaifieros de trabajo.

Anexo 27 — Grafico Empresa Publica

Rel Compafinros
Erpresa: Publics

woem

Los informantes de Publica indican un 8.0 por ciento estd en desacuerdo, un 12.0 por
ciento esta en desacuerdo, un 68.0 por ciento estd de acuerdo y un 12.0 por ciento esta

totalmente de acuerdo con lo indicado.

Anexo 53 — Grafico Empresa Privada

Ral Compafieras
Ernpersart Piivada

Los informantes de Privada indican que un 7.9 por ciento estd en desacuerdo, un 57.9

por ciento esta de acuerdo y un 34.2 por ciento esta totalmente de acuerdo con lo indicado.

Esto muestra que en la empresa Publica y Privada los trabajadores sienten que tienen

buena relacion con sus compaifieros de trabajo. Segun lo indicado por los informantes.

La media para la empresa Publica es alta y para la empresa privada es muy alta.

107



Publica Privada Publica Privada
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Reclutamiento Externo

Rel Compafieros

4.2 Discusion de los resultados

En este epigrafe se contrastan los resultados anteriormente indicados, obtenidos a
partir de la aplicacion del instrumento en la grandes empresas de suministro de agua de la
Region Metropolitana, con el marco tedrico presentado en el capitulo segundo de este trabajo

de investigacion, relativo a las variables de planes de carrera y motivacion.

En cuanto al primer objetivo especifico, esto es, describir los elementos de
orientacion de carrera presente en las grandes Empresas de Suministro de Aguas en la Region
Metropolitana se puede evidenciar la casi nula implementacion de los mismos en el caso de
la empresa de capital publico. En el caso de la empresa privada, sin embargo, se observa un
esfuerzo mayor en orientar a los trabajadores en cuanto a sus posibilidades de desarrollo
laboral en la organizacion. Ambos tipos de empresa coinciden en mostrar su mayor debilidad
en la asesoria individual de carrera. Por lo tanto, una forma de potenciar la orientacion del

desarrollo profesional de los trabajadores en ambos tipos de empresa es una mayor
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implicacion por parte de la jefatura de linea en la informacidon y comunicacion de las vias y

potenciales de desarrollo de sus subordinados.

Mediante el analisis de estos resultados se pone en evidencia la contradiccion de estas
politicas de desarrollo de carrera con la percepcion de los trabajadores con respecto al tipo
de reclutamiento preferido por la organizacion. En el caso publico, con escasas herramientas
de orientacién de carrera, la empresa favorece notablemente el reclutamiento interno,
mientras que, en el caso privado, a pesar de la mejor consideracion de los elementos de
orientacion de desarrollo profesional los empleados perciben que la empresa acude al

mercado externo antes que al interno para cubrir las vacantes.

Se detecta aqui, por tanto, una ineficiencia en la utilizacion de los recursos, ya que o
bien los planes de desarrollo no estan dando los frutos esperados y se debe acudir al exterior
para encontrar el talento y las competencias necesarias para cubrir vacantes o los sistemas de
reclutamiento y seleccion de personal no operan en consonancia con los procesos de planes
de carrera y no se considera al recurso humano interno como el adecuado para ser promovido,

a pesar de contar con las competencias necesarias.

Para el segundo objetivo especifico, identificar las iniciativas de capacitacion y desarrollo de
personas en las grandes Empresas de Suministro de Aguas en la Regién Metropolitana, la
empresa Publica se destaca por bajos indices en casi todos los indicadores excepto en el
mentoring. Se observa por tanto que el apoyo interno por parte de un trabajador mas
experimentado es la iniciativa preferida de capacitacion para los nuevos empleados de esta

organizacion.
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Este indicador también es elevado en la empresa de capital privado, superado sélo
marginalmente por la capacitacion en organismos externos. El elemento con resultados mas
bajos en ambos casos es la rotacion, o sea, la asignacion del empleado a diferentes cargos o

tareas dentro de la organizacion con el objetivo de desarrollar habilidades.

