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V. RESUMEN

El objetivo de nuestra investigacion pretende evaluar las expectativas laborales
vinculadas al desarrollo de carrera de los jovenes profesionales pertenecientes a la
“Generacion Y”, insertos en la Honorable Camara de Diputados de la Nacion de la
ciudad de Buenos Aires. Asi como también se considera importante estudiar la
influencia del contrato psicoldgico en los primeros tramos del trabajo juvenil y cémo
impacta la correspondencia de expectativas en la percepcidn que tienen los jovenes de

su desarrollo profesional en la organizacion.

La investigacion es de tipo descriptiva, nuestro objetivo es describir, evaluar y
caracterizar las expectativas laborales de la Generacion “Y” vinculadas al desarrollo de
carrera en la Honorable Camara de Diputados de la Nacién. Para la recoleccion de datos
aplicamos técnicas cuantitativas, conformada por cuestionarios estandarizados, y
cualitativas a través de entrevistas en profundidad. Todo ello marcado por una

transversalidad que lo caracteriza.

La poblacidn objeto de estudio esta constituida por jovenes profesionales pertenecientes
a la Generacion “Y”, nacidos entre los afios 1980 y 2000, que actualmente trabajan en la

HCDN, desempefiando funciones en servicios administrativos o de asesoria.
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Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

1. INTRODUCCION

El presente trabajo tiene como objetivo la evaluacion de las expectativas laborales
vinculadas al desarrollo de carrera de los jovenes profesionales pertenecientes a la
Generacion “Y”, insertos en la Honorable Camara de Diputados de la Nacion de la

ciudad de Buenos Aires.

La Generacion “Y” se compone de jovenes nacidos entre los afios 1980 y 2000. Son
conocidos también como “Generacién Einstein”, “Generaciéon del Milenio” o

“Generacion Net”.

En la actualidad, por primera vez en la historia de las empresas, hay cuatro generaciones
compartiendo e interactuando en el trabajo. El ingreso al mercado laboral de una nueva
generacion, ejerce una importante influencia sobre todos los sistemas de gestion de las
empresas. Son jovenes que se caracterizan por necesitar tiempo para hacer lo que les da
placer y a diferencia de sus padres, no organizan su vida alrededor del trabajo. No se
comprometen con las empresas o sus jefes, sino que su compromiso es con su propia

carrera.

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

de Recursos Humanos.
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En este escenario, desde Adecco Argentina! sefialan que cada generacion esta marcada
por acontecimientos diferentes y, por ende, repercute en las motivaciones de cada una
de ellas. Quizés la diferencia mas notable y visible se encuentra en la denominada
Generacion “Y” que esta fuertemente influenciada por la globalizacién, el auge
tecnoldgico y el acceso a la informacion.

Priorizan su desarrollo personal ante todo y son altamente creativos.
Buscan principalmente la oportunidad de desarrollo de carrera, asi como flexibilidad en

sus puestos de trabajo, aseguran desde Adecco Argentina.

Todo ello obliga a las organizaciones a repensar la manera en que van a gestionar a este
grupo de jovenes profesionales, el enfatizar en la importancia de investigar acerca de las

caracteristicas de estos jovenes profesionales, su nivel de satisfaccion y compromiso.

El presente trabajo, se realizara en la Honorable Camara de Diputados de la Nacidn,
siendo una de las dos camaras que forma parte del Congreso de la Nacion Argentina.

Se observa una creciente participacion de los jovenes en la Institucion, conformando un
significativo porcentaje del total del personal de la Camara, donde desarrollan diferentes

tareas, entre ellas, servicios de asesoria y administrativas.

En una reciente investigacion acerca de la insercion laboral de los jovenes y sus
expectativas, titulada: La importancia del trabajo para los jovenes, liderada por la Dra.
Boso (2014), se pone de relieve la importancia de que exista correspondencia entre las
expectativas de los jovenes y las de la organizacion para que haya un adecuado

cumplimiento de las tareas asignadas.

Consultora lider de Recursos Humanos a nivel mundial.
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Por otra parte, se considera importante estudiar la influencia del contrato psicologico en
los primeros tramos del trabajo juvenil y como impacta la correspondencia de
expectativas en la percepcion que tienen los jovenes de su desarrollo profesional en la

Organizacion.

Sera relevante definir y comprender cuales son las principales caracteristicas de estos
jévenes profesionales, para identificar sus principales motivaciones e intereses que los

impulsan a pertenecer y permanecer en la HCDN.

Para ello, en la presente investigacion nos introduciremos conceptualmente en tematicas
tales como el contrato psicoldgico, entre la organizacion de estudio y los jovenes de la
Generacion “Y?”, su relacion entre el rol que cumplen y su profesion, sus motivaciones,
expectativas y desarrollo de carrera, analizando estas variables que guiaran el presente

trabajo.

Nuestro trabajo es de tipo descriptivo, nuestro objetivo es describir, evaluar y
caracterizar las expectativas laborales de la Generacion “Y” vinculadas al desarrollo de

carrera en la Honorable Camara de Diputados de la Nacion.

Para la recoleccion de datos se procedio a utilizar la técnica cuantitativa, que consta de
cuestionarios estandarizados, y la técnica cualitativa a través de entrevistas en
profundidad.

Los cuestionarios construidos se destinaron a los jovenes profesionales insertos en la
Honorable Camara de Diputados de la Nacion. El objetivo es caracterizar sus

expectativas laborales hacia la institucion y las que consideran esperables por parte de
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ella para establecer un adecuado contrato psicolégico, asi como conocer el grado en que
perciben que estas expectativas se pueden cumplir y su relacién con un posible

desarrollo de carrera.

Las entrevistas en profundidad estan dirigidas a diputados nacionales y directivos del
area de recursos humanos. Nos permitira profundizar en la correspondencia de
expectativas, en la reciprocidad presente en el contrato psicoldgico y finalmente en la

planificacion del desarrollo de carrera.

Se espera a partir del acercamiento al grupo de estudio y la consecuente obtencion de
informacion sobre las expectativas vinculadas al desarrollo de carrera de los jovenes de
la Generacion “Y”, conocer como la organizacion se posiciona y responde ante las
mismas, conocer el estado actual del contrato psicologico entre los jovenes

profesionales y la organizacion.

A partir de este estudio buscamos lograr definir ciertos planes y politicas que pueda
llevar a cabo el Area de Recursos Humanos, junto con los responsables de la Institucion.
De manera, que desde un enfoque estratégico, se pueda mantener e impulsar aun mas la
congruencia en el contrato psicologico, uniendo las expectativas de los jovenes y lo que
la organizacion necesita para posicionarse mas estratégicamente dentro del mercado,

considerando el aprovechamiento de talentos.
De esta manera, buscamos que los resultados alcanzados en la presente investigacion
puedan ser transferidos al medio tanto para ser aprovechados por los profesionales

especializados en recursos humanos, como por las empresas y organismos publicos al
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comprender la importancia del establecimiento de un adecuado contrato psicoldgico

social que favorezca el crecimiento compartido.
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2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

2.1. Formulacion del problema.

En esta tesis se intenta responder a los siguientes interrogantes;

v ¢Cudles son las expectativas de los jovenes de la Generacion “Y”, con
respecto a su participacién en la Institucion?

v ¢ Cudl es la correspondencia lograda entre las expectativas de los jovenes
profesionales de la Generacion “Y”, sus Referentes (diputados nacionales) y el
Area de Recursos Humanos de la Honorable Camara de Diputados de la Nacion?
v ¢Cudl es el grado de satisfaccién en cuanto al cumplimiento de sus
expectativas laborales relacionadas al desarrollo de carrera y qué efectos tiene en
el contrato psicologico?

v ¢Qué influencia las decisiones de los jovenes profesionales de continuar

o desvincularse de la HCDN?

2.2. Objetivos generales.

Los interrogantes que guiaran la presente investigacion pueden formularse de la
siguiente manera:
a. Analizar las expectativas laborales de los Jovenes de la Generacion “Y”.
b. Evaluar la satisfaccion de las expectativas laborales logradas y la
correspondencia del contrato psicologico establecido entre los jovenes y sus

referentes.

Pag.18 de 222



Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

2.3. Objetivos especificos.

Los objetivos especificos de la investigacion se desprenden de los generales;

Con respecto al primer objetivo general, se plantean los siguientes interrogantes:

al. Analizar como priorizan las expectativas laborales los jovenes de la

Generacion “Y”, en la HCDN.

a2 Describir un perfil de los encuestados, cuales son sus expectativas,

prioridades y preferencias comunes.

Con respecto al segundo objetivo general, se plantean los siguientes interrogantes:

b.1 Examinar las expectativas reciprocas y el grado en que las partes implicadas

perciben que se pueden cumplir.

b.2 Evaluar el plan de desarrollo de carrera de los jovenes y la relacion con la

percepcion que tienen acerca del contrato psicoldgico y su satisfaccion.
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2.4 Justificacion

Esta investigacion se legitima a partir del interés actual en la insercion y el desarrollo de
carrera de los jovenes profesionales que comienzan a incorporarse en el ambito laboral
en la Argentina.

Por otra parte, se detectan en los Ultimos afios un aumento considerable de conflictos en
las organizaciones por la no coincidencia de expectativas entre los colaboradores de las
nuevas generaciones y las de la institucién; repercutiendo negativamente en el clima

laboral y en el cumplimiento de objetivos.

Es una tematica pertinente a la disciplina de los recursos humanos, dado que
actualmente se estan experimentando grandes transformaciones en el mundo del trabajo,
cambios que despiertan un mayor interés por el estudio de las relaciones entre empleado
y organizacion; y es en este contexto donde el contrato psicolégico representa un

importante marco para comprender esas relaciones de empleo.

La presente investigacion persigue un fin social, dado que los jovenes son formadores
del presente y futuro de la nacion y por otro lado, la politica una actividad para la
prosperidad de la democracia. Estamos ante una generacion de jovenes con profundos
valores democréaticos, que entienden los partidos politicos como mecanismos de

participacion de la ciudadania y que valoran su potencial personal de implicacion.

El estudio puede legitimarse asimismo por sus implicancias practicas, al proveer

posibilidades de mejora en la construccion de vinculos maduros y profesionales,

generando en los jovenes compromiso, creatividad y aportes de nuevas ideas. Ofrecer
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una vision diferente, posibilidades de caminos a seguir por estos jovenes e incluso por la
institucion y su area de recursos humanos en lo referente a como impulsan y motivan a

esta Generacion.

Se prevé realizar aportes teoricos, que permitan ampliar los conocimientos sobre el
tema, y practicos, para optimizar la relacion de las instituciones con sus colaboradores.
Los que pueden ser utilizados tanto por profesionales independientes, para la
orientacion ocupacional de las personas, como para la evaluacion psicolaboral de los
potenciales ingresantes; como por los responsables de las organizaciones para planificar

politicas y gestionar el talento.

A continuacion indagaremos en el contrato psicoldgico, entre la HCDN y los
jovenes profesionales pertenecientes a la Generacion “Y”, su relacion entre el rol

que cumplen y su profesion, sus motivaciones, expectativas y desarrollo de carrera.
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3. MARCO TEORICO

3.1 Breve resefia de la Organizacion a estudiar.

Chiavenato (2000), define organizacion como un sistema de actividades coordinadas de
manera consciente, formada por dos o0 mas personas, siendo la cooperacidn reciproca de
las mismas un factor esencial para la existencia de ésta. Por lo que existe cuando las
personas que la integran:

v Son capaces de comunicarse.

v Estan dispuestas a actuar conjuntamente.

v Desean obtener un objetivo comun.

El presente trabajo se desarrollara en el contexto de la Honorable Camara de Diputados
de la Nacidn, siendo una de las dos Camaras que conforma el Congreso de la Nacion
Argentina, 6rgano que ejerce el poder legislativo del gobierno de la Republica
Argentina.

Es una asamblea bicameral, formada por una Camara de Diputados y un Senado.

La representacion federal de ambas Camaras se puede observar en la siguiente tabla:
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Tabla 1

Senadores y Diputados para cada distrito.

Distrito NuUmero de Senadores | Numero de Diputados
Provincia de Buenos Aires 3 70
Provincia de Catamarca 3 5
Provincia de Chaco 3 7
Provincia de Chubut 3 5
Ciudad Auténoma de Buenos Aires 3 25
Provincia de Cérdoba 3 18
Provincia de Corrientes 3 7
Provincia de Entre Rios 3 9
Provincia de Formosa 3 5
Provincia de Jujuy 3 6
Provincia de La Pampa 3 5
Provincia de La Rioja 3 5
Provincia de Mendoza 3 10
Provincia de Misiones 3 7
Provincia de Neuquén 3 5
Provincia de Rio Negro 3 5
Provincia de Salta 3 7
Provincia de San Juan 3 6
Provincia de San Luis 3 5
Provincia de Santa Cruz 3 5
Provincia de Santa Fe 3 19
Provincia de Santiago del Estero 3 7
Provincia de Tierra del Fuego 3 5
Provincia de Tucuman 3 9
Total Argentina 72 257

Nota: Composicion de ambas Camaras que conforman el Congreso de la Nacion.

Este bicameralismo responde a la tradicion histérica que se relaciona con la formacién y

asuncion de la forma federal del estado.

Fundamento radicado:

- Respecto a la Camara de diputados, representa al pueblo de la nacion en

su conjunto.

- Respecto al Senado, representa a las provincias como estamentos parte

del estado federal argentino.
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La Camara de diputados esta integrada por 257 bancas, ocupadas por diputados,
representantes directos, para cada distrito, del pueblo de la nacion.

Los diputados duran cuatro afios en su mandato y la Camara se renueva por mitades;
cada distrito elige cada dos afios la mitad de los representantes que le corresponden.

Pueden ser reelectos indefinidamente.

Cabe realizar la salvedad de que el periodo de 2015 en el que se realizard el
relevamiento de datos, es un afio electoral, por lo que la mitad de los diputados finalizan
su mandato a finales de este afio, algunos sin intenciones de volver a postularse y otros
con vistas a renovarlos segun los resultados de las elecciones del presente afio. No
podemos ignorar este factor ya que de alguna manera puede influir en las variables a

estudiar impactando en los resultados de nuestro analisis.

En cuanto a la actividad legislativa, es menester referirnos a la misma comenzando por
indicar que cada una de las Cémaras del Congreso tiene atribuciones propias o
particulares. Nuestro trabajo de investigacion se encuentra enfocado especificamente en
la Honorable Camara de Diputados de la Nacién y es por ello que procedemos a

introducirnos mas en detalle en la misma.

Dentro de la actividad legislativa, los proyectos que se presentan son de ley, de
declaracion y resolucion. Asimismo, pueden presentarse pedidos de informe al poder
ejecutivo. Toda actividad de esta indole se desenvuelve dentro de las distintas

comisiones de la Camara las que tratan los diferentes proyectos que presentan los
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legisladores. La cantidad de comisiones existentes son 45, por ejemplo, comision de

legislacion del trabajo, educacion, mineria, agricultura y ganaderia, entre otras.

Los diputados integran las comisiones y pueden ser parte de hasta 6 de ellas. Se tratan
los proyectos que ingresan tanto desde el senado, actuando como cémara revisora, 0

proyectos que crean los mismos diputados, actuando como camara de origen.

Con esta introduccion deseamos contextualizar la tarea y rol del asesor, aquel personal

que tienen a cargo los diputados.

Los proyectos dan giro a las diferentes comisiones segun corresponda para que se lleve
a cabo la discusion y el tratamiento correspondiente. El primer paso en la actividad es el
andlisis y estudio profundo que efectian los asesores respecto de cada uno de los
proyectos que ingresan a la comision de la que son parte y posteriormente el debate por
parte de los diputados que las integran. Luego, sobre los proyectos que han sido
aprobados en las diferentes comisiones pertinentes, se efectuard dictamen y seran

presentados en el recinto para su posterior tratamiento.

Es asi, que cada diputado cuenta con un grupo de trabajo, que desarrolla tareas de
asesoramiento o administrativas en las diferentes comisiones de las que son parte. El
personal puede llevar a cabo ambas tareas o s6lo una, dependera de cada caso en

particular.

Aqui describimos la tarea del personal de la Camara que tiene relacion directa con la

funcién del diputado y cumple con las indicaciones y direccién de este.
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Dentro de la Camara hay diferentes areas y direcciones, como ser, informacién
parlamentaria, comisiones, presupuesto y hacienda, taquigrafia, auditoria interna,
relaciones oficiales, informatica y sistemas, recursos humanos, administracion vy
finanzas, automotores, capacitacion parlamentaria, entre otros, todas ellas integradas por
personal que realiza tareas administrativas, ya sea para el funcionamiento de la

organizacion o relacionada con la actividad parlamentaria.

En las &reas mencionadas que conforman la Cémara, se observa una creciente

participacion de los jovenes que desarrollan diversas tareas y actividades, representando

un significativo porcentaje del total del personal, siendo de nuestro interés estudiar este

grupo de jovenes profesionales pertenecientes a la Generacion “Y”,

A continuacion se realiza la descripcion y caracterizacion de la Generacion “Y”.
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3.2 Generacion “Y”.

Dentro de una organizacién estan presentes diferentes generaciones, Molinari (2011),
fundadora y directora de WHALECOM? se refiere a turbulencia generacional, como el
lugar donde conviven dentro de las empresas diversos grupos de personas de distintas

generaciones.

Los individuos de una misma generacion, nacieron y viven con conocimientos y
experiencias comunes, desarrollando comportamientos, creencias y valores similares,
compartiendo actitudes, expectativas y preferencias.

A las diferentes generaciones se las pueden agrupar de la siguiente manera, segin

Molinari (2011):

Los Tradicionalistas * Nacidos entre 1900 y 1945.
Los Baby Boomers * Nacidos entre 1946 y 1964.

La Generacion X * Nacidos entre 1965y 1979.

La Generacion Y o * Nacidos entre 1980 y 2000.
Millennials

Figura 1. Diferentes generaciones. Adaptado de “Turbulencia generacional”, p. 41, por Molinari, P. 2011,

Argentina: Temas.

En el presente trabajo se analizara la generacion “Y”, nacidos entre 1980 y 2000.
Estos son llamados de multiples maneras, es asi, que los podemos nombrar:

o Generacion Y, por ser la que sigue a la generacion X.

’Consultoria especializada en procesos de cambio organizacional y en el desarrollo de individuos y
organizaciones.
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o Millennials, porque sus primeros miembros terminaban el secundario en
el 2000.

o Generacion Yo (me), por su marcado egocentrismo, cercano al
narcisismo.

o Generacion |, por la informatica, internet, ademas de ser la letra que
identifica a sus productos emblematicos: el ipod, la imac y el iphone.

o Nativos digitales, dado que nacieron en una realidad marcada por la
cultura digital donde la tecnologia es parte integrante de su entorno.

o Generacion Net, M (multimedia), por ser una generacion que surgio en
un contexto en el que la informacion y los datos navegan en el espacio virtual;
donde la socializacién a través de la web, el uso de los teléfonos celulares y las

redes sociales son parte de la vida cotidiana.

Estos jovenes, estan irrumpiendo en las organizaciones con valores diferentes, gustos e
ideas propias.

Lo mencionado anteriormente se ilustra en un articulo publicado por el diario la nacion
(2013) titulado; Los jovenes que cambian las reglas: generacion Y, aqui se manifiesta
que el 45% de la fuerza laboral en la Argentina nacio entre 1980 y 1995; su relacion
con el consumo y el trabajo obliga a las empresas a repensar sus politicas. Las
organizaciones no pueden seguir aferradas a gestionarlos bajo los modelos tradicionales,
deben comprenderlos, teniendo presente que esta generacion dominard la vida social,

politica, economica y cultural por los proximos cuarenta afios.
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3.2.1 Tendencias en el mercado.

En los proximos diez afios, la Generacion “Y”, comenzard a ocupar posiciones de alta
direccion en las empresas, modificando radicalmente la forma en que se hacen las cosas.
Estamos inmersos en una era de cambios, invenciones y revoluciones. Este es un siglo
de grandes transformaciones politicas, econdmicas, tecnoldgicas, culturales y

demograficas que impactan en todos los 6rdenes de nuestra vida.

Como indica a grandes rasgos Molinari (2011), podriamos remarcar las siguientes
tendencias, que permitira entender el pensamiento y comportamiento de estos jovenes
que lideraran los mercados y que tendran en cuenta a la hora de iniciar una busqueda

laboral. Las mismas se muestran en el siguiente esquema.

Nueva ‘\
concepcion \
: |

del espacio de

trabajo

Diversidad
Cultural

AN N A

| [ Generacion | concepcién |
Tecnologia "y del tiempo

—

Organizaciones
Interconectadas

Trabajo en
Equipo

Negocios
sustentables y
responsables

Figura 2. Tendencia que marca la Generacion “Y”. Adaptado de “Turbulencia generacional”, p. 31, por
Molinari, P. 2011, Argentina: Temas.
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o Transparencia: Antes se creia en las promesas, hoy se valoran los hechos
y la transparencia.

o Concepcion del espacio: El trabajo se concebia como un lugar fisico al
que se iba. Este paradigma se modificé a raiz de la tecnologia mavil. Ya no hay
fronteras para el trabajo, concibiéndose como algo que se hace y no un lugar a
donde se va.

o Concepcion del tiempo: Globalidad, velocidad e inmediatez, conceptos
que inundan las organizaciones, remarcando la ausencia de fronteras temporales
locales y la presencia de un tiempo global.

o Personalizacién: Aplicaciéon de politicas personalizadas que reconocen
las singularidades de los colaboradores, gestionando a cada trabajador como si
fuera el Unico.

o Organizaciones interconectadas: Se forman redes de contactos que
generan acceso instantaneo a mas y mayor informacién, lo que genera
oportunidades de negocio y trabajo. Las fronteras son cada vez mas difusas.

o Diversidad cultural: Ante la apertura de los mercados y la presencia de
negociaciones internacionales, se imponen distintas formas de trabajo, bajo
nuevas y diversas culturas que conviven dentro de las organizaciones.

o El bienestar: Definido, no por el ingreso, sino por el sentirse bien fisica y
emocionalmente. Persiguen que el trabajo, en si mismo, sea la fuente de
satisfaccion. Avanzando en una concepcion del trabajo como disfrute, donde
encuentran placer y diversion. Persiguiendo beneficios que se orienten al
balance de vida. Las relaciones interpersonales y el bienestar seran mucho mas

valorados en las organizaciones.
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o Formacion de equipos: Cambios en los modelos mentales donde la
diversidad en los equipos de trabajo funciona como una ventaja competitiva, que
proporciona diferentes perspectivas, adoptando respuestas originales a viejos
desafios.

o Negocios sustentables y responsables: Se exige a las organizaciones
conductas responsables con el medio ambiente y la comunidad.

o Las personas: Ahora son los colaboradores quienes estan en posicion de
poder e imponen condiciones, hoy los talentos negocian contratos acorde a sus
preferencias.

o Incorporacion de tecnologia: Dejard de importar el tiempo de
permanencia en la oficina. Lo importante sera el cumplimiento de los objetivos.
Las reuniones seran mucho menos frecuentes. Todo lo que pueda ser resuelto

virtualmente, no necesitara contacto fisico.

La firma PwC, especializada en brindar servicios profesionales, realizé un estudio en el

cual se identifican las expectativas laborales de 4.364 graduados universitarios, a partir

de una encuesta denominada “Millennials at work”, que se llevo a cabo durante el 2011

en 75 paises, se analizaron los siguientes aspectos: el equilibrio de vida laboral y

profesional, el grado de compromiso con la empresa, los valores y la atractividad de la

empresa, ademas de la movilidad internacional de los empleados. De los resultados se

obtuvo que, solo 1 de cada 5 (18%) tienen previsto permanecer en su empleo a largo

plazo, el 38% esta buscando activamente nuevas propuestas de empleo, y el 43%

restante se encuentra abierto a recibir ofertas. Ademas, los resultados revelan que los

jévenes integrantes de la Generacion “Y” estan mas comprometidos con su aprendizaje
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y desarrollo personal que con su empleador, sin dudar en rotar de trabajo en el caso de

gue sus expectativas no se cumplan.

Asimismo, segun los datos de PwC, la mitad (52%) afirma que el progreso profesional
es el principal atractivo en un empleador, inclusive por encima de salarios que sean
competitivos, y el 95% considera que el balance vida personal-trabajo es importante, asi
es como lo afirma Babi, (2012), quien lidera los servicios de consultoria de recursos
Humanos de PwC Argentina, en un articulo titulado: Cuéles son los aspectos que
prioriza la Generacion “Y” a la hora de elegir una empresa para trabajar. En la Figura
3, se observan las caracteristicas que la Generacion “Y” mira de un empleador a la hora

de cambiar de trabajo o buscar nuevas oportunidades laborales.

CARACTERISTICAS MAS ATRACTIVAS DE UN EMPLEADOR

Oportunidades de desarrollo profesional §

Salarios competitivos /
Otros incentives financieros

Entrenamientos / Programas de
desarrollo profesional

Paquetes de beneficios

Modalidad de trabajo flexible §
Oportunidades internacionales
Buena reputacién por practicas éticas

Valores compartidos

Reputacion de la empresa como
empleadora de los mejores talentos

La marca del empleador

Figura 3. Lo que la Generacion “Y> mira en un Empleador. Reproducido de articulo publicado en
iprofesional.com. Novoa, C. (2012). Cuéles son los aspectos que prioriza la Generacion Y a la hora de
elegir una empresa para trabajar. Recuperado de http://www.iprofesional.com/notas/133754-Cules-son-

los-aspectos-que-prioriza-la-Generacin-Y -a-la-hora-de-elegir-una-empresa-para-trabajar
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En este contexto, nos dice el consultor de PwC que el desafio de los profesionales de
recursos humanos es aplicar la creatividad para enriquecer la propuesta de valor del
empleado, explorando oportunidades en todas las dimensiones de la compensacion total
para satisfacer cada vez mas las expectativas de cada segmento de trabajadores con los

recursos que dispone el negocio.

3.2.2 Caracteristicas distintivas.

Los Millennials presentan caracteristicas distintivas detectadas por infinidad de autores

que abordan esta temética, las mas destacadas se muestran en la Figura 4.

Sentido

/ al trabajo
/ Clima —
( Transparente,

Justo y de

Respeto

Compromiso/
Engagement

/,x' e
/
Manejo
Cultura J
. . de sus
Digital .
tiempos
Diversidad f Cambios
y Relaciones = Yy
interpersonales ./ asakics

- Flexibles,
p— Informales y
Espontaneos

Figura 4. Caracteristicas distintivas de los Millennials. Elaboracién Propia.
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Como nos dice laies y Ruibal (2014), en un articulo titulado; EI desafio de entender a la
Generacion Y, estamos ante una generacion que necesita construir sentido para vivir,
buscandole el sentido al trabajo.

Esta generacién se siente reconocida y comprometida cuando encuentran sentido en lo
que hacen, la manera de lograrlo es responder a sus inquietudes, ensefarles lo que
aportan, el porqué de sus tareas. Quieren entender cual es su contribucion a la cadena de
valor, cédmo su trabajo cotidiano impacta sobre los clientes y la sociedad. La
responsabilidad y el compromiso surgen cuando encuentran sentido en lo que hacen,
cuando se sienten Utiles para alguien, para la comunidad y el bienestar de otros

(Molinari, 2011).

Para Molinari (2011), el concepto de compromiso, también llamado engagement, se
encuentra relacionado con el trabajo como fuente de plenitud y bienestar, y repercute en
que los jovenes estdn comprometidos emocional o racionalmente con algo o alguien en
la organizacion a la que pertenecen impactando en la forma en que trabajan y en el
deseo de seguir permaneciendo a la misma. Esta generacién no hace concesiones y no

vacila en optar por abandonar la organizacion si percibe un conflicto de valores.

No estan interesados en perder el tiempo. Crecieron en un mundo al instante, aman la
velocidad y detestan las demoras. Sanchez (2011), sefiala que es la generacion de lo
virtual y la velocidad, estando a un click de distancia de todo. Hacen foco en la tarea y
los resultados, siendo eficientes para el logro de objetivos. No toleran las reuniones sin
sentido donde no se toman decisiones. Consideran al tiempo como propio, por lo que se

sienten reconocidos cuando reciben mas libertad para manejar sus tiempos y formas de
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trabajo, siendo la ubicacion del trabajo algo critico, optando por la posibilidad de

trabajar desde sus casas, a través del homeworking y con horarios flexibles.

Acostumbrados al cambio, temen el no cambio. Son flexibles, procesan rdpidamente lo
nuevo, adaptandose a todas las circunstancias. Buscan un contexto laboral que desafie y
divierta, con oportunidades de rotacion laboral, los riesgos no los asustan, por lo que no
se enfocan en la seguridad laboral, lo cual los lleva a abandonar rapidamente el trabajo

si existe algo que no les gusta.

En cuanto a su modo de relacionarse, presentan una mentalidad muy abierta y tolerante,
pudiendo trabajar con facilidad en equipos multiculturales, incluso hasta valoran la
diversidad en todos los sentidos, desde edad, cultura, género y capacidad. Valoran las
relaciones personales, el afecto, el cuidado de su familia y amistades, no permitiendo
que la vida profesional absorba todo su tiempo y repercuta negativamente en estas

relaciones que tanto fomentan por mantener y cuidar, (Molinari, 2011).

Argafaraz (2015), describe a esta generacion como informales y espontaneos. Desean
ser escuchados creando espacios de comunicacion, donde puedan expresarse y sus
opiniones puedan ser tenidas en cuenta. Valoran que se generen contextos donde
florezcan las relaciones interpersonales y que los vinculos puedan extenderse mas alla
del ambito laboral, que existan celebraciones que generen un clima que aporte a la

construccion de una identidad de equipo y atmosfera agradable.

Molinari (2011), nos dice que conciben la autoridad como legitima por el

comportamiento y no por la jerarquia o el profesionalismo. Para esta generacion es
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imprescindible legitimar la autoridad con valores. Siendo la honestidad y el respeto

criticos para ello.

Requieren credibilidad y transparencia, no creen en las promesas, quieren hechos, que
haya coherencia entre lo que se dice y lo que se hace. Para estos jovenes, la justicia y el
respeto son atributos fundamentales, tan valorados que, cuando se quiebra, genera una

ruptura inmediata del contrato psicologico.

Poseen una alta relacion con las redes sociales y la tecnologia. Nacidos bajo una cultura
digital, los millennials aprenden, interactian y trabajan. Siendo un condicionante al
momento de elegir el lugar donde quieren trabajar, la tecnologia se convierte en un
factor que las organizaciones deben adaptar y mantener actualizada. Es una herramienta

que estimula la creatividad y genera vinculos entre los miembros de la organizacion.

Siguiendo a Bogarin (2012), podemos observar que se estd comenzando a modificar la

realidad laboral.
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3.2.3 Su concepcion del trabajo.

Como indica Molinari (2011), estos jovenes fueron formados en la virtualidad, lo que
los lleva a entender el trabajo como algo independiente del lugar fisico y lo relacionan
directamente con la accién y los resultados.

Conciben al trabajo como disfrute. Lo integran a su proyecto de vida, es aquello que les
permite llegar a lo que quieren, la libertad personal y el placer.

Hatum (2011), Director del Centro Rhuo de Talento y Management del IAE Business
School, publico su nuevo libro titulado: Yrrupcion: Los cambios generacionales y el
futuro de la organizacion. El autor, experto lider en talento y desarrollo de carrera,
ahonda en la irrupcion de la generacion “Y” en un contexto de cambios vertiginosos.
Afirma que no se trata de equilibrar vida y trabajo, sino que requieren involucrar sus

trabajos y sus lugares de trabajo en sus vidas.

Ademaés persiguen calidad de vida, que esta vinculada al proyecto personal, a hacer lo
que importa y entre estas cosas que importan, ademas del trabajo se encuentran el
disfrutar de los amigos, de la familia, de las actividades recreativas. Por lo tanto, a la
hora de analizar una propuesta laboral, tienen muy en cuenta el impacto sobre su
calidad de vida, realizan un balance entre el desafio, el dinero, el tiempo personal, y la

posibilidad de hacer lo que les gusta, (Molinari, 2011).

Esta generacion define sus intereses, la modalidad preferida de empleo, la cultura de la

organizacion y el contenido de la tarea. Ellos buscan una relacion laboral de

transparencia en cuanto a compensaciones y oportunidades de carrera, con un disefio de
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organizacion colaborativo y horizontal. Estructuras chatas y bajo una cultura de trabajo

flexible.

Lo que venimos desarrollando se manifiesta en el articulo citado al principio sobre los
jévenes que cambian las reglas; hay un cambio con respecto a la relacion que los
jovenes establecen con las empresas, quienes no toleran que el trabajo sea fuente de
infelicidad, no estando dispuestos a hacer enormes sacrificios por la empresa en
desmedro de su vida personal, dice Pablo Maison, VP para América latina de RR.HH.

de Unilever y autor del libro, “El trabajo en la posmodernidad”.

Para Hatum (2011), los millennials, es una generacién que crecié en un periodo de
menor seguridad laboral y de un debilitamiento de los vinculos entre empleados y

empleadores.

Por lo tanto, la lealtad se traslada desde sus empleadores hacia ellos mismos, entonces si
sienten que una relacién laboral no ofrece las oportunidades que buscan, no temen dejar
sus trabajos y comenzar a buscar activamente otro y asi empiezan a ofrecer su talento a
los competidores, a desarrollar nuevas ideas y proyectos, ya sea por su cuenta, como

emprendedores, o dentro de una empresa.

Sanchez (2011), indica que esta generacion no se siente elegida para un trabajo, sino

que eligen el trabajo que quieren hacer.

Los jovenes llegan al mundo laboral con otra mentalidad, otra concepcién de trabajo,

otras expectativas que presionan hacia una nueva gestion en las organizaciones. A
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diferencia de las generaciones anteriores, los millennials estan mas enfocados en sacar
el mayor provecho al presente, en vivir de lo que les apasiona y buscar la felicidad en
todo lo que hacen.

Ponen énfasis en priorizar el bienestar y el balance vida/personal, persiguen trabajos
interesantes, desafiantes y significativos que produzcan satisfaccion personal (Hatum,

2011).

Avidos de nuevos desafios, una mision y valores en la empresa con los cuales se sientan
identificados, motivados por un entorno de trabajo cooperativo, buscan trabajar en
equipo, de manera abierta y colaborativa, bajo un feedback constante, donde se

reconozcan sus esfuerzos y los resultados de su trabajo.

3.2.4 Su concepcidn de jefes.

Para Molinari (2011), la Generacion “Y” demanda mucho a los jefes, por lo que
desempefian un papel critico, la forma en que estos respondan, tendra impacto en la

retencion y el compromiso.

Basandonos en datos ofrecidos por Molinari (2011), uno de los aspectos elementales del

trabajo de desarrollo es indagar en los intereses de los colaboradores.

La Generacion “Y”, se interesa mas por el feedback informal, utilizado como medio
para el dialogo y relacion entre jefe y colaborador, funcionando como vehiculo para el
reconocimiento y aprendizaje. Los jovenes consideran al jefe como un referente

profesional, quien ejemplifica con sus vivencias y transmite lo aprendido.
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De acuerdo a lo que menciona Molinari (2011), para esta generacion el jefe es el
responsable de generar buen clima, de alentar los intercambios y la comunicacion
abierta. También es un representante de los valores de la compafiia. Esperan de sus
superiores calidad profesional y humana. Piden experiencia, honestidad, coherencia,
humildad, capacidad de escucha, generosidad, y una genuina preocupacion por cada
miembro del equipo, que indaguen sobre sus intereses y brinden espacios para

manifestarlos.

Los jovenes buscan continuamente desafios y es por ello que valoran a los jefes que
plantean desafios, pero que también les brindan ayuda para encararlos. Valoran a los
jefes creadores de sentido, siendo una de las caracteristicas diferenciadora de esta
generacion la del interés en darle sentido a lo que hacen, esperan jefes que transmitan

una idea clara de la importancia de su contribucion a la organizacion y a la comunidad.

También valoran los jefes que crean un contexto de familia, que adoptan el rol de
consejeros y guia, no solo en el trabajo sino también en la vida personal. Lo cual les
dara el sentido de pertenencia al equipo y a la organizacion, siendo esencial para ello la

consecuente confianza que debe estar presente en la relacion.

Por todo esto, Molinari (2011), nos dice que valoran un jefe que asegure la equidad en
los equipos de trabajo, que gestione la diversidad adecuando el contexto a las
necesidades y preferencias de los diferentes colaboradores, que aporte el feedback

requerido para el aprendizaje y crecimiento tanto personal como profesional.
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A continuacion desarrollaremos la temética del contrato psicologico, sus

caracteristicas, reciprocidad entre los empleados y la organizacion y sus etapas.

3.3 Contrato psicoldgico.

Los jovenes pertenecientes a la Generacion “Y”, irrumpen con nuevas expectativas,

demandas y prioridades laborales, las cuales influyen en sus decisiones de carrera.

Resultando de gran importancia reconocer frente a esta nueva dinamica laboral, aquellas
variables que influyen sobre el contrato psicolégico e impactan en el rendimiento,
motivacion, expectativas y retencion de estos jovenes con sus diferentes
particularidades, insertos en las organizaciones, reconociendo y entendiendo sus

expectativas e intereses en la relacion existente entre las partes.

3.3.1 Conceptualizacion del contrato psicolégico.

Para Schein (1982), el contrato psicoldgico esta presente en toda organizacion, siendo

un factor fundamental como determinante del nivel de motivacion del personal.

El autor define al contrato psicologico como un conjunto de expectativas que operan en
los miembros de la organizacion, las que no estan escritas ni normadas formalmente.

Y ademas considera que para que haya productividad, debe existir una correspondencia
directa en los contratos psicolégicos de los distintos actores, si ésta no existiere se

imposibilita la necesaria fuerza motivadora.
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Por otro lado, Levinson (1962), refiere al contrato psicoldégico como el producto
implicito y tacito de expectativas mutuas que anteceden a las relaciones de trabajo, el
cual estd basado en la reciprocidad, creando de esta manera una interdependencia entre

los trabajadores y la organizacion.

Ambos autores identifican el contrato psicolégico como las expectativas implicitas,
mutuas y reciprocas que se dan en la relacion laboral y que no forman parte del contrato
formal. Entendiendo su finalidad positiva al crear una interdependencia que beneficia a

ambas partes al incrementar la productividad, la confianza y la satisfaccion laboral.

Novoa (2012), menciona que el contrato psicoldgico implica ademéas que cada persona
que desempefia un rol tiene también expectativas, muchas de las cuales son implicitas y

tienen que ver con el sentido de dignidad y de importancia de la persona.

Sin embargo, Schein (1982), dice que la mayoria de los problemas que conllevan al
descontento laboral tienen mucho que ver con evidentes incumplimientos del contrato
psicologico, dado que las expectativas del contrato psicolégico operan como

determinantes de la conducta, aun cuando no estan escritas en ningin acuerdo formal.

Vemos asi como el contrato psicoldgico construido por las expectativas que perciben
ambas partes, actla sobre su relacién y mutuos intercambios, representado por un
conjunto de compromisos invisibles, generado por la reciprocidad entre el individuo y la

organizacion a la que pertenece.
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3.3.2 Laimportancia del contrato psicologico.

Novoa (2008), manifiesta la importancia del contrato psicoldgico en una nota titulada:
Desvinculaciones de ejecutivos: ¢a qué se deben los fracasos laborales? Y comenta,
para que la contratacion sea exitosa para ambas partes, el contrato psicolégico es
fundamental. Es decir, aquel que se firma entre la empresa y el empleado sobre qué es

lo que aportaran cada una de las partes.

Esté vinculado a la imagen de la empresa y del puesto que se hace el candidato durante
el proceso de seleccion, y la imagen que se hacen quienes los entrevistan de lo que ese
candidato puede dar. Si después esto coincide con la realidad, la relacion laboral

continta exitosamente. De lo contrario, se produce un quiebre en la relacion.

La importancia del contrato psicoldgico radica en la busqueda de mejorar la relacion
organizacion-empleado, comprendiendo la relacion laboral y las necesidades de ambas
partes y otorgandole relevancia a la satisfaccién de expectativas que permita una

relacion mas satisfactoria.

Para Ramos Cordero (2012), la importancia se puede denotar desde dos puntos de vista:

- Desde la perspectiva del empleado, la importancia de tomar conocimiento de las

variables del contrato permitird conocer qué es lo que buscan los jovenes en sus

trabajos, cuales son las creencias implicitas en sus decisiones laborales, conocer los

factores que influyen sobre las variables; identificar el desarrollo de los niveles de
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confianza ante una mejora en la relacion empleado-organizacién, mayor compromiso,

satisfaccion y desarrollo tanto personal como profesional.

- Desde la perspectiva de las organizaciones, conocer las expectativas que impulsan las
decisiones de los jovenes y entender qué los motiva, como se forjan sus contratos
psicologicos; permitira mejorar la gestion de las organizaciones en cuanto a procesos de
reclutamiento y seleccion, politicas de retencion, acciones que persigan la satisfaccion

de los jovenes que generara rendimiento, eficiencia y productividad.

Entonces la importancia del contrato psicoldgico es reconocida, a pesar de esto, es
notable la falta de interés por parte de las organizaciones de involucrarse en reconocer
las variables mencionadas que lo componen, para encarar un plan de accion que se

enfoque en el desarrollo de los jovenes profesionales.

3.3.3 El concepto de reciprocidad presente en el contrato psicolégico.

Chiavenato (2000), nos dice que el proceso de reciprocidad esta dado por la interaccion
psicologica entre empleado y organizacion. EIl contrato psicologico se refiere a las
expectativas reciprocas del individuo y la organizacion, aquellas que esperan cumplir y

alcanzar en la relacion laboral que se extiende maés alla del contrato formal.

Toda organizacion puede considerarse en terminos de un sistema social que se compone

por individuos, que realizan ciertas actividades en pos de ciertos fines y valores

comunes, ocupados en el intercambio de sus recursos con base en ciertas expectativas.
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Ademas la organizacion realiza acciones para el trabajador; le ofrece incentivos, lo
remunera, le otorga beneficios sociales, le da seguridad, lo capacita, ofrece
oportunidades de progreso, entre otras. Por ello, la organizacion espera que el empleado

contribuya al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

El autor remarca que el empleado se vincula a la organizacién y contribuye trabajando y
desempefiando sus tareas, con esfuerzo y dedicacion. Por ello, el empleado espera que la
organizacion se comporte de manera correcta, y contribuya al cumplimiento de sus
objetivos personales y laborales. Existiendo una relacién de intercambio entre los

individuos y la organizacion.

El modo de lograr la satisfaccion de sus necesidades y objetivos determina sus
percepciones de la relacion, estando cada una de las partes dispuesta a incurrir en ciertos
costos 0 a realizar inversiones personales, pues esperan que la satisfaccion de sus

necesidades sea mayor que los costos y esfuerzos aplicados.

De acuerdo a lo mencionado por Chiavenato (2000), podemos observar como
individuos y organizaciones se buscan y eligen de manera reciproca. Las personas
buscan vincularse con aquellas organizaciones que sean mas adecuadas a sus
necesidades y objetivos, y asimismo, las organizaciones seleccionan individuos mas
acordes a sus expectativas. Luego, en el transcurso de esta relacion se da el ajuste y la
acomodacion reciproca, donde para que se mantenga fructifera, se hace necesario

comunicar con claridad lo que cada parte pretende y espera invertir a cambio.
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Para lograr la adaptacion mutua se debe tener presente el factor motivacional que
despierta el interés de cooperacion entre la partes, remarcando que el individuo estard
dispuesto a cooperar siempre y cuando sus actividades dentro de la organizacion

contribuyan directamente al logro de sus propios objetivos personales y profesionales.

3.3.4 El dinamismo del contrato psicolégico.

Un aspecto importante a destacar acerca del contrato psicoldgico, es su naturaleza
evolutiva, es decir, su dinamismo. Schein (1982), lo menciona al hablar de su evolucion
en el tiempo, a medida que el individuo avanza en su carrera va formando y
desarrollando nuevas expectativas segin la nueva informacién que asimila en base a las

experiencias que vive en el entorno y en la organizacion.

El autor advierte que el contrato psicolégico cambia permanentemente estableciéndose a
través de un proceso que evoluciona con el tiempo, atravesando diferentes etapas que
caracterizan su dinamismo, desde su creacion, desarrollo 0 mantenimiento y ruptura.
Esto se da a medida que cambian las necesidades de la organizacion y del individuo, es
por ello que el mismo debe ser entonces continuamente renegociado, especialmente

teniendo en cuenta la carrera laboral de los colaboradores dentro de la empresa.

Segun lo observado por Ramos Cordero (2012), en su tesis denominada: Efectos del
contrato psicolégico en una organizacion no lucrativa, podriamos resumir que a los
comienzos de la carrera de una persona, las necesidades y expectativas tienen mucho

que ver con el autoconocimiento, sobre como puede contribuir a la organizacion en la
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que estd inserta, esperando que esta le ofrezca las oportunidades de demostrar sus

habilidades y talentos, a traves de tareas desafiantes.

A su vez, desde el lugar de la organizacion, cuando la etapa de socializacion y
adaptacion del empleado culmina, también se esperan contribuciones diferentes, se
comienza a exigir mayor esfuerzo, motivacion y compromiso a sus empleados, se espera
mayor lealtad y rendimiento mas estable. Pudiéndose observar como las influencias
externas y expectativas cambiantes del mercado generan un mayor cambio de

expectativas en los lugares de trabajo, marcando la naturaleza dindmica de los contratos.

Las expectativas tanto de los individuos como de las organizaciones surgen de sus
necesidades, de sus objetivos, de lo que han aprendido a lo largo del tiempo, del
contexto y de otra infinidad de fuentes. En la medida en que todas estas fuentes ejerzan
alguna influencia y provoquen cambios, cambiaran también estas expectativas
convirtiendo al contrato psicoldgico en un contrato dinamico que debe ser renegociado

constantemente.

3.3.5 Etapas que caracterizan el dinamismo del contrato psicolégico.

Quienes pertenecen a la Generacion “Y”, irrumpen en las organizaciones con

caracteristicas y expectativas particulares que van variando gradualmente a medida que

progresan en Sus carreras.

Al establecerse el contrato psicoldgico a través de un proceso, debido a su dinamismo,

va evolucionando con el paso tiempo, atravesando diferentes fases de desarrollo segun
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la etapa en la que se encuentre la relacion contractual entre el trabajador y la
organizacion. Teniendo en cuenta las etapas mencionadas por Ramos Cordero (2012),

se describen a continuacion;

3.3.5.1 Etapa 1: Creacion de los contratos psicologicos.

La relacion entre el individuo y la organizacion comienza durante el proceso de
reclutamiento y seleccion. Desde esta primera etapa es donde empieza a establecerse el

contrato psicologico.

Aqui las partes establecen los aspectos formales de la relacion laboral y comienzan a
influir en gran medida las expectativas de ambas, las cuales muchas no son
comunicadas e incluso tampoco son conscientes, pero aun sin poder delimitarlas por
completo, estan presentes, influyendo en el accionar de ambos. EI empleado comienza
por recoger la mayor informacion posible de la organizacion con la cual comienza a
vincularse, haciendo uso de distintas fuentes, tanto del &rea de recursos humanos, que
seré su primer contacto, como asi también de los distintos miembros de la organizacion

con los cuales se relacione.

Por el otro lado, la organizacidbn comenzara con su proceso de socializacion y
adaptacion del empleado, le inculcara la cultura y politicas de la organizacion y durante
el transcurso de estos primeros tiempos, recibira informacion de su desempefio a través
de diferentes fuentes, tanto formales, como ser, evaluaciones de superiores directos,

como asi también informales, de otros miembros de la organizacion. Es en esta primera
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etapa, donde se forman las expectativas que influirdn a lo largo del proceso de creacion

del contrato psicolégico.

Compartiendo la informacion, se negocian estas expectativas y asumiendo que ambas
partes aceptan las expectativas del otro, entran en una etapa de claridad de roles y
compromiso comdan.

En otras palabras, el nuevo empleado y la organizacion entienden y aceptan el rol que la
otra parte espera que se cumpla y estan motivados por encontrar esas expectativas.
Ambas partes seguiran construyendo la relacién sobre una fase de estabilidad, pero esta
no quedard estdtica y se pasara luego a la siguiente etapa gque mencionamos a

continuacion.

3.3.5.2 Etapa 2: Desarrollo y mantenimiento de los contratos psicologicos.

Esta fase viene definida por el hecho de que los cambios son necesarios dentro de la
relacion entre la organizacion y sus colaboradores, dado que cambian las necesidades y
circunstancias de cada una de las partes. El contrato psicoldgico esta influenciado por
una multitud de factores que intervienen tanto positiva como negativamente en la

relacion laboral.

Es en esta etapa de desarrollo donde como factor esencial para el buen funcionamiento
de la relacion laboral, se presenta la confianza, como creencia o expectativa de
fiabilidad e intencionalidad de la otra parte. EI empleado necesita conocer su utilidad
dentro de la organizacién, es muy importante la socializacion y formacion continua que

favorezcan al buen desarrollo de sus tareas.

Pag.49 de 222



Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

Es crucial delegar tareas y aumentar sus responsabilidades, haciendo del puesto, un
conjunto de acciones mas desafiantes, y de su tarea, mas interesante y significativa,
como motivadores para el empleado. Se valora un ambiente de respeto y trato justo,

bajo un clima satisfactorio.

De producirse algun cambio que pueda afectar a la relacion entre el individuo y la
empresa, para que continde el vinculo, serd necesario primeramente la existencia de
compromiso, el cual comprende el deseo y la utilidad de una parte de tener una relacion
a largo plazo con la otra, también serd requerido lograr una comunicacion abierta y
honesta que permita el entendimiento entre las partes evitando conflictos que puedan

perjudicar la relacion.

Lo que se presenta en esta fase de desarrollo es que las reglas y roles, que inicialmente
en la etapa de creacién fueron aceptadas, han sido alterados, y como consecuencia, una
0 ambas partes, experimentan un aumento de incertidumbre, generando conflictos en la

relacion.

Entonces, debera haber un manejo continuo del contrato psicoldgico, ya que sabemos
que las expectativas de los colaboradores no son necesariamente las mismas que las de
la organizacion. Por lo tanto, en el intento de minimizar las consecuencias negativas y
disfuncionales de los cambios de expectativas, para evitar malos entendidos y
desilusiones, se podra optar por retornar a la estabilidad, mediante un esfuerzo comun

de suavizar el conflicto y renovar los compromisos mutuos.
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Otra opcidn es la de identificar, compartir, discutir y renegociar los cambios en las
expectativas mutuas en un proceso continuo.
O bien se puede presentar que las diferencias no sean resueltas y se llegue a una partida

planeada.

Asi es como el dinamismo en el contrato psicoldgico exige una especial atencion en la
etapa de desarrollo y mantenimiento, si se perciben cambios y sefiales distintas desde
ambas partes, que sea un signo de advertencia temprana para manejar el proceso del

contrato psicologico.

3.3.5.3 Etapa 3: Ruptura de los contratos psicoldgicos.

Schein (1982), nos dice que el rompimiento del contrato psicologico se traduce en un

cuestionamiento de la relacion laboral, basada en valores y objetivos comunes.

En un articulo que se titula; La "renuncia emocional": por qué cuando se rompe el
contrato psicoldgico entre empleado y empresa ya no hay vuelta atrds. Segun los
expertos, las personas rompen el "contrato psicologico™ con la compafiia en la que
trabajan en un momento, pero se terminan yendo en otro. Los profesionales -sobre todo
los mas jovenes- ya no se “casan™ con sus empleadores. Esta es una nueva tendencia
que se impuso con la entrada de la Generacion “Y” al mercado, a diferencia de sus pares
de la Generacion X o Baby Boomers, no conciben la idea de un trabajo para toda la vida

(Novoa, 2012).
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En este sentido, Melamed, vicepresidente de Recursos Humanos de Coca-Cola para
Latinoamérica Sur, y autor del libro "¢Por qué no? Como conseguir y desarrollar tu
mejor trabajo", remarca...."la gente no esta para casarse con las empresas sino para
construir un vinculo adulto, maduro, profesional, y establecer un contrato de mutua

conveniencia, sabiendo que, en algin momento, se puede romper."

Cuando los individuos ingresan en una organizacion, establecen un contrato
psicologico, el cual consiste en formular las expectativas que el empleador y el
empleado tienen uno del otro. Aunque esas expectativas nunca hayan sido formalmente
establecidas, existen y tienen un impacto tangible en la relacion entre el empleado vy el
empleador.

Con el paso del tiempo, la relacion entre trabajador y empresa cambia, debido a la

dinamica del contrato psicol6gico, si sucede que:

v' Las expectativas de algunas de las partes no son satisfechas.

v" El contrato no se ha respetado.

v" Se produce un incumplimiento de algunas de las clausulas previamente pactadas.
v Larelacion se deteriora.

v Se falla en el cumplimiento adecuado de las promesas y obligaciones.

En definitiva, a traves de este acuerdo implicito, las empresas tienen expectativas para

con sus empleados y, en paralelo, éstos esperan que las organizaciones cumplan con sus

promesas de desarrollo y crecimiento profesional.
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Ardizzone (2012), directora de Seleccion de Adecco, manifiesta en el articulo
anteriormente mencionado; cuando este "pacto” no se cumple, cuando la persona
percibe que lo que espera de la compafiia dista mucho de lo que esta le esta dando, se
produce un quiebre del "contrato psicologico”: el trabajo deja de ser productivo
y meses mas, meses menos, en la mayoria de los casos el empleado termina

renunciando.

Por otra parte, el Lic. Ghidini, gerente general de la firma de Recursos Humanos
Ghidini Rodil (2012), dice que; "el contrato psicolégico funciona y se mantiene cuando
lo que dan y reciben ambas partes estd balanceado, pero, en cambio, cuando no es

equitativo para uno de los dos lados, se rompe 0, al menos, resquebraja.”

3.4 Expectativas laborales.

Cada generacion desarrolla la denominada personalidad generacional, Molinari (2011),
refiriéndose como aquella que determina los valores, creencias y expectativas, que
conformara lo que los individuos esperan del trabajo, el tipo de entorno laboral deseado,

actitudes y motivaciones laborales.

Siendo caracteristicas Unicas para cada generacion en particular, portadoras de una

similar vision acerca de la vida y el trabajo en cuanto a perspectivas, expectativas y

motivacion.

En la presente investigacion nos enfocaremos en aquellas expectativas vinculadas al

desarrollo de carrera que poseen los jovenes pertenecientes a la Generacion “Y”, con el
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objeto de analizar su influencia en las relaciones laborales y consecuentes decisiones de

carrera.

3.4.1 Conceptualizacion de expectativas laborales.

El Profesor Capelli (2001), en su libro, ElI nuevo pacto en el trabajo, se refiere a las
expectativas como suposiciones acerca de lo que la persona considera que sucedera en
el futuro o el resultado que espera obtener, se crean a partir de su interpretacion frente a

cierta situacion o experiencia.

Las expectativas son parte del contrato psicolégico cuando un empleado las desarrolla
respecto de lo que espera recibir de parte de su empleador, bajo los supuestos de

obligaciones mutuas y bajo las creencias de las condiciones de trabajo que prevén.

Para Schein (1982), las expectativas se originan cuando las personas infieren promesas
que esperan se cumplan en vistas de una relacion laboral fructifera a largo plazo, que
terminan por convertirse en obligaciones para el empleador dado por una exigencia

social, cultural, moral y/o legal.

El andlisis de las expectativas nos permitira identificar aquello que los empleados

buscan conseguir de su relacion laboral.
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3.4.2 Formacién de expectativas del contrato psicolégico.

Se considera que las expectativas laborales que componen el contrato psicolégico, se
establecen a partir de las creencias que posee el individuo en funcion de varios factores

que lo rodean.

Pozzi (2013), en su tesis titulada; Generacion “Y”, sus expectativas laborales, nos
menciona que existen dos conjuntos de factores que operan en la formacion del contrato

psicoldgico:

v’ Las interpretaciones, predisposiciones y construcciones internas del individuo.
Los contratos psicolégicos que establecen la relacion laboral, se basan en esquemas, es
decir, interpretaciones, predisposicién y construcciones internas, que influyen sobre las
expectativas en cuanto a lo que se espera de la organizacion y lo que espera le
corresponda contribuir a cambio. Sobre estos esquemas se construyen los modelos
mentales de las personas, es decir, en qué se basa la expectativa que tendra el individuo
ante cualquier empleo, y como se desarrolla su expectativa acerca de lo que espera dar y

recibir en la relacion laboral y los guia en sus decisiones de carrera.

Schein (1982), remarca que ante esto pueden existir expectativas laborales que son

producto de las necesidades propias del individuo y contempladas por sus experiencias

pasadas, sus conocimientos acerca de la organizacion, interacciones sociales informales,

tradiciones y valores.

v Lo proveniente de la organizacion y del entorno social.
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Se encuentran los mensajes que emite la organizacién a través de sus politicas y
précticas, su cultura y toda aquella informacion que refiere a la organizacion y gestion
que intercambian con los nuevos miembros en los procesos de reclutamiento y
seleccion. Sobre esta informacion transmitida y recogida por los empleados, se generan
expectativas implicitas basadas en lo que observa e interpreta cada sujeto, acerca de lo
que espera recibir de su empleador.

Luego estan las construcciones sociales y el entorno social y cultural en el que se
encuentran las organizaciones, dado que se desenvuelven en la sociedad, no estan
exentas de ser afectadas por los cambios demogréficos, sociales y culturales que

confluyen.

Desde la organizacion la pregunta clave que se presenta es como se pueden manejar los
recursos humanos de manera tal, que se logre maximizar las contribuciones de estos y

se acepten sus expectativas y normas como legitimas.

Desde los empleados, la pregunta clave es como poder alcanzar la satisfaccion y
recompensa que se persigue de la organizacién, y cdmo manejar su propia carrera, que
aliente su crecimiento y desarrollo pudiendo cumplir con las expectativas de la

organizacion.

3.4.3 Laimportancia de reconocer las expectativas.

Las expectativas son la manera en que las personas tienden a anticipar lo que recibiran o

la relacion que tendran en su ambiente laboral. Son creencias sobre las condiciones de

trabajo que prevén a futuro y reducen su inseguridad sobre lo incierto y desconocido.
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Por lo que resulta primordial que las organizaciones entiendan y reconozcan aquellas
expectativas que poseen sus empleados, en particular al inicio de toda relacion. Asi es
como Schein (1982), refiere que a las expectativas se las pueden considerar como
predicciones o previsiones acerca de resultados futuros esperados que se originan
cuando los individuos infieren promesas, compromisos u obligaciones que buscaran que

se cumplan en vistas de una relacion fructifera a largo plazo.

Si los empleados sienten que no se han cumplido sus expectativas y detectan una brecha
importante, puede generar una disminucion en su nivel de compromiso, a su vez, si
estas no coinciden con lo que realmente ocurre 0 no generan el resultado deseado,
provocan una decepcion o puede hasta percibirse como un incumplimiento al contrato

psicoldgico.

Vemos asi como el conocimiento y cumplimiento de las mismas se vuelve crucial para
la continuidad de la relacion laboral. Por lo que, aunque no estén explicitamente escritas
no necesariamente hace que sean menos importantes y se puedan descuidar. Tanto la
organizacion como el empleado, mantendrian una mejor relacion si sus expectativas se
hicieran explicitas desde el principio, pero es real que a menudo no se esta consciente de

las expectativas hasta que éstas son decepcionadas.

El estudio de las expectativas laborales, permitira descubrir aquello que los empleados

buscan conseguir de su relacion laboral y que hace a sus decisiones de carrera,

ayudando entonces a las organizaciones a prevenir el comportamiento de aquellos y
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desarrollar précticas de recursos humanos que permita retenerlos y lograr su desarrollo a

través de una relacion laboral que se mantenga en el tiempo.

3.5 Desarrollo de carrera.

Cortese (2002), en una investigacion en la que examina a profesionales de diferentes
edades en situacion de carrera y analiza las estrategias de bldsqueda de trabajo y las
elecciones de carrera, habla del nuevo contrato social, caracterizado por la busqueda del
compromiso de los empleados y no de la lealtad de los empleados para con la
organizacion. El autor diferencia ambos conceptos, y nos dice que, la lealtad, esta ligada
a la empresa; mientras que el compromiso a la profesion o especialidad y tiene que ver

con el cuidado del qué hacer, mas que el donde hacerlo.

Y ademas la investigacion le permitié elaborar la siguiente conceptualizacién, jEs
imperativo hacernos cargo de nuestra propia carrera! Cada empleado se debe sentar
a definir el destino de su carrera. Sabiendo que cada uno tiene diferentes prioridades
personales y profesionales, el desafio es: generar el contexto para que el personal tome
ventaja de los cambios y evalue su propia carrera; sabiendo que puede que continden

pensando en su futuro en la organizacion o elegir otra carrera lejos de la misma.

Posicionados en un mercado laboral dindmico, Capelli (2001), nos dice que cada
individuo es el responsable del desarrollo de su carrera. Estos seguirdan siendo
empleables, siguiendo el camino de desarrollo de nuevas habilidades y capacidades,

gestionando sus propias carreras.

Pag.58 de 222



Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

Scarabelli, Directora de Seleccion Regional Centro de Adecco Argentina (2013), en una
nota titulada; Plan de carrera, la clave principal para retener a la Generacion Y, afirma
que priorizan su desarrollo personal ante todo y son altamente creativos. Buscan
principalmente la oportunidad de desarrollo de carrera, asi como flexibilidad en sus
puestos de trabajo. “Este factor es clave porque actualmente el salario dejo de ser el

principal elemento de motivacion como ocurre en las otras generaciones ”.

Los autores Helrriegel y Slocum (2004), se refieren al desarrollo de carrera como una
secuencia de experiencias relacionadas con el trabajo que una persona ocupa a lo largo
de la vida, abarcando las actitudes y conductas que forman parte de las tareas y las

experiencias constantes que se relacionan con su trabajo.

Al planificar la carrera, Schein (1982), plantea que la persona recorre un proceso
continuo por el cual va fijando sus metas profesionales e identifica los medios para
alcanzarlas, evaluando sus propias habilidades e intereses, considerando oportunidades

y planificando actividades para su desarrollo.

Podemos hacer referencia a la obra de Robinson (2009), que refiere al estudio de
historias de vida de personas que han obtenido logros excepcionales en el desarrollo de
sus carreras, fundamentado en que se encontraban en su, elemento, aquel punto de
encuentro entre las aptitudes naturales y las inclinaciones personales, siendo el punto de
partida desde donde se puede comenzar con el proceso de, mejorar la capacidad de
mejorar, a traves de un proceso de descubrimiento, desarrollo y compromiso con las
aptitudes y condiciones naturales que posee la persona y potenciar desde alli el

desarrollo. Este elemento al que refiere el autor tiene las caracteristicas de:
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B Capacidad: como la facilidad natural para hacer una cosa.
B Vocacion: la presencia de pasion y deleite en la actividad que se realiza.
También tiene las condiciones de:

B Actitud: perspectiva personal que se tiene de uno mismo y de las circunstancias,
aquel angulo desde el que se miran las cosas, la disposicion, el punto de vista
emocional.

B Oportunidad: como oportunidad que se presenta para hacer patente las aptitudes.
Ante la ausencia de esta es posible que jamas se llegue a conocer las aptitudes

personales, y con ello el elemento.

Respecto a lo anterior, el Dr. Cortese (2012), realizé un analisis sobre personas que
lograron superar obstaculos y obtener resultados superiores. Como resultado del estudio

se identifico que las personas presentaban los siguientes patrones en comun;

B Capacidad: ser muy bueno en lo que se hace. Transmitiendo solvencia en la
profesion que se elige, empujados por la real vocacion.

B Motivacion: el placer presente en la profesion que se elige, lo cual marca su
identidad. Capaces de completar su D. A. T. A. Deseos (lo que los apasiona
profundamente), Aptitudes (en lo que son realmente buenos), Temperamento (lo
que les resulta placentero) y Activos (lo que les produce mejores resultados).

B Ventaja competitiva: el desarrollo de una ventaja competitiva en la propia
profesion, ofreciendo al mercado una propuesta Unica, atractiva y dificil de

copiar.
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B Mentalidad emprendedora: cultivando el compromiso y la pasion con lo que se
eligio hacer, a través del destaque se convierten en una oferta deseable para el
mercado, que garantiza resultados.

B Fortaleza emocional: preparacion para fortalecer la ventaja competitiva que
ofrecen, sin decaer ante las dificiles circunstancias inevitablemente presentes.
Demostrando perseverancia, ambicion, paciencia, humildad, autocritica y

aceptacion de critica; en el camino del desarrollo de su talento.

Si analizamos estos elementos en las personas podremos observar y evaluar su potencial

desarrollo de carrera.

3.5.1 Generacién “Y”: Su concepcion de empleabilidad o careerism y desarrollo

profesional.

En una economia global, ya no sera suficiente desempefiar una funcién dentro de los
confines de una rutina. Ni ocupar por treinta afios un puesto de trabajo, evitando el

cambio, el desafio y los riesgos. (Cortese, 2002).

El mercado de trabajo esta siendo reingenierizado y el nuevo contexto estd haciendo a
las personas responsables de su propia carrera. No hay un disefio completo de carrera,

jUsted esta en sus propias manos!

En estos términos el autor sefiala que la empleabilidad radica fundamentalmente en el

desarrollo profesional y personal y el desempefio en el trabajo, mas que la posicién en

cualquier organizacion. Ademas indica que es uno de los cambios méas traumaticos que
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deben enfrentar tanto las compafiias como las personas. Las empresas que acepten el
desafio tendran acceso a las personas mas capaces del mercado y estaran expuestas al
riesgo de que algunos decidan expandir sus habilidades fuera de la organizacion.

Por lo tanto, la empleabilidad no es funcion de la edad sino de las habilidades de los

empleados y el ser gerentes de nuestra propia carrera.

El viejo contrato social, donde la empresa brindaba trabajo seguro y el empleado lealtad
de por vida, no funciona. (Cortese, 2002). Para la Generacion “Y”, no existe el concepto
de seguridad laboral. Lo que importa es la seguridad de carrera o empleabilidad. La
seguridad laboral, tal como la entienden hoy y la entenderan en el futuro, no depende de

las empresas sino de cada uno.

Se ha sustituido la nocion de que las carreras se desarrollan dentro de los limites de una

sola organizacidn, hoy las carreras ya no presentan fronteras.

Es frente a esta nueva realidad que se establece el concepto de empleabilidad, o también
Ilamado careerism. Es uno de los factores individuales que influyen sobre el contrato
psicologico de un individuo. Y ademas se ha identificado como un factor relativamente

importante en la determinacion de una relacion laboral ventajosa (Pozzi, 2013).

Pozzi (2013), en su tesis de maestria, refiere al mismo como una estrategia de carrera,
destacado por la importancia que le da el individuo a su intencion de trabajar en varias
organizaciones, cambiando de empleador con frecuencia a lo largo del transcurso de su

carrera profesional.
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Se reconoce que aquellos empleados con niveles bajos de empleabilidad o careerism,
tienden a permanecer en la misma organizacion durante un largo plazo; por el contrario,
aquellos con niveles altos de careerism, ven sus carreras desde una éptica oportunista y
cambian de empresas con frecuencia, despojandose de la idea central de desempefiarse a

lo largo de su carrera en una sola o un nimero limitado de organizaciones.

Los empleados se sienten responsables del desarrollo de sus carreras y por ello le
adjudican mayor importancia al desarrollo de éstas que a hacer carrera dentro de una

sola organizacion.

Para Hatum (2010), en una nota; Como hacer carrera, afirma que el grado de
empleabilidad es clave. Es la capacidad que genera la persona para seguir siendo
empleable, o sea, conseguir trabajos en el mercado a partir de poder sostener las
capacidades que el mercado requiere. Eso significa, si ese cambio mejorara las
competencias para su futura carrera directiva, si le dara la competencia que hoy no tiene

y si se abren mayores posibilidades de crecer en la nueva organizacion.

La empleabilidad que persiguen, segun Londra (2012), en un articulo titulado; La
generacion Y: gente con exigencias distintas. Los jovenes prestan mayor atencion a sus
carreras, otorgando gran importancia a su propia empleabilidad en el mercado laboral,
reconociendo una gran importancia a la capacitacion y al desarrollo para el

establecimiento de sus carreras solidas.

Esto se ve potenciado, por el hecho de que las organizaciones saben que no pueden

garantizar seguridad laboral, entonces los individuos se aseguran, ante el surgimiento de
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cualquier eventualidad, seguir siendo empleables en el mercado laboral, a través del
desarrollo de nuevas habilidades y capacidades, gestionando asi sus propias carreras.
Frente a esta nueva dindmica en el mercado laboral, nos dice el autor que los empleados
tienen un mayor apego a su propia carrera que a su lealtad hacia una sola organizacion

(Capelli, 2001).

Siendo el contrato psicoldgico el elemento primordial que establecerd los niveles de
confianza, seguridad, compromiso y lealtad a largo plazo, se podran asentar las bases de
compromiso y confianza mutua entre las partes, para establecer contratos laborales méas

estables y perdurables en el tiempo.

Por su parte, Senge (2011), hace referencia de algin modo a este concepto cuando
refiere a que la vision instrumental del trabajo, visto este como un medio para un fin, se
ha visto modificada por la visién del trabajo como un medio a través del cual las
personas buscan los beneficios intrinsecos del trabajo; a raiz de los que se conecta el
aprendizaje personal y organizacional, dando paso a los compromisos reciprocos entre

individuo y organizacion.

Los modelos mentales que afectaran la manera de ver sus carreras, como menciona el

autor, son aquellos supuestos arraigados, generalizaciones, que influyen en el modo de

comprender el mundo y en la conducta.

Bajo el contexto de estos nuevos convenios laborales, el accionar que pueden llevar a

cabo las organizaciones para lograr la retencion de sus empleados, a la par de contribuir

Pag.64 de 222



Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

a sus objetivos de empleabilidad, es comprometerse a contribuir al desarrollo de las

capacidades de los empleados.

En cuanto a los medios que pueden aplicar para ello, podemos hacer alusién a aquellos
referidos por Chiavenato (2000), siendo las actividades de entrenamiento, desarrollo de
personal y desarrollo organizacional. Abordando asi la manera como aprenden y se
desarrollan en las organizaciones, las que disponen de una variedad de medios para
desarrollar a las personas, agregarles valor, capacitarlas y desarrollarlas cada vez mas en

la labor profesional.

Cuando hablamos de plan de carrera nos referimos a un plan personalizado, tomando en

cuenta los intereses personales, basado en el aprendizaje y el desafio.

En este contexto tan cambiante, nos preguntamos ;Como se hace carrera?, ;Coémo se
consigue un desarrollo laboral si las empresas no son capaces de asegurar el crecimiento
alli adentro? Hoy la carrera incluye el cambio de empleo y queda en la persona armar su
propia estrategia (Hatum, 2010) y es clave. Para el autor hay que delinear la identidad
profesional; qué es lo que los motiva, para qué tienen vocacion, qué les divierte, qué les
inspira. Saber eso en una etapa joven es fundamental. Y agrega: En los primeros 10
afios de carrera, hay que generar y consolidar la identidad profesional, moverse en
sectores y funciones hasta darse cuenta qué es lo que a uno le gusta, porque
evidentemente, uno no consigue el primer trabajo en lo que le gusta, sino en lo que
puede. En esta etapa inicial, el autor, aconseja conseguir mentores, dentro y fuera de la
organizacion, que ayuden a desarrollar la perspectiva de carrera y a generar la red de

network porque uno no solo llega por lo que es, sino por la imagen que tiene en el
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mercado y en las organizaciones. Y finalmente, desarrollar lo que él Ilama el portfolio
de carrera: tienen que empezar a pensar cuales son las competencias que necesitan

desarrollar a lo largo del tiempo y ubicarlas en ese portfolio.

Los jovenes de hoy, construyen un portfolio de habilidades, conocimientos y
capacidades que aseguren posibilidades de trabajo en el futuro. Siendo una generacion
que sabe que la formacion es la gran herramienta diferenciadora en el mundo del
trabajo, persiguiendo diversidad en la formacién e innovacién en la especialidad que

adquieren, el aprendizaje se vuelve central.

Hatum (2011), afirma que para el desarrollo de carrera, los jovenes profesionales
persiguen empresas que otorguen aprendizaje permanente en el trabajo, por ello
prefieren organizaciones que ofrezcan capacitacion y desarrollo.

A estos jovenes que persiguen el desarrollo profesional, les atraen los movimientos
laterales que puedan tener dentro de una organizacion, asi como también valoran la
existencia de mentores de los cuales aprender, las oportunidades de entrenamiento y de
planes de mejoramiento del desempefio, con procesos de feedback que los ayude en su

desarrollo.

3.6 La motivacion.

Actualmente los Directivos de las empresas afrontan un gran desafio al ser los
responsables de que el personal desempefie bien su trabajo y realice una buena tarea y a
tiempo. Es imposible que suceda sin la colaboracion y esfuerzo de los trabajadores. Es

aqui donde entra el reto de la motivacion.
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El deseo de conocer, predecir o influir la conducta laboral de los individuos, ha llevado
a muchos cientificos a estudiar las causas y consecuencias de la motivacion y
satisfaccion en el trabajo, estudios que se han realizado bajo diferentes enfoques en el

intento de explicar los factores que determinan las actitudes de los trabajadores.

Chiavenato (2000), define motivacion como “el resultado de la interaccion entre el
individuo y la situacion que lo rodea”. Segun el autor para que una persona esté
motivada debe existir una interaccion entre el individuo y la situacion que esté viviendo
en ese momento, el resultado arrojado por esta interaccion es lo que va a permitir que el

individuo esté o no motivado.

La motivacion es el deseo de hacer un gran esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual.
Si bien la motivacién general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos
concentraremos en aquellas metas que sean organizacionales, a fin de reflejar el interés
primordial por el comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de valores que

rige en la organizacion. (Robbins, 2004).

Es importante diferenciar la motivacion de la satisfaccion. Sobre la base de lo antes
expuesto, una definicion de satisfaccion laboral que se adapta mejor al estudio de las
variables presentes en este trabajo es la planteada por Blum (1990), el autor expone
algunas de las expectativas de dichos trabajadores, relacionadas con las caracteristicas

del personal, tales como: oportunidad y desarrollo en la organizacién, ambiente laboral,
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sueldos y salarios, supervision, caracteristicas del empleo y deméas actividades que

desarrolla en el ambiente laboral.