Por lo tanto, se destaca en este punto que la practica de la rotacion interna es una
herramienta que podria resultar Gtil en ambas organizaciones para mejorar los conocimientos
y habilidades de los trabajadores, aumentando asi su potencial de desarrollo de carrera. Es
¢sta una practica bastante eficiente, por su bajo costo de implementacion, que en consonancia
con una politica de reclutamiento adecuada ayudara a desarrollar y mantener el conocimiento

a nivel organizacional.

De acuerdo al tercer objetivo especifico, correspondiente a identificar los factores
intrinsecos o motivadores de mayor relevancia para los trabajadores de las Empresas de
Suministro de Aguas en la Region Metropolitana, se observa que en la empresa Publica los
indicadores mas altos son los de responsabilidad y autonomia, lo cual se corresponde
positivamente con la importancia de ocupar un cargo dependiente de la administracion

Publica.

En la empresa privada el principal indicador es también la responsabilidad, seguido
de cerca por la naturaleza del trabajo. Se puede observar que, en general, los trabajadores de
la empresa de capital privado poseen indicadores mas favorables de elementos de motivacion
intrinseca. Sin embargo, la diferencia en promedio de la dimension analizada no es tan
significativa, y parece no corresponderse con la diferencia en esfuerzo de orientacion de

carrera profesional.
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De acuerdo al tercer objetivo especifico, correspondiente a identificar los factores intrinsecos
o motivadores de mayor relevancia para los trabajadores de las Empresas de Suministro de
Aguas en la Region Metropolitana, se observa que en la empresa Publica los indicadores mas
altos son los de responsabilidad y autonomia, lo cual se corresponde positivamente con la

importancia de ocupar un cargo dependiente de la administracion Publica.

En la empresa privada el principal indicador es también la responsabilidad, seguido
de cerca por la naturaleza del trabajo. Se puede observar que, en general, los trabajadores de
la empresa de capital privado poseen indicadores mas favorables de elementos de motivacion
intrinseca. Sin embargo, la diferencia en promedio de la dimension analizada no es tan
significativa, y parece no corresponderse con la diferencia en esfuerzo de orientacion de

carrera profesional.

Y en cuanto al cuarto objetivo especifico, identificar los factores extrinsecos o de
higiene de mayor relevancia para los trabajadores de las Empresas de Suministro de Aguas
en la Region Metropolitana se puede concluir que ambas Empresas hacen mayor hincapié en
estos elementos de higiene que en los factores intrinsecos. Asi, la empresa privada obtiene
indicadores muy elevados a este respecto, con un promedio superior a 3, destacando
principalmente la buena relacion entre compafieros y el clima laboral positivo. En la
organizacion Publica, los factores extrinsecos con mayores indices son las politicas de
empresa y la relacion con los compafieros. El elemento con percepcion mas baja por parte de
los trabajadores de la empresa Publica es la remuneracion, a pesar de que los salarios de la

misma estan significativamente por encima del promedio nacional.
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CAPITULOV

5.1 Conclusiones

En este capitulo final se presentan las conclusiones extraidas a partir del anélisis de
los datos en la investigaciéon Planes de Carrera como herramienta de Motivacién en las
grandes Empresas de Suministro de Aguas de la Region Metropolitana. En el mismo se
detallaran las conclusiones ordenadas de acuerdo a los objetivos especificos planteados mas

una reflexion general de acuerdo al objetivo general.
5.2 Objetivo especifico 1

El primer objetivo especifico, describir los elementos de orientacion de carrera
presente en las grandes Empresas de Suministro de Aguas en la Region Metropolitana, los
elementos existentes en la orientacion de carrera son: los servicios de informacion,

informacion de vacantes, mapas de carrera, centros de recursos y previsiones de promocion.
5.3 Objetivo especifico 2

Para el segundo objetivo especifico, Reconocer las iniciativas de capacitacion y
desarrollo de personas en las grandes Empresas de Suministro de Aguas en la Region

Metropolitana, se destaca mentoring y la capacitacion externa.
5.4 Objetivo especifico 3

De acuerdo al tercer objetivo especifico, correspondiente a identificar el sistema de
reclutamiento mas prominente en las Empresas de Suministro de Aguas en la Region

Metropolitana, se observa que predomina el reclutamiento externo.
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5.5 Objetivo especifico 4

El cuarto objetivo especifico, establecer los factores intrinsecos o motivadores
presentes en de las grandes Empresas de Suministro de Aguas en la Region Metropolitana,

se puede concluir que se encuentran presente la naturaleza del trabajo y responsabilidad.
5.6 Objetivo especifico 5

El quinto objetivo se refiere a, distinguir los factores extrinsecos o de higiene
presentes en las grandes Empresas de Suministro de Aguas en la Region Metropolitana, se
pueden observar remuneracion, clima laboral, condiciones ambientales, beneficios, politicas

de la empresa, relaciones con los compaiieros.
5.7 Objetivo especifico 6

En cuanto al sexto objetivo, Comparar los planes de carrera en conjunto con la
variable de motivacion entre las grandes Empresas Publica y privada de Suministro de Aguas
de la Region Metropolitana, se concluye que la empresa privada muestra indices mas
elevados en todos los elementos de orientacion de carrera, con altos promedios en: servicios
de informacion, informacion de vacantes, mapas de carrera, centro de recursos, previsiones
de promociones y planificacion de sucesiones; mientras que la empresa Publica todos los

elementos presentan un promedio bajo.

En cuanto a la dimension de capacitacion y desarrollo ambas empresas muestran altos
promedios en mentoring y capacitacion externa. La dimension de reclutamiento, la empresa
privada favorece en reclutamiento externo y la empresa Publica el reclutamiento interno. En

cuanto a los factores de motivacion intrinsecos la empresa privada posee altos indices en
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naturaleza del trabajo reconocimiento, responsabilidad y crecimiento personal. La empresa
Publica solo posee promedios de muy altos niveles en la dimension de responsabilidad. Para
los factores de higiene, la empresa privada presenta promedios altos en todos los elementos
y muy altos en la relacion con los compaiieros, y la empresa Publica posee promedios altos

en clima laboral y politicas de la empresa y relacion con los compaiieros.
5.7 Objetivo General

Finalmente, atendiendo al objetivo general de la investigacion de analizar lo planes
de carrera como herramienta de motivacion en las grandes Empresas de Suministro de Aguas
de la Region Metropolitana, los investigadores concluyen que, los planes de carrera no son
una herramienta efectiva para los elementos de motivacion intrinseca de logro,

autorrealizacion, crecimiento personal, y autonomia.
5.8 Recomendaciones

A continuacion y sobre la base de las conclusiones obtenidas en la investigacion se
procedera a entregar recomendaciones a las Grandes Empresas de Suministro de Aguas de la
Region Metropolitana, se propone a las empresas participantes en esta investigacion que
puedan alinear los procesos de reclutamiento, tanto interno como externo con los procesos
de desarrollo, maximizando los recursos de la organizacion y a su vez, mejorar la motivacion
de los actuales y futuros socios estratégicos de la empresa; de tal manera que un mayor
esfuerzo en capacitacion conlleve una preferencia por el reclutamiento interno y viceversa,
un menor esfuerzo de capacitacion signifique que las empresas busquen conocimiento en el

mercado laboral.

114



Se observa como necesario redisefiar los planes de carrera y motivacion para
favorecer los elementos motivadores o intrinsecos; por ejemplo con el establecimiento de
metas de desarrollo, que ayudaran a potenciar los indicadores de logro y crecimiento
personal. Se requiere que la empresa publica implemente alglin sistema de planificacion de
carrera profesional para sus trabajadores, ya que los datos obtenidos muestran que estos son
casi inexistentes. Esto seria congruente con su sistema de reclutamiento preferido

(reclutamiento interno) y con la propia naturaleza de la carrera funcionaria.