Blum y Naylor (1990), en su libro, Psicologia Industrial, se refieren a la satisfaccion en
el trabajo como el resultado de diferentes actitudes que poseen los empleados; esas
actitudes tienen relacion con el trabajo y se refieren a factores especificos tales como el
salario, la supervisién, el reconocimiento, oportunidades de ascenso (entre otros),
ligados a otros factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posicion social y

demés actividades en organizaciones laborales, politicas y sociales.

Segun la definicién de Blum y Naylor, podemos deducir que la satisfaccién laboral,
surgird o dependerd de las diferencias y discrepancias entre las aspiraciones que el
trabajador tiene y las oportunidades que presenta la organizacién, asi como las
diferencias existentes entre las expectativas y los logros, afectando la motivacion del
empleado, hasta el punto de que éste se sienta en libertad de actuar conforme a diversas

alternativas para seguir trabajando.

Como observamos, la satisfaccion laboral es un tema muy importante en las empresas,

el ser humano en la actualidad no busca sélo un lugar de trabajo en donde ganar un

sueldo, ademas busca compensar necesidades psicoldgicas y sociales.

3.6.1 Lamotivacion desde la perspectiva de la Teoria de las expectativas.

El desarrollo de la teoria de las expectativas se le atribuye al psicélogo Vroom (1964),

quien afirma que una persona tiende a actuar de cierta manera con base en la
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expectativa de que después de la accion, se presentara un resultado que sea atractivo

para el individuo, Robbins (2004).

En otras palabras, esta teoria nos dice que la tendencia para actuar de cierta forma,
depende de qué tan convencida se encuentre la persona de que sus acciones lo
conduciréan a lograr cierto resultado y también de qué tan atractivo resulte este resultado

para la misma.

La légica de la teoria supone que todo individuo se esforzard en su desempefio para
lograr obtener aquello que desea, siempre y cuando piense que es posible lograrlo. Esta

teoria incluye tres elementos o variables:

Valencia: Es lo atractivo de la
recompensa, la unportancia
que el mdviduo dé al
resultado o  recompensa
potencial que se puede lograr
en el trabajo.

vinculo entre el estuerzo
v el desempeiio, v se
refiere a la probabilidad
que percibe el mdivaduo
de que su estuerzo le
pemitira  aleanzar un
nivel de desempeiio
deseado.

Fuerzy o Instramentalidad. Es e
vinowlo  presente  entre el
deserrmpefio y la recompensa, el
grado en que el mdividuo cree que
deserrpefiarse a un nivel dado, es
el medio para lograr el resultado
deseado.

Figura 5. Elementos de la Teoria de las expectativas. Adaptado de “Comportamiento organizacional”,

p.173, por Robbins, S. 2004, México: Pearson Educacion.

La teoria de las expectativas reconoce la importancia de las necesidades motivacionales

de los empleados, supone que el valor de las recompensas, varia entre las personas, en
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momentos y lugares diferentes. Enfatiza la importancia de que la organizacién debe
proporcionar un medio ambiente que favorezca el desempefio, teniendo en

consideracion las diferencias, habilidades y metas personales de cada empleado.

En resumen, se puede decir que la clave de esta teoria es entender la relacion que existe
entre el esfuerzo y el desempefio, la relacion entre desempefio y recompensas, y
finalmente, la relacion existente entre las recompensas y la satisfaccion de las metas u

objetivos individuales, (ver figura 6).

Teoria de las Expectativas

— La teoria de Vroom se enfoca en tres relaciones:

Re c Relacion
K ) Qesempeﬂa- ) R\ecompensas-Metas personale.

;

El grado hasta el

SRl cual el individuo El grado hasta el cual
prob'abnhd?d o cree que las recompensas
percibe e‘l individuo organizacionales

o iy e tisfacen las metas o
cantidad determinada lo conducira al necesidades

de esfuer.zo llevard al logro de un personales de un
desempetio. resulta-do deseado. indi-viduo.

E o Si obtengo una buena Si soy recompensado,
rindo un mdximo esfuerzo, L : <
1 5 3 /i ? evaluacion de Json atractivas las =
se reconocerd en mi s S ek 7 e - R 0
evalua-cién de desempeiio? 'esemp i . A i RS Fumu’“, 1 2
Para nchos exmleadod I ugar a recompensa intereses perso 7 .
organizacionales?

respuesta es no

Figura 6. Teoria de las expectativas. Adaptado de “Comportamiento organizacional”, p.173, por
Robbins, S. 2004, México: Pearson Educacion.

La teoria considera que la motivacion individual para producir en un determinado

momento, depende de los objetivos personales y de la percepcion de la utilidad del
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desempefio en relacion con la posibilidad de alcanzar dichos objetivos. Siendo la
motivacion un proceso que determina elecciones entre comportamientos, donde la

persona percibe las consecuencias o resultados de cada alternativa de accion.

Cabe mencionar que en el presente trabajo de investigacion, para descubrir las
motivaciones de los jovenes pertenecientes a la Generacion “Y”, nos enfocaremos
precisamente en la teoria de motivacion desarrollada por Vroom (1979), con el objeto
de arribar a conclusiones mas exactas y precisas, aun asi, no se dejara de atender a los
demaés factores mencionados en este capitulo que influyen en el proceso motivacional de

las personas.

3.6.2 El sentimiento de satisfaccién laboral.

Molinari (2011), define satisfaccion laboral como un agradable estado emocional que
representa como la persona se siente y piensa acerca de su trabajo, resultante de la

evaluacion del mismo y de su experiencia.

Frias Castro (2014), en su tesis denominada: Compromiso Yy satisfaccion laboral como
factores de la generacion “Y”, plantea que tanto la satisfaccion laboral como lo que
acontece en el resto de las facetas de la vida de una persona se influencian mutuamente,
en el sentido de que si el individuo no esté satisfecho en algun aspecto de su existencia,
esto afectara la capacidad de encontrar la satisfaccion en lo laboral y en otras areas de su

vida, transformandose en un circulo vicioso de insatisfaccion e infelicidad.
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Ademés la autora en su tesis refiere al redisefio del trabajo, indicando que las
caracteristicas del trabajo pueden afectar directamente las actitudes y comportamientos

de los trabajadores. Y menciona la existencia de cinco dimensiones del trabajo:

Variedad
Retroalimentacion Identidad
Dimensiones
del trabajo
Autonomia Significado

Figura 7. Dimensiones del trabajo. Adaptado de “Compromiso y satisfaccion laboral como factores de
permanencia de la generacion Y”, p. 22, por Frias Castro, P. 2014, Tesis de Maestria, Universidad de

Chile, Santiago.

v La variedad, es el grado en que el trabajo requiere diferentes actividades que
implican numerosas habilidades y talentos.

v' Identidad, es el grado en que el trabajo requiere completar una tarea de principio
a fin con un resultado que sea visible.

v’ El significado del trabajo, es el grado en el que se cree que el trabajo vale la
pena, es importante y tiene un impacto sustancial.

v La autonomia, es el grado en el que el trabajo provee libertad e independencia
en el desempefio del rol, permitiendo ver el resultado como producto de los
esfuerzos aplicados.

v’ La retroalimentacién, es el grado en que se provee al empleado de informacion
acerca de como se estd desempefiando en la realizacion de las actividades

requeridas para el trabajo.

Pag.72 de 222



Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

Las investigaciones citadas por Frias Castro (2014) concluyen que existe una relacion
moderada entre las caracteristicas del trabajo y la satisfaccion laboral y que esta relacion
es més fuerte en personas con mayor necesidad de crecimiento individual. Afadiendo
que cuanto méas complejo y enriquecido es el trabajo, méas probable es que la persona
tenga una alta necesidad de crecimiento y desarrollo personal y que esté satisfecha en el

trabajo.

Colquitt (2009), sefiala que la satisfaccion laboral es uno de los mecanismos del
individuo que impacta directamente en el desempefio laboral y el compromiso
organizacional; de este modo, si un empleado estd satisfecho con su trabajo y
experimenta emociones positivas mientras trabaja, desempefiard mejor su trabajo y

elegira permanecer en la compafiia por un periodo largo de tiempo.

Segn un informe de investigacion realizado por la Sociedad para la Gestién de
Recursos Humanos (SHRM)?, referente a la satisfaccion laboral y el compromiso, la
satisfaccion laboral tiene un impacto significativo y positivo en el desempefio y
compromiso organizacional, mencionando que las personas que experimentan altos
niveles de satisfaccion laboral tienden a sentir mayores niveles de compromiso.

Enumerando dos factores principales que influyen en la satisfaccion laboral:

+ La oportunidad que tienen las personas de utilizar sus habilidades y
capacidades.

+ Su seguridad en el empleo.

*La mayor organizacion de membresia de recursos humanos dedicada a la gestion de recursos humanos.
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También Colquitt (2009), hace referencia a la percepcion de valor, remarcando que los
trabajadores estan satisfechos en sus trabajos cuando se percibe que éste les provee algo
que ellos valoran, entendiéndose por valor aquello que el individuo consciente o

inconscientemente quiere o busca tener.

Lo que se valora es muy subjetivo, aun asi se plantea que las personas evallan su

trabajo acorde con facetas especificas del mismo. Destacando las siguientes:

a. Lasatisfaccion de la remuneracion, se refiere a los sentimientos acerca del pago.

b. La satisfaccion de la promocion, se refiere a los sentimientos acerca de las
politicas de promocion de la organizacion, y con ellas las oportunidades de
crecimiento.

c. Lasatisfaccion en relacion con el supervisor, se refiere a los sentimientos acerca
del jefe, incluyendo si es competente, agradable y un buen comunicador.

d. La satisfaccion que se tiene con los compafieros de trabajo, se refiere a los
sentimientos acerca de sus compaferos, incluyendo si son responsables,
competentes y cooperadores.

e. La satisfaccion que existe con el trabajo en si mismo, refiere a los sentimientos
del trabajador acerca de sus tareas actuales, incluyendo si estas son desafiantes,

interesantes o aburridas.

Entonces los empleados estardn satisfechos en la medida en que perciban que la

remuneracion, promociones, los supervisores, comparieros de trabajo y las tareas que

realizan, les otorgan valor.

Pag.74 de 222



Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

Chiavenato (2000), refiere a la satisfaccion, en el concepto de inequidad, y sefiala que
las personas y las organizaciones estan inmersas en un complejo sistema de relaciones
de intercambio, las personas hacen contribuciones a la organizacién, y de esta reciben

incentivos o recompensas.

Cuando hay equivalencia en este intercambio, se da la situacion de equidad que provee
a la persona del sentimiento de satisfaccion. Por el contrario, cuando no existe
equivalencia, tampoco se da la equidad, y la persona experimenta un sentimiento de

injusticia y de insatisfaccion, que aumenta en la medida en que crece esta inequidad.

Finalmente, podemos decir que para perseguir esta satisfaccion laboral, por un lado las
personas deberian enfocarse en entender qué es lo que més valoran y, buscar una carrera
y una organizacion que se ajuste a sus valores y expectativas pudiendo asi aumentar su

satisfaccion en el trabajo en particular y su felicidad en general.

Por el otro lado las organizaciones deberian estar en conocimiento de la relevancia de
conocer las motivaciones y expectativas de las personas, conduciendo sus acciones
hacia el logro de la satisfaccion laboral de sus miembros que colabore a mantener una

relacion que se perpetué en el tiempo y ayude a desarrollar sus potenciales.

3.6.3 Propuesta de valor para la Generacion “Y”.

La nueva generacion presenta flexibilidad, y ante la misma, las organizaciones deben

resolver el problema sobre como ser adaptables y reconocer lo que necesitan para

sobrevivir ante un medio cambiante.
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Schein (1982), menciona que las expectativas de los miembros de una organizacion con
relacion a un contrato psicoldgico justo y razonable han cambiado. Estas variaciones se
han dado en virtud de los cambios en los valores relacionados con la ética laboral, con
el rol apropiado que el trabajo y la familia juegan en la vida de una persona y en virtud
de tantos otros factores que modifican la tendencia en el mercado y que afectan la

manera en que esta generacion percibe su relacion laboral.

Frias Castro (2014), despierta el raciocinio de que si las organizaciones comprenden las
necesidades y expectativas de esta generacion, es posible crear una estrategia de

reclutamiento, desarrollo y retencion para el actual mercado de trabajo.

Para Hatum (2011), esta nueva fuerza laboral impactara en gran medida sobre la forma
en que trabajamos actualmente, teniendo las organizaciones que relegar viejos

paradigmas de gestion.

Ante las nuevas formas organizacionales que se requieren, se lograra el apoyo de esta
generacion, si las empresas logran integrarlos y sienten que pueden desarrollarse en un

contexto de libertad, flexibilidad y responsabilidad.

A partir de las caracteristicas de los Millennials, resulta importante pensar en una

propuesta de valor que recalque las preferencias y valoraciones de esta generacion. La

Generacion “Y” presenta las siguientes caracteristicas:
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Atractivo, identificacion y sentido de permanencia. Bajo una relacion en la que
se sienta que se contribuye.

Trato justo y equitativo, que refleje el respeto por las diferencias individuales,
con una alta prioridad al bienestar y espiritu de asociacion, esfuerzo compartido
y trabajo en equipo.

Integracion de la vida con el trabajo, propuesta de valor que muestre el impacto
del trabajo, que contribuya a la construccion de la propia identidad del
trabajador.

Cultura organizacional que haga uso de la tecnologia como accionar diario a
modo de atraccion y desarrollo de esta generacion, y donde se aprecie la
flexibilidad.

Conciencia social y responsabilidad comunitaria, invitando a generar un impacto
social, dado que incluye un compromiso social real y sustentable.

Mentalidad global que ofrezca diversidad cultural y propuestas en el extranjero.
Capacitacion y desarrollo, aportando buenas referencias para trabajos futuros,

con compromiso hacia el aprendizaje continuo a través de planes concretos.

Como sefiala el autor, los empleados que antes se ataban a una organizacion y debian

presentarse buenas razones para abandonarla, hoy son los jovenes que esperan que las

empresas les den buenas razones para quedarse.

Dado este nuevo escenario, provisto de paulatinas modificaciones, Hatum (2011),

plantea como imprescindible generar una propuesta de valor que contemple estas

demandas. Convirtiéndose en puntos relevantes que deben tener presentes las

organizaciones al gestionar con este grupo de profesionales que pertenecen a la
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Generacion “Y”, comenzando por reconocer su talento, su relacion con la tecnologia,

diversidad, independencia, ambicion y deseos de contribuir al negocio.

Peters y Waterman (1994), nos dicen que se ha comprobado que el compromiso durable
con respecto a un trabajo no puede originarse sino en un ambiente propicio a las
motivaciones intrinsecas, donde las personas puedan estar convencidas de que su trabajo

vale la pena.

Poniendo el contrato psicoldgico en perspectiva, estamos en condiciones de resaltar su

importancia como variable de andlisis.

Schein (1982), sefiala que para que las personas trabajen eficientemente, con
compromiso, lealtad y entusiasmo, dirigidas hacia el cumplimiento de los objetivos y
ademas se sientan satisfechas con su trabajo, depende en gran parte de dos condiciones:
una de ellas es la medida en que se relacionen las expectativas del individuo en relacion
a lo que la organizacion le puede dar y a lo que él le puede dar a la organizacién y la
segunda refiere a las expectativas que la organizacion tiene de lo que puede dar y de lo

que puede recibir.

Los nuevos contratos laborales deberan estar enfocados en como hacer para mantener la
relacion laboral en marcha, sabiendo que la relacion entre las personas y la organizacion
es una relacion de interaccion, manifestada por una influencia y negociacion mutua

tendiente a establecer y re-establecer contratos psicologicos aceptables.

Pag.78 de 222



Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

Peters y Waterman (1994), afirman que las personas tienen la necesidad de dar un
sentido a su vida, estando preparados para hacer sacrificios en pos de aquellas
organizaciones que colaboren en esta tarea. Al mismo tiempo, las personas tienen la

necesidad de independencia, de distincion, de sentirse duefios de sus propios destinos.

Por otro lado, los empleados se consideran los responsables en el manejo de sus propias

carreras, invierten en educacion y entrenamiento, esforzados por estar actualizados en

su profesion, llevandola hacia otros destinos diferentes.
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4 METODOLOGIA Y PROCEDIMIENTO

4.1 Tipo de Investigacion.

El trabajo de investigacion es de tipo descriptivo, cuanti/cualitativo y transversal.

Es descriptivo, pretendemos describir, evaluar y caracterizar, las expectativas laborales
vinculadas al desarrollo de carrera de la Generacion “Y” de la Honorable Camara de
Diputados de la Nacion. En cuanto al tiempo de administracion y recoleccién de datos
se caracteriza por ser Transversal, se centra en saber cudl es el estado de las variables en
el momento actual de la organizacion a estudiar. El periodo considerado para el
relevamiento de los datos es el 2015.

Es cuanti/cualitativo, la recoleccion de datos se hard cuantitativamente por medio de
una encuesta estructurada en cuestionarios tipo escala de Likert, ademés incluyen
preguntas abiertas sobre las expectativas laborales y atributos elegidos al momento de

cambiar de trabajo y cualitativamente a través de entrevistas en profundidad.

4.2 Criterio de seleccion del caso estudiado.
Los criterios de seleccion de la muestra de los jévenes son;
a. Edad, Profesion, Estudios complementarios.
b. Tipo de Puestoy Area en la que se encuentra trabajando.
c. Antigiiedad en la organizacion.
Los criterios de seleccion de la muestra de los diputados nacionales son;
a. Diputados con mandato en el 2014-2015.
b. Que tengan a cargo 2 (dos) o méas colaboradores pertenecientes a la Generacion

‘GY”
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Los criterios de la selecciéon de la muestra de directivos del area de Recursos Humanos

son;

a. Rol que cumple dentro del area.

b. Antigledad en el ejercicio de funciones dentro del area.

En la siguiente Figura se resumen los elementos de la metodologia aplicada en la

presente investigacion:

Tipo de Investigacion
- Descriptivo
- Cuantitativoy
Cualitativo

-Transversal

Poblacion

- Jévenes profesionales,
Generacion "Y"

- Diputados Nacionales
mandato 2014-2015

- Directivos Area RRHH

Variables

-Expectativas
laborales

-Desarrollo de
carrera

Muestra

- No probabilistica e
intencional

Figura 8. Elementos de la Metodologia. Elaboracién Propia.

A continuacion vamos a definir los sujetos que van a ser medidos, delimitar la

muestra y describir la poblacion objeto de estudio.
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4.2.1 Poblacion.

Constituida por jovenes profesionales pertenecientes a la generacion “Y”, nacidos entre
los afios 1980 y 2000. Actualmente se encuentran trabajando en la HCDN,
desempefiando funciones en servicios administrativos o de asesoria. A la poblacion
seleccionada se le entregd una encuesta disefiada con cuestionarios tipo Likert y
preguntas abiertas con el objetivo de conocer e identificar sus expectativas y
motivaciones. Se selecciono de este grupo un subgrupo al que se le realiz entrevistas
en profundidad, las mismas nos permitieron enriquecer los resultados cuantitativos
respecto al desarrollo de carrera, expectativas laborales e identificar como impacta el

contrato psicoldgico en la planificacion del desarrollo de carrera de los jovenes.

También se seleccionaron a Diputados de la Nacion con mandato en el 2014-2015 y
directivos del area de Recursos Humanos, a quienes se les realizdé una entrevista en
profundidad con el objeto de profundizar sobre las expectativas laborales de los Jovenes
de la Generacion “Y”; identificar los factores que impulsan la contratacion de los
jévenes; conocer sus opiniones sobre la importancia en la congruencia con el contrato
psicoldgico; identificar sus expectativas y el grado en el que creen gque se pueden
cumplir; conocer lo que piensan en cuanto al desarrollo de carrera de los jovenes
profesionales dentro de la organizacidn y qué acciones se toman frente a esta tematica.
Asi como también, indagar en las expectativas que tiene el area de RRHH con respecto

a los jovenes profesionales que se contratan.
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4.2.2 Muestra.

La muestra es no probabilistica, de tipo intencional. Segin Sampieri (2010), en el
muestreo intencional, se eligen los individuos que se estima que son representativos o
tipicos de la poblacion. Se sigue el criterio del experto o el investigador. Se
seleccionaron sujetos siguiendo determinados criterios, como el puesto de trabajo,
buscando con ello que la misma sea representativa y accesible. La selecciéon de la
muestra fue consecuencia de dos preguntas: ¢(Si es posible llevar a cabo esta
investigacion? Y cuanto tiempo demandard realizarla? Entonces para que esta
investigacion sea viable evaluamos la disponibilidad de los recursos (econémicos,

humanos, tiempo e informacion) implicancias practicas y la utilidad metodolégica.

En funcion de los parametros, la muestra se compone de Jovenes profesionales, nacidos
entre 1980 y 2000. Con una antigliedad mayor a 1(un) afio dentro de la organizacion, el
factor antigliedad se tiene en consideracion con el fin de analizar en qué etapa de su
desarrollo profesional y laboral se encuentran, si es un individuo que se esta iniciando
en su carrera profesional o si por el contrario ha experimentado variaciones en sus tareas
que repercutieron en su vision de desarrollo, y analizar las diferencias en sus

expectativas y planificacion de carrera.

Los criterios de seleccion de la muestra de los jévenes son;
- Edad, Profesion, Estudios complementarios.
- Tipo de Puesto y Area en la que se encuentra trabajando.

- Antigliedad en la organizacion.
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La muestra también incluye a diputados nacionales con una marcada tendencia en la
contratacion de jovenes.
Los criterios de seleccion de la muestra de los diputados nacionales son;

- Diputados con mandato en el 2014-2015.

- Que tengan a cargo 2 (dos) o mas colaboradores pertenecientes a la Generacion
G‘Y”.

Y por ultimo, incluye a Directivos del &rea de recursos humanos de la HCDN, a quienes
se los entrevistd con la finalidad de ampliar en las expectativas que se tiene con respecto
a los jovenes profesionales que se contratan, caracterizar el contrato psicologico y
conocer la posicion del area frente a la percepcion de desarrollo de carrera de aquellos
jévenes que prestan sus servicios en la organizacion.

Los criterios de la seleccion de la muestra de directivos del area de RRHH son;

- Rol que cumple dentro del area.

- Antigiedad en el ejercicio de funciones dentro del area.

En el siguiente cuadro observamos como se compone la muestra:
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Muestra N° Encuestados N° Entrevistados

Figura 9. Composicion de la muestra. Elaboracién Propia.

4.3 Metodologia Utilizada y Procedimiento.

Como ya mencionamos anteriormente nuestro estudio es descriptivo, cuanti/cualitativo
y transversal. Siendo nuestro objetivo describir, evaluar y caracterizar las expectativas
laborales vinculadas al desarrollo de carrera de los jovenes de la Generacion “Y?,

insertos en la Honorable Camara de Diputados de la Nacion.

También pretendemos describir la correspondencia lograda entre las expectativas de los
jovenes y sus referentes (diputados nacionales) y el Area de Recursos Humanos de la
HCDN. Y conocer el grado de satisfaccion en cuanto al cumplimiento de sus
expectativas y su consecuente relacion con el desarrollo de carrera e influencia en las

decisiones de perpetuar su relacion laboral en el tiempo.

P4g.85 de 222



Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

En el siguiente cuadro se resumen las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
que aplicamos en nuestro trabajo, que nos brindaron resultados cuantitativos y

cualitativos, se describen en la Figura 10.

METODO METODO
CUANTITATIVO CUALITATIVO

TECNICA: TECNICA:
Encuesta Entrevista

INSTRUMENTO: INSTRUMENTO:
Entrevista
Semiestructurada en
profundidad

Cuestionario tipo
Escala de Likert

Figura 10. Técnicas e Instrumentos. Elaboracion Propia.

4.3.1 Meétodo Cuantitativo.

» Técnica Cuantitativa: Encuesta
» El Instrumento: Cuestionario destinado a describir el perfil de los Jovenes
profesionales de la de Generacion “Y” y cuestionarios tipo Escala de Likert

sobre expectativas laborales, Careerism y Planeacidon de carrera.

La encuesta se destind a los jovenes que representan la poblacién objeto de estudio,
teniendo como objetivo caracterizar e identificar sus expectativas laborales que tienen

hacia la organizacién y las que consideran esperables por parte de ella para establecer
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un adecuado contrato psicoldgico, asi como conocer el grado en que perciben que estas
expectativas se pueden cumplir y su relacién con un posible desarrollo de carrera. Y es
utilizada como técnica para recabar cuantitativamente informacion de las variables
consideradas expectativas laborales vinculadas al desarrollo de carrera de la generacion
“Y”. El diseno de la encuesta fue extraida de la tesis de Pozzi (2013) y se adaptd a

nuestro trabajo de investigacion.

La encuesta consta de cuatro partes, siendo el cuestionario el instrumento para la

recoleccion de datos disefiado en funcion de las variables objeto de estudio.

En la primer parte, se le solicité a los encuestados completar datos personales y
generales. Consta de preguntas cerradas referidas a la edad, sexo, profesion, estudios
complementarios, puesto que se ocupa actualmente, antigiiedad en el puesto y tipo de
contrato laboral, si es temporario o permanente. Estas primeras preguntas se elaboraron
para controlar que cumplan con los requisitos de la muestra y poder determinar un perfil
de los jovenes profesionales de la generacion “Y”, que se encuentran trabajando en la

HCDN.

En la segunda parte, los encuestados debieron establecer qué importancia le atribuyen a
ciertas expectativas laborales. El cuestionario se disefi0 en base a una escala likert de
importancia. Se seleccionaron 10 (diez) expectativas laborales en base a investigaciones
previas que tuvieron como fin medir el contenido del contrato psicologico de graduados
y estudiantes de la generacion “Y™, Pozzi (2013). Si bien se las puede ver en el anexo 1,

segunda parte, se detallan a continuacion:
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Oportunidades de
crecimiento dentro de Buen nivel salarial y

la institucion beneficios adicionales

Que me permita lograr
un buen equilibrio entre
mi vida laboral y mi vida
privada

Que se me otorgue un

El prestigio y
alto grad(_)_de reconocimiento Que pueda recibir
responsabilidad social de la feedback sobre mi

institucién desempefiio

Que la institucion me
provea oportunidades
para capacitarme y
desarrollar nuevas
habilidades

Que mi trabajo sea
interesante y

desafiante

Que me ofrezca un trabajo sea agradable y
contrato fijo, estable, y fomente las relaciones
seguro sociales

Estabilidad Laboral— ] [ Que el entorno de

Figura 11. Expectativas laborales. Elaboracion Propia.

Mediante la escala likert de importancia, cada individuo debid indicar la importancia
que le atribuian a cada una de las expectativas. Esta técnica psicométrica es la mas
utilizada para medir actitudes y opiniones. Cabe aclarar que, para limitar la cantidad de
respuestas que un encuestado podia contestar como “Muy importante”, se les indicé que

solo podian contestar “Muy importante” a 3 (tres) de las 10 (diez) expectativas.

Al mismo tiempo, se pregunt6 cudl seria el factor mas importante de los diez, y si
cuentan con alguna otra expectativa que influye o impacta sobre su relacién laboral o en
sus decisiones de carrera. Esto permitio corroborar si el atributo que obtuvo la mayor
media es aquel al que mas importancia le otorgan. La Ultima pregunta, de caracter
abierto, permitié la obtencion de informacion cualitativa para el analisis y establecer un
espacio para que los jovenes pudiesen aportar mas informacién, ayudar en la
interpretacion y aprender sobre otras expectativas que los jovenes profesionales de la

generacion “Y” puedan tener.
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En la tercer parte, se disefié un cuestionario en el que se detallan 10 (diez) atributos que
generalmente los Jovenes tienen muy en cuenta a la hora de elegir una empresa para
trabajar, cuando deciden cambiar de trabajo o buscar nuevas oportunidades laborales.
Aqui los jovenes encuestados deben seleccionar solo 5 (cinco) atributos que priorizaron

al momento de tomar la decision de trabajar en la HCDN o en otra organizacion.

En la cuarta parte de la encuesta, el objetivo fue recabar informacién sobre su nivel de
Careerism y Planeacion de Carrera. Se utiliza nuevamente una escala likert, de acuerdo,
los encuestados debieron indicar su nivel de acuerdo o desacuerdo en base a su situacion
laboral actual. La escala va a medir el grado de intencion de los encuestados a cambiar
de empleadores frecuentemente a lo largo de sus carreras. Los primeros 5 (cinco) items
refieren a Careerism y los 15 (quince) restantes a Planeacion de Carrera. Con estos
ultimos items analizamos acerca de como se posicionan dentro de la organizacion, el
deseo de hacer carrera dentro de la misma y las acciones que se llevan a cabo desde la

organizacion para potenciar estos deseos.

4.3.2 Método Cualitativo.

> Técnica Cualitativa: Entrevista

> El instrumento: Entrevista Semiestructurada en Profundidad a Jbévenes

Profesionales de la Generacion “Y”, Diputados y Directivos de Recursos

Humanos.
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Entrevista en profundidad; dirigida a 8 (ocho) jovenes profesionales, a 3 (tres)
diputados nacionales, y 2 (dos) directivos del area de recursos humanos. Nos brindo6
datos sobre la correspondencia de expectativas, en la reciprocidad presente en el
contrato psicologico y finalmente en la planificacion del desarrollo de carrera.

El objetivo es llegar a conclusiones respecto al impacto que tiene la satisfaccion de las
expectativas que componen el contrato psicologico sobre el desarrollo de carrera. Se
espera a partir del acercamiento al grupo de estudio y la consecuente obtencion de
informacion sobre las expectativas vinculadas al desarrollo de carrera de los jovenes de
la generacién “Y”, conocer como la organizacion se posiciona y responde ante las
mismas, conocer el estado actual del contrato psicologico entre los jovenes

profesionales de la mencionada generacion y organizacion.

4.3.3 Procedimiento para la recoleccion de datos.

El proceso que nos permitié llevar a cabo la obtencion de datos para la presente
investigacion, y posterior analisis de informacion obtenida, se puede observar en la

siguiente figura.

aa Primer Cuestionarios Realizacion de ABf
Seleccion de la N q Anadlisis de los Resultados y
s . acercamiento presentados Entrevistas N
poblacion datos Conclusiones
a la muestra personalmente

Figura 12. Proceso de recoleccion de datos. Elaboracion Propia.

Pag.90 de 222



Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

A continuacion, explicaremos como se procesaron los datos obtenidos.

» Procesamiento de datos: Cuestionario destinado a describir el perfil de los
Jovenes profesionales de la de Generacion “Y” y cuestionarios tipo Escala de

Likert sobre Expectativas laborales, Careerism y Planeacion de carrera.

La encuesta orientada a los jovenes es utilizada como técnica para recabar
cuantitativamente informacion de las variables consideradas expectativas laborales

vinculadas al desarrollo de carrera de la generacion “Y” (Ver Anexo 1),

Para llevar a cabo las encuestas se hizo un recorrido por las instalaciones de la Camara,
presenciando las reuniones de Comisiones de Asesores y en los despachos, con el
objetivo de identificar bajo una visién general a aquellos trabajadores que estarian
dentro del grupo de la Generacion “Y”, una vez detectados, se les preguntd si
efectivamente trabajaban en la HCDN, edad y profesion. Cuando sus repuestas a las
preguntas fueron afirmativas, se procedid a comentarles sobre la investigacion de
maestria e invitarlos a que respondan el cuestionario, en todos los casos nos
encontramos con una muy buena predisposicion, logrando de esta manera encuestar a

los 30 (treinta) jovenes en un plazo de tiempo relativamente corto.

Obtenidas las encuestas se procedio a volcar toda la informacion al Excel separando los
datos segun cada seccion de la encuesta.

Respecto a la segunda parte de la encuesta se volcaron las expectativas en una tabla
Excel, con la puntuacién que cada encuestado le asignd, se hizo la sumatoria por

expectativa y por encuestado, se calculd la media de cada expectativa para luego
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jerarquizar en funcion de la mayor media obtenida. Analizando aquella expectativa méas
elegida y de mayor puntuacién por los encuestados, indicando la importancia que tiene
actualmente tanto en lo laboral como personal. Los datos que refieren a los atributos que
generalmente los Jovenes tienen muy en cuenta a la hora de elegir una empresa para
trabajar, también se volcaron en una planilla de Excel y se sumo cada item, luego se
jerarquizo partiendo del atributo de mayor importancia, el resultado total se represent6
en un gréafico para mostrar los atributos que son de mayor importancia para los jévenes.

Por ultimo los datos obtenidos sobre careerism y planeacion de carrera, se colocaron en
una tabla Excel con la puntuacion de cada item asignado por cada encuestado, se hizo la
sumatoria del total de cada afirmacion y se calculé el promedio del nivel de careerism y
planeacion de carrera. Sumando el total de cada afirmacion dividido por el total de la

muestra se obtuvo la media de cada afirmacion.

Procesamiento de datos: Entrevista Semiestructurada en Profundidad a Joévenes

Profesionales de la Generacion “Y”, Diputados y Directivos de Recursos Humanos.

Se selecciond la técnica de entrevista individual con preguntas abiertas como la mas
idonea para profundizar sobre las variables presentes en este trabajo. (Ver Anexo 2).

Se contacto a las Jovenes profesionales, Diputados y Directivos de Recursos Humanos a
entrevistar, se les explicd el objetivo de la investigacion, y con su aval, se pacto dia y
horario para proceder a la entrevista propiamente dicha.

Las entrevistas se llevaron a cabo de manera personal, bajo un encuentro directo con el
entrevistado. Estas fueron grabadas con el objeto de enfocarnos en la entrevista y no en
la anotacion, ademas permitié asegurarnos de tener registrada toda la informacion

obtenida.
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Las entrevistas tuvieron como objetivo profundizar acerca del contenido del contrato
psicoldgico, la correspondencia existente y su consecuente planificacion de carrera.

Finalmente, se transcribieron las entrevistas en profundidad realizadas a los jovenes
profesionales, diputados y directivos de Recursos Humanos (ver Anexos 6, 7y 8) y

posteriormente, en una tabla, se sintetizo la informacion en base a las variables.

A continuacién se presentan los resultados y el analisis tanto cualitativo como
cuantitativo que se obtuvieron en cada una de las mediciones realizadas:

cuestionario tipo escala de likert y entrevistas semiestructuradas en profundidad.
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5. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el siguiente apartado se presentan los resultados obtenidos de los instrumentos
aplicados en nuestro trabajo y la correspondiente evaluacion; siendo el analisis
cuantitativo de la encuesta que consta de cuatro partes (Anexo 1); un cuestionario
destinado a describir el perfil de los Jovenes profesionales de la Generacion “Y”;
cuestionario tipo Escala de Likert sobre expectativas laborales; Cuestionario de eleccion
de atributos y cuestionario sobre Careerism y Planeacion de carrera y el analisis
cualitativo de las entrevistas realizadas a Jovenes Profesionales, Diputados y Directivos

del Area de Recursos Humanos (Ver Anexo 2).

5.1. Analisis cuantitativo: Resultados del cuestionario tipo escala de likert.

A continuacién se presentaran los resultados obtenidos, de cada cuestionario de la
encuesta por separado, luego se cruzard la informacion obtenida de los 30 Jovenes
Profesionales de la Generacion “Y”, que desarrollan sus actividades dentro de la H.

Camara de Diputados de la Nacion.

5.1.1 Primera parte: Datos generales.

Del primer cuestionario sobre datos generales (Anexo 1) que refiere a edad, sexo,
profesidn, estudios complementarios, puesto que ocupa actualmente, antigliedad y tipo

de contrato laboral, nos permitio construir el perfil de los encuestados. (Ver Anexo 3).
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La edad de los jovenes encuestados comprende el rango de 24 a 35 afios, encontrandose
entre la franja etaria de la Generacion “Y”, como lo define Molinari (2011), nacidos
entre 1980 y 2000, (ver Figura 13).

En cuanto a la edad de los jovenes, el 7% tiene entre 20 y 25 afios; el 43% tiene entre 25

y 30 afios; el 50% tiene entre 30 y 35 afios de edad.

Edad de los Jovenes Profesionales de
la HCDN

20-25
25-30
430-35

Figura 13. Franja Etaria de los jovenes profesionales. Elaboracion Propia basada en resultados de las

técnicas implementadas en la investigacion.

Respecto al sexo, la muestra arrojo que el 50% de los jovenes es de sexo femenino y el

otro 50% masculino.

Siguiendo con el analisis del perfil de los encuestados, en la Figura 14 se muestran los

tipos de profesiones elegidas por los encuestados.
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ofesmnales Generacion "'Y"

27% 27%

% Jovenes
Profesionlaes "Y"

Profesion

Figura 14. Tipo de profesiones. Elaboracion Propia basada en resultados de las técnicas implementadas en

la investigacion.

Del total de los encuestados se obtuvo que el 27% de los jévenes eligié Abogacia y con
igual porcentaje la carrera de Ciencias Politicas, representando el 54% del total de la
muestra. Ambas carreras relacionadas con la tarea de Asesoria y vinculadas con
tematicas legislativas y de politica, siendo una de las competencias de los jovenes mas
requeridas, razon por la cual son convocados por los Diputados Nacionales para el

correspondiente asesoramiento en las distintas comisiones de las que son parte.

Sobre lo que refiere a estudios complementarios, se obtuvo que un 56,7% de los
encuestados menciond poseer estudios complementarios, como ser, Idiomas, Posgrados
y Maestrias en curso, referentes a tematicas tales como Politica Social, Relaciones
Internacionales, Historia Econdémica, Economia Politica, entre otras, y el otro 43,3 %
afirmo que no. Inferimos que hay una tendencia hacia la capacitacion y el desarrollo de

habilidades en mas de la mitad los jovenes encuestados.
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En cuanto a los puestos que ocupan los encuestados en la HCDN, en la Figura 15, se

muestran los puestos/areas.

Clasificacion de Puestos de Generacion"Y'" en HCDN

67%

23%

7%

% Jovenes Profesionales"Y"

3%

PUESTO/AREA  Asesoria Administrativa Agesoriay Coordinacion
QUE OCUPA Administrativa

Figura 15. Clasificacion de puestos de la HCDN. Elaboracion Propia basada en resultados de las técnicas

implementadas en la investigacion.

Aqui observamos que el 67% de los encuestados presta servicios de asesoria, siendo
parte de la “planta politica”; el 23% tareas administrativas, el 7% manifest6 realizar
ambas tareas de manera conjunta y, finalmente, el 3% afirm0 hacer tareas de

coordinacion.

Y por ultimo, analizando la antigliedad laboral de los jévenes encuestados, podemos ver
en la Figura 16, que el 50% de los jovenes cuenta con una antigiedad laboral en la
HCDN que va de 1 afio a 3 afios; el 33% de la muestra tiene una antigiiedad de 3 a 6
afios; el 10% de los jovenes tiene entre 6 a 8 afios de antigiiedad y finalmente el 7% de

la muestra tiene una antigtiedad que va de 8 a 10 afios.
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Antiguedad Laboral
50%
50%

40%
33%

30%

20%

10%
10% 7%

% Jovenes Profesionales de HCDN

0%

1-3 afios 3-6afios 6-8 afos 8-10anos

Antigliedad Laboral

Figura 16. Antigtiedad laboral. Elaboracion Propia basada en resultados de las técnicas implementadas en

la investigacion.

De los resultados expuestos, el perfil de los jovenes profesionales pertenecientes a la
Generacion “Y” que actualmente se encuentran desempefiando funciones en la HCDN
se caracteriza por tener una edad promedio de 29 afios, con estudios de Abogacia y Lic.
en Cs. Politicas, brindan servicios de asesoria conformando la “planta politica” de la
camara, tienen una antigliedad laboral promedio de 1 a 3 afios, y finalmente, poseen
estudios complementarios con una tendencia a la capacitacion y el desarrollo de

competencias relacionadas a la gestion politica.

5.1.2 Segunda parte: Expectativas laborales.

En el segundo cuestionario de la encuesta, los encuestados indicaron el nivel de

importancia a cada una de las expectativas o atributos laborales que se detallan en la

Figura 17, cabe aclarar que parte de la consigna fue asignarle solo a tres de ellas como

“Muy Importante” con una puntuacion de 5 de la escala Likert, para limitar la cantidad
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de respuestas que un candidato podia contestar como “Muy Importante” y se

consider6 como medida de control.

1. Oportunidades de crecimiento 0C
2. Buen nivel salarial y beneficios adicionales SB
3. Trabajo interesante y desafiante ID
4. Oportunidades de capacitacion y desarrollo de nuevas habilidades CH
5. Entorno agradable que fomente las relaciones sociales EA
6. Obtencion de feedback sobre desempefio FD
7. Estabilidad laboral EL
8. Balance entre vida personal y laboral BV
9. Otorgamiento de responsabilidad y autonomia RA
10. Prestigio y reconocimiento social de la Institucion PR

Figura 17. Expectativas/Atributos laborales. Elaboracién Propia.

Los resultados de las puntuaciones de los 30 encuestados se muestran en la Tabla 2.
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Tabla 2
Resultados de las puntuaciones de la Segunda parte de la Encuesta: Expectativas laborales

EXPECTATIVAS LABORALES
= 8 = 2 S
= = = ] © = = €
.8 = s £ k=i ] £ =] £
8 = 2 S 2 2 S S 2 5
5 g |8 = 3 < 2 e | 5_ | g
3 g o 2 > g 8 = 8 S g = ES £
g g s | = = s 3 =5 |3 s | s s 83 | 8
g 2 S 2 |5 g 28 288 |8 s |2 = = £
g = £ 2 £ o ] =R & = o 28 8 2 =
s £ = kS| s 2 B o g 52 | S =] = g = =
@ 38 8 = 5 b=} 38| E e S=28 25 |l=2| B = 83 > < £
= Z 2 < 3 o = =2 | o € EELR oS |8 | = = E g o = ]
S 2 £ = 2 £ = SEs || 252 cs |gg| £ | Es S g = =
HERE e 2 g = s s |ss|28| 885 | 2 |2g| s |=5| 58 | BE | &
2|z |8 & & z < = S a8 |8 &5 8 a8 |68 4 |8S sl £ 8 &) | [t
1| 30| F |Lic. Adm. Emp. Maestria en curso Asesoria y Adm. 2 afos Transitorio 5 4 3 3 5 4 4 5 3 3 [e]e} 39
2 | 34 | M |Abogacia - Asesoria 3 afios Asesor 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 ocC 43
Maestria en curso y
3 | 34 | F |Abogacia Diplomatura Asesoria 9 afos Transitorio 4 5 4 4 3 4 5 3 5 3 EL 40
4 | 33 | M |Abogacia Posgrado Asesoria 5 afios Transitorio 5 4 5 4 4 3 3 5 4 4 BV 41
5 | 24 | F |Abogacia Posgrado en curso Asesoria 1 afio Transitorio 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 ocC 42
6 | 30| F |Lic. Adm. Emp. - Asesoria 6 afios Permanente 3 4 4 3 5 5 4 5 3 2 EA 38
7 | 28 | F |Ing. Industrial - Administrativo 2 afios Transitorio 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 ID 42
8 | 32 | F [Sociologia - Asesoria 5 afios Transitorio 4 4 5 5 4 3 5 4 4 4 1D 42
9 | 28 | F |Lic. En Economia Idiomas Asesoria 3 afios Asesor 4 4 5 4 3 5 4 4 3 3 1D 39
10| 30 | F |Periodismo Cs. Politicas Coord. de Ag. Leg. 8 afios Permanente 5 4 4 5 4 4 3 3 5 4 RA 41
11| 30 | M |Lic. En Relac. del Trabajo - Asesoria 2 afios Asesor 4 3 5 3 2 3 2 3 5 5 RA 35
12 | 35 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 1 1/2 afios Asesor 4 4 4 3 5 4 3 4 4 2 EA 37
13 | 26 | M |Abogacia - Administrativo 3 afios Transitorio 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 EA 43
14 | 27 | M |Sociologia - Asesoria 1 1/2 afios Asesor 3 4 4 3 4 2 4 4 3 3 1D 34
15| 33 | F |Tec. en Hoteleria - Administrativo 6 afios Permanente 5 4 5 3 4 3 5 4 3 2 oC 38
16 | 31 | M |Lic. En Cs. Politicas Lic. y Maestria Asesoria 4 afos Asesor 4 4 5 4 4 3 3 2 5 2 ID 36
17 | 31 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 6 afios Transitorio 4 4 5 5 5 4 3 3 3 4 EA 40
18 | 32 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 6 afios Transitorio 4 5 3 3 5 4 4 5 4 3 EA 40
19 | 30 | F |Abogacia Idioma Asesoria 1afioy3m Asesor 5 4 5 4 4 4 5 3 3 3 1D 40
20| 29 | F |Abogacia Posgrado Asesoria 2 afios Transitorio 5 4 4 3 4 3 3 5 5 3 RA 39
21| 30 | M [Sociologia Maestria en curso Asesoria 7 afos Transitorio 5 4 5 4 4 3 3 4 4 3 ID 39
22| 31 | F |Profesorado - Administrativo 2 afios Transitorio 5 4 4 5 4 5 3 3 2 2 oC 37
23| 31 | M |Profesorado - Asesoria y Adm. 4 afios Transitorio 5 4 5 4 3 3 4 5 3 3 OoC 39
24| 31 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria en curso Asesoria 7 afios Transitorio 4 4 4 3 5 3 5 5 3 3 EL 39
25| 26 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 1afioy8m Asesor 5 4 4 3 5 5 4 3 4 3 ocC 40
26 | 33 | F |Disefio Grafico - Administrativo 9 afios Permanente 4 4 5 3 4 5 4 4 3 2 EA 38
27 | 27 | M |Abogacia - Asesoria 6 afios Transitorio 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 ID 37
28| 29 | F |Lic. En Cs. Politicas Idioma y Maestria Asesoria 4 afios Transitorio 4 5 5 4 3 4 4 5 3 4 ID 41
29| 25 | M |Lic. En Economia Maestria Asesoria 1 afioy 10 m |Transitorio 2 4 5 3 5 4 4 5 4 4 ID 40
30| 28 | F |Lic. En Cs. Politicas - Administrativo 3 afios Transitorio 4 4 4 3 3 4 5 4 3 2 EL 36
SUMATORIA 130 123 132 111 122 114 116 123 110 94

Nota: Los encuestados indicaron el nivel de importancia a cada una de las Expectativas laborales. Solo a tres de ellas debian asignar como “Muy Importante” con una

Puntuacion de 5 de la escala de Likert.
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Los resultados acerca de las expectativas laborales de los jovenes de la Generacion “Y”
que actualmente trabajan en la HCDN, se muestran en la Figura 18. Los jovenes
demostraron una tendencia a elegir un “trabajo interesante y desafiante”. Esta variable
obtuvo la mayor media en cuanto al nivel de importancia y como se puede observar en
la Tabla 3, el 93,33% de los encuestados le atribuyd un 5 o 4 en su nivel de
importancia. Este resultado se relaciona con lo que manifiesta Ramos Cordero (2012),
en su tesis denominada “Efectos del contrato psicol6gico en una organizacion no
lucrativa”, denotando que es crucial que se le deleguen actividades haciendo del
puesto, un conjunto de acciones mas desafiantes, y de su tarea, mas interesante y

significativa.

En segunda instancia los jovenes adjudicaron como muy importante e importante, tener
la posibilidad de “oportunidades de crecimiento” en la actual organizacion o en otra.
Esta variable obtuvo la segunda mejor media, el 90% de los encuestados le atribuyé un
5 0 4 en su nivel de importancia. Le siguen en nivel de importancia, “balance entre vida
personal y laboral”, el 73,33% de los jovenes adjudicaron un nivel de importancia de 4
05y el 93, 33% de los jovenes atribuyd un nivel de importancia a que la organizacion

les ofrezca un “buen nivel salarial y beneficios adicionales”.
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EXPECTATIVAS LABORALES Nivel d:/lligj[i)a(l)rtancia

1. Trabajo interesante y desafiante 4,40
2. Oportunidades de crecimiento 4,33
3. Balance entre vida personal y laboral 4,10
4. Buen nivel salarial y beneficios adicionales 4,10
5. Entorno de trabajo agradable que fomente las relaciones sociales 4.07
6. Estabilidad Laboral 3,87
7. Obtencion de feedback sobre desempefio 3,80
8. Oportunidades de capacitacion y desarrollo de nuevas

habilidades 3,70
9. Otorgamiento de responsabilidad y autonomia 3,67
10. Prestigio y reconocimiento social de la Institucion 3,13

Figura 18. Expectativas laborales. Ranking segun el nivel de Importancia. Elaboracién Propia basada en

resultados de las técnicas implementadas en la investigacién.

Le siguen en orden de importancia, pertenecer a un trabajo dénde predomine un
“entorno de trabajo agradable y que fomente las relaciones sociales”; la busqueda de
“estabilidad laboral” siendo esta Gltima condicionada por ciclos politicos reflejado en
contratos temporarios de los encuestados; obtencion de ‘‘feedback sobre su

’

desemperio”; 'y que la organizacion le brinde “capacitacion y la posibilidad de

’

desarrollar nuevas habilidades” junto con asumir mas ‘“responsabilidades y
autonomia” en sus puestos de trabajo, por ultimo, la de menor nivel de importancia fue
la orientada al “prestigio y reconocimiento social de la institucion”, referida al interés

de pertenecer a una organizacién que refleje, valores, prop6sito y un accionar que

demuestre un compromiso social y con los cuales se puedan sentir identificados.
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Tabla 3

Resumen del resultado de las expectativas laborales

M % Total de Més 0 Mencs % Total de Poco No s % Total de
EXPECTATIVAS LABORALES I oré i Importante | elegidas como \moortane elegidas como imoortante | Imoortantz elegidas como
v Mg P MoMI v P PI&NI
1. Oportunidades de crecimiento 14 13 90% 2 6,67% 1 0 333%
3. Trahajo interesante y desafiante 14 14 93,33% 2 6,67% 0 0 0%
8. Balance entre vida personal y laboral 12 10 73,33% 7 23,33% 1 0 3,33%
5. Entorno de trabajo agradable que fomente las relaciones
sociales 9 15 80% 5 16,67% 1 0 3,33%
7. Estabilidad laboral 6 15 70% 8 26,67% 1 0 3,33%
2. Buen nivel salarial y beneficios adicionales 5 23 93,33% 2 6,67% 0 0 0%
4. Oportunidades de capacitacion y desarrollo de nuevas
habilidades 5 1 53,33% 14 46,67% 0 0 0%
6. Obtencion de feedhack sobre desempefio 5 15 66,67% 9 30,00% 1 0 333%
9. Otorgamiento de responsabilidad y autonomia 5 1 53,33% 13 43,33% 1 0 3.33%
10. Prestigio y reconocimiento social de la Institucion 1 9 33.33% 13 4333% 7 0 23,33%

Nota: Resultados obtenidos de las puntuaciones otorgadas a las Expectativas Laborales.

Continuando con la segunda parte del cuestionario, los encuestados tuvieron que
responder a la siguiente pregunta: De las 10 condiciones mencionadas ¢cual seria la
mas importante para vos?, en la Figura 19, se muestran los resultados que se
representan en la Figura 20. Para corroborar lo anterior, se le pidié a los encuestados
que elijan dentro de las diez, cudl es el atributo o factor de mayor importancia para
ellos. A través de las respuestas se obtuvo que el 33,33% de los encuestados le

asignaron mayor importancia a que “su trabajo sea interesante y que le brinde nuevos

desafios”.
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EXPECTATIVAS LABORALES (Cudl seria la
mas importante?
3. Trabajo interesante y desafiante 33,33%
1. Oportunidades de crecimiento 23,33%
5. Entorno de trabajo agradable que fomente las relaciones sociales 20,00%
7. Estabilidad Laboral 10,00%
9. Otorgamiento de responsabilidad y autonomia 10,00%
8. Balance entre vida personal y laboral 3,33%
2. Buen nivel salarial y beneficios adicionales 0,00%
4. Oportunidades de capacitacion y desarrollo de nuevas habilidades 0,00%
6. Obtencion de feedback sobre desempefio 0,00%
10. Prestigio y reconocimiento social de la Institucién 0,00%

Figura 19. Resultado de las expectativas mas importantes. Elaboracién Propia basada en resultados de las

técnicas implementadas en la investigacion.

En segundo lugar, el 23,33% del total de la muestra eligi6 como mas importante las
“Oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion en la medida de sus talentos
y esfuerzos”. Le siguen en importancia “un entorno de trabajo agradable que fomente
las relaciones sociales, con respeto, y que haya colaboracion y trabajo en equipo” esta
variable representa un 20 % de los encuestados; el 10 % de los encuestados adjudicaron
como muy importante a tener “estabilidad laboral haciendo referencia a un contrato
fijo, estable y seguro” junto con “el otorgamiento por parte de sus jefes de mas
responsabilidad y autonomia para proponer y desarrollar tareas”. Por ultimo, el 3,33%
considerd poco importante que su trabajo le permita un equilibrio entre lo personal y
laboral. Por otra parte, se observo que los Gltimos atributos (Figura 19), recibieron

puntuacion casi nula, resultando ser los atributos de menor importancia.

A diferencia del orden de importancia que se obtuvo en el ranking de expectativas

laborales (ver Figura 18), resultd que la variable balance entre vida laboral y personal,
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recibid el sexto puesto en nivel de importancia; entorno agradable obtuvo en
importancia el puesto tres y estabilidad laboral el puesto cuatro; por ultimo el atributo

buen nivel de salario y beneficios obtuvo puntuacion nula.

Expectatativas mas importantes por los Jovenes
Profesionales de la HCDN

3,33%

| Trabajo interesante y desafiante

M Oportunidades de crecimiento

W Entorno de trabajo agradable que
fomente las relaciones sociales

M Estabilidad laboral

m Otorgamiento de responsabilidad y
autonomia

m Balance entre vida personal y
laboral

Figura 20. Expectativas laborales seleccionadas como mas importantes por los jovenes profesionales de la

HCDN. Elaboracion Propia basada en resultados de las técnicas implementadas en la investigacion.

Sin embargo hay coincidencia con el nivel de importancia que le atribuyen tanto a que
su trabajo resulte interesante y que le dé la posibilidad de nuevos desafios

conjuntamente con oportunidades de crecimiento en la actual organizacion o en otra.

Finalmente la Gltima pregunta a la que respondieron los jovenes es si, ¢Existia alguna
otra expectativa que sea muy importante, que impacte en su relacion laboral o
carrera profesional, que no haya sido mencionada?

Esta pregunta de caracter abierto, se realizd para conocer si los jovenes encuestados
tenian expectativas por fuera de las mencionadas, y de esta manera poder ampliar la
informacion acerca de otras expectativas relacionadas a su trabajo y carrera profesional.

(Ver Anexo 4).
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Del resultado se obtuvo que el 33% de los encuestados no respondieron a la pregunta, el
37% respondieron que no existe otra expectativa importante que impacte en su relacion
laboral o carrera profesional y el 30% respondieron como otra expectativa, las que se
enuncian a continuacion:

a) Fomentar las relaciones sociales

b) Comunicacion y confianza con los superiores

¢) Contribuir a mejorar las condiciones de vida de la poblacién

d) Establecer relaciones politicas

e) Que haya un entorno laboral agradable para que se cumplan los otros objetivos.

f) Trascendencia social del trabajo

g) Intercambio laboral con empresas extranjeras

h) Vinculacién institucional con el contexto social

i) Trabajo en equipo

Los encuestados indicaron la trascendencia social del trabajo, la vinculacion
institucional con el contexto social, en el caso del encuestado nim. 23 planted “que sea
de modo directo”, tambien hicieron referencia a la contribucion a mejorar las
condiciones de vida de la poblacion, teniendo relacion con lo comentado por los autores
laies y Ruibal (2014), en un articulo titulado; el desafio de entender a la generacion
“Y”; estamos ante una generacion que necesita construir sentido para vivir, buscandole
el sentido al trabajo. La responsabilidad y el compromiso surgen cuando encuentran
sentido en lo que hacen, cuando se sienten Utiles para alguien, para la comunidad y el

bienestar de otros. Asi lo expresd uno de los encuestados... “lo que me motivo a
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ingresar a trabajar a la camara, es el fin social...Persiguiendo un fin social en mis
acciones”.

A su vez, los encuestados hicieron inferencia en remarcar la importancia de que exista
un entorno agradable, manifestando que “si no tenés un entorno de trabajo agradable
los otros objetivos se hacen mas dificiles de cumplir”. También expresaron la
importancia de que “el trabajo fomente las relaciones sociales hacia fuera de la
organizacion”, indicado por el encuestado nim. 4, y finalmente, se recalco la
valoracion que le dan al feedback, al mencionar, en el caso del encuestado nim. 6 “que

haya comunicacion y relacion fluida y confianza con mis superiores”.

5.1.3 Tercera parte: Eleccion de atributos.

En este apartado se le solicitdé a los encuestados que elijan de los diez atributos (ver
Figura 21), solo 5 de ellos que priorizan ante un nuevo trabajo, se determinaron en
funcién de lo que los jovenes generalmente tienen en cuenta a la hora de elegir una
empresa para trabajar, cuando deciden cambiar de trabajo o buscar nuevas

oportunidades laborales.
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Atributos % Seleccionados

1- Aprendizaje, innovacion y desafios 80%
2-Gestion del tiempo que permita balancear vida

laboral y personal 80%
3-Jefes transparentes y que den feedback 60%
4-Sequridad y Estabilidad laboral 60%
5-Capacitacion y Desarrollo 53%
6-Compensacion y Beneficios 47%
7-Naturaleza del trabajo, autonomia, colaboracion

y participacion 47%
8-Buenas y diversas relaciones interpersonales 43%
9-Compromiso e identificacién con la Institucion y

sus valores 20%
10-Conciencia social y RSE 10%

Figura 21. Atributos elegidos ante nuevas oportunidades laborales. Elaboracion Propia basada en

resultados de las técnicas implementadas en la investigacion.

Los atributos que recibieron mayor porcentaje de elecciéon fueron conjuntamente “El
aprendizaje, innovacion y desafios” y la “Gestion del tiempo que permita balancear

vida laboral y personal”, priorizados por un 80% de los encuestados. (Ver Figura 22).

En las entrevistas realizadas a los jovenes profesionales se vio reflejado la importancia
que le otorgan al aprendizaje y el desafio, como en el caso de la entrevistada num. 7,
cuando dice; que se le asignan tareas desafiantes y a traves de ello percibe el
acompafamiento de su referente en su desarrollo profesional, mencionando, “mi jefa
me fue asignando tareas de mucha responsabilidad, como es la coordinacion de
asesores, y me va poniendo desafios y me hace crecer”. También se vié reflejado en las
respuestas obtenidas de la entrevista num. 4 (ver Anexo 6.4), cuando el entrevistado

remarca que “valora y otorga importancia al balance entre lo laboral y personal, que le
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permita poder dedicarse a su familia”. Otro caso, se observa en la entrevista nim.1,
(ver Anexo 6.1), donde la entrevistada nos dice que “valora el trabajo que le permita

equilibrar y poder dedicarse a su familia y vida social .

Le siguen trabajar con “Jefes transparentes y que den feedback sobre el desemperio”
junto con el atributo de “Seguridad y Estabilidad laboral”, que representan el 60% de
los encuestados. En cuanto al feedback, en la entrevista nim. 1, (ver Anexo 6.1), se
menciona “no cuento con mucho feedback, diria que a veces. Me gustaria tenerlo,
probablemente me ayudaria a crecer”. En cuanto a estabilidad laboral, el entrevistado
nam. 6 (ver Anexo 6.6), expresd “esa cuestion de estar siempre acd, todavia me pasa
que pienso en esa idea y me empieza a agarrar una especie de ahogo, pero bueno con el
tiempo uno va modificando esas expectativas...y ahora se va tamizando esa idea de la

permanencia acd, va quedando un poco mas clara”.

Finalmente, el 53% de la muestra selecciond el atributo referido a “Capacitacion y
Desarrollo” como prioridad, esto se observa en las entrevistas a los jovenes, como es el
caso de la entrevistada num. 1, cuando dice... “entiendo que lo que desarrolla el
potencial, primero y fundamental, es la capacitacion”, también la entrevistada nim. 3

dice, “creo que la camara ofirece varias CUrsos y eso ayuda al desarrollo”.

Y en menor medida, se seleccionaron los atributos referidos a “Compensacion y
Beneficios”, “Naturaleza del trabajo, autonomia, colaboracion y participacion”,
seleccionado por el 47% de la muestra, seguido de aquellos referidos a “Buenas y

diversas relaciones interpersonales”, seleccionado por el 43% de la muestra, junto con
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“Compromiso e identificacion con la Institucion y sus valores” y “Conciencia social y
RSE”. Estos ultimos, representan el 20% y 10% de la muestra, siendo atributos que no

fueron mencionados por los jovenes en las entrevistas realizadas.

No siendo el caso de las relaciones interpersonales, donde en las entrevistas se observo
que los jovenes valoran las relaciones que se crean, como es el caso de la entrevistada
ndm. 3 que expres6 como una de las cuestiones que mas la motiva a estar en la

organizacion, “la cantidad de vinculos y contactos que podes generar”.

Atributos que priorizan los Jovenes al cambiar de trabajo
100%

80% 80%
80%

60% 60%

60% 53%
’ 47% 47% .
40%
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N .
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Figura 22. Cinco (5) atributos que priorizan los jévenes profesionales de la HCDN. Elaboracion Propia

basada en resultados de las técnicas implementadas en la investigacion.
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5.1.4 Cuarta parte: Careerism y Planeacion de carrera.
En esta seccion, los encuestados indicaron el nivel de acuerdo que le atribuyeron a cada
una de las afirmaciones que se observan en la Tabla 4, en funcién de su situacion

laboral actual.

Los resultados de las puntuaciones obtenidas por los 30 encuestados, sobre las 5 (cinco)

primeras afirmaciones, que refieren al nivel de Careerism, se muestran en la Tabla 4.
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Tabla 4
Resultados de las puntuaciones de la Cuarta parte de la Encuesta: Careerism

CAREERISM

g 3 P 3 . 9

e . g85s5 |5e “E|Z2s:EB|,2888 | Es58

5 = Sg88 |5828£85| 5388 |c£%2E<x| E€=¢2

s g s 2 g g 8 gcse |E53:85| 8585 |SE3ce8| 2823
o 2 S g = < = 8 2585 |223£88| 2258 | 22gE,°| 255 & -
2|z |g £ g 2 2 = Eefc |2e"g8g| Ss22|Tes28 | 22EE |E
25 |g |8 = &g 3 & & = m8s5° |4 s=| =" &= °es 4 " S8 2
1 30 | F |Lic. Adm. Emp. Maestria en curso Asesoria y Adm. 2 afos Transitorio 4 2 2 3 2 13
2 34 | M |Abogacia - Asesoria 3 afios Asesor 3 2 1 4 1 11

Maestria en curso y .
3 34 | F |Abogacia Diplomatura Asesoria 9 afios Transitorio 4 3 1 3 1 12
4 33 | M |Abogacia Posgrado Asesoria 5 afios Transitorio 3 5 5 5 5 23
5 24 | F |Abogacia Posgrado en curso Asesoria 1 afio Transitorio 2 4 3 3 2 14
6 30 | F |Lic. Adm. Emp. - Administrativo 6 afos Permanente 2 3 2 2 3 12
7 28 | F |Ing. Industrial - Administrativo 2 afnos Transitorio 2 3 2 3 4 14
8 32 | F |Sociologia - Asesoria 5 afios Transitorio 3 3 4 4 5 19
9 28 | F |Lic. En Economia Idiomas Asesoria 3 afos Asesor 4 4 3 4 2 17
10 30 | F |Periodismo Cs. Politicas Coord. de Ag. Leg. 8 afos Permanente 3 5 4 5 2 19
11 30 | M |Lic. En Relac. del Trabajo - Asesoria 2 afios Asesor 4 4 3 4 3 18
12 35 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 1 1/2 afios Asesor 4 4 4 3 4 19
13 26 | M |Abogacia - Administrativo 3 afos Transitorio 4 4 4 3 1 16
14 27 | M |Sociologia - Asesoria 1 1/2 afios Asesor 4 3 4 3 3 17
15 33 | F |Tec. en Hoteleria - Administrativo 6 afios Permanente 4 3 2 2 2 13
16 31 | M |Lic. En Cs. Politicas Lic. y Maestria Asesoria 4 anos Asesor 1 2 3 3 2 11
17 31 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 6 afios Transitorio 4 5 4 5 3 21
18 32 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 6 afos Transitorio 3 4 3 3 3 16
19 30 | F |Abogacia Idioma Asesoria 1lafioy3m Asesor 2 2 2 3 1 10
20 29 | F |Abogacia Posgrado Asesoria 2 afios Transitorio 3 4 3 4 3 17
21 30 | M |Sociologia Maestria en curso Asesoria 7 afios Transitorio 3 4 4 4 4 19
22 31 | F |Profesorado - Administrativo 2 afos Transitorio 3 4 3 4 4 18
23 31 | M |Profesorado - Asesoria y Adm. 4 afos Transitorio 4 4 5 3 3 19
24 31 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria en curso Asesoria 7 afos Transitorio 4 5 3 5 1 18
25 26 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 1afioy8m Asesor 5 4 5 3 2 19
26 33 | F |Disefio Gréfico - Administrativo 9 afios Permanente 4 3 2 2 4 15
27 27 | M |Abogacia - Asesoria 6 afios Transitorio 4 4 4 4 4 20
28 29 | F |Lic. En Cs. Politicas Idioma y Maestria Asesoria 4 anos Transitorio 3 3 4 3 3 16
29 25 | M |Lic. En Economia Maestria Asesoria 1afioy10 m Transitorio 2 3 3 4 4 16
30 28 | F |Lic. En Cs. Politicas - Administrativo 3 afios Transitorio 4 2 3 3 2 14
SUMATORIA 99 105 95 104 83

Nota

: Los encuestados asignaron el nivel de acuerdo a las primeras 5 (cinco) afirmaciones referidas a Careerism.
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El ranking acerca del nivel de Careerism de los jovenes de la Generacion “Y” que
actualmente trabajan en la HCDN, se muestra en el Figura 23 y se representa en la
Figura 24. Los jovenes demostraron una tendencia a elegir “trabajar en una variedad
de diferentes organizaciones a lo largo de su carrera”. Esta variable obtuvo la mayor
media en cuanto al nivel de acuerdo y como se puede observar en la Tabla 5, el 53,33%

de los encuestados le atribuyd un 5 0 4 en su nivel de acuerdo.

Media. Nivel de

Nivel de Careerism acuerdo
2. Espero trabajar en una variedad de diferentes organizaciones a lo largo de
mi carrera. 3,5
4. Hay muchas oportunidades de carrera que espero explorar después de dejar
mi empleo actual. 3,5
1. Tomé este trabajo como un paso hacia un mejor puesto en otra
organizacion. 3,3
3. No espero cambiar de organizacion frecuentemente a lo largo de mi carrera. 3,2
5. Estoy buscando una organizacién en donde pueda hacer carrera a largo
plazo. 2,8

Figura 23. Ranking del Nivel de Careerism. Elaboracion Propia basada en resultados de las técnicas
implementadas en la investigacion.
En segunda instancia los jovenes adjudicaron como totalmente de acuerdo o de acuerdo,
a la posibilidad de “explorar muchas oportunidades de carrera después de dejar su
empleo actual”. Esta variable obtuvo la segunda mejor media, el 43,33% de los
encuestados le atribuyd un 5 o 4 en su nivel de acuerdo. Le siguen en nivel de acuerdo,
la posibilidad de “tomar este trabajo como un paso hacia un mejor puesto en otra

organizacion”, aqui el 50% de los jovenes le adjudicaron un nivel de acuerdo de 4 o 5.
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Careerism. Nivel de Acuerdo sobre las afirmaciones.

53,33%
50%
43,33% 43,33%
% Jovenes
26,67% profesionales de la
HCDMN
No espera Esta buscando Espera explorar Tomo el trabajo Espera trabajar
cambiarde org una org. en muchas op. de como un paso  en una variedad
frecuentemente donde pueda carrera después hacia un mejor de diferentes

alo largo de su  hacer carrera a de dejar su puesto en otra org. a lo largoe de

carrera. largo plazo. empleo actual. org. su carrera.

Nivelde Careerism

Figura 24. Representacion de los niveles de Careerism de los jovenes profesionales de la HCDN.
Elaboracién Propia basada en resultados de las técnicas implementadas en la investigacion.

Le siguen en orden de acuerdo, el “no esperar cambiar de organizacion frecuentemente
a lo largo de su carrera”, el 26,67% le adjudicaron un nivel de acuerdo de 5 o 4, por
ultimo, la que obtuvo menor nivel de acuerdo, fue la orientada a “estar buscando una
organizacion en donde pueda hacer carrera a largo plazo”, el 43,33% de los jovenes le
adjudicaron como totalmente de acuerdo o de acuerdo a esta afirmacion.

Tabla 5

Resumen del nivel de Careerism

Myen - % Total de | Ni Acuerdo | % Total de Totdmente %% Total de

CAREERISM Desacuerdo | Desacurdo elegidascomo | nien | elegidas como | De Acuerdo o Attt elegidas como
MD&D | Desacuerdo NI A&TA

1. Tomé este trabajo como un paso hacia un mejor
PUeSto en otra organizacion. 1 5 20% 9 30% 14 1 50%
2. Espero trabajar en una variedad de diferentes
organizaciones a lo largo de mi carrera, 0 5 16,67% 9 30% 12 4 53,33%
3. No espero cambiar de organizacion frecuentemente
alolargo de mi carrera. 3 9 40% 10 33.33% 6 2 26,67%
4, Hay muchas oportunidacles de carrera que espero
explorar después de dejar mi empleo actual. 0 3 10% 14 46,67% 9 4 43,33%
5, Estoy buscando una organizacion en donde pueda
hacer carrera a largo plazo. 2 1 30% 8 26,67% 8 5 43,33%

Nota: Resumen de las puntuaciones obtenidas en el Cuestionario de Careerism.
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De los resultados obtenidos en la encuesta realizada a los 30 jovenes, inferimos que los
encuestados presentan una tendencia a cambiar de empleador frecuentemente a lo largo

de sus carreras.

Como lo sefiala Cortese (2002), para la Generacion “Y”, no existe el concepto de
seguridad laboral. Lo que importa es la seguridad de carrera o empleabilidad. El nivel de
careerism nos permite observar como perciben estos jovenes, su posicion actual dentro
de la institucidn, es decir, si lo ven con miras de continuar en la misma, de avanzar o si
por el contrario de desvincularse por completo de la organizacion dirigiendo sus

servicios a otro mercado.

Teniendo en cuenta los perfiles de los encuestados, en cuanto al tipo de contrato que
poseen, el pertenecer a una Planta Permanente o Transitoria, con posibilidades de lograr
la Permanente, no influye sobre sus decisiones de hacer carrera a largo plazo dentro de

la institucion.

El interés por parte de los jovenes hacia las capacitaciones constantes se vio reflejado en
las entrevistas realizadas, como es el caso de la entrevistada nim. 5 cuando menciona
que “existen oportunidades de crecimiento que dependen del aprovechamiento
personal...percibe acompafiamiento por parte de su referente quien incentiva a la
capacitacion constante”, coincidiendo con la entrevistada nim. 7, “en la institucion se

dan muchas capacitaciones y uno puede aprovecharlas”.
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Entonces inferimos que las decisiones de continuar o desvincularse van a depender tanto
de las experiencias vividas por cada uno de estos jovenes, como del desarrollo que
puedan hacer en sus puestos y del avanzar en funcion de las oportunidades que puedan
surgir dentro de la organizacion, que pueda ir ofreciéndoles caminos viables hacia el

desarrollo de sus carreras en torno a la HCDN.