Finalmente, se recomienda continuar realizando estudios de estas variables en otras
empresas y sectores de Chile, incluyendo investigaciones de alcance correlacional para

determinar si existe relacidn entre las variables
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ANEXOS

Anexo 1 — Instrumento de medicion

El proposito de este cuestionario es encontrar las aéreas de oportunidad que permitan
Analizar los Planes de Carrera como Herramientas de Motivacion en las Empresas de
Suministro de Aguas de la Region Metropolitana. Recuerda que las respuestas son opiniones
basadas en TU experiencia de trabajo, por lo tanto, No hay respuestas Correctas o
Incorrectas. Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y marca con una X en la casilla
correspondiente la respuesta que mejor describa tu opinion. No debe quedar ninguna pregunta
en blanco.

La escala utilizada es del 1 (Totalmente en desacuerdo) al 4 (Totalmente de acuerdo).

bl

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de Acuerdo

PREGUNTAS

1. El gerente de linea conduce sesiones de asesoria sobre
carrera profesional

1

2 3 4

2. Existen servicios que ofrecen informacionrespecto de
las oportunidades internas de desarrollo.

3. La organizacion anuncia las ofertas de cargosdesde el
interior.

4.En la organizacion existen organigramas quemuestran las
posibles oportunidades de carrera disponibles.

5.Tiene a su disposicion una coleccion demateriales para
el desarrollo profesional (como, por ejemplo:como libros,
discos, textos, etc.

6. Los directivos toman decisiones paraidentificar el
potencial de promocion de sus subordinados.

7. La organizacion prepara a las personas paraocupar
cargos ejecutivos.

8. La organizacion promueve la relacion
de“Mentoring”(o mentor) de los trabajadores con otros con
mas experiencia.
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PREGUNTAS

9. Se realizan reuniones continuadas entre losdirectivos y
sus empleados para discutir losobjetivos de desarrollo
profesional.

1 2] 3| 4

10. Los trabajadores son asignados a diversos trabajos
dentro de la organizacion de forma que puedan adquirir una
base mas amplia de habilidades.

11. La organizacion ofrece programas educativos externos
(como seminarios, talleres o programas de formacion
continua) para respaldar el desarrollo de carrera de sus
empleados.

12. La organizacién recurre a personal externopara cubrir
vacantes.

13. La empresa busca al candidato dentro de supropia
némina de empleados para cubrir una vacante.

14. La naturaleza de mi trabajo hace que me sienta
satisfecho.

15.Me siento reconocido por la organizacion.

16. Mi trabajo conlleva alglin grado de responsabilidad.

17. Experimento sentimiento de logro al realizar mi trabajo.

18. Me siento autorrealizado en mi trabajo.

19. Siento que mi trabajo contribuye a mi crecimiento
personal.

20. Puedo desempefiar mi trabajo con un cierto grado de
autonomia.

21. Mi remuneracién es adecuada al cargo en que me
desempeno.

22. Me siento conforme con el clima laboral en la
organizacion.

23. Las condiciones ambientales de la organizacion son
adecuadas para el desempefio de mis funciones.

24. Estoy satisfecho con los beneficios que entrega la
organizacion.
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25. Me siento conforme con las politicas de la empresa.

26. Tengo buena relacion con mis compafieros de trabajo.
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Anexo 2 — Grafico Empresa Publica

Asesoria Individual

Empresa: Publica

Anexo 3 — Grafico Empresa Publica

Serv Informacion

Empresa: Publica
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Anexo 4 — Grafico Empresa Publica

Infor Vacantes

Empresa: Publica

Anexo 5 — Grafico Empresa Publica

Mapas Carrera

Empresa: Publica
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Anexo 6 — Grafico Empresa Publica

Centros Recursos

Empresa: Publica

Anexo 7 — Grafico Empresa Publica

Previ Promocion

Empresa: Publica
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Anexo 8 — Grafico Empresa Publica

Plan. Sucesiones

Empresa: Publica

Anexo 9 — Grafico Empresa Publica

Mentoring

Empresa: Publica
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Anexo 10 — Grafico Empresa Publica