Finalmente, los resultados de las puntuaciones obtenidas sobre las siguientes 15
(quince) afirmaciones que refieren a la Planeacion de carrera, y que nos permitieron
conocer el deseo que presentan los jovenes profesionales de hacer carrera dentro de la
organizacion y las acciones que se ponen en préctica para potenciar el desarrollo de los

jévenes, se muestran a continuacion en la Tabla 6.
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Tabla 6
Resultados de Planeacion de carrera

PLANEACION DE CARRERA
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1 30 | F |Lic. Adm. Emp. Maestria en curso Asesoria y Adm 2 afos Transitorio 2 3 2 4 4 5 4 2 5 4 4 2 4 3 5 53
2 | 34| M |Abogacia - Asesoria 3 afios Asesor 2 4 3 4 4 5 5 3 4 4 5 4 4 3 4 58
Maestria en curso y’
3 34 F |Abogacia Diplomatura Asesoria 9 afios Transitorio 2 5 4 3 2 5 5 2 5 5 4 5 5 2 4 58
4 | 33 | M |Abogacia Posgrado Asesoria 5 afos Transitorio 3 5 5 3 3 5 5 4 5 5 4 5 5 3 5 65
5 24 | F |Abogacia Posgrado en curso Asesoria 1 afio Transitorio 3 4 4 2 3 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 62
6 | 30| F |Lic. Adm. Emp. - Administrativo 6 afos Permanente 2 4 4 2 2 4 4 3 2 4 4 5 4 4 5 53
7 28 | F |Ing. Industrial - Administrativo 2 afos Transitorio 2 3 4 4 4 4 5 3 4 5 3 3 4 4 5 57
8 | 32 | F |Sociologia - Asesoria 5 afios Transitorio 1 4 2 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 52
9 [ 28| F |Lic. En Economia Idiomas Asesoria 3 afios Asesor 3 5 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 59
30 | F |Periodismo Cs. Politicas Coord. de Ag. Leg. 8 afios Permanente 1 5 2 3 2 5 5 1 5 5 5 5 4 2 5 55
30 | M [Lic. En Relac. del Trab - Asesoria 2 afios Asesor 3 4 2 2 3 4 5 4 4 4 5 4 3 3 4 54
35 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 1 1/2 afios Asesor 3 5 4 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 3 4 54
26 | M |Abogacia - Administrativo 3 afios Transitorio 2 4 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 4 2 5 63
27 | M |Sociologia - Asesoria 1 1/2 afnos Asesor 2 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 2 50
33 | F |Tec. en Hoteleria - Administrativo 6 afios Permanente 4 3 2 4 4 5 4 5 4 4 5 4 3 4 4 59
31 | M |Lic. En Cs. Politicas Lic. y Maestria Asesoria 4 afos Asesor 3 5 3 2 4 5 4 2 3 4 4 4 4 3 5 55
31 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 6 afios Transitorio 4 5 2 3 4 5 5 4 5 5 5 4 5 3 4 63
32 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 6 afios Transitorio 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 54
30 | F |Abogacia Idioma Asesoria lafioy3m Asesor 3 5 1 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 2 4 59
29 | F |Abogacia Posgrado Asesoria 2 afos Transitorio 2 4 4 2 2 5 5 3 4 5 5 4 4 2 5 56
30 | M |Sociologia Maestria en curso Asesoria 7 afos Transitorio 3 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 2 5 61
31| F |Profesorado - Administrativo 2 afios Transitorio 4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 59
31 | M |Profesorado - Asesoria y Adm. 4 afos Transitorio 4 2 4 4 3 5 4 2 4 4 4 4 3 2 4 53
31 [ M |Lic. En Cs. Politicas Maestria en curso Asesoria 7 afios Transitorio 4 2 2 3 4 5 5 5 5 5 5 4 3 3 5 60
26 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 1lafioy8m Asesor 3 4 4 4 4 5 5 4 5 5 3 5 5 3 5 64
33 | F |Disefio Grafico - Administrativo 9 afios Permanente 4 2 4 5 4 4 4 3 3 4 5 4 3 2 4 55
27 | M |Abogacia - Asesoria 6 afos Transitorio 4 4 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 4 56
29 | F |Lic. En Cs. Politicas Idioma y Maestria Asesoria 4 afos Transitorio 2 4 2 4 4 5 5 4 3 4 5 4 4 3 4 57
25 | M |Lic. En Economia Maestria Asesoria 1afioy 10 m Transitorio 2 4 4 1 2 5 4 3 2 4 3 5 4 4 3 50
28 | F |Lic. En Cs. Politicas - Administrativo 3 afios Transitorio 2 3 4 3 3 4 4 2 3 4 3 4 3 2 4 48
SUMATORIA| 81 117 94 97 103 138 133 103 116 131 128 124 118 90 129

Nota: Resultado de la puntuacion de los jovenes. Indicaron el nivel de acuerdo o desacuerdo a las 15 (quince) afirmaciones que refieren a la Planeacién de carrera en la

segunda parte de la Encuesta.
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Los resultados acerca de la planeacion de carrera de los jovenes de la Generacion “Y”
que actualmente trabajan en la HCDN, se muestran en la Figura 25. Los jovenes
denotaron “estar dispuestos en trabajar en su desarrollo profesional”. Esta variable
obtuvo la mayor media de 4,6 en cuanto al nivel de acuerdo y como se puede observar

en la Tabla 7, el 96,67% de los encuestados le atribuyé un 5 o 4 en su nivel de acuerdo.

Los jovenes adjudicaron como totalmente de acuerdo o de acuerdo, el “estar
preparados para asumir mdas y nuevas responsabilidades”, con la segunda mejor media
de 4,4 y el 100% de los encuestados le atribuyd un 5 0 4 en su nivel de acuerdo. Le
siguen en nivel de acuerdo, el “estar dispuestos a asistir a cursos de capacitacion que
ayuden a alcanzar sus metas”, con una media de 4,4, aqui el 96,67% de los jovenes le
adjudicaron un nivel de acuerdo de 4 0 5y el 93, 33% de los jovenes le atribuy6 un
nivel de acuerdo al “escuchar y aprender de las demés personas que tienen mas

experiencia dentro de la organizacion”, con una media de 4,3.
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PLANEACION DE CARRERA Media. Nivel de
Acuerdo

11. Estoy dispuesto a trabajar en mi desarrollo profesional. 4,6
12. Estoy preparado para asumir mas y nuevas responsabilidades. 4,4
15. Estoy dispuesto a asistir a cursos de capacitacion que ayuden a alcanzar mis a4
metas. )

20. Escucho y aprendo de las demas personas que tienen mas experiencia dentro de 43
la organizacion. ’

16. Es motivador que la organizacion se interese por mi desarrollo de carrera. 4,3
17. Soy consciente de las oportunidades que estan a mi alcance en mi actual trabajo. 4,1
18. Planifico mis metas y objetivos a lograr a futuro que me conduciran al maximo 39
desarrollo profesional. ’

7. Mi trabajo va de acuerdo con mis intereses, habilidades y personalidad. 3,9
14. Existe la necesidad de tener programas de planeacion de carrera dentro de la 39
organizacion. ’

10. La organizacion me brinda oportunidades para avanzar dentro de ella. 3,4
13. La organizacion ofrece un plan de capacitacion y entrenamiento. 3,4
9. La organizacion me da la oportunidad de ser transferido a otro sector o puesto. 3,2
8. El desarrollo de carrera es responsabilidad de cada uno y no de la organizacion. 3,1
19. La organizacion me brinda retroalimentacion sobre el desempefio. 3

6. Mi actual trabajo es s6lo una oportunidad para aprender nuevas habilidades y 57
trasladarlas al mercado. '

Figura 25. Planeacion de carrera. Ranking segun el nivel de Acuerdo. Elaboracion Propia basada en
resultados de las técnicas implementadas en la investigacion.
Le siguen en orden de acuerdo, considerado por los encuestados como un factor de
motivacion que “la organizacion se interese por su desarrollo personal”, con una
media de 4,3, siendo el 83,33% de los jovenes que adjudicaron un 5 o un 4 en su nivel
de acuerdo. Hatum (2011), afirma que para el desarrollo de carrera, los jovenes
profesionales persiguen empresas que otorguen aprendizaje permanente en el trabajo,
por ello prefieren organizaciones que ofrezcan capacitacion y desarrollo. Los
encuestados mostraron estar atentos a las nuevas oportunidades, representado con un
nivel de acuerdo de 4,1.... “estar consciente de las oportunidades que estan a su
alcance en su actual trabajo”. Las afirmaciones que obtuvieron igual media son las que
refieren a “planificar las metas y objetivos a futuro que conduciran al maximo

desarrollo profesional”; “su trabajo va de acuerdo a sus intereses, habilidades y
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personalidad” y que “existe la necesidad de tener programas de planeacion de carrera
dentro de la organizacion”.

El 60% de los encuestados afirmo estar de acuerdo en que “la organizacion no brinda
oportunidades para avanzar dentro de ella” y el 56,67% afirmaron no estar muy de
acuerdo en que la organizacion no “les ofrece un plan de capacitacién y
entrenamiento” y ademds no da “la oportunidad de que los jovenes sean transferidos a
otro sector o puesto”.

Finalmente, las afirmaciones con menor nivel de acuerdo en promedio asignadas por los
encuestados son, “el desarrollo de carrera es responsabilidad de cada uno y no de la
organizacion; “la organizacion brinda retroalimentacion” y que su actual trabajo es
Vvisto como “solo una oportunidad para aprender nuevas habilidades y trasladarlas al

mercado”.
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Tabla 7
Resumen del Resultado de la Planeacion de carrera
Totalmente 9% Totalde | NiAcuerdo [ o Total de 9% Total de
PLANEACION DE CARRERA de De elegidas nien |elegidas como|  EN Muyen |elegidas como

Acuerdo | Acuerdo |como TA&A | Desacuerdo NI Desacuerdo | Desacuerdo D&MD
12. Estoy preparado para asumir mas y nuevas responsabilidades. 13 17 100% 0 0% 0 0 0%
11. Estoy dispuesto a trabajar en mi desarrollo profesional. 19 10 96,67% 1 3,33% 0 0 0%
15. Estoy dispuesto a asistir a cursos de capacitacion que ayuden a
alcanzar mis metas. 12 17 96,67% 1 3,33% 0 0 0%
20. Escucho y aprendo de las demés personas que tienen mas
experiencia dentro de la organizacion. 12 16 93,33% 1 3,33% 1 0 3,33%
17. Soy consciente de las oportunidades que estan a mi alcance en
mi actual trabajo. 8 19 90% 2 6,67% 1 0 3,33%
16. Es motivador que la organizacion se interese por mi desarrollo
de carrera. 13 12 83,33% 5 16,67% 0 0 0%
7. Mi trabajo va de acuerdo con mis intereses, habilidades y
personalidad. 8 14 73,33% 5 16,67% 3 0 10%
18. Planifico mis metas y objetivos a lograr a futuro que me
conduciran al maximo desarrollo profesional. 6 16 73,33% 8 26,67% 0 0%
14. Existe la necesidad de tener programas de planeacion de
carrera dentro de la organizacion. 9 11 66,67% 7 23,33% 3 0 10%
10. La organizacion me brinda oportunidades para avanzar dentro
de ella. 0 18 60% 7 2333% 5 0 16,67%
13. La organizacion ofrece un plan de capacitacion y
entrenamiento. 4 13 56,67% 6 20,00% 6 1 23,33%
9. La organizacion me da la oportunidad de ser transferido a otro
Sector o puesto. 1 13 46,67% 9 30% 6 1 23,33%
8. El desarrollo de carrera es responsabilidad de cada uno y no de
la organizacion. 2 11 43,33% 7 23,33% 9 1 33,33%
19. La organizacién me brinda retroalimentacion sobre el
desempefio. 0 9 30% 12 40% 9 0 30%
6. Mi actual trabajo es sélo una oportunidad para aprender nuevas
habilidades y trasladarlas al mercado. 0 7 23,33% 9 30% 12 2 46,67%

Nota: De los resultados se observa que los jovenes encuestados muestran una marcada tendencia hacia la

planificacién y el desarrollo de carrera. El 96,67% de los jovenes estan dispuestos a trabajar en el

desarrollo de carrera.

Inferimos que los jovenes profesionales que pertenecen a la Generacion “Y”, seran

empleables, siguiendo el camino del desarrollo de nuevas habilidades y capacidades,

gestionando sus propias carreras.
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5.2. Andlisis cualitativo: Resultados de las entrevistas semiestructurada en profundidad.

5.2.1. Entrevistas a Jovenes profesionales.

Realizamos 8 (ocho) entrevistas a jovenes profesionales con el objeto de profundizar en
las expectativas laborales, desarrollo de carrera y profundizar acerca del contrato
psicoldgico y los aspectos referentes a como responde y se posiciona la organizacion
con respecto a esas expectativas que expresan los jovenes que desarrollan sus tareas

dentro de la HCDN.

En las entrevistas se tuvieron en cuenta las siguientes variables;

v" Expectativas laborales
v" Planeacién y Desarrollo de carrera
v Contrato psicol6gico

v" Cambio de Trabajo y Acciones para poner en practica

En la siguiente tabla se resume el perfil de los entrevistados:
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Tabla 8

Perfil de los Jovenes profesionales entrevistados

PERFIL DE LOS JOVENES PROFESIONALES ENTREVISTADOS

ENTREVISTADOS PUESTO PROFESION EDAD | ANTIGUEDAD |TIPO DE CONTRATO
ENTREVISTADO 1 Asesor Abogacia 34 3 afios Asesoria
ENTREVISTADO 2 Asesora Abogacia 34 9 afios Planta transitoria
ENTREVISTADO 3 Asesor Abogacia 33 5 afios Planta transitoria
ENTREVISTADO 4  Aministrativa Tec. en Hoteleria 33 6 afios Planta permanente
ENTREVISTADO 5 Asesora Abogacia 29 2 afios Planta transitoria
ENTREVISTADO 6 Asesor Socidlogo 30 7 afios Planta transitoria
ENTREVISTADO 7| Asesoray Adm. Lic. Adm. Empresas 30 2 afios Planta transitoria
ENTREVISTADO 8| Asesor y Adm. Profesorado 31 5 afios Planta transitoria

Nota: Caracteristicas del perfil que presentan los jévenes profesionales de la HCDN que fueron

entrevistados.

En la Figura 26 se muestra un resumen de las variables exploradas en las entrevistas

realizadas a los 8 (ocho) jovenes profesionales:
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ENTREVISTA: Jévenes Profesionales.

Entrevistas

Variables

Identificacion

Entrevista
1

Expectativas laborales

Planeacion y Desarrollo de carrera

Contrato psicolégico

Cambio de Trabajo y Acciones para poner en practica

De aprendizaje, de crecimiento laboral y economico. Motivado por el ambiente laboral. Valora el trabajo que le
permita equilibrar y poder dedicarse a su familia y vida social.

Existen oportunidades de desarrollo dado que el ambiente laboral permite el aprendizaje de tematicas
relacionadas a su carrera de abogacia. Percibe que se lo acompafia y alienta a través de un pensamiento
compartido de "crecimiento’.

Lo que se espera de su trabajo, no lo tiene en claro. Poco Feedback. Se reconocen sus acciones. Compromiso
compartido: cumplimiento de ambas partes. Decepcién y desmotivacién porque no nota un crecimiento
econémico.

Cambio de trabajo por verlo como una oportunidad para desarrollar su carrera por los diferentes ambitos en los
que se mueve. Acciones: De capacitacién y continuas tareas que lo hagan estar en actividad.

Entrevista
2

Expectativas laborales

Planeacion y Desarrollo de carrera

Contrato psicolégico

Cambio de Trabajo y Acciones para poner en practica

De aprendizaje y capacitacion, acompafiado por mayores tareas especificas y responsabilidades y de crecimiento
econémico.Motivada por la tematica del trabajo, la posibilidad de ""dar las batallas desde adentro™. Se replantea
lograr un mejor balance entre lo laboral y personal.

Existen oportunidades para aprender, dadas por cursos y capacitaciones. La posibilidad de crecer no estéa clara,
"la planta politica™ es muy inestable y no existen parametros fijos para acceder a planta permanente. No percibe
que se la acomparie en su desarrollo, poco interés hacia la ""planta politica".

Sabe lo que se espera de su trabajo. Poco feedback. No hay reconocimiento de sus acciones, con su antiguedad
en la institucién aun no ha logrado acceder a la planta permanente. Compromiso reciproco con algunos jefes,
que han demostrado interés en su desarrollo y continuidad dentro de la camara, en los casos en que no fue asi se
generd ruptura en el contrato, aguardando cambiar de referente.

Cambio de trabajo por la tematica politica y mejor salario. Acciones: Mejoras en capacitacion y posibilidad de
concursar.

Entrevista
3

Expectativas laborales

Planeacion y Desarrollo de carrera

Contrato psicolégico

Cambio de Trabajo y Acciones para poner en practica

De generar acciones politicas que aporten a un sector particular del agro y pasar a formar parte del plano
politico. Motivado por la variedad y actualidad de los temas, las relaciones que se generan y el contacto con
decisores politicos. Logra un balance y flexibilidad laboral.

Existen oportunidades de desarrollo, pero no hay planes de carrera trazados, dependiendo de la iniciativa y
aprovechamiento personal, que lo enriquezca en conocimiento y relaciones. Percibe que su referente lo
acompana en su plan de hacer carrera politica y que la institucion solo ofrece capacitaciones y no presenta plan
de carrera.

Sabe lo que se espera de su trabajo, estando automatizado y con metas trazadas. El feedback es mayormente
sobre lo negativo. Hay reconocimiento de las acciones que se hacen notar porque el trabajo es dificil de medir.
Compromiso reciproco: hacia el sector del agro. Preocupacion por la continuidad de su carrera ante la ausencia
de su actual referente.

Ingresé como complemento de sus acciones en el ambito privado, que lo vinculan con la politica y le permiten
estar actualizado. Acciones: Creacién de un cuerpo de asesores permanente para atender diferentes temas,
aplicado como politica de carrera a largo plazo.

Entrevista
4

Expectativas laborales

Planeacion y Desarrollo de carrera

Contrato psicolégico

Cambio de Trabajo y Acciones para poner en practica

De desarrollo y crecimiento tanto laboral como econémico. Motivada por el ambiente laboral. VValora y otorga
importancia al balance entre lo laboral y personal, que le permita poder dedicarse a su familia.

Existen pocas oportunidades de desarrollo, dado que su trabajo actual no tiene relaciéon con la carrera que eligié
y las tareas que realiza en despacho no tienen exigencia. Percibe acompafiamiento por los cursos y las
capacitaciones que se ofrecen, pero no los aprovecha.

No sabe lo que se espera de su trabajo. El feedback se da cuando hay que hacer cambios. Sintié reconocimiento
tacito cuando obtuvo la planta permanente, sino esta implicito en la continuidad de su labor. Compromiso
reciproco: continuidad y conformidad en el desarrollo de las tareas. Si se presentan inconvenientes en la
relacion, se solucionan con la comunicacion fluida.

Cambio de trabajo por verlo como una buena oportunidad, pero hubiese preferido desarrollar tareas que tengan
relacion con su carrera de Técnica en hoteleria. Acciones: Que se realicen concursos como incentivo para el
desarrollo.
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Entrevista
5

Expectativas laborales

Planeacion y Desarrollo de carrera

Contrato psicolégico

Cambio de Trabajo y Acciones para poner en practica

De trabajar en la tematica social y llevar a cabo acciones que lleguen a la sociedad. Motivada por la vinculacion
que se tiene con lo politico y los temas de actualidad. Intenta lograr un equilibrio sin restarle importancia al
trabajo.

ExXxisten oportunidades de crecimiento que dependen del aprovechamiento personal. Percibe acompafamiento
por parte de su referente quien incentiva a la capacitacién constante, no asi por parte de la institucién que no
ofrece un plan de carrera.

Sabe lo que se espera de su trabajo. Recibe feedback y el conocerse mutuamente ayuda a saber cémo direccionar
las acciones. Siente reconocimiento por crecimiento econdmico, por la mayor asignacion de responsabilidades,
la autonomia y confianza que se le depositan. Compromiso reciproco: siente el resguardo de su referente y su
apoyo en el desarrollo de su carrera y continuidad laboral. Si se presentan crisis en la relacién, se resuelven con
el didalogo y el replanteo de objetivos.

Cambio de trabajo por perseguir un fin social de sus acciones y como valor agregado a su carrera de abogacia.
Acciones: Creacion de planes de carrera y mayor ofrecimiento de capacitaciones.

Entrevista
6

Expectativas laborales

Planeacion y Desarrollo de carrera

Contrato psicolégico

Cambio de Trabajo y Acciones para poner en practica

De estar en politica formando parte de la produccién legislativa, logrando una carrera de asesor. Motivado por
su pasion e identificacion con la politica. Logra el balance entre lo laboral y personal percibiéndolo como una
mezcla.

Existen oportunidades dadas por las capacitaciones que se ofrecen, siendo necesaria la busqueda personal y el
aprovechamiento para el crecimiento que es nebuloso ya que no esta clara la carrera del asesor que es muy
inestable. Percibe acompafiamiento por su referente al asignarle mayor responsabilidad, por parte de la
institucion considera que presenta un déficit, dado que no esta claro el camino para hacer carrera.

Sabe lo que se espera de su trabajo, ya que su funcidén esta delineada. Feedback recibido de sus pares.
Reconocimiento paulatino dado por mayores responsabilidades, autonomia y confianza. Compromiso reciproco:
sentirse escuchado por su referente. Hubo pequefias rupturas, propias de ir conociéndose, las cuales provocaron
que la relacién fuera mutando.

Este fue su primer trabajo, el cual lo eligié impulsado por su pasién por la politica. Acciones: Mayores
capacitaciones, que permitan hacer carrera basada en la tecnificaciéon. Definir la funcién y rol del asesor.
Creacién de un cuerpo de asesores permanente.

Entrevista
7

Expectativas laborales

Planeacion y Desarrollo de carrera

Contrato psicolégico

Cambio de Trabajo y Acciones para poner en practica

De aprendizaje, desarrollo laboral y crecimiento econémico, tareas que la motiven y tengan relacién con su
formacién. Motivada por el clima, relacién con comparfieros y su referente. \VValora el balance laboral y la
flexibilidad con la que cuenta.

EXxisten oportunidades cuyo aprovechamiento dependen de la iniciativa y proactividad personal, para el
crecimiento no existe un plan de carrera. Percibe acompafiamiento dado por las tareas desafiantes que le asigna
su referente y por las capacitaciones que ofrece la institucion.

Cree saber lo que se espera de su trabajo. Feedback sobre 1o negativo. Reconocimiento paulatino dado por una
ampliacion en la asignacion de tareas, responsabilidades, y la confianza que se le deposita. Compromiso
reciproco: hacia la gestion, apoyo y lealtad. Crisis por no crecimiento econédmico y preocupacion por la
posibilidad de continuar en la institucién cuando su referente finalice el mandato.

Cambio de trabajo buscando apaciguar desventajas anteriores, pertenecer a una institucién de la cual sentirse
orgullosa y persiguiendo un fin social de sus acciones. Acciones: Asignacion de tareas mas desafiantes y
capacitaciones en tematicas especificas.

Entrevista
8

Expectativas laborales

Planeacion y Desarrollo de carrera

Contrato psicolégico

Cambio de Trabajo y Acciones para poner en practica

De realizar acciones politicas y de militancia en equipo y lograr mayor relacion con el gremio que ejecuta ideas
y proyectos relacionados con su formacién e interés. Motivado por el equipo de trabajo. VValora el balance
laboral, que se le da flexibilidad.

EXISten oportunidades dadas por capacitaciones y €l apoyo de su referente para realizar estudios
complementarios. No percibe acompafamiento bajo acciones concretas, si se le da los tiempos para poder

realizar una carrera por fuera de la institucion.
INO sape 10 que Se espera ae su uapajo, 10 aerine Ccormo  consuuir aia a aia y ser generaaor ae raeas . INo

obtiene feedback. Reconocimiento por asignacién de mayores responsabilidades y tareas, no econémico.
Compromiso reciproco: confianza y respeto. Existiendo malestares que se resuelven por el didalogo y el ir
conociéndose entre las partes.

Cambio por blisqueda de estabilidad y mejor posicionamiento econémico. Acciones: Legislar y ejecutar
proyectos sobre la tematica cultural que es de su interés.

Figura 26. Resumen de las entrevistas realizadas a Jovenes profesionales. Caracterizacion de las variables exploradas en las entrevistas. Elaboracion Propia.
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A continuacién se describen y analizan las variables de acuerdo a los datos cualitativos

obtenidos de las entrevistas realizadas:

* Expectativas laborales

Los jovenes que pertenecen a una misma generacion, ingresan al mercado laboral con
sus caracteristicas distintivas que le son muy particulares, diferenciadoras de
generaciones anteriores y posteriores, y por ello priorizan y valoran diferentes aspectos
de lo laboral y que hacen a sus decisiones de carrera y desarrollo de la misma.

(Molinari, 2011)

En cuanto a las expectativas de los jovenes al ingresar a la HCDN, el entrevistado 1,
manifestd, adquirir nuevos conocimiento, crecer en el puesto y con el tiempo cambiar
la condicion de contrato, sin embargo, la expectativa de seguridad laboral es la que
aun no se ha cumplido. El entrevistado 2, comento; ingresé hace 9 afios, estaba
estudiando abogacia y lo que buscaba en ese momento era capacitarme, aprender y
tener un trabajo que me permita independencia econémica. Actualmente mi expectativa
son estabilidad laboral, esto es, cambiar la condicién de contrato, pasar de lo
transitorio a lo permanente, que me dé tranquilidad y que esta relacionado con una
etapa de mi vida diferente. Sin embargo, manifestd que en su trayectoria laboral sus
expectativas se fueron cumpliendo, en lo que se refiere a mayores responsabilidades y
un mejor salario. También sefialé que el asesor suele trabajar en todas las areas, no
teniendo la posibilidad muchas veces de hacer lo que uno sabe o le interesa. En cuanto
a las motivaciones, dijo; me motiva el trabajo que tengo por la diversidad y soy critica
de varios procesos que se llevan aqui y creo que las batallas hay que darlas desde

adentro, me motiva tener la posibilidad de hacerlo.
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El entrevistado 3, comentd; ingresé a la HCDN, para asesorar a un diputado en
teméaticas de Agro y por ser abogado con especialidad en temas agropecuarios y
ambientales, mi expectativa inicial fue aportar a lo que en aquel momento era una
necesidad coyuntural del sector. Hoy tengo la expectativa de pasar al plano politico.
Expresd que sus expectativas se fueron cumpliendo y fue cambiando de etapas por el
crecimiento en lo laboral y aprendizaje, y comento; fui cambiando de vision y comenceé
a interesarme por otras temética como lo politico.

En lo que respecta a las motivaciones, expresd que lo motivan tres cosas, variedad y
actualidad de los temas, los vinculos que se pueden generar tanto adentro como afuera

de la HCDN y los contactos con decisores politicos.

El entrevistado 4, haciendo referencia a las expectativas que tenia cuando ingreso,
expresd; empecé a trabajar en la camara en la dependencia de la secretaria
administrativa. Posteriormente pase al area de personal y finalmente me derivaron
como secretaria del Diputado. Al inicio mi expectativa laboral era quedar con contrato
permanente que es lo que yo creo que la mayoria quiere y lo logré. Hoy mi expectativa
como en cualquier otro trabajo es desarrollarme, aprender, adquirir nuevas
responsabilidades y con el tiempo pasar a lo politico que es donde realmente se crece y
desarrollan nuevas competencias. Lo que me motiva a estar en la camara es el

ambiente laboral, la calidad de compafieros.

El entrevistado 5, cuando ingresé a la camara mi interés era hacer actividades que

impacten en la sociedad, o sea, mi interés era lo social. En cuanto al cumplimiento de
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las expectativas algunas se cumplieron y surgieron otras. Soy abogada, y eso tiene un
plus en la tematica legislativa y es el ambito en el cual puedo aprender.

Y lo que me motiva es el acceso a nuevas tematicas politicas y actuales, si bien mucho
se maneja por afinidades politicas, creo que hay un espacio para los jovenes que se

tiene que aprovechar y donde a futuro uno puede crecer.

A diferencia del entrevistado 6, quien manifestd; yo siempre ame la politica y me
imaginaba trabajando en un ambito asi, empecé como asesor en una comisién. Me
gustaba la idea de estar en la produccion legislativa y el debate. Una de mis
expectativas fue hacer carrera de asesor, asumir nuevas responsabilidades, nuevos
desafios en lo que se refiere a politica. Hoy se han cumplido esas expectativas que tenia
en un principio y ademas fueron cambiando. Con el tiempo, fui ganando autonomia, a
tener contactos con organismos, armar un proyecto de ley y actualmente soy
coordinador de asesores. En cuanto a la permanecia, estabilidad laboral, dice; no es
algo que me preocupe, y voy tamizando esa idea de permanencia. En lo que respecta a

las motivaciones a seguir en la camara, es la pasion por la politica.

En cuanto a las expectativas que tenian en un inicio y que se fueron cumpliendo, dando
lugar a que vayan transitando nuevas etapas y otros planos en su crecimiento laboral en
la HCDN, se relaciona con lo que dice, Schein (1982), al hablar del dinamismo presente
en el contrato psicolégico, donde a medida que el individuo avanza en su carrera va
formando y desarrollando nuevas expectativas segun la nueva informacion que asimila

en base a las experiencias que vive en el entorno y en la organizacion.
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El entrevistado 7 expreso; al inicio mis expectativas eran que mi trabajo me haga
sentir feliz, tener una relacion sana con mi jefe, el trabajar en una organizacion que me
dé la oportunidad de aprender y un trabajo que no me demandara tantas horas, antes
salia de mi casa a las 7hs de la mafiana y volvia a las 20 hs, no queria mas eso. Hoy la
mayoria de mis expectativas se fueron cumpliendo y nacieron otras. Sin embargo, la
que no se cumplio es la de hacer tareas relacionadas a lo que estudie, de todos modos
lo que hago me gusta y aprendo, y en lo econémico mejorar mi sueldo. Me motiva el
clima laboral, la relacion con mis comparieros y mi jefa. Hatum (2011), hace referencia
a lo que venimos desarrollando, cuando menciona que estos jovenes hacen énfasis en
priorizar el bienestar y el balance vida/personal, persiguen trabajos interesantes,

desafiantes y significativos que produzcan satisfaccion personal.

El entrevistado 8, cuando le preguntamos respecto a sus expectativas nos manifesto;
las expectativas fueron fruto de la conversacion con el legislador que tenian que ver
con armar un equipo técnico y de confianza para realizar acciones de militancia y
politicas concretas para una provincia. Hoy trabajo en el despacho y las tareas son
diversas. En particular quisiera que lo técnico-legislativo de la evaluacion de proyectos
tenga mas fluidez para que las leyes no caduquen en el camino, para que se vea
reflejado en la realidad. Y respecto a como variaron las expectativas, comencé a
vincularme con el gremio de la camara de diputados, donde me involucré en el campo

de la cultura y masica que es de mi interés.

Pag.129 de 222



Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

+ Planeacion y Desarrollo de carrera

En cuanto a las oportunidades de desarrollo que se les presenta a los jovenes
actualmente en la HCDN vy el acompafiamiento que perciben por parte de sus referentes
y la institucion, el entrevistado 1, manifestd que existen oportunidades y estan dadas
por el aprendizaje y por la relacion con su carrera de abogacia. Para el entrevistado 2,
las posibilidades de aprendizaje estan dadas por los cursos del ICAP, y considera que
las oportunidades se van ampliando. Sobre las posibilidades laborales, es complejo, el
trabajo del asesor tiene una particularidad, cada 4 afios hay incertidumbre. Ademas de
las particularidades que tiene una institucion politica, existen puestos que son politicos

y se caracterizan por la transitoriedad.

El entrevistado 3, nos dice que es un ambito extrafio para el desarrollo, porque no hay
planes de carrera trazados y depende mucho de la iniciativa de cada uno. Tiene
acompariamiento de su jefe, y considera que deberia pasar al plano politico o hacer el
intento. En la HCDN, mas alla de algunos cursos de capacitacion, que da y demas, no

ofrece un plan de carrera, no acomparia en ese sentido.

El entrevistado 4, sefialé que son pocas las oportunidades de desarrollo, por un lado a
que su profesién y el lugar que hoy ocupa en despacho, no concuerdan. No percibe
acompariamiento en su carrera. Sin embargo el entrevistado 5, comentd; creo que son
oportunidades que estan al alcance de todo el mundo pero no estan a la vista de todo
el mundo, creo que uno debe moverse para poder crecer en la institucion. En cuanto al
acompariamiento, no es un factor presente en la HCDN. Respecto a lo mencionado
anteriormente, el entrevistado opina que; podrian tener mas conciencia de las
necesidades de sus empleados, tener un plan de carrera, pero también es una

particularidad de que no deja de ser una institucion netamente politica. Sin embargo,
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mi jefa permanentemente esta incentivandonos para que nos capacitemos. Para el
entrevistado 6, las oportunidades estan dadas por las capacitaciones, hay una
valoracién en cuanto al ir sofisticando las calidades y habilidades técnicas de los
trabajadores de la camara. Y la posibilidad de crecimiento del asesor es nebulosa, no
hay un camino claro. En lo que respecta al acompafiamiento, expreso; particularmente
lo senti cuando me dieron este lugar de ser jefe de asesores de la comision que mi jefa
preside, pero desde la institucidn, no esta claro como hacer carrera y me parece gque es
un déficit de la HCDN. Para el entrevistado 7, existen oportunidades pero depende
mucho de la iniciativa y proactividad de cada uno, y como se aprovechan los contactos.
Sobre el acompafamiento, dice; mi jefa me fue asignando tareas de mucha
responsabilidad, como es la coordinacion de asesores, y me va poniendo desafios y me
hace crecer, desde la institucion, se acompafia con capacitaciones. La carrera depende
de uno. Luego el entrevistado 8, comentd que las oportunidades estan dadas por los
cursos y capacitaciones. En lo que respecta al acompafiamiento en su desarrollo, dice;
no es concreto, sino mas bien caracterizado por el respeto, hacia otras facetas

profesionales, me dan el tiempo y el espacio para que yo lo pueda hacer.

+ Contrato psicolégico

El entrevistado 1, denoté que las expectativas implicitas que conforman su contrato
estdn dadas por las posibilidades de crecimiento en planta, aprendizaje y desarrollo
laboral; menciond que existe un compromiso reciproco, porque ambas partes cumplen
con lo que uno le solicita al otro, sefiald que percibe reconocimiento de sus acciones y

que no hubo ruptura en el contrato psicologico, pero que al no cumplirse su expectativa
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laboral de crecimiento lo afectd en lo personal, manifestando que... decidié hacer otra

actividad paralela en otro ambito.

El entrevistado 2, manifesto que no recibe reconocimiento...siempre me he esforzado y
dejado lo mejor de mi aca adentro y no ha sido reconocido, ain no he podido obtener
una planta permanente. De los cuatro jefes que tuvo no existio un compromiso
reciproco con dos, finalizado el mandato, no les preocupé la permanencia del personal.
Y comenta...yo tuve que valerme de mi misma para poder seguir trabajando, Schein
(1982), nos dice que el rompimiento del contrato psicologico se traduce en un

cuestionamiento de la relacion laboral, basada en valores y objetivos comunes.

El entrevistado 3, sefiald como expectativa implicita de su contrato psicolédgico la
existencia de un compromiso mutuo, y dice; mi jefe viene del Agro, tiene un
compromiso permanente e inquebrantable con el sector, con el cual yo también lo tengo
Y NOs encontramos con ese compromiso, con una bandera que tenemos en comun. Para
el entrevistado no se dio una ruptura en el contrato psicoldgico, sino que, fueron
variando las proyecciones de su jefe en cuanto a su carrera politica, y esa
incertidumbre e inestabilidad laboral, gener6 en el encuestado tener que reacomodar
sus expectativas, pero no solo por el hecho de que quizas tenga que dejar de trabajar en
la organizacion, sino por la carrera misma. Inferimos que la ausencia de un
compromiso mutuo seria consecuencia de un quiebre en el contrato y dice; en el caso de
que mi jefe ya no esté, no sé si hay oferta de personas que tengan el mismo nivel de

compromiso para con el agro, y frente a esto es donde me planteo nuevas metas.
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Para el entrevistado 4, el reconocimiento de su desempefio se reflejo cuando le
otorgaron planta permanente. No hace referencia a una ruptura en el contrato, y
expreso... ingresé a trabajar mas que nada para conocer como era el trabajo en
despacho y me fui acomodando, cuando tuve inconvenientes, lo hemos hablado con mi
jefe y se ha resuelto. El entrevistado no plantea expectativas implicitas, manifesto; yo
entre a trabajar sin expectativas, mi idea era conocer el trabajo en despacho.

El entrevistado 5, mencion6 que no ha existido una ruptura en el contrato; sanamente
se han producido pequefias crisis, que se fueron resolviendo bajo la comunicacion. En
cuanto al reconocimiento, menciond; tuvimos cambio de categoria este afio, para
quienes nos fue mejor el afio pasado, también después uno tiene que dejar de dar tantas
explicaciones para un monton de cosas y creo que eso también es un reconocimiento, la
confianza y autonomia. Sanchez (2011), menciona que los jovenes se sienten
reconocidos cuando reciben la libertad para manejar sus tiempos y formas de trabajo.
Finalmente, indicd como expectativa implicita en su contrato psicolégico, ademas de
realizar acciones que lleguen a la sociedad, el resguardo y el compromiso reciproco, y
dice; yo me siento resguardada, siento que mi jefa tiene el mismo compromiso conmigo,
que le interesa que me vaya bien, denotando que la falta de compromiso es un factor
que podria generar un quiebre.

Para el entrevistado 6, la confianza es un valor que puede provocar un quiebre en el
contrato psicolégico, y comento; cuando me fui de intercambio 6 meses, al regresar fue
como volver a empezar, la situacion no era la misma, no estuve en momentos claves,

entonces tuve que ganarme la confianza nuevamente.

El entrevistado 7, sefialé que la relacion se construye bajo una confianza plena y un

compromiso hacia la gestion, ademas siente un apoyo pleno de su jefe. Actualmente
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busca crecer dentro de la organizacion, indicando como expectativa implicita del
contrato psicoldgico, la continuidad laboral. Y por dltimo, el entrevistado 8, expreso
como expectativa implicita del contrato psicoldgico, el respeto y apoyo de sus acciones
por fuera de la institucion, también lograr una comunicacion abierta y honesta que
permita el entendimiento entre las partes evitando conflictos que puedan perjudicar la

relacion.

+ Cambio de trabajo y Acciones para poner en practica

Respecto a cambiar de trabajo y qué los motivd o motiva a perseguir otras
oportunidades laborales, ademas de las acciones que consideran se pueden poner en
practica para potenciar su desarrollo en la HCDN. Para el entrevistado 1, ingresar a la
HCDN es una oportunidad muy grande para desarrollar mi carrera profesional. En
cuanto a las acciones que ayudan a potenciar el aprendizaje, entiendo que es la
capacitacion y la actividad, que me da la experiencia. El entrevistado 2, se vio
motivado al ingresar a la HCDN por la diversidad de temas que ofrece la organizacion y
comenta; cuando yo ingresé, en el pais se vivia un momento politico tal que yo queria
estar ahi y segundo la situacion salarial en la camara es mucho mejor que en cualquier
estudio juridico de afuera. En cuanto a las acciones, seria importante tener mayor
estabilidad laboral, por eso me gustaria que se pueda concursar.

El entrevistado 3, sefialo; es un plus en un abogado tener vinculacién con la politica,
no solo desde el punto de vista de los contactos y las relaciones, sino, el estar
actualizado. Y agregd...creo que se podrian hacer varias acciones, hay profesionales
que no se los retiene por no existir una politica de desarrollo a largo plazo, creo que se
podria armar una especie de cuerpo de asesores permanente, para distintos temas. El

entrevistado 4, a diferencia del anterior, en principio su objetivo era el de buscar un
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trabajo relacionado a la hoteleria, y dice; pero luego surgio este, y lo consideré en su
momento una buena oportunidad y entré, pero no es que lo que buscaba. El
entrevistado 5, buscé la oportunidad, persiguiendo un fin social en sus acciones. En lo
que refiere a las acciones que se podrian llevar a cabo, opind que un plan de carrera
seria importante, también estan las ofertas del ICAP, las cuales son acertadas, es una
necesidad de los empleados de la HCDN, sobre todo por la particularidad de las
teméaticas y que a veces estos conocimientos por fuera de la institucion son dificil

encontrarlos.

A diferencia del entrevistado 6, quien manifesté que éste fue su primer trabajo. Y
comento; mi pasion por la politica fue lo que me motivo a buscar trabajo en la HCDN.
En cuanto a acciones a llevar a cabo, seria bueno que queden mas claras las funciones
de determinados roles. Ademas si se pudiera construir un cuerpo de asesores
permanente, y asi desarrollar una carrera basada en la tecnificaciéon, a la que

entonces, todos por igual pueden acceder.

El entrevistado 7, cambio de trabajo persiguiendo apaciguar desventajas anteriores, que
refieren a contactos, ambiente laboral, salario, y buscando un fin social de sus acciones.
Sobre las acciones sefiald; mas formacion especifica en el tema legislativo, y por parte
del jefe la posibilidad de que te asignen tareas que sean cada vez mas desafiantes y
motivadoras. El entrevistado 8, concret6 el cambio laboral motivado por lograr
estabilidad laboral y mejor salario. Finalmente expreso; existen acciones, yo no las estoy
aprovechando; a traves del ICAP, es por donde canalizan todo lo que tenga que ver con
la formacion de los empleados de la cAmara. Particularmente me encanta el campo de

lo cultural y me parece fundamental poder legislar muy fuerte sobre eso.
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5.2.2 Entrevistas a Diputados Nacionales.

En la presente investigacion en un principio se establecid realizar entrevistas a 3 (tres)

Diputados Nacionales, con el objeto de profundizar en la correspondencia de

expectativas, en la reciprocidad presente en el contrato psicoldgico y finalmente en la

planificacion del desarrollo de carrera.

Por falta de tiempo y la imposibilidad de poder concretar las entrevistas programadas

con un diputado, sélo se exponen los resultados obtenidos de 2 (dos) entrevistas

efectuadas a los referentes, Diputados Nacionales.

Se les solicito a los referentes que respondieran preguntas abiertas con la finalidad de

indagar sobre las mismas variables que se consideraron en las entrevistas realizadas a

los jovenes profesionales, las que se enuncian a continuacion:

v' Expectativas laborales

v" Planeacion y Desarrollo de carrera

v" Contrato psicolégico

v Acciones para poner en practica.

En la siguiente tabla se resume el perfil de los entrevistados:

Tabla 9

Perfil de los Diputados Nacionales entrevistados

PERFIL DE LOS DIPUTADOS NACIONALES ENTREVISTADOS

ENTREVISTADOS CARGO PROVINCIA MANDATO
ENTREVISTADO 1| Diputada Nacional La Rioja 2012-2015
ENTREVISTADO 2| Diputada Nacional San Juan 2014-2017

Nota: Caracteristicas del perfil de los Diputados Nacionales que fueron entrevistados.
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En la Figura 27 se resumio la informacion en funcién de las variables planteadas en un

principio:
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ENTREVISTA: Diputados Nacionales

Entrevistas

Variables

Identificacion

Entrevista 1

Expectativas laborales

Planeacion y Desarrollo de carrera

Contrato psicolégico

Acciones para poner en practica

Se espera el cumplimiento de la relacion de trabajo, volcarse a hacer las acciones con conviccion,
lealtad y confianza. Se los contrata porque tienen una impronta diferente, analisis y vision mas
rapida y concreta de cada una de las tematicas. No indaga, los va conociendo en el dia a dia y se
pone en su lugar, de la busqueda de nuevas oportunidades, de conocimiento, trabajo y formacién.
Como oportunidad les da tareas desafiantes y mayores responsabilidades. No habla sobre sus
planes. Cree que tienen oportunidades de crecer. Se interesa por buscarles la mejor condicion Yy,
estabilidad laboral, a partir del trabajo y dedicacién de ellos, como formaciéon que van
adquiriendo, por las tareas desafiantes y las interrelaciones que depende de ellos saber
aprovechar.

Persigue allanarles el camino desde su experiencia, minimizando sus experiencias negativas Y|
ayudarlos en su crecimiento. Se espera la superacion y deseo de formacién, que estén preparados
para enfrentar cualquier situacidon. Busca conocerse superando cualquier instancia, el quiebre se
presenta si existe decidia, desinterés y poca valoraciéon del trabajo. Al feedback lo hace a medida
que va trabajando, con el ida y vuelta.

Genera acciones y tareas nuevas, de manera constante. Acciones: Capacitacion. Interaccion entre
jovenes y diputados para enriquecerse mutuamente, bajo retroalimentacién entre uno y otro.

Entrevista 2

Expectativas laborales

Planeacion y Desarrollo de carrera

Contrato psicolégico

Acciones para poner en practica

Se espera trabajar con espiritu de equipo, bajo el buen trato, generando un buen clima. Se los
contrata con el fin de recuperar y hacer valer un equipo que ya venia conformado, y se crea una
division de tareas donde cada uno es responsable de algo, bajo el objetivo de aumentar la
productividad legislativa, esperando que den lo mejor de si. Indaga sobre sus expectativas, sobre
qué hacer a futuro.

Como oportunidad les da tareas desafiantes, bajo una gestion activa caracterizada por tareas Yy,
actividades que se renuevan contantemente. Les pregunta sobre su horizonte, sus intereses. Cree
que tienen oportunidades de crecer y un futuro como asesores, ocupando lugares importantes
desde su rol. Se interesa por su desarrollo, les permite el espacio necesario para que realicen sus
estudios complementarios y no los descuiden, por que trabajen conforme a sus posibilidades, con
su contrato, con continuidad, dandole los recursos que puedan ser valiosos para otros trabajos.

Lo explicita, toma vivencias anteriores para construirlo, requiere espiritu de grupo y ofrece
flexibilidad. Se quiebra cuando se trabaja de forma individual. Espera que den lo mejor de si V]
que les quede un curriculum, un camino abierto y experiencia. Ofrece feedback y orientacién en
reuniones de equipo que hace mensualmente, donde realiza evaluaciones y remarca los aspectos
positivos y planea nuevos objetivos a seguir.

Genera cambios, como ajustes, s6lo cuando es necesario. Acciones: Brindar los tiempos
necesarios para que se capaciten, mejoras para su categorizacion/planta y marcar un objetivo, un
horizonte, para que estén motivados.

Figura 27. Resumen de las entrevistas realizadas a Diputados Nacionales. Caracteristicas de las variables exploradas en las entrevistas a los Diputados. Elaboracion Propia.
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A continuacion se caracterizan y describen las variables de acuerdo al resultado de las

entrevistas haciendo un analisis individual;

+ Expectativas laborales

Con esta variable buscamos conocer las expectativas laborales de los diputados y de sus
colaboradores, también sobre motivos que impulsan a la contratacién de los jovenes en
la HCDN. La entrevistada 1, manifesto; la expectativa para mi es una sola, es cumplir
con la relacién de trabajo, de concretar los objetivos, tener esa conviccion de para qué
estamos trabajando, y por sobre todo, la lealtad y la confianza. Uno de los motivos por
los que se decide la contratacion de jovenes es la impronta que tienen, desde el analisis,
desde la perspectiva, que les permite tener una visién mas rapida y concreta de cada
una de las tematicas que toca enfrentar. ContinGa diciendo, el roce con los jovenes
hace descubrir sus expectativas, uno los va conociendo a medida que da la oportunidad

de trabajo, como actlian, sus inquietudes, la dedicacién al trabajo.

La entrevistada 2, manifestd que su expectativa es la de trabajar en espiritu de equipo,
siendo prioritario que haya buen animo, trato cordial, dialogo y mantener buena
relacion con el resto de los equipos de trabajo.

Pone interés en las expectativas de sus colaboradores, les pregunta qué quieren hacer,
donde quisieran estar. Molinari (2011), uno de los aspectos elementales del trabajo de

desarrollo es indagar en los intereses de los colaboradores.

Se observa cierta diferencia en cuanto a indagar sobre las expectativas que poseen sus
colaboradores. Una de las entrevistadas manifestd no indagar sobre las expectativas de

r 3

los jovenes, “se los va conociendo en el dia a dia”, por el contrario la otra entrevistada
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manifestd indagar sobre sus expectativas, peguntando en concreto sobre los planes

futuros que presentan sus colaboradores.

+ Planeacion y desarrollo de carrera

La entrevistada 1, mencion6 que como oportunidad de aprendizaje delega tareas
desafiantes, y dice; caso de quien lleva adelante la comision de recursos naturales, por
ejemplo, tiene el desafio de manejar toda una instancia, no tan solo en las relaciones
humanas con las que tiene que entrevistarse, ver el analisis de los proyectos,
interactuar, vaya si es un gran desafio, entonces por lo tanto son expectativas que tal
vez tengan internamente 0 no sabian que las tenian, y a medida que se les otorgd la
responsabilidad, fue naciendo en ellos el interés de querer saber, de querer aprender y
de buscar otros parametros en su formacidn, entonces estos son desafios, y yo creo que
si, que lo hago. En lo referente a los planes de carrera, el interés es buscarles la mejor
condicion y estabilidad de trabajo, potenciarlos para que no tan solo estén formados,
sino buscar que tengan la seguridad y perpetuidad del trabajo y que ellos a medida que
pasen los afios, sean los propios referentes de su propio trabajo. Continta diciendo; la
seguridad que yo le dé a los jovenes profesionales a partir de su trabajo, de su
dedicacion, va a ser la formacion que ellos van adquiriendo, acompafiado por el hecho
de que en la camara existe una gran interrelacion con las distintas instituciones y
comisiones, todo les permite a ellos crecer, el que no sepa aprovechar esta oportunidad
es porque no tiene interés en crecer dentro de todo este mundo que es el poder
legislativo. En lo que refiere a como perciben su desarrollo, dice; totalmente creo que
pueden desarrollar su carrera en la camara, uno aspira a eso, quién te dice que el dia

de mafnana puedan dirigir una comision.
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La entrevistada 2, mencion6 como oportunidad una gestion activa, constantemente se
estan gestionando tareas y actividades diferentes, y buscando que sean acordes a sus
intereses. En cuanto al plan de carrera, a diferencia de la entrevistada 1, dice; es
interesante preguntar cuél es el horizonte de cada uno, porque a veces te dicen bueno
yo doy hasta aca, porque mi interés va por otro lado, a mi me gusta preguntarlo. Sefiald
que se interesa por el desarrollo profesional y laboral de cada colaborador, les ensefia
que no descuiden el estudio, que es un valor. Finalmente manifestd que los jovenes

tienen mucho futuro como asesores, y pueden ocupar lugares importantes desde su rol.

+ Contrato psicoldgico

En cuanto a lo que se espera de los jovenes en el desarrollo de sus funciones, las
expectativas implicitas, mutuas y reciprocas que se dan en la relacion laboral y que no
forman parte del contrato formal, ademas de aquellos factores que pueden provocar un
quiebre en la relacion. La entrevistada 1, su expectativa es la de cumplir la relacién
laboral, de volcarse a concretar las acciones, y agrega; el quiebre se presenta cuando
juegan los factores como el desinterés por parte de algunos colaboradores, cuando no
se sabe valorar ni corresponder en virtud de su prestacion de trabajo. Haciendo
referencia a la relacién con sus colaboradores, expresd; busco superar las instancias, en
ese proceso de que las personas se van entendiendo con el trabajo a medida que se van
conociendo, trato de buscar justamente que aquellos que estan en esa etapa de
juventud, de busqueda, de una nueva vision, desde la experiencia de uno, se allane el
camino, y a la vez ayudarlos para que las experiencias sean positivas y sigan a través
de la ensefianza y la transmision del conocimiento. Novoa (2008), afirma; el contrato

psicolégico radica en la busqueda de mejorar la relacion organizacion-empleado.
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La entrevistada 2, comentd: para mi es un valor que la persona sepa trabajar en
equipo y sea solidario con sus compaferos de trabajo, si no se da eso, existe el quiebre.
Y agrega; un colaborador que tuve al principio, me paso que no compartia los valores,
no trabajaba en equipo, y su individualismo no predisponia bien a todo el grupo,
entonces se notaba tensidn, le preguntamos si se sentia parte del equipo, si se queria
quedar o se queria ir, y esa persona decidio irse a otro lugar. Espero que los
colaboradores den lo mejor de si, pero que también cuando el 10 de diciembre de 2017
finalicé mi gestion, a ellos les quede una experiencia, un curriculum y un camino
abierto. Que sirva a futuro, porque la actividad que dependen de afios de mandato,
nosotros pasamos y ellos pueden quedarse o no, pero la idea es que ellos se puedan
quedar y se puedan quedar bien, y si no se quedan, que se puedan ir a otro lugar, con
recursos, herramientas y nuevas competencias, para que los retengan y los convoquen

en otros sectores 0 empresas.

+ Acciones para poner en practica

En cuanto a cambios que se generan en el trabajo y acciones factibles que puedan
ponerse en practica para impulsar su desarrollo, la entrevistada 1, menciond; se podria
hacer una interaccion entre lo que es la camara de diputados y estos jovenes
profesionales. Entonces los que tengan una formacion, desde otra Optica, desde otro
punto de vista, enriquece por supuesto la labor del legislador, y es una
retroalimentacion entre uno y otro para generar algo positivo y con soluciones. La
entrevistada 2, sobre las acciones posibles, expreso; brindar los tiempos necesarios

para que puedan estudiar, gestionar mejoras laborales que tienen que ver con su
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categorizacion, relacionadas con su contrato. Cuando uno se pone por delante

objetivos aparece también la expectativa, la motivacion.

Para las diputadas las acciones que se podrian llevar a cabo para potenciar el desarrollo
de los jovenes en la HCDN, son las siguientes:
v Impulsar las capacitaciones.
v Marcar un objetivo como horizonte a seguir para que estén motivados.
v Interaccién entre la camara de diputados y los jovenes profesionales en
tematicas puntuales, que genere un enriquecimiento mutuo a raiz de la
retroalimentacion entre los jovenes y los legisladores, y que finalmente se

plasme en soluciones y proyectos.

5.2.3 Entrevistas a Directores.

El objetivo planteado al principio de la presente investigacion, fue el de entrevistar a 2
(dos) Directivos del Area de Recursos Humanos de la HCDN, con el objeto de lograr
una vision mas amplia acerca de cémo se posiciona Recursos Humanos frente a esta
tematica. Debido a limitaciones de tiempo, y la imposibilidad de coordinar la entrevista
que se iba realizar a un Director, en la presente investigacion se exponen los resultados
obtenidos de la entrevista realizada a un sélo Director de Gestion del Area de Recursos

Humanos de la H. Camara de Diputados de la Nacion.

Asimismo, se presentan los resultados obtenidos de la entrevista que se le realizé a la
Directora del Instituto de Capacitacion Parlamentaria (ICAP) de la H. Cémara de
Diputados de la Nacion. No estaba programado entrevistar a esta Direccion, pero en el

encuentro con el Director de RRHH, se hizo referencia a las funciones de capacitacion,
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que se ofrecen desde dos areas, Recursos humanos y el ICAP, de manera paralela y por

separado. Nos resulto interesante el aporte a nuestro trabajo.

Entonces se hizo relevante poder contar con informacion del ICAP, Instituto encargado
de otorgar aquellas capacitaciones que los jovenes profesionales miembros de la camara

reciben.

Se hace esta salvedad, debido a que como observamos en las entrevistas realizadas, (ver
Anexo 8.1) si bien el Area de Recursos Humanos, realiza diferentes cursos de
capacitacion, estan dirigidos al total del personal de la camara, cuyo contenido es de
interés general, y el ICAP ofrece cursos con orientacion técnica, y legislativa dirigida a

profesionales que son parte de la HCDN.

En las entrevistas se tuvieron en cuenta las siguientes variables;

v Generacion “Y”

v" Expectativas laborales

v" Planeacién y Desarrollo de carrera
v Contrato psicol6gico

v Rol del Area
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En la siguiente tabla se resume el perfil de los entrevistados:

Tabla 10

Perfil de los Directores entrevistados

PERFIL DE LOS DIRECTORES ENTREVISTADOS

ANTIGUEDAD EN EL

ENTREVISTAD PUEST PROFESION
S| (ON] UESTO OFESIO PUESTO
Director de Gestion de Técnico Superior en
ENTREVISTADO 1 RRHH RRHH 2 afios
Directora del Instituto de | Diputada Nacional por la
ENTREVISTADO 2| Capacitacion Parlamentaria | Provincia de Bs. As. con
(ICAP) Mandato cumplido 2 afios

Nota: Caracteristicas del perfil de los Directores del &rea de RRHH y del ICAP.

En la Figura 28 se resume la informacion obtenidas de las entrevistas en funcion de las

variables objeto de estudio.
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ENTREVISTA: Directores

Entrevistas

Variables

Identificacion

Entrevista 1

Generacion ""Y""

Expectativas laborales

Planeacion y Desarrollo de carrera

Contrato psicolégico

Rol del Area

Se observa un poco mas de designaciones de gente mas joven, en la planta politica. No hay estrategia de
retencion. La planta politica debe entrar con el diputado e irse con el diputado. VValor agregado de los jovenes:
Asistir al legislador.

No indaga sobre sus expectativas. Va por el camino de perfeccionar, que los jovenes tengan incentivo y sean
profesionales capacitados, darles cargos.

En la camara no hay concurso ni plan de carrera. El desarrollo se observa como que deberia irse con el legislador,
aungue en algunos casos hay posibilidades de que se quede. Hoy el congreso se afirmé como oficina de personal.
Plan de carrera: Hay capacitaciones, cursos dirigidos al total. La idea futura es hacer analisis de puesto,
motivacion, desarrollo.

Lo que se espera de los jovenes: sobre el total, no hay exigencias. De la planta politica se espera que pueda asistir
al legislador. Tienen expectativas de desarrollo, de entrar a la camara y poder ascender, que los cargos jerarquicos
sean de carrera y de acuerdo a la capacitacion, que se hagan concursos.

Hoy es administrar los RRHH, Hard. De aca a unos afos, intervenir en las capacitaciones, tomando un rol que
capte joévenes, incentivarlos, motivarlos y darles mas funcion real.

Entrevista 2

Generacion 'Y

Expectativas laborales

Planeacion y Desarrollo de carrera

Contrato psicoldgico

Rol del Area

Se contratan mas Jovenes por solicitar conocimientos y destrezas para moverse en el mundo de las leyes,
requiriéndose gente especializada en diferentes temas. No hay estrategia de retencion, se aplica estrategia abierta
de formacion, no se le da continuidad, eso lo logran por pertenecer al circulo de confianza del legislador. Otras
areas si son mas estables, pero la planta politica no. VValor agregado de los jévenes: Su fuerte contraccion al
trabajo, metodicidad, valoracién del trabajo, practica de estudio que aplican muy bien, responsables y buen
manejo de las tics.

Se indaga sobre las expectativas e intereses de todos los trabajadores de la camara, indagando sobre la naturaleza
del trabajo legislativo. Intentando hacerles comprender la naturaleza de su trabajo caracterizado por inestabilidad
inherente a la camara.

Al desarrollo lo percibe como dindmica de aprendizaje, donde acompafien el proyecto politico con el que entraron
y se lo lleven a sus provincias. Se interesa por la formacién, a través de capacitaciones, cursos y actividades que se
hacen. Plan de carrera: Ofrece opciones de formacion para todos, pero no de carrera.

Lo que se espera de los jovenes: que sean cada vez mas profesionales, capacitados y mas politicos, militantes y
comprometidos. Tienen expectativas de desarrollo y no corresponderia, dado que quieren aplicar reglas de

carrera en un espacio de dinamica de no permanencia, muy inestable como espacio laboral.
Trabajamos paralelamente con RRHH que capacita al total sobre 1o operativo, desde ICAP es mas doctrinario. El

rol es el de formacién como un servicio para el legislador, no es el objeto de deseo el joven en si, poniendo al
servicio una amplia gama de cursos. Teniendo como fin proximo el ponerse al servicio del nuevo proyecto que
traiga la nueva presidencia de la camara.

Figura 28. Resumen de las entrevistas realizadas al Director de RRHH y del ICAP. Caracteristicas de las variables exploradas en las entrevistas. Elaboracion Propia.
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A continuacion se caracterizan y describen las variables haciendo un analisis individual;

+ Generacion “Y”

En cuanto a si existia una tendencia a la contratacion de jovenes profesionales dentro de
la HCDN, el entrevistado 1, expresd; hay un poguito mas de designaciones de gente
mas joven, antes ingresaba gente con experiencia, con antigiedad, ahora entran mas
jévenes profesionales y con menos edad y antigliedad, refiriéndome a la planta politica,
no a toda la planta. El entrevistado 2, menciond; creo que si se contratan mas jovenes,
los motivos son varios, el legislador se encuentra con el desafio de que si bien necesita
colaboradores que tengan profundas convicciones politicas, al mismo tiempo requiere
ciertos conocimientos, destrezas, para moverse en el mundo de la elaboracion de las

leyes.

En cuanto a si se implementan estrategias de retencién para los jovenes y los aportes
que consideran que estos jovenes profesionales hacen en la HCDN, el entrevistado 1,
dice; no hay una estrategia en si para retener a los jovenes profesionales, porque la
mitad de la planta es politica, el fin de esa planta temporaria es entrar con el diputado
e irse con el diputado. En lo que respecta a los aportes de los jovenes, expreso; asistir al
legislador mas que nada. El entrevistado 2, comentd; no hay estrategia de retencion,
la estrategia es una estrategia abierta de formacion. Y ademas afirma que a los jovenes
que hacen los cursos no les genera expectativas respecto de que ese curso les va a dar
mas chance de continuidad, lo que le da chance de continuidad es su capacidad y su
destreza de comprometerse y de formar parte del circulo de confianza de un

determinado legislador. En cuanto al aporte de los jovenes, tienen una fuerte
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contraccion al trabajo, son muy metodicos, la practica de estudio que estos jovenes
traen de su ambiente universitario es una destreza que es muy aplicable al estudio de
los expedientes, son responsables, y ademas, manejan con mucha facilidad las

tecnologias de la informacion y de la comunicacion.

Inferimos que ambos entrevistados denotaron observar una mayor contratacion de
jévenes, haciendo alusion a lo que seria la planta politica dentro de la camara, prestando
servicios de asesoria al legislador.

Hacen referencia al valor agregado de los jovenes, remarcando que el mismo esta dado
por la asistencia al legislador y su fuerte contraccion al trabajo. Y ademas, se observd

coincidencia en cuanto a la “no” aplicacion de estrategias de retencion.

Aqui se observa la falta de reciprocidad entre la expectativa de continuidad que
manifestaron los jovenes entrevistados y las de la institucion que define a la camara
como un espacio inestable, donde no hay planes para retener una planta politica que es

considerada, planta transitoria.

+ Expectativas laborales

En cuanto al conocimiento de las expectativas de los jovenes profesionales miembros de
la HCDN, el entrevistado 1, denotd no indagar y agregd; Recursos Humanos va por ese
camino, de tratar de perfeccionar, de que la gente que esté a cargo, sean jovenes que
tengan incentivo, que sean profesionales. Toda la estructura de la camara se esta
armando para gque haya profesionales capacitados tanto en lo legislativo como en lo
parlamentario. El entrevistado 2, indaga en las expectativas e interés de los

trabajadores de la camara, que involucra a los jovenes, sobre la naturaleza del trabajo
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legislativo, intenta hacerles comprender la naturaleza de su trabajo, para la camara de
diputados, la inestabilidad laboral no es un accidente, es inherente a la naturaleza de
la camara de diputados.

Para que las personas trabajen eficientemente, con compromiso, lealtad y entusiasmo,
dirigidas hacia el cumplimiento de los objetivos, depende en gran parte de dos
condiciones: una de ellas en la medida en que se relacionen las expectativas del
individuo en relacion a lo que la organizacion le puede dar y a lo que él le puede dar a la
organizacion a cambio Y, la segunda refiere a las expectativas que la organizacion tiene

de lo que puede dar y de lo que puede recibir a cambio, Schein (1982).

Inferimos que desde ambas Direcciones, no se estudia ni analiza, de manera especifica,
las expectativas de los jovenes profesionales que pertenecen a la HCDN. De todas
maneras, estan en conocimiento de la expectativa de continuidad laboral que presentan

los jovenes dentro de la camara.

+ Planeacion y Desarrollo de carrera

En cuanto a su percepcidn, interés y acciones dirigidas al desarrollo profesional de los
jovenes, el entrevistado 1, menciond; aca no hay una carrera, no es que vos entras
como cadete y terminas como diputado nacional, vos podes entrar como cadete y
después ser director, ahi se corta la carrera. Lo otro lo haces por afuera, politicamente.
Y agrego; el Congreso se afirmo en lo basico, en hacer una oficina de personal, en ver
como se manejaba la planta politica. No hay una estrategia definida, hay atisbos de
querer hacer cursos de perfeccionamiento, de carrera administrativa, son politicas de
RRHH que con el tiempo las van a tener que hacer, como licitaciones, llamado a

concursos, para cubrir cargos, politicas de retencion. Haciendo referencia a las
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acciones que se desarrollan, menciond; se hacen cursos dirigidos al total, todo se esta
acomodando para que se trabaje en la motivacién, analisis de puestos o desarrollo,
pero eso no se aplica acé todavia, el dia de mafiana cuando se afiancé como Institucion
quizas si.

El entrevistado 2, en cuanto a cdmo percibia el desarrollo de los jovenes, expreso; a mi
me gustaria que tuviera una dinamica de aprendizaje, que sea un espacio donde
acomparfien el proyecto politico en determinado momento y ese capital se lo lleven. El
ICAP se interesa por la formacion, a través de las capacitaciones, cursos, actividades
que se hacen desde este Instituto. En lo que refiere a acciones, invitamos a mirar todas
las posibilidades de estudio que hay, ofrecemos opciones de formacion para los

trabajadores y es aprovechado por los jovenes.

Se observd que la mirada de ambas Direcciones esta dirigida hacia la asistencia al
legislador, y la capacitacion necesaria para que este servicio sea cada vez mejor, pero no
en vistas del desarrollo de carrera para los jovenes. Helrriegel y Slocum (2004), se
refieren al desarrollo de carrera como una secuencia de experiencias relacionadas con el

trabajo que una persona ocupa a lo largo de la vida.

Finalmente, en cuanto a las acciones que se llevan a cabo, los Directores mencionaron
estar en conocimiento del deseo que presentan los jovenes de poder concursar para
ocupar determinados cargos, sobre esto dltimo, el Director de Recursos Humanos
manifestd que el Area considera la capacitacion y retencion como una politica a futuro,
con el objeto de cubrir cargos con personal formado y capacitado en la tematica que se
requiera, por otro lado, desde el ICAP, las politicas que se aplican son de formacion y

capacitacion, las cuales impulsan el desarrollo profesional de los jovenes.
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+ Contrato psicologico

En cuanto a lo que se espera de los jovenes, las expectativas implicitas, mutuas y
reciprocas que se dan en la relacion laboral y que no forman parte del contrato formal,
el entrevistado 1, expreso; hoy por hoy, los puestos son de oficio, para la planta
politica, se espera asistir al legislador. Cuando le preguntamos acerca de las
expectativas hizo referencia a que; lo ideal seria que el joven que entra a la camara
sepa que puede ascender y que por lo menos los cargos jerarquicos son de carrera, y de
acuerdo a la capacitacion. Teniendo conocimiento de la expectativa de los jovenes en
cuanto a la estabilidad en sus puestos, agreg0; es una politica que a futuro se va a

aplicar.

El entrevistado 2, menciond esperar de los jovenes que sean cada vez mas politicos,
mas militantes y mas comprometidos; en el caso de los jovenes que vienen de la
militancia, que sean cada vez méas técnicos, mas estudiosos, 0 sea, técnicos cada vez
mas politicos y politicos cada vez mas técnicos. En cuanto a las expectativas de
desarrollo de los jovenes, dejo en claro la expectativa de los jovenes de estabilidad y de
concursar, y agrego; ponen demasiadas expectativas en un espacio dindmico y diverso,
de no permanencia, muy inestable como espacio laboral. Infiriendo que las
posibilidades de continuidad y de desarrollo de sus carreras estan dadas por ellos
mismos, siendo generadores de acciones, por sus capacidades y destrezas de

comprometerse y formar parte del circulo de confianza de un determinado legislador.

Se observa que desde ambas Direcciones se presentan las expectativas implicitas que

son parte del contrato psicologico, que los jovenes profesionales insertos en la HCDN,
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asistan al legislador, estén capacitados para ello y, ademas, que sean politicos, militantes
y comprometidos con el proyecto por el que bregan.

No se hace mencidn especifica de factores que provocarian un quiebre en la relacion, si
reconocen las expectativas de los jovenes de desarrollo, de posibilidades de ocupar
cargos en funcion de sus capacitaciones, ademas de la estabilidad y continuidad laboral,
notando, sobre esta Gltima, una diferencia en las posturas tomadas por ambas
Direcciones, donde desde Recursos Humanos se infiere en que es una politica que a
futuro se va a aplicar, sin embargo desde el ICAP es una expectativa que los jovenes no

deberian tener.

+ Rol del Area

En cuanto a su rol en la gestion de la Generacion “Y”, el entrevistado 1, expreso;
nosotros acd lo que hacemos es dedicarnos puramente a administrar los recursos
humanos. Actualmente se le estd dando mas importancia a la intervencién en los
recursos humanos con respecto a la capacitacién, de acé a futuro se va avanzar en
captar y retener jovenes profesionales.

Las organizaciones no pueden seguir aferradas a gestionarlos bajo los modelos
tradicionales, deben comprenderlos, teniendo presente que esta generacion dominara la

vida social, politica, economica y cultural por los préximos cuarenta afios.

El entrevistado 2, hizo referencia a que el ICAP no trabaja en conjunto con el Area de
Recursos Humanos, desde el departamento de capacitacion de personal hacen
capacitaciones mas operativas y nosotros vamos mas a lo doctrinario. En cuanto al rol

del ICAP, es el de la formacién, como un servicio para el legislador, no es el objeto de
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deseo el joven en si. En cuanto a nuevos retos, este Instituto tiene que ponerse al

servicio del nuevo proyecto que traiga la nueva presidencia.

Se observaron dos perspectivas en cuanto al rol y las acciones a seguir:
v' Desde el Area de Recursos Humanos, un rol futuro de intervencion, de
captacion, bajo acciones que incentiven y motiven a los colaboradores.
v Desde el ICAP, continuar con su puesta en valor, ofreciendo mas capacitaciones
a los colaboradores de la camara, como formacion dirigida al interés y beneficio

del legislador.

5.3 Conclusiones generales de las entrevistas.

Luego del andlisis individual de las entrevistas proporcionadas por los jévenes
profesionales de la Generacion “Y”, los Diputados y Directivos, realizamos las

siguientes inferencias:

v" Comenzando con las expectativas laborales, las entrevistas arrojaron una tendencia a
aquellas expectativas laborales de interés y que motivan el desarrollo laboral y
profesional en la HCDN, siendo las siguientes; Aprendizaje, Capacitacion y
Desarrollo; Crecimiento laboral y economico; Generar acciones politicas, sociales y
con alcance a la sociedad; Formar parte de la produccion legislativa y Cambiar su

condicion de contrato (estabilidad laboral).

v Se observé cierta coincidencia en cuanto a la valoracion de atributos que motivan a

que sigan trabajando en la HCDN, ellos son: El clima laboral; La tematica del
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trabajo; Diversidad y actualidad de los temas; Vinculos que se generan, contacto con

decisores politicos y su pasion e identificacion con la politica.

Se observo un perfil de militancia en los jovenes, quienes valoran la tematica del
trabajo, diversidad y actualidad de los temas, los vinculos con decisores politicos,

denotando pasion e identificacion con la politica.

Los jovenes entrevistados mostraron un interés en perseguir un balance entre la vida
laboral y personal, reconociendo, a su vez, que el trabajo dentro de la cdmara, les
permite llegar a ese balance por el hecho de que no tienen que cumplir horarios

estrictos, sino que ofrece cierta flexibilidad.

Los jovenes entrevistados expresaron creer saber lo que se espera de su trabajo, aln
sin existir tareas delineadas y expresamente definidas. En relacién a esto, los
referentes mencionaron esperar de sus colaboradores cumplimiento del trabajo,
conviccién, lealtad y confianza, trabajo en equipo y buen clima y trato laboral,
ademas de superacion y deseo de formacidn, mientras que la Institucion espera,
asistencia al legislador, que estén capacitados, que sean politicos, militantes y

comprometidos.

Se observo que los jovenes perciben la existencia de un compromiso reciproco, y un
dinamismo presente en el contrato psicologico, manifestando, en su mayoria, que no
se presentd un quiebre sino episodios de malestar que se han resuelto mediante el

dialogo y la comunicacion abierta. Los referentes, por su parte, expresaron que el
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quiebre en el contrato psicoldgico se da por el desinterés y poca valoracion del

trabajo, ademas del trabajo individual y no en equipo.

Los entrevistados, en su mayoria manifestaron percibir un acompafiamiento en sus
planes de desarrollo por parte de sus referentes, por ser alentados e incentivados
para capacitarse y hacer cursos, ademas del otorgamiento de mayores

responsabilidades y tareas mas desafiantes.

Desde la Institucion, no lo creen asi, perciben que cuando se quiere hacer carrera
dentro de la camara, no esta claro cobmo se puede hacer, dado que no se ofrece un
plan de carrera, no existiendo algo concreto. Lo justifican por el hecho de reconocer
las particularidades de pertenecer a una institucion netamente politica, que tiene

puestos que son politicos y que requieren cierta transitoriedad.

Los jovenes entrevistados en su mayoria consideran que la posibilidad de construir
una carrera esta dada por el contexto y sujeta al aprovechamiento, iniciativa y deseo

personal.

Con la excepcion de un entrevistado, el resto afirmd haber realizado trabajos previos
a ingresar a la Camara, habiéndose desarrollado en el sector privado. Se observo
cierta coincidencia en cuanto a las siguientes razones, que son motivo de haber
buscado oportunidad de trabajo en la cAmara; Oportunidad de aprendizaje; Tematica
social y politica; Mejores salarios y estabilidad y Complemento con el ambito

privado.
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De las acciones que proponen los jovenes entrevistados para ser puestas en practica
con el fin de impulsar su desarrollo, se mencionan las siguientes: Mayor asignacion
de tareas que sean desafiantes; Concurso publico; Analisis y descripcion de puestos
con plan de carrera detallado, justificado en la necesidad de clarificar las funciones
de determinados roles; Creacion de un cuerpo de asesores permanente, como

politica de desarrollo a largo plazo.

Los Diputados manifestaron la intencion de brindar a sus colaboradores estabilidad
en el puesto, a partir de su trabajo y dedicacidn, buscando que tengan la seguridad y

perpetuidad del trabajo.

También son conscientes de la expectativa que poseen los jovenes con respecto a la
estabilidad, y como se intenta dar respuesta a la misma, dependiendo del desarrollo

y cumplimiento del trabajo.

Respecto a las expectativas laborales, los Diputados manifestaron esperar de sus
colaboradores: Cumplimiento de la relacién laboral; Realizar las acciones con

conviccidn, lealtad y confianza; Trabajo en equipo y Buen clima y trato laboral.

Para las Diputadas se produce un quiebre en el contrato psicoldgico, cuando los

colaboradores muestran desinterés y poca valoracion al trabajo y cuando no hay

trabajo en equipo.

Se observa falta de reciprocidad entre la expectativa de continuidad que

manifestaron los jovenes entrevistados y las de la Institucion que define a la Camara
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como un espacio inestable, donde no hay planes para retener una planta politica que

es considerada, planta transitoria.

v" Desde Recursos Humanos y el ICAP no se estudia de manera especifica las

expectativas de los jovenes que ingresan a trabajar a la HCDN.

v' En cuanto al rol del area de RRHH, el Director indicé tener un rol futuro de
intervencion, de captacion, bajo acciones que incentiven y motiven a los

colaboradores.

v" Desde el ICAP, continuar ofreciendo mas y mejores capacitaciones a todos los
trabajadores de la Camara, como formacion dirigida al interés y beneficio del

legislador.

5.4 Conclusiones generales intertécnicas.

Luego del estudio individual de los mismos, se intentard correlacionar los datos
obtenidos en los instrumentos cuantitativos y cualitativos, con el fin de brindar un

analisis holistico de la organizacidn contexto de estudio.