Coaching

Empresa: Publica

Anexo 11 — Grafico Empresa Publica

Rotacion

Empresa: Publica
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Anexo 12 — Grafico Empresa Publica

Cap. Externa

Empresa: Publica

Anexo 13 — Grafico Empresa Publica

Rec Interno

Empresa: Publica
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Anexo 14 — Grafico Empresa Publica

Rec Externo

Empresa: Publica

Anexo 15 — Grafico Empresa Publica

Logro

Empresa: Publica
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Anexo 16 — Grafico Empresa Publica

Autorrealizacion

Empresa: Publica

Anexo 17 — Grafico Empresa Publica

Naturaleza Trabajo

Empresa: Publica
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Anexo 18 — Grafico Empresa Publica

Reconocmiento

Empresa: Publica

Anexo 19 — Grafico Empresa Publica

Responsabilidad

Empresa: Publica
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Anexo 20 — Grafico Empresa Publica

Crecim Personal

Empresa: Publica

Anexo 21 — Grafico Empresa Publica

Autonomia

Empresa: Publica
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Anexo 22 — Grafico Empresa Publica

Remuneracion

Empresa: Publica

Anexo 23 — Grafico Empresa Publica

Clima Laboral

Empresa: Publica
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Anexo 24 — Grafico Empresa Publica

Condic Ambientales

Empresa: Publica

Anexo 25 — Grafico Empresa Publica

Beneficios

Empresa: Publica
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Anexo 26 — Grafico Empresa Publica

Pol Empresa

Empresa: Publica

Anexo 27 — Grafico Empresa Publica

Rel Compafrieros

Empresa: Publica
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Anexo 28 — Grafico Empresa Privada

Asesoria Individual

Empresa: Privada

Anexo 29 — Grafico Empresa Privada

Serv Informacion

Empresa: Privada
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Anexo 30 — Grafico Empresa Privada

Infor Vacantes

Empresa: Privada

Anexo 31 — Grafico Empresa Privada

Mapas Carrera

Empresa: Privada
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Anexo 32 — Grafico Empresa Privada

Centros Recursos

Empresa: Privada

Anexo 33 — Grafico Empresa Privada

Previ Promocion

Empresa: Privada
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Anexo 34 — Grafico Empresa Privada

Plan. Sucesiones

Empresa: Privada

Anexo 35 — Grafico Empresa Privada

Mentoring

Empresa: Privada
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Anexo 36 — Grafico Empresa Privada

Coaching

Empresa: Privada

Anexo 37 — Grafico Empresa Privada

Rotacion

Empresa: Privada
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Anexo 38 — Grafico Empresa Privada

Cap. Externa

Empresa: Privada

Anexo 39 — Grafico Empresa Privada

Rec Interno

Empresa: Privada
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Anexo 40 — Grafico Empresa Privada

Rec Externo

Empresa: Privada

Anexo 41 — Grafico Empresa Privada

Logro

Empresa: Privada
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Anexo 42 — Grafico Empresa Privada

Autorrealizacion

Empresa: Privada

Anexo 43 — Grafico Empresa Privada
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Naturaleza Trabajo

Empresa: Privada

Anexo 44 — Grafico Empresa Privada
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Reconocmiento

Empresa: Privada

Anexo 45 — Grafico Empresa Privada

Responsabilidad

Empresa: Privada
[}

O3
W4

Anexo 46 — Grafico Empresa Privada
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Crecim Personal

Empresa: Privada

Anexo 47 — Grafico Empresa Privada

Autonomia

Empresa: Privada

Anexo 48 — Grafico Empresa Privada
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Remuneracion

Empresa: Privada

Anexo 49 — Grafico Empresa Privada

Clima Laboral

Empresa: Privada

Anexo 50 — Grafico Empresa Privada
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Condic Ambientales

Empresa: Privada

Anexo 51 — Grafico Empresa Privada

Beneficios

Empresa: Privada

Anexo 52 — Grafico Empresa Privada
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Pol Empresa

Empresa: Privada

Anexo 53 — Grafico Empresa Privada

Rel Comparieros

Empresa: Privada
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