En primera instancia, los jovenes profesionales manifestaron que sus expectativas
laborales se fueron cumpliendo, dando lugar a que pudieran transitar hacia nuevas
etapas y diferentes planos de su crecimiento laboral en la HCDN. Por otra parte,
marcaron una tendencia al interés por estar en un “trabajo interesante y desafiante®; que
la organizacién le ofrezca la posibilidad de tener “oportunidades de crecimiento” y que

el trabajo les permita un “equilibrio entre lo personal y laboral”. Aqui hay diferentes
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opiniones por parte de los Diputados y Directivos de Recursos Humanos. No hay
coincidencia con las expectativas laborales que plantean estos jovenes, en la presente
organizacion, no se estudia ni analiza de manera especifica, sobre las expectativas de los
jovenes que integran la HCDN. De todas maneras, tienen conocimiento de la

expectativa de continuidad laboral que presentan los jovenes dentro de la Camara.

En cuanto al nivel de Careerism, es alto, los jovenes indicaron una tendencia a “elegir
trabajar en una variedad de diferentes organizaciones a lo largo de su carrera” y
“explorar varias oportunidades de carrera después de dejar su empleo actual”, sin
embargo en la presente organizacion hay un constante deseo de los jovenes de lograr
estabilidad laboral, asociado al desarrollo de carrera dentro de la organizacion,
expresaron gratitud en pertenecer a una organizaciéon politica, caracterizandose los
puestos por ser politicos, que requieren cierta transitoriedad, en la que la posibilidad de
construir una carrera esta dada por el contexto, y sujeta al aprovechamiento, iniciativa y
deseo personal. Capelli (2001), afirma; cada individuo es el responsable del desarrollo
de su carrera. Hay coincidencia con la opinion de los Diputados y Directivos de
recursos humanos, quienes consideran que los jovenes deben aprovechar los contactos y
sus habilidades para tener continuidad laboral y posibilidades de carrera no solamente

en la HCDN sino en otras organizaciones.

Los jovenes profesionales que integran la HCDN, manifestaron que la planeacion de
carrera esta en sus manos, teniendo que “estar dispuestos en trabajar en su desarrollo
profesional”; “estar preparados para asumir mds y nuevas responsabilidades” y
“estar dispuestos a asistir a cursos de capacitacion que ayuden a alcanzar su metas”,

marcando su interés por capacitarse y desarrollar sus carreras. Esto ultimo asociado a lo
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que sefiala Capelli (2001), cuando dice que la empleabilidad radica fundamentalmente
en el desarrollo profesional y personal y el desempefio en el trabajo, mas que la posicion
en cualquier organizacion.

Al principio de nuestro trabajo mencionamos que el periodo en el cual se realizo el
proceso y relevamiento de la informacién, fue un periodo electoral. Por lo tanto es
menester destacar la influencia que puede haber tenido en los resultados de nuestra
investigacion. Las entrevistas arrojaron como resultado cierta preocupacion de los
jévenes sobre su continuidad laboral y sus proyecciones en cuanto a su carrera dentro de
la Institucion. Esta observacion se contradice con lo planteado (Cortese, H. 2012;
Capelli, P. 2001; Hatum, A., 2010) cuando afirman que para la generacion Y no existe
el concepto de seguridad laboral, factor que no deberia generar preocupacion ante una
actividad que se caracteriza por la transitoriedad y dinamismo. Ademas cuando estos
jévenes vienen de la mano del diputado y se van con la finalizacion del mandato, sin
embargo, hay casos excepcionales que contintan. Dicha continuidad depende de cada
uno, de sus habilidades, de la red de contactos, del interés por aprender y capacitarse.
En las entrevistas se observo claramente como los jovenes que cumplen el rol de
asesores, gestionan y son responsables de su propia carrera en una actividad dinamica.
(Capelli, 2001). Y en el corto plazo la mayoria de los jovenes son empleables por
sostener sus competencias técnicas relacionadas a la actividad legislativa.

Entonces atribuimos dicha manifestacion de los jovenes a una emocién o0 sensacion

negativa momentanea producida por el proceso electoral.

A continuacion se presentan las conclusiones a las que se llegan luego del analisis

realizado sobre lo arrojado por las metodologias aplicadas, presentando los

objetivos que se plantearon al inicio de la investigacion.
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6. CONCLUSION

La presente tesis ha analizado las expectativas laborales de los jovenes profesionales
pertenecientes a la “Generacion Y”, insertos en la H. Camara de Diputados de la Nacion

de la ciudad de Buenos Aires.

A través de los instrumentos utilizados en la recoleccién de los datos y del analisis de la

informacion obtenida, se pudieron alcanzar los objetivos propuestos.

a. Analizar las expectativas laborales de los Jovenes de la Generacion Y.

» Los jovenes profesionales pertenecientes a la Generacion “Y” y que se
encuentran trabajando en la HCDN, presentan diversas expectativas laborales, le
atribuyen gran importancia a elegir trabajos que sean interesantes, desarrollando
tareas que sean desafiantes, persiguen oportunidades de crecimiento econémico
y laboral a través del aprendizaje y la capacitacion. Esperan generar acciones

politicas con alcance a la sociedad, formando parte de la produccion legislativa.

» Hay una correspondencia entre las expectativas de los jovenes profesionales de
la Generacion “Y”, y sus referentes, el 100% de los entrevistados manifesto la
existencia de un compromiso reciproco, por un cumplimiento de la relacion
laboral, percibiendo un acompafamiento en sus planes de desarrollo, por el
aliento y apoyo hacia capacitaciones, ademéas del otorgamiento de mayores

responsabilidades y tareas desafiantes.

» No hay una correspondencia entre las expectativas de los jovenes profesionales
de la Generacion “Y”, y el Area de Recursos Humanos e Instituto de

Capacitacion Parlamentaria de la Organizacion, debido a que las oportunidades
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de formacion que se ofrecen y favorecen a su crecimiento laboral, no estan
acompariadas por un plan de carrera concreto. Los jovenes profesionales que
estdn en la planta politica, tienen expectativas de estabilidad en un espacio
donde los directivos de recursos humanos y diputados nacionales califican como

un sector dindmico, diverso y de no permanencia laboral.

b. Evaluar la satisfaccion de las expectativas laborales logradas y la correspondencia

del contrato psicolégico establecido entre los jovenes y sus referentes.

» En lo que respecta al grado de satisfaccion en cuanto al cumplimiento de sus
expectativas laborales relacionadas al desarrollo de carrera y sus efectos en el
contrato psicologico, los jovenes profesionales de la Generacion “Y” de la
HCDN, consideran que las expectativas que tenian en un inicio se fueron
cumpliendo e hizo que fueran transitando hacia otras etapas en su crecimiento
laboral. Reconocen las particularidades de pertenecer a una organizacion politica
en la que se presenta cierto grado de incertidumbre laboral, y donde el
cumplimiento de las expectativas de desarrollo de carrera estan dadas por sus
capacidades y destrezas, sujetas al aprovechamiento, iniciativa y deseo personal
de cada integrante.

» En cuanto a aquellas expectativas implicitas, mutuas y reciprocas que se dan en
la relacion entre los jovenes profesionales, sus referentes y las areas de recursos
humanos y capacitacion, se denota una correspondencia generada por la
posibilidad que tienen los jovenes profesionales de llevar a cabo acciones que
estén dirigidas a la sociedad, ademas de su pasion por la politica y su caracter de

militantes, siendo una de las caracteristica que los impulsa a seguir en la
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institucion, respondiendo de esta manera a las expectativas de sus referentes, por
su compromiso con la gestion y a las del area de recursos humanos e ICAP, por

su militancia y asistencia al legislador.

Es preciso mencionar que para realizar la presente investigacion se utilizaron fuentes
provenientes exclusivamente de jovenes profesionales que pertenecen a la H. Camara de
Diputados de la Nacion. A tal efecto, las conclusiones de este trabajo se encuentran
relacionadas con los mismos y si bien los aportes de elementos conceptuales muestran
una marcada tendencia a generalizar las expectativas presentes en los jovenes
Millennials, los datos empiricos, la descripcion, comprensién y abordaje de esta
tematica, impide la factibilidad de generalizacion de los resultados hacia jovenes de
otras instituciones. De todas maneras seria interesante desarrollar un andlisis de similar
tematica en otras instituciones del estado y comparar los resultados arrojados por

ambas.

Es mi deseo que este trabajo pueda servir como base para futuras investigaciones que
amplien la tematica tratada y como fuente de inspiracion para posibles campos de
accion que persigan el aprovechamiento de talentos que esta Generacion “Y” trae

consigo.
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7. PROPUESTAS DE ACCIONES

Proponemos a continuacion, dejar plasmados aquellos aportes practicos que puedan
optimizar la relacion de la institucion con sus colaboradores, que nacen como

propuestas de acciones expresadas por los entrevistados.

Deseando se puedan definir planes y politicas que pueda llevar a cabo el Area de
Recursos Humanos junto con el ICAP y los responsables de la Institucion. Como una
manera de mantener la correspondencia de expectativas existente e impulsar aiun mas la
congruencia en el contrato psicoldgico, uniendo las expectativas referidas al desarrollo
de carrera sobre los que los jévenes persiguen y lo que la institucion necesita, con el
objeto de poder posicionarse mas estratégicamente dentro del mercado, considerando el

aprovechamiento de talentos.

Al respecto, Hatum (2011), nos dice que ante las nuevas formas organizacionales que se
requieren, se lograra el apoyo de esta generacion, si las empresas logran integrarlos y
sienten que pueden desarrollarse en un contexto de libertad, flexibilidad y

responsabilidad.

Algunas propuestas expresadas por los jovenes profesionales pertenecientes a la
Generacion “Y”, sus referentes los Diputados Nacionales y los Directivos del Area de
Recursos Humanos y del Instituto de Capacitacion Parlamentaria de la H. Camara de
Diputados de la Nacién, quienes consideran que colaborarian como impulso del
desarrollo profesional y del potencial, dentro de la Institucion, se detallan a

continuacion.

Pag.163 de 222



Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

Acciones a llevar a cabo por los Referentes

v" Mayor asignacion de tareas que sean desafiantes.

Remarcado en el hecho de que la actividad ofrece mucha experiencia y eso desarrolla el

potencial.

Acciones a llevar a cabo por la Institucién

v" Impulsar aun mas las capacitaciones.

De los resultados arrojados, se observa que las capacitaciones que ofrece el ICAP son
acertadas, pero se plantea la necesidad de contar con mayores oportunidades de
capacitacion que valoricen el trabajo legislativo, y permitan adquirir formacion

especifica de la temética legislativa.

v" Concurso publico.

Se menciona la posibilidad de concursar, para ocupar cargos en las secretarias
administrativas y parlamentarias, en el ICAP, tesoreria, departamento contable, entre
otros, lo cual otorgaria mayor estabilidad e incentivaria al desarrollo personal. Siendo
un escenario ideal que el joven que entra a la Camara sepa que puede ascender, que los
cargos jerarquicos son de carrera, y de acuerdo a la capacitacién. Contando con gente

capacitada y formada en cargos que asi lo requieran.

v Analisis y descripcion de puestos con plan de carrera detallado.

Viéndose reflejado una necesidad de clarificacion de las funciones de determinados

roles y sus senderos dentro de la Institucion. Aplicando politicas de retencién y
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capacitacion sobre el personal para cubrir cargos que requieran conocimientos

especificos.

v Creacién de un cuerpo de asesores permanente.

Se propone la aplicacion de una politica de desarrollo a largo plazo para profesionales
de la camara, a través de la creacion de un cuerpo de asesores permanente, enfocados en
diferentes temas. Lo cual permitiria construir una carrera basada en la tecnificacion,

disminuyendo la pérdida de recursos humanos valiosos para la Institucion.

v Creacién de un equipo interactivo.

Propuesta de interaccion entre la camara y los jovenes, donde aquellos que posean una
formacion especifica, a traves de una retroalimentacion, se enriquezca a otros jovenes
profesionales y legisladores, favoreciendo a la labor legislativa, plasmando acciones en

proyectos.

v Base de datos para cubrir vacantes.

Contar con un registro actualizado de las carreras y especializaciones que posee el
personal de la cdmara, al cual se pueda recurrir tanto para solicitar asesoramiento en
tematicas que estén en agenda como para cubrir vacantes en areas o puestos que lo
requieran; y asi contar para los mismos con personal idéneo, como medio del

aprovechamiento de talentos internos de la Camara.

Se observa la tendencia en cuanto al Rol que ocuparé el Area de Recursos Humanos de
la H. Camara de Diputados de la Nacion, asumiendo un rol experimentado, orientado al
desarrollo de carrera, planeacion de carrera, gestion del desempefio y programas

especificos de entrenamiento. Politicas que se puedan aplicar a futuro.
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ANEXO 1. ENCUESTA A JOVENES PROFESIONALES.

Cuestionario a responder por Jovenes Profesionales

PRESENTACION:

Buenos Aires, como parte de mi tesis en la Universidad de Ciencias Empresariales y
Sociales (UCES), estoy realizando una investigacion acerca de la evaluacién de las
expectativas laborales vinculadas al desarrollo de carrera de los jovenes

profesionales pertenecientes a la Generacion “Y”.

La informacion brindada en este cuestionario es de caracter confidencial, solo sera

utilizada para los propositos de la investigacion.

Esta encuesta es anonima, por lo que no deberias tener inconveniente en arrojar

todas tus respuestas con total sinceridad.
No te llevara mas de 10 minutos realizarla.

Agradezco su colaboracion.

Primera parte: Datos generales.

Completa los siguientes datos;

Edad:

Sexo:

Profesion:

Estudios complementarios:
Puesto/Area que ocupa:
Antigtiedad en el puesto:

Tipo de contrato (Transitorio-Permanente-Asesoria):
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Segunda parte: Expectativas laborales: ¢Cuan importante es que se cumplan estas

condiciones en tu trabajo?

Marcar con una “X”, segiin corresponda.

1| No es Importante

4 | Importante | 5

2

Poco Importante

Muy Importante

3 | Maés o Menos Importante

*S0lo puede considerar como “Muy importante” a 3 de ellas. Por lo que se recomienda

leer todas antes de marcar.

No es

Poco

Importante  Importante

Mas o
Menos
Importante

Importante

Muy
Importante

1. Oportunidades de
crecimiento dentro de la
Institucion en la medida
de mis talentos y
esfuerzos.

2. Buen nivel salarial y
beneficios adicionales
recibidos.

3.  Que mi trabajo sea
interesante,
desarrollando tareas que
sean desafiantes.

4. Que la Institucién me
provea oportunidades
para capacitarme y
desarrollar nuevas
habilidades.

5. Entorno de trabajo
agradable que fomente
las relaciones sociales,
con respeto, y fomente
la colaboracion y
trabajo en equipo.

6. Obtener feedback y
reconocimiento sobre
mi desempefio.

7. Estabilidad Laboral.
Que me ofrezca un
contrato fijo, estable y
seguro.

8. Lograr un balance entre
mi vida personal y
laboral, con flexibilidad
en la jornada laboral.

9. Que me otorgue alto
grado de
responsabilidad y
autonomia para
proponer y desarrollar
tareas.

10. El prestigioy
reconocimiento social
de la Institucidn.
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a. De las 10 condiciones mencionadas, ¢ Cudl seria la més importante para vos?

b.

¢Existe alguna otra expectativa que sea muy importante para vos y que impacte

en tu relacion laboral o carrera profesional, que no haya sido mencionada aqui?

Tercera parte: Eleccion de atributos

Elige 5 atributos que priorizas ante un trabajo. Indicar con una “X”, segiin
corresponda.

a. Capacitacion y Desarrollo

b. Compensacion y Beneficios

c. Buenos jefes que sean transparentes y
den feedback

d. Seguridad y Estabilidad laboral

e. Compromiso e identificacion con la
Institucién y sus valores

f. Conciencia social y Responsabilidad

social empresaria
g. Buenasy diversas relaciones

interpersonales

h. Aprendizaje, innovacion y desafios

i. Gestidn de tu tiempo que te permita
balancear tu vida laboral y personal

j. Naturaleza del trabajo, autonomia,

colaboracidn y participacion

J O uUoyouyuoulu

Cuarta parte: Careerismy Planeacion de carrera

Indica tu nivel de acuerdo o desacuerdo teniendo en cuenta tu situacion actual.

Marcar con una “X”, segun corresponda.

1

4

Muy en Desacuerdo | 2

De Acuerdo

5

Totalmente de Acuerdo

En Desacuerdo

Ni acuerdo ni en Desacuerdo
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Muy
en
Desacuerdo

En
Desacuerdo

Ni Acuerdo
ni en
Desacuerdo

De
Acuerdo

Totalmente
de Acuerdo

10.

11.

12.

13.

14.

Tomé este trabajo
como un paso hacia un
mejor puesto en otra
organizacion.

Espero trabajar en una
variedad de diferentes
organizaciones a lo
largo de mi carrera.

No espero cambiar de
organizacion
frecuentemente a lo
largo de mi carrera.
Hay muchas
oportunidades de
carrera que espero
explorar después de
dejar mi empleo
actual.

Estoy buscando una
organizacion en donde
pueda hacer carrera a
largo plazo.

Mi actual trabajo es
s6lo una oportunidad
para aprender nuevas

habilidades y
trasladarlas al
mercado.

Mi trabajo va de
acuerdo con mis
intereses, habilidades y
personalidad.

El desarrollo de
carrera es
responsabilidad de
cada uno y no de la
organizacion.

La organizacion me da
la oportunidad de ser
transferido a otro
sector o puesto.

La organizacion me
brinda oportunidades
para avanzar dentro de
ella.

Estoy dispuesto a
trabajar en mi
desarrollo profesional.
Estoy preparado para
asumir mas y nuevas
responsabilidades.

La organizacién ofrece
un plan de
capacitacion y
entrenamiento.

Existe la necesidad de
tener programas de

[
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15.

16.

17.

18.

19.

20.

planeacion de carrera
dentro de la
organizacion.

Estoy dispuesto a
asistir a cursos de
capacitacion que
ayuden a alcanzar mis
metas.

Es motivador que la
organizacion se
interese por mi
desarrollo de carrera.
Soy consciente de las
oportunidades que
estan a mi alcance en
mi actual trabajo.
Planifico mis metas y
objetivos a lograr a
futuro que me
conduciran al maximo
desarrollo profesional.
La organizacion me
brinda
retroalimentacion
sobre el desempefio.
Escucho y aprendo de
las demas personas que
tienen mas experiencia
dentro de la
organizacion.
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ANEXO 2. MODELOS DE ENTREVISTAS EN PROFUNDIDAD
SEMIESTRUCTURADA.

Anexo 2.1. Modelo de Entrevista a Jovenes profesionales.

Entrevista para Jovenes profesionales

PRESENTACION:

Buenos Aires, como parte de mi tesis en la Universidad de Ciencias Empresariales y
Sociales (UCES), estoy realizando una investigacién acerca de la Evaluacion de las
expectativas laborales vinculadas al desarrollo de carrera de los jovenes

profesionales pertenecientes a la Generacion “Y”.

La informacién brindada en esta entrevista es de caracter confidencial, solo sera

utilizada para los propositos de la investigacion.

Agradezco su colaboracion.

1). Expectativas Laborales, (Qué expectativas tenias al ingresar a la Camara?

2). De las expectativas mencionadas, ¢Consideras que algunas no se han

cumplido? De ser asi, ¢cuales?
3). Actualmente, ¢ Qué es lo que mas te motiva a estar en la organizacion?

4). Anteriormente, ¢Has trabajado en otras empresas? Si/No. De ser asi, ¢Qué

te motivo a buscar otras oportunidades laborales?

5). En cuanto a las oportunidades de desarrollo, ¢Percibis que tenés

oportunidades en la HCDN para aprender y crecer?

6). Respecto a tener equilibrio entre lo laboral y la vida personal, ¢Qué lugar
ocupa el trabajo en tu vida: es lo mas importante; otorga estabilidad

economica; espacio de crecimiento personal; espacio de socializacion?
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7). ¢Estés al tanto de lo que se espera de vos en el trabajo? Si/No. ¢Contas con
un feedback sobre tu desempefio que favorezca a tu aprendizaje?

8). Reconocimiento laboral, ¢Crees que si rendis al maximo, esto se nota y es

recompensado favorablemente?

9). ¢Consideras que en las relaciones de trabajo que se dan, entre vos y tu jefe,
existe un compromiso reciproco? Si/No. Ejemplifique.

10). Contrato psicoldgico, ¢Consideras que en algin momento de la relacion
laboral se generd una ruptura del contrato? Si/No. En caso de que se haya
manifestado un malestar, ¢ Qué expectativas o factores crees que influyeron en

esa relacion? ;Como accionaste ante esa ruptura?

11). Plan de carrera, ¢(Crees que tus jefes y la Institucion, acompafan y

alientan este deseo de desarrollo tuyo?; ¢ A través de qué acciones?

12). ¢Qué acciones consideras que se podrian poner en practica para
desarrollar tu potencial? (Nuevas responsabilidades, capacitacion, mas apoyo

de la direccion, entre otras)
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Anexo 2.2. Modelo de Entrevista a Diputados Nacionales.

Entrevista para Diputados Nacionales

PRESENTACION:

Buenos Aires, como parte de mi tesis en la Universidad de Ciencias Empresariales y
Sociales (UCES), estoy realizando una investigacion acerca de la Evaluacion de las
expectativas laborales vinculadas al desarrollo de carrera de los jovenes

profesionales pertenecientes a la Generacion “Y”.

La informacion brindada en esta entrevista es de caracter confidencial, solo sera

utilizada para los propositos de la investigacion.

Agradezco tu colaboracion.

1). ¢Cual es su funcién principal en la organizacion? ¢Como esta conformado

su equipo de trabajo?

2). Teniendo en cuenta su trayectoria laboral, ¢El contrato psicologico influyd
en la relacion laboral y en su comportamiento? Si/No. Ejemplifiqué. ¢Qué
expectativas tenia al iniciar la relacion laboral y cuéles tiene hoy?

3). Actualmente los jovenes profesionales irrumpen en las organizaciones con
valores diferentes, gustos e ideas propias, en su opinién, ¢Cudles son los

motivos que impulsan a la contratacion de estos jovenes en la HCDN?

4). En relacion a su trayectoria y el contrato psicologico que se ha reconstruido
a lo largo de estos afios ¢Pone en practica sus vivencias para construir un
contrato psicolégico con estos jovenes que perpetué la relacién en el tiempo y

logre concretar las expectativas de ambos?

5). ¢Que es lo que espera de estos jovenes en el desarrollo de sus tareas en la

Camara?
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6). ¢Se ocupa de indagar sobre las expectativas, intereses y motivaciones de
estos jovenes colaboradores suyos? Si/No. Ejemplifiqué.

7). ¢ En alguna oportunidad sintié que el contrato psicoldgico se quebré con sus

colaboradores? ¢Por qué causas?; ¢ Influyo en su comportamiento?

8). ¢Se ocupa de otorgarle a los jovenes profesionales tareas desafiantes que
estén relacionadas con sus intereses y sirvan como una oportunidad de

aprendizaje? Si/No. Ejemplifique.

9). ¢Usted habla con estos jovenes colaboradores sobre cémo se sienten en el

trabajo y su planificacion de carrera dentro de la Cadmara? Si/No.

10). ¢Dedica tiempo para orientarlos y comentar sobre su desempefio,

recompensando favorablemente sus avances? Si/No.

11). ¢Genera cambios en los contenidos de trabajo, para que siempre tengan
algo nuevo que aprender, impulsando su crecimiento y desarrollo profesional?
Si/No.

12). ¢Se interesa en el desarrollo profesional que puedan tener estos jovenes
colaboradores dentro de la HCDN? Si/No.

13). Desarrollo de Carrera de los jovenes profesionales, ¢Coémo percibe el

desarrollo de carrera que puedan tener en la Camara?

14). ¢(Cree que es posible llevar a cabo acciones que impulsen el desarrollo de

carrera? Si/No. ¢Cuales?
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Anexo 2.3. Modelo de Entrevista a Directivo del Area de RRHH.

Entrevista para Directivo del Area de Recursos Humanos

PRESENTACION:

Buenos Aires, como parte de mi tesis en la Universidad de Ciencias Empresariales y
Sociales (UCES), estoy realizando una investigacion acerca de la Evaluacion de las
expectativas laborales vinculadas al desarrollo de carrera de los jovenes

profesionales pertenecientes a la Generacion “Y”.

La informacion brindada en esta entrevista es de caracter confidencial, solo sera

utilizada para los propositos de la investigacion.

Agradezco tu colaboracion.

1). Jévenes profesionales, ¢(Cree que hay una tendencia cada vez mayor a la
contratacion de jovenes profesionales dentro de la HCDN? De ser asi, ¢Cuales

son los motivos?

2). Desde Recursos Humanos ¢Qué estrategias se implementan para retener y

formar equipos conformados por jévenes profesionales?

3). ¢Qué contribuciones o aportes considera que hacen estos jovenes

profesionales en la HCDN?

4). Recursos Humanos, ¢ Indaga sobre las expectativas, intereses y motivaciones
de estos jovenes profesionales miembros de la HCDN? A grandes rasgos,

¢ Podria mencionarlas?

5). ¢ Qué es lo que se espera de estos jovenes en el desarrollo de sus tareas en la

Camara?

Pag.183 de 222



Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

6). ¢Considera que estos jovenes profesionales tienen expectativas de
desarrollarse laboralmente dentro de esta HCDN, planificando su carrera en

torno a esta Institucion?

7). ¢Como percibe el desarrollo de carrera que puedan tener estos jovenes en

la Cdmara?

8). ¢Recursos Humanos, se interesa por el desarrollo profesional que puedan

tener estos jovenes dentro de la HCDN?

9). ¢Desde Recursos Humanos, cuentan con programas y planes de accion que
impulsen el desarrollo de carrera de estos jovenes en la HCDN? De ser asi,

¢ Podria mencionarlos?

10). Para usted, ¢ Cual deberia ser el Rol de Recursos Humanos en la gestion de

la Generacion Y, ¢Donde se presentan nuevas realidades y nuevos retos?
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Anexo 2.4. Modelo de Entrevista a Directivo del ICAP.

Entrevista para Directivo del Instituto de Capacitacion Parlamentaria

PRESENTACION:

Buenos Aires, como parte de mi tesis en la Universidad de Ciencias Empresariales y
Sociales (UCES), estoy realizando una investigacion acerca de la Evaluacion de las
expectativas laborales vinculadas al desarrollo de carrera de los jovenes

profesionales pertenecientes a la Generacion “Y”.

La informacion brindada en esta entrevista es de caracter confidencial, solo sera

utilizada para los propositos de la investigacion.

Agradezco tu colaboracion.

1). Jévenes profesionales, ¢(Cree que hay una tendencia cada vez mayor a la
contratacion de jovenes profesionales dentro de la HCDN? De ser asi, ¢Cuales

son los motivos?

2). Desde el ICAP ¢Qué estrategias se implementan para retener y formar

equipos conformados por jovenes profesionales?

3). ¢Qué contribuciones o aportes considera que hacen estos jovenes

profesionales en la HCDN?

4). ICAP, ¢Indaga sobre las expectativas, intereses y motivaciones de estos
jovenes profesionales miembros de la HCDN? A grandes rasgos, ¢Podria

mencionarlas?

5). ¢ Qué es lo que se espera de estos jovenes en el desarrollo de sus tareas en la

Camara?
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6). ¢Considera que estos jovenes profesionales tienen expectativas de
desarrollarse laboralmente dentro de esta HCDN, planificando su carrera en

torno a esta Institucion?

7). ¢Como percibe el desarrollo de carrera que puedan tener estos jovenes en

la Cdmara?

8). ¢El ICAP, se interesa por el desarrollo profesional que puedan tener estos

jovenes dentro de la HCDN?

9). ¢Desde el ICAP, cuentan con programas Yy planes de accién que impulsen el
desarrollo de carrera de estos jovenes en la HCDN? De ser asi, ¢Podria

mencionarlos?

10). Para usted, ¢El ICAP podria trabajar en conjunto con el Area de recursos
humanos? De ser asi, ¢Cudl deberia ser el Rol del ICAP en la gestion de la

Generacion Y?, ¢ Ddénde se presentan nuevas realidades y nuevos retos?
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ANEXO 3. RESULTADOS DEL CUESTIONARIO PRIMERA PARTE: DATOS

GENERALES.

PRIMERA PARTE: DATOS GENERALES

MUESTRA=30

VARIABLES

20

EDAD

24

3%

25

3%

26

7%

27

7%

28

10%

29

7%

30

20%

31

17%

32

7%

33

10%

34

7%

35

3%

SEXO

Femenino

50%

Masculino

50%

PROFESION

Abogacia

27%

Lic. en Cs. Politicas

27%

Sociologia

10%

Lic. en Economia

7%

Lic. en Adm. Empresas

7%

Profesorado

7%

Ingenieria Industrial

3%

Periodismo

3%

Lic. En Relaciones del Trabajo

3%

Tecnicatura en Hoteleria

3%

Disefio Grafico

3%

ESTUDIOS COMPLEMENTARIOS

Sl

60%

NO

40%

CLASIFICACION DE ESTUDIOS COMPLEMENTARIOS

Maestria

35%

Maestria en curso

24%

Doble Licenciatura

12%

Idioma

12%

Posgrado en curso

6%

Posgrado

6%

Diplomatura

6%

PUESTO/AREA QUE OCUPA

Asesoria

67%

Administrativa

23%

Asesoria y Administrativa

7%

Coordinacion

3%

ANTIGUEDAD

1 afo

3%

1 afio y medio

17%

2 afos

17%

3 afios

13%

4 afos

10%

5 afos

7%

6 afos

17%

7 anos

7%

8 afios

3%

9 afios

7%
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ANEXO 4. RESULTADOS DEL CUESTIONARIO SEGUNDA PARTE:
EXPECTATIVAS LABORALES.

Respuestas a pregunta abierta: ¢EXxiste alguna otra expectativa que sea muy

importante para vos y que impacte en tu relacion laboral o carrera profesional,

que no haya sido mencionada aqui?

RESPUESTA A PREGUNTA ABIERTA
4 ¢Existe alguna otra expectativa que sea muy importante paravosy que impacte en tu relacion laboral
o carrera profesional, que no haya sido mencionada aqui?

1 |-

2 [Nolo creo, entiendo que la nimero 8 (balance entre vida laboral y personal) es importante y poco atendible.
3 |No

4 |Que el trabajo fomente las relaciones sociales también hacia afuera de la institucién/empresa.
5 |-

6 |Que haya comunicacion y una relacién fluida y de confianza con mis superiores.

7 |-

8 |No

9 |Que contribuya a mejorar las condiciones de vida de la poblacion.

10 |-

11 |-

12 |-

13 [No

14 |Relaciones politicas.

15 [No

16 [No

Si no tenes un entorno laboral agradable los otros objetivos se hacen mas dificiles de cumplir. Creo que las

17 |expectativas mas importantes estan contempladas en el cuestionario.

18 |No

19 |No, considero que las mas importantes estan.

20 |La trascendencia social del trabajo.

21 [No

22 |El intercambio laboral con empresas u organizaciones extranjeras.

23 |La vinculacion institucional con el contexto social de modo directo.

24 [Trabajo en equipo.

25 [Ninguna

26 [Ninguna

27 |-

28 [No

29 [No, esta todo contemplado.
30 |-
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ANEXO 5. RESULTADOS DEL CUESTIONARIO TERCERA PARTE: ELECCION DE ATRIBUTOS.

ELECCION DE ATRIBUTOS

s S EEEEE = zg_|<=%
E zo|g.l2xs|3 |22 |2(E.8s.|25E|E5s
s 8 o S2|I88|lEEB|8Es| B8, | E28E=s8|lE&Z2|=Z8E¢g
= s 1S SElgS|sg8|95|=2E8|3|2Ss8|s8|l=&82([88%8
o = ] = S 3| 8 2 o 2 > g B = s |8 glsd|l=z=> S o2
E = s E = : 5 =Z|2x|ec|g=| 22 |c|ef B E2|B2c| B
= = 2 2 K= = S o S = = s 5 s S |8 =l s ZER|[3 2>
1 |30]| F |Lic. Adm. Emp. Maestria en curso Asesoria 'y Adm. 2 afios Transitorio 1 1 1 1 1

2 | 34| M |Abogacia - Asesoria 3 afos Asesor 1 1 1 1 1

Maestria en curso y

3 | 34| F |Abogacia Diplomatura Asesoria 9 afos Transitorio 1 1 1 1

4 | 33| M |Abogacia Posgrado Asesoria 5 afios Transitorio 1 1 1 1 1

5 | 24| F |Abogacia Posgrado en curso Asesoria 1 afio Transitorio 1 1 1 1 1

6 | 30| F |Lic. Adm. Emp. - Administrativo 6 afos Permanente 1 1 1 1 1

7 | 28| F |Ing. Industrial - Administrativo 2 afios Transitorio 1 1 1 1 1

8 | 32| F |Sociologia - Asesoria 5 arios Transitorio 1 1 1 1 1

9 | 28| F |Lic. En Economia Idiomas Asesoria 3 afos Asesor 1 1 1 1 1
10| 30| F |Periodismo Cs. Politicas Coord. de Ag. Leg. |8 afos Permanente 1 1 1 1 1
11| 30| M |Lic. En Relac. del Trabajo |- Asesoria 2 afios Asesor 1 1 1 1 1

12 | 35| M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 1 1/2 afios Asesor 1 1 1 1 1

13| 26 | M |Abogacia - Administrativo 3 afios Transitorio 1 1 1 1 1

14| 27 | M |Sociologia - Asesoria 1 1/2 afios Asesor 1 1 1 1 1

15| 33| F |Tec. en Hoteleria - Administrativo 6 afos Permanente 1 1 1 1 1

16 | 31 | M |Lic. En Cs. Politicas Lic. y Maestria Asesoria 4 afos Asesor 1 1 1 1 1

17 | 31| M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 6 afios Transitorio 1 1 1 1 1
18 | 32| M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 6 afios Transitorio 1 1 1 1 1
19| 30| F |Abogacia Idioma Asesoria lafioy3 m Asesor 1 1 1 1 1

20| 29| F |Abogacia Posgrado Asesoria 2 afios Transitorio 1 1 1 1 1

21| 30 | M |Sociologia Maestria en curso Asesoria 7 afios Transitorio 1 1 1 1 1

22| 31| F |Profesorado - Administrativo 2 afos Transitorio 1 1 1 1 1
23| 31| M |Profesorado - Asesoria y Adm. 4 afios Transitorio 1 1 1 1 1

24| 31| M |Lic. En Cs. Politicas Maestria en curso Asesoria 7 afios Transitorio 1 1 1 1 1
25| 26 | M |Lic. En Cs. Politicas Maestria Asesoria 1afioy 8 m Asesoria 1 1 1 1 1
26 | 33| F |Disefio Grafico - Administrativo 9 afios Permanente 1 1 1 1 1

27| 27 | M |Abogacia - Asesoria 6 afios Transitorio 1 1 1 1 1

28| 29| F |Lic. En Cs. Politicas Idioma y Maestria Asesoria 4 afos Transitorio 1 1 1 1 1

29| 25| M |Lic. En Economia Maestria Asesoria 1 afioy 10 m |Transitorio 1 1 1 1 1

30| 28| F |Lic. En Cs. Politicas - Administrativo 3 afios Transitorio 1 1 1 1 1

SUMATORIA| 16 14 18 18 6 B 13 24 24 14
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ANEXO 6. TRANSCRIPCION DE ENTREVISTAS DE JOVENES
PROFESIONALES DE LA HCDN.

Anexo 6.1. Entrevista Nium. 1

Puesto: Profesion: . . AntigUedgd Contrato de
Asesor Abogacia Edad: 34 anos en Ha%ICZ))SN. 3 Asesoria

Expectativas Laborales, ;Qué expectativas tenias al ingresar a la Camara?

La expectativa que tenia era de crecer, pasar de una planta transitoria a una permanente;
expectativa que aln no se cumple.

De las expectativas mencionadas, ¢Consideras que algunas no se han cumplido? De
ser asi, ¢cuales?

La expectativa en cuanto a la seguridad laboral, ain no se cumple, luego estan las
expectativas en cuanto a aprendizaje que si se cumplié.

Actualmente, ¢Qué es lo que mas te motiva a estar en la organizacion?

Mis compafieros de trabajo. Buen ambiente laboral.

Anteriormente, ¢Has trabajado en otras empresas? De ser asi, ¢(Qué te motivo a
buscar otras oportunidades laborales?

Si.

El crecimiento laboral, ingresar acA me parecia una oportunidad muy grande para
desarrollar mi carrera profesional.

En cuanto a las oportunidades de desarrollo, ¢Percibis que tenés oportunidades en
la HCDN para aprender y crecer?

Si, varias. Porque se aprenden muchas cosas, y es un ambito en el que por la carrera que
desemperio se puede crecer.

Respecto a tener equilibrio entre lo laboral y la vida personal, ¢Queé lugar ocupa el
trabajo en tu vida: es lo mas importante; otorga estabilidad economica; espacio de
crecimiento personal; espacio de socializacion?

No es lo mas importante. Es decir, el trabajo es la fuente de sustento y lo enriquece a
uno en la experiencia, y por el otro lado la familia es lo que uno busca formar y la vida
social, que también son importantes. Por eso valoro completamente un trabajo que me

permita el equilibrio entre vida profesional y familiar.
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¢Estas al tanto de lo que se espera de vos en el trabajo? Si/No. ¢Contas con un
feedback sobre tu desempefio que favorezca a tu aprendizaje?

Mas 0 menos.

No cuento con mucho feedback, me gustaria tenerlo, probablemente me ayudaria a
crecer.

Reconocimiento laboral, ¢(Crees que si rendis al maximo, esto se nota y es
recompensado favorablemente?

Yo creo que si, en todos lados es una regla.

¢Consideras que en las relaciones de trabajo que se dan, entre vos y tu jefe, existe
un compromiso reciproco? Si/No. Ejemplifique.

Si.

Quizas en el feedback, las veces que se genera, puedo observar que hay un compromiso,
porque ambas partes cumplen con lo que uno le solicita a la otra.

Contrato psicolégico, ¢Consideras que en algin momento de la relacion laboral se
generd una ruptura del contrato? Si/No. En caso de que se haya manifestado un
malestar, ¢Qué expectativas o factores crees que influyeron en esa relacion?
¢ COémo accionaste ante esa ruptura?

No una ruptura, considero que siguen habiendo obligaciones reciprocas.

Puedo decir que mis expectativas en cuanto al crecimiento laboral, me afecto en lo
personal. Al no lograr ciertos objetivos econdmicos, por ejemplo, para lograrlo tuve que
buscarlo en otra actividad y eso hizo desconectarme de mi trabajo aca en la cdmara.
Plan de carrera, ¢Crees que tus jefes y la Institucion, acompafan y alientan este
deseo de desarrollo tuyo?; ¢ A través de qué acciones?

Creo que si, pero lentamente.

Ninguna accién en particular, sino, a través de un pensamiento propio que volviendo al
compromiso reciproco se incentiva el crecimiento de los colaboradores. Creo que mis
expectativas de crecimiento, siendo en lo personal estar en planta, se han demorado por
existir otras cuestiones mas importantes a resolver, y que aun espero se resuelvan y
generen que mis expectativas se terminen de cumplir.

¢Qué acciones consideras que se podrian poner en practica para desarrollar tu
potencial? (Nuevas responsabilidades, capacitacion, mas apoyo de la direccion,
entre otras)

Yo entiendo que todo lo que desarrolla el potencial, primero y fundamental, es la

capacitacion y segundo, la actividad, que te da la experiencia.
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Anexo 6.2. Entrevista Nim. 2

™ ™

Puesto: Profesion: Edad: 34 Antigiiedad en Planta
Asesora Abogacia afios HCDN: 9 afios Transitoria

Expectativas Laborales, ;Qué expectativas tenias al ingresar a la Camara?

Yo ingresé a trabajar a la camara hace 9 afios, estaba estudiando abogacia, y lo que
buscaba en ese momento era capacitarme, aprender, conocer un ambito de trabajo
diferente y poder mantenerme econdmicamente.

Mis expectativas, hoy en dia, son las de acceder primeramente a una estabilidad laboral,
hace 9 afios que estoy en planta transitoria y me gustaria poder acceder a la permanente
y estar méas tranquila. Siento que han sido unos afios muy sacrificados para mi, quizas
también esté relacionado con la edad, como mujer, tengo otros planes que cuando era
mas chicas no los tenia, me estoy refiriendo a formar una familia.

De las expectativas mencionadas, ¢ Consideras que algunas no se han cumplido? De
ser asi, ¢cuales?

Mis expectativas se fueron cumpliendo en cuanto a mayores responsabilidades, mayores
tareas, mayor salario también; pero creo que aun quedan un montdén de cosas
pendientes. Me gustaria, primero, tener mayor estabilidad y, segundo, tener un puesto
mas importante o poder trabajar para figuras un poco mas relevantes. Asi como también
poder focalizarme en areas mas interesantes y especificas. Muchas veces, el asesor
termina siendo multi-tarea y no existe la posibilidad de especializarse en lo que uno
sabe o lo que a uno le interesa; a mi me gustaria poder tener esa posibilidad.
Actualmente, ¢Qué es lo que mas te motiva a estar en la organizacion?

El tipo de trabajo, me gusta la tematica, y creo que las batallas hay que darlas desde
adentro, y eso es lo que mas me motiva, el tener la posibilidad de hacerlo.
Anteriormente, ¢Has trabajado en otras empresas? Si/No. De ser asi, (Qué te
motivo a buscar otras oportunidades laborales?

Si. En estudios juridicos y también en una obra social como administrativa.

Lo que me motivé es el trabajo que se realiza en la cAmara, cuando yo ingresé, en el
pais se vivia un momento politico tal que yo queria estar adentro de la camara y la
situacion salarial en la cAmara es mucho mejor que en cualquier estudio juridico de

afuera.
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En cuanto a las oportunidades de desarrollo, ¢Percibis que tenés oportunidades en
la HCDN para aprender y crecer?

Para aprender creo que si, desde los cursos que se implementaron hace poquito por parte
del ICAP, creo que la posibilidad estd dada por ahi. Pero esto recién comienza, es un
trabajo que estaba parado, el ICAP, y ahora se reactivo.

Sobre crecer, al hacer cursos y demaés, creo que las oportunidades se van ampliando.
Mientras continte el ICAP con lo que esta haciendo, si.

En cuanto a posibilidades laborales, la realidad es que no lo sé, porque, estoy en planta
transitoria, a fin de afio se acaban los mandatos de los diputados para los cuales estoy
trabajando y la realidad es que hoy en concreto no tengo nada, lo Unico que tengo es
incertidumbre. Es lo que pasa con el trabajo del asesor, esta particularidad de cada 4
afios, la inestabilidad y preocupacion.

La realidad en la camara es que por mas que vos estés capacitado, la capacitacion a la
hora de vincularlo con la estabilidad no tiene nada que ver, lamentablemente no es
relevante, sino que la estabilidad viene mas por el lado de la politica o por los contactos.
Respecto a tener equilibrio entre lo laboral y la vida personal, ¢ Qué lugar ocupa el
trabajo en tu vida: es lo méas importante; otorga estabilidad econémica; espacio de
crecimiento personal; espacio de socializacion?

El trabajo en mi vida es muy importante, siempre ha sido lo mas importante, es a lo que
le he dedicado mayor tiempo. Hoy en dia, con la edad que tengo y con un proyecto
personal diferente, estoy revaludndome justamente ese tema, la necesidad de poder
trabajar menos horas para poder formar una familia.

¢Estas al tanto de lo que se espera de vos en el trabajo? Si/No. ¢Contas con un
feedback sobre tu desempefio que favorezca a tu aprendizaje?

Si.

Poco. Lo justo y necesario. La realidad es que el contacto que uno puede tener con los
diputados muchas veces, dependiendo el caso, no es lo més sencillo, depende de cada
legislador, estan poco en la oficina de la cdAmara porque estan en sus provincias.
Reconocimiento laboral, (Crees que si rendis al maximo, esto se nota y es
recompensado favorablemente?

Lamentablemente no. De hecho, siempre me he esforzado y dejado lo mejor de mi aca
adentro y no ha sido reconocido, lo demuestra que hace 9 afios que estoy aca y aln no
he podido obtener una planta permanente. Por eso, me gustaria, por ejemplo, poder

concursar, pero esa posibilidad no existe.
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¢Consideras que en las relaciones de trabajo que se dan, entre vos y tu jefe, existe
un compromiso reciproco? Si/No. Ejemplifique.

De los cuatro jefes que he tenido acd adentro puedo decir que ha existido un
compromiso reciproco con dos. Con otros, no fue asi, dado que llegado el momento de
finalizacion de sus mandatos, no les preocupd qué pasaba conmigo, en el sentido de no
darme una mano para ver si podia trabajar con otra persona, y tuve que valerme de mi
misma para poder seguir trabajando.

Contrato psicologico, ¢Consideras que en algin momento de la relacion laboral se
generd una ruptura del contrato? Si/No. En caso de que se haya manifestado un
malestar, ¢(Qué expectativas o factores crees que influyeron en esa relacion?
¢ Como accionaste ante esa ruptura?

Si.

La falta de reconocimiento y valoracion de mi trabajo hicieron que se generara esa
ruptura.

No tuve mas alternativa que aguantar hasta que pasara el tiempo, se acabe el mandato y
se cambie de jefe o esperar para buscar otra cosa.

Plan de carrera, ¢Crees que tus jefes y la Institucion, acompafan y alientan este
deseo de desarrollo tuyo?; ¢ A través de qué acciones?

No.

Lo que sucede es que esto estad atravesado por las particularidades que tiene una casa
politica. Existen puestos que son politicos y se caracterizan por la transitoriedad.
Considero que hay determinados jovenes con un perfil que deberian estar en puestos
estables y que se los puede capacitar.

¢ Qué acciones consideras que se podrian poner en practica para desarrollar tu
potencial? (Nuevas responsabilidades, capacitacion, mas apoyo de la direccion,
entre otras)

Primero, seria importante tener estabilidad laboral y me gustaria que se pueda

concursar. Después, creo que se puede seguir estudiando y mejorar las capacitaciones.
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Anexo 6.3. Entrevista Nim. 3

-

Puesto: Profesion:
Asesor AbogaCI'a

s ™
Antigledad
en HCDN: 5

anos

Edad: 33 Planta

afos Transitoria

Expectativas Laborales, ;Qué expectativas tenias al ingresar a la Camara?

Yo ingresé a la camara para asesorar a un diputado en tematicas del Agro y por ser
abogado especialista en temas agropecuarios y ambientales, ingresé con la expectativa
inicial de aportar a lo que en agquél momento era una necesidad coyuntural de un sector
particular. Después, fui desarrollandome en otros &mbitos méas generales, y hoy, tengo la
expectativa de eventualmente pasar al plano politico.

De las expectativas mencionadas, ¢ Consideras que algunas no se han cumplido? De
ser asi, ¢cuales?

Se fueron cumpliendo esas expectativas y fui cambiando de etapa, hacia nuevas en
crecimiento laboral, porque de hecho, hoy la expectativa es pasar del plano técnico al
politico.

Fueron cambiando no por frustracion, sino, por crecimiento, fui ampliando mi vision y
comence a interesarme por muchas mas cosas.

Actualmente, ¢ Qué es lo que mas te motiva a estar en la organizacion?

Te diria que tres cosas. La primera, es la variedad y actualidad de los temas. La
segunda, es la cantidad de contactos y vinculos que se pueden generar, no solo aca
adentro sino hacia afuera, por el hecho de estar aca. Y la tercera, es el contacto con
decisores politicos.

Anteriormente, ¢Has trabajado en otras empresas? Si/No. De ser asi, ¢Qué te
motivo a buscar otras oportunidades laborales?

Si, siempre en la actividad privada, en estudios juridicos. Unos afios antes de entrar aca
ya fundé mi estudio juridico, el cual sigo teniendo con otros socios.

En lo personal, pienso que el abogado que sélo se dedica a lo privado o que sélo se
dedica a lo pablico, quizas no es completo del todo, salvo que se dedique solamente a la
actividad politica, y su carrera sea sélo politica. Pero si va a trabajar en la actividad
privada, como es mi caso, para mi, es un plus decisivo en un abogado, tener algln tipo
de vinculacion con la politica, no s6lo desde el punto de vista de los contactos y las

relaciones, sino de estar al dia, estar actualizado.
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En cuanto a las oportunidades de desarrollo, ¢Percibis que tenés oportunidades en
la HCDN para aprender y crecer?

Creo que si. Pero de alguna manera me parece que es un ambito extrafio para el
desarrollo, porgue no hay planes de carrera obviamente trazados como puede haber en
la actividad privada. Eso no ocurre ac, y la carrera depende mucho de la iniciativa de
cada uno, podes hacer lo minimo e indispensable, y cumplir o podes en realidad,
aprovecharlo para enriquecerte tanto en conocimiento como en relaciones.

Respecto a tener equilibrio entre lo laboral y la vida personal, ¢Qué lugar ocupa el
trabajo en tu vida: es lo més importante; otorga estabilidad econémica; espacio de
crecimiento personal; espacio de socializacion?

Yo soy apasionado de mi trabajo, me encanta lo que hago, lo disfruto, para mi es el
100% en mi vida, mas alla de que tengo mi familia y mi vida personal, y la disfruto, la
verdad que le dedico mucho tiempo y energia a mi vida personal y social.

El trabajo no es una cosa estanca, que lo haga de un horario determinado a otro, sino
que inunda toda mi vida, esta mezclado y esta presente en todo momento, en todo
horario.

¢Estas al tanto de lo que se espera de vos en el trabajo? Si/No. ¢Contas con un
feedback sobre tu desempefio que favorezca a tu aprendizaje?

Si. En realidad, lo que ocurre, es que hace 5 afios que soy asesor del mismo diputado en
su segundo mandato, con lo cual, nos trazamos metas pero también hay mucho que esta
de algiin modo automatizado, metas claras, que no hacen falta volver a trazarlas.

En general si. A veces pasa que el feedback es respecto de las cuestiones negativas y no
tanto sobre las positivas, entonces, es incompleto, creo que eso tiene que ver también
con la confianza y la cantidad de afios trabajando juntos.

Reconocimiento laboral, (Crees que si rendis al maximo, esto se nota y es
recompensado favorablemente?

Si, creo que si. Pero este trabajo es particular en algunas cosas, donde los resultados son
dificiles de medir. Es dificil en el trabajo legislativo trazar objetivos mensurables.
Muchas veces el trabajo nuestro es muy dificil de medir y se pierde mucho de lo que
uno hace en decisiones que no son nuestras, sino méas bien politicas. Entonces el
reconocimiento esta, pero, lo que le debe pasar a la mayoria de los asesores es que en
algin punto se pierde la nocion de lo que uno esta haciendo. Es importante la
proactividad y depende mucho de lo que cada uno hace para hacer notar sus acciones.
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¢Consideras que en las relaciones de trabajo que se dan, entre vos y tu jefe, existe
un compromiso reciproco? Si/No. Ejemplifique.

Si.

Puntualmente, él viene del sector agropecuario, sigue trabajando en su actividad privada
como ingeniero agrébnomo, y como agropecuario tiene un compromiso permanente e
inquebrantable con el Agro, con el cual, yo también lo tengo, porque también soy
productor y ademéas mi actividad como abogado estda muy enfocada en eso, y ahi nos
encontramos mucho, con ese compromiso, con una bandera que tenemos en coman.
Contrato psicolégico, ¢Consideras que en algin momento de la relacion laboral se
generd una ruptura del contrato? Si/No. En caso de que se haya manifestado un
malestar, ¢Qué expectativas o factores crees que influyeron en esa relacion?
¢ Como accionaste ante esa ruptura?

No. Lo que si me paso es que con el cambio de situacion politica y con los cambios que
fueron dandose durante estos afios fueron variando las proyecciones de mi jefe en
cuanto a su carrera politica. Esa incertidumbre e inestabilidad laboral, genera que uno
tenga que de algiin modo reacomodar sus expectativas, pero no sélo por el hecho de que
quizas dejas de trabajar acé, sino, sobre la carrera misma.

Actualmente, trabajo en este ambito donde me siento muy cémodo y me gusta, como es
el agro y la justicia, entonces no sé si hay oferta, en el caso de que mi jefe ya no esté, de
personas que tengan el mismo nivel de compromiso para con el agro; y frente a esto, es
donde me planteo, y en su momento, me plantee, nuevas metas.

Plan de carrera, ¢Crees que tus jefes y la Institucion, acompafan y alientan este
deseo de desarrollo tuyo?; ¢ A través de qué acciones?

Mi jefe si. Es mas, lo he hablado con él méas de una vez, y él considera que yo ya estoy
en una etapa en la cual deberia, si me interesa, pasar al plano politico o hacer el intento.
La camara creo que no, mas alla de algunos cursos de capacitacion, que da y demas, me
parece que no, no ofrece un plan de carrera, no acomparia en ese sentido.

¢ Qué acciones consideras que se podrian poner en practica para desarrollar tu
potencial? (Nuevas responsabilidades, capacitacion, mas apoyo de la direccion,
entre otras)

Creo que se podrian hacer un monton. Lo que veo, es que hay muchos profesionales
valiosos y con experiencia en la camara, que se desaprovechan, por no existir una

politica de desarrollo a largo plazo de profesionales en la cAmara. Se podria armar una
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especie de cuerpo de asesores permanente, para distintos temas, eso hoy no esta, hoy los
asesores son politicos.

Anexo 6.4. Entrevista NUm. 4

Puesto: P?ggs:e?ln: Edad: 33 Qnﬁ;gtgﬁlg% Planta
Administrativa Hoteleria anos I Permanente

Expectativas Laborales, ¢ Qué expectativas tenias al ingresar a la Camara?
Empecé a trabajar en la cAmara en la dependencia de secretaria administrativa, también
como secretaria; en ese momento, mi expectativa laboral era quedar permanente, que es
lo que, yo creo, que quiere todo el mundo. Y bueno, tuve la suerte de lograrlo. Ahi
estuve poco tiempo, luego fui al area de personal, donde estuve un mes y finalmente me
derivaron a secretaria con el diputado.

Mi expectativa laboral es la de poder crecer, desarrollarme laboralmente, con més tareas
y responsabilidades.

De las expectativas mencionadas, ¢ Consideras que algunas no se han cumplido? De
ser asi, ¢cuales?

Las de poder crecer, en realidad no, por las tareas que se llevan aca en el despacho. Se
puede crecer si haces politica, sino, creo que no.

Actualmente, ¢ Qué es lo que mas te motiva a estar en la organizacion?

El ambiente laboral, la gente, los compafieros. Hay buena onda. Acé en el despacho
estuvo bueno desde el principio y por eso me quedé.

Anteriormente, ¢Has trabajado en otras empresas? Si/No. De ser asi, ¢Queé te
motivo a buscar otras oportunidades laborales?

Si. En una empresa privada, haciendo tareas administrativas y en el rubro de hoteleria,
que es lo que estudié.

Mi objetivo era buscar un trabajo en hoteleria, pero luego surgio este, y lo consideré una
buena oportunidad, no es lo que buscaba.

En cuanto a las oportunidades de desarrollo, ¢Percibis que tenés oportunidades en
la HCDN para aprender y crecer?

Pocas. De acuerdo a mi profesion y al trabajo que hay en la camara, no concuerdan

mucho.
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Respecto a tener equilibrio entre lo laboral y la vida personal, (Qué lugar ocupa el
trabajo en tu vida: es lo més importante; otorga estabilidad econdémica; espacio de
crecimiento personal; espacio de socializacion?

Hoy, me encuentro en un momento en que acabo de ser mama, estoy por volver a ser
mama4, entonces no es lo mas importante.

Pero, cuando no era mama, el trabajo era fundamental para un crecimiento personal y
tener experiencia.

¢Estas al tanto de lo que se espera de vos en el trabajo? Si/No. ¢Contas con un
feedback sobre tu desempefio que favorezca a tu aprendizaje?

No. Nunca lo pregunte la verdad. El trabajo en despacho es muy tranquilo, pero si hay
que cambiar algo, te lo dicen, no es que no.

Reconocimiento laboral, ¢(Crees que si rendis al maximo, esto se nota y es
recompensado favorablemente?

En su momento me lo reconocieron, me dieron la planta permanente y fue por mi
trabajo en secretaria. Pero hoy no. Aca, nuestro jefe directo es el diputado, y lo vemos
muy poco, por ser del interior, sus compromisos estan alld, entonces no tenemos
demasiado contacto con él; si él estaria disconforme no estariamos acd, determinadas
cosas hacen considerar un reconocimiento tacito.

¢ Consideras que en las relaciones de trabajo que se dan, entre vos y tu jefe, existe
un compromiso reciproco? Si/No. Ejemplifique.

Si. Si mi jefe no estaria conforme no estaria aca y trato de que él esté conforme,
entonces, es la Ginica manera que tenemos de que sea ida y vuelta.

Contrato psicologico, ¢Consideras que en algin momento de la relacién laboral se
generd una ruptura del contrato? Si/No. En caso de que se haya manifestado un
malestar, ¢Qué expectativas o factores crees que influyeron en esa relacion?
¢Como accionaste ante esa ruptura?

No.

Yo entré a trabajar acad sin expectativas, porque la idea en principio fue conocer el
trabajo en despacho y con el tiempo fui ganando espacio.

Plan de carrera, ¢{Crees que tus jefes y la Institucion, acompafian y alientan este
deseo de desarrollo tuyo?; ¢ A través de qué acciones?

Lo hacen a través de cursos y depende mucho de uno.
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¢ Qué acciones consideras que se podrian poner en practica para desarrollar tu
potencial? (Nuevas responsabilidades, capacitacion, mas apoyo de la direccion,
entre otras)

Si bien dictan cursos, en lo personal no los aprovecho.

Por otro lado, de parte de la cdmara, si habria un concurso pablico para el congreso

nacional, me parece que incentivaria méas el desarrollo personal de cada uno.

Anexo 6.5. Entrevista NUm. 5

Puesto: Profesion: Edad: 29 ,;\rr]ltﬁgg([a)dNaq Planta
Asesora Abogacia anos 2 afios : Transitoria

Expectativas Laborales, ;Qué expectativas tenias al ingresar a la Camara?

Yo trabajaba en el sector privado, y tenia ganas de hacer algo que llegue més a la
sociedad, con lo cual tenia ese interés de que se vuelque algo de mi trabajo a la
sociedad. Por el otro lado, trabaje en lo social y me interesaba esa area.

De las expectativas mencionadas, ¢ Consideras que algunas no se han cumplido? De
ser asi, ¢cuales?

Si, yo creo que si, y se han creado nuevas también.

Me encanta trabajar acd, soy abogada y eso tiene un valor agregado, en lo legislativo, lo
puedo llevar a cabo, no hay otro lugar. Y en cuanto a la parte social, por ahi no es algo
tangible, es algo de todos los dias, pero creo que hago una contribucion desde mi lugar.
Actualmente, ¢Qué es lo que mas te motiva a estar en la organizacion?

El estar vinculada a temas politicos y actuales. Si bien mucho se maneja por afinidades
politicas, creo que hay un espacio para los jovenes en la cdmara que se tiene que
aprovechar y desde ese lugar uno puede crecer.

Anteriormente, ¢Has trabajado en otras empresas? Si/No. De ser asi, ;Qué te
motivo a buscar otras oportunidades laborales?

Si, en lo privado. En estudios juridicos.

Lo que me motivo, es el fin social. Busqué la oportunidad aca justamente persiguiendo
un fin social en mis acciones.

En cuanto a las oportunidades de desarrollo, ¢Percibis que tenés oportunidades en

la HCDN para aprender y crecer?
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Creo que son oportunidades que estan al alcance de todo el mundo pero no estan a la
vista de todo el mundo, creo que uno se tiene que mover un montdn para poder crecer
aca. Si, hay oportunidades, espacios donde necesitan mano de obra calificada y jovenes
con proactividad y creatividad.

Respecto a tener equilibrio entre lo laboral y la vida personal, ¢Qué lugar ocupa el
trabajo en tu vida: es lo més importante; otorga estabilidad econdémica; espacio de
crecimiento personal; espacio de socializacion?

El trabajo para mi es muy importante y con el correr del tiempo trato de buscar el
equilibrio, cuidando un poco mis espacios. Le doy un lugar preponderante en mi vida,
trato de perfeccionarme y de hacer lo mejor posible.

¢Estas al tanto de lo que se espera de vos en el trabajo? Si/No. ¢Contas con un
feedback sobre tu desempefio que favorezca a tu aprendizaje?

Creo que si. Tengo buena relacion con la diputada para la cual trabajo. Ella hace saber
las cosas que le gustan, las que no y qué se espera de uno. Creo que como buen jefe
siempre espera mas de uno, con lo cual es siempre un desafio.

Reconocimiento laboral, ¢(Crees que si rendis al maximo, esto se nota y es
recompensado favorablemente?

Creo que si. Desde el punto de vista econdmico me senti reconocida, por ejemplo,
tuvimos cambio de categoria este afio, para quienes nos fue mejor el afio pasado, y
cuando uno demuestra que es responsable, que trabaja y que trabaja a conciencia,
después uno tiene que dejar de dar tantas explicaciones y eso es un reconocimiento, la
confianza que a uno le tienen, la autonomia en el trabajo, también, es parte del
reconocimiento.

¢Consideras que en las relaciones de trabajo que se dan, entre vos y tu jefe, existe
un compromiso reciproco? Si/No. Ejemplifique.

Si. Me siento cuidada por ella. Por las particularidades de este trabajo, que es un trabajo
netamente politico, donde ella el dia de mafiana se puede ir a cubrir un cargo a su
provincia y uno se quede sin saber qué rumbo tomar, en lineas generales, siento que ella
tiene el mismo compromiso conmigo, que le interesa que me vaya bien.

Contrato psicologico, ¢Consideras que en algin momento de la relacion laboral se
genero una ruptura del contrato? Si/No. En caso de que se haya manifestado un
malestar, ¢(Qué expectativas o factores crees que influyeron en esa relacion?

¢ Como accionaste ante esa ruptura?

Pag.201 de 222



Expectativas laborales y Desarrollo de carrera de la Generacién Y

No, es un trabajo nuevo para las dos, ni ella habia sido diputada antes, ni yo habia sido
asesora antes, creo que sanamente se han producido pequefias crisis, pero en el sentido
de ir reacomodando sobre la marcha, de ir replanteando objetivos y cada una demandar
de la otra, porque también es un trabajo en el que uno trabaja en conjunto. Si hubo
crisis, se fueron resolviendo bajo la comunicacion.

Plan de carrera, ¢Crees que tus jefes y la Institucion, acompafan y alientan este
deseo de desarrollo tuyo?; ¢ A través de qué acciones?

La camara mas o menos. Creo que podria tener un poco mas conciencia de las
necesidades de sus empleados, podria tener un plan de carrera, pero bueno, también es
una particularidad de que no deja de ser una institucion netamente politica y en lineas
generales no se manejan de esa manera las instituciones politicas.

Mi jefa creo que si, permanentemente esta incentivandonos para que nos capacitemos
nos envia a hacer cursos, es exigente cuando presentamos un proyecto.

¢Qué acciones consideras que se podrian poner en préctica para desarrollar tu
potencial? (Nuevas responsabilidades, capacitacion, mas apoyo de la direccion,
entre otras)

Creo que un plan de carrera seria importante, pero bueno, vuelve la parte politica,
tampoco van a hacer un plan de carrera si en definitiva no va a ser cumplido. También
estd el trabajo del ICAP, es acertado desde el punto de vista teodrico, el poner en
funcionamiento un instituto de capacitacién parlamentaria siendo una necesidad de los
empleados de la camara sobre todo por la particularidad de la temética y que no se

pueden encontrar estos conocimientos por fuera de la institucion.

Anexo 6.6. Entrevista NUm. 6

Puesto: Profesion: Edad: 30 ,g\gtll?CueDdNa(_j Planta
Asesor Sociologo afos 7 afos ) Transitoria

Expectativas Laborales, ;Qué expectativas tenias al ingresar a la Camara?
Yo siempre ame la politica y me imaginaba estando en un ambito asi, y empece
trabajando como asesor en una comision. Me gustaba la idea de estar en toda la

produccion legislativa. Y me imaginaba al principio, haciendo una linda carrera de
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asesor, trabajando, ganando cada vez mas responsabilidades, me interesaba mas que
nada el desafio de las responsabilidades politicas que uno quisiera tener.

De las expectativas mencionadas, ¢Consideras que algunas no se han cumplido? De
ser asi, ¢cuales?

Se han ido cumpliendo y variando. Con el tiempo fui ganando mas autonomia,
aprendiendo a tener contacto con los organismos, a saber producir, armar un proyecto
de ley. Me imaginaba, en la posicion en la que estoy, coordinador de asesores, pero
quizas mas adelante.

En cuanto a la expectativa de estabilidad laboral, con el tiempo se aprende cémo
funciona la institucidn, se va sintiendo mas cémodo con los comparieros, y ahora se va
tamizando esa idea de la permanencia, con el tiempo va quedando un poco mas clara.
Actualmente, ¢ Qué es lo que mas te motiva a estar en la organizacion?

Me apasiona y motiva la politica.

Anteriormente, ¢Has trabajado en otras empresas? Si/No. De ser asi, {Qué te
motivo a buscar otras oportunidades laborales?

No, este fue mi primer trabajo.

Mi pasion por la politica fue lo que me motivo a buscar trabajo aca.

En cuanto a las oportunidades de desarrollo, ¢Percibis que tenés oportunidades en
la HCDN para aprender y crecer?

Si, sobre todo capacitacion, me parece que eso se esta notando cada vez mas.
Bésicamente por el ICAP, uno puede ir adquiriendo habilidades que antes no estaban.
Hay una valoracion de que cada vez se vayan sofisticando las calidades y habilidades
técnicas de los trabajadores de la cAmara.

En cuanto al crecimiento, me parece que la posibilidad de crecimiento es un poco
nebulosa, hablando de la funcidn del asesor, no esta clara en el reglamento, no hay un
cuerpo de asesores nutrido que este mas o menos estable, tampoco tenés claro un
camino de crecimiento, entonces se da de casualidad o con una busqueda personal, 0 a
través del gremio que suele ser colaborador en esas instancias.

Respecto a tener equilibrio entre lo laboral y la vida personal, ¢ Qué lugar ocupa el
trabajo en tu vida: es lo mas importante; otorga estabilidad econémica; espacio de
crecimiento personal; espacio de socializacion?

En mi caso, creo que es una mezcla de todo. Por suerte me toca estar en un ambito en
donde lo que hago me apasiona, donde puedo crecer y si quisiera, podria hacer carrera

politica. Hoy el trabajo lo veo como mi principal sustento.
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¢Estas al tanto de lo que se espera de vos en el trabajo? Si/No. ¢Contas con un
feedback sobre tu desempefio que favorezca a tu aprendizaje?

Uno tiene una funcién méas o menos delineada y sabes lo que se espera de vos, también,
hay una cierta autonomia para manejar el dia a dia y una confianza de que méas o menos
las cosas se hacen.

En cuanto al feedback, fui recibiendo devoluciones de mi trabajo.

Reconocimiento laboral, ¢(Crees que si rendis al maximo, esto se nota y es
recompensado favorablemente?

Es bueno ser exigente y hay un reconocimiento. Esta presente la cuestion de los tiempos
politicos, de esperar opiniones, escuchar a organismos.

Uno tiene que ser lo mas productivo gque se pueda y se reconoce con el tiempo.
¢Consideras que en las relaciones de trabajo que se dan, entre vos y tu jefe, existe
un compromiso reciproco? Si/No. Ejemplifique.

Si. Me he sentido muchas veces escuchado. Hay un compromiso reciproco de los dos,
de ida y vuelta, pero al mismo tiempo si las personalidades no son tan compatibles, eso
también juega, entonces me parece que a veces hay que tener en cuenta esas cuestiones,
por ahi hay expectativas del otro, que no las puede cumplir, 0 no las quiere cumplir o
tiene otras prioridades. Siento que hay un compromiso, también, hay autonomia de cada
uno.

Contrato psicologico, ¢Consideras que en algin momento de la relacién laboral se
generd una ruptura del contrato? Si/No. En caso de que se haya manifestado un
malestar, ¢(Qué expectativas o factores crees que influyeron en esa relacion?
¢ Como accionaste ante esa ruptura?

Si. También tiene que ver con la maduracién de uno como trabajador, aprender como es
el mundo del trabajo, de idealizar por ahi algunas situaciones y que después realmente
no sean como son, o también ir conociendo a la persona.

Particularmente, cuando me fui de intercambio 6 meses, y al regresar fue como volver a
empezar, la situacion no era la misma, es decir, no estuve en momentos claves, entonces
fue tener que volver a ganar la confianza nuevamente.

No se resuelven esos conflictos, creo que uno aprende a aprender a manejar las
expectativas de uno y de los otros. Creo que la relacion va mutando y necesariamente
fue mutando.

Plan de carrera, ¢Crees que tus jefes y la Institucion, acompafian y alientan este

deseo de desarrollo tuyo?; ¢ A través de qué acciones?
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Particularmente cuando me dieron el lugar de ser jefe de asesores de la comision, es
hacer carrera. Con respecto a la institucion no lo tengo en claro, cuando uno quiere
hacer carrera, me pregunto, cdmo la puede hacer, no esta tan claro, entonces me parece
que es un déficit que tiene la cAmara.

¢ Qué acciones consideras que se podrian poner en practica para desarrollar tu
potencial? (Nuevas responsabilidades, capacitacion, mas apoyo de la direccion,
entre otras)

Me parece que en este Gltimo tiempo se nota la diferencia, sobre todo en el vinculo con
el trabajador, no digo que tenés carrera, pero si mas oportunidades de capacitacion y se
valora més el trabajo legislativo.

Principalmente, creo que seria bueno que estén mas claras las funciones de
determinados roles. Ademas, si se pudiera construir un cuerpo de asesores permanente,
que al mismo tiempo sea politico, porque tampoco se puede soslayar esa dimension, la
politica le aflade como complejidad a eso, y asi construir una carrera basada en la
tecnificacion, a la que entonces todos por igual puedan acceder, creo que seria bueno,

para no perder recursos humanos valiosos, que inevitablemente se pierden.

Anexo 6.7. Entrevista Nium. 7

Puesto: Profesion: _—
Lic. en Edad: 30 Antlguedaq Planta
Asesora y Adm. de afios en HCDN: Transitoria

Expectativas Laborales, ;Qué expectativas tenias al ingresar a la Camara?

Varias. Principalmente, tener un trabajo que me haga sentir feliz, lograr una relacién
con mi jefe en la que me sintiera cdmoda, trabajar en una institucion que me diera la
oportunidad de aprender y finalmente, un trabajo que no me demandara tantas horas, asi
podia dedicarme a mi vida personal.

De las expectativas mencionadas, ¢Consideras que algunas no se han cumplido? De
ser asi, ¢cuales?

Muchas se fueron cumpliendo y fueron naciendo nuevas también.

De no cumplirse alguna, quizas la de no hacer tareas mas relacionadas con mi profesion.

En cuanto a mis expectativas econdémicas, una remuneracion mas equitativa.
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Actualmente, ¢Qué es lo que mas te motiva a estar en la organizacion?

El clima laboral, la relacion con mis compafieros y con mi jefa. Si no hubiera sido asi,
de seguro ya me hubiera ido.

Ademas que mi trabajo tenga un fin social, es un gran estimulo. Todos los dias se
aprende algo nuevo y se generan nuevas relaciones.

Anteriormente, ¢Has trabajado en otras empresas? Si/No. De ser asi, ¢(Qué te
motivo a buscar otras oportunidades laborales?

Si, en una empresa privada.

Mi relacion con mi jefe no era buena, el ambiente laboral, ni el sueldo tampoco. Y la
distancia al trabajo, la tarea que realizaba iba variando y no tenia muy en claro mi
funcién dentro de la empresa, es decir, sentia que no se me valoraba.

Fue con esa experiencia que termine por decidir que queria estar en la administracion
publica.

En cuanto a las oportunidades de desarrollo, ¢Percibis que tenés oportunidades en
la HCDN para aprender y crecer?

Si. Pero depende mucho de la iniciativa y proactividad que uno le pone a las cosas que
hace, de los contactos que se aprovechan. El aprendizaje que podes hacer estando en la
camara es infinito, pero tiene que existir un interés.

En la cdmara no hay un escalafon, si se puede crecer y depende de uno. Con el tiempo
van surgiendo nuevas puertas y uno tiene que estar atento para aprovecharlas, si es que
quiere un cambio.

Respecto a tener equilibrio entre lo laboral y la vida personal, ¢Qué lugar ocupa el
trabajo en tu vida: es lo mas importante; otorga estabilidad econémica; espacio de
crecimiento personal; espacio de socializacion?

Es un poco de todo. A mi me encanta trabajar, también lo hago porque lo necesito, pero
a su vez el trabajo es dignidad, uno se siente util, por eso es importante para mi donde
trabajas, para quién trabajas y lo que haces.

Pero también quiero tener tiempo, dedicarme a mis proyectos personales, entonces, lo
gue mas amo de este trabajo es que me permite ese balance entre la vida laboral y
personal.

¢Estas al tanto de lo que se espera de vos en el trabajo? Si/No. ¢Contas con un
feedback sobre tu desempefio que favorezca a tu aprendizaje?

Si, creo que si, de las tareas diarias administrativas lo sé, pero de las de asesoria quizas

fui aprendiendo mucho con mis compafieros que tienen mas afos aca en la camara.
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Tengo quizés un feedback mas negativo, marcando los errores que también hacen al
aprendizaje. El feedback positivo se da de manera implicita, cuando te van asignando
mas tareas y responsabilidades, cuando tu jefe demuestra confianza, al delegar nuevas
tareas, es un feedback muy valorado.

Reconocimiento laboral, ¢(Crees que si rendis al maximo, esto se nota y es
recompensado favorablemente?

Si, totalmente. Cuando vos pones lo mejor de vos y haces las cosas con ganas, porque te
gusta tu trabajo, eso siempre se nota, quizas la recompensa no se da al instante ni
cuando uno lo quiere, pero a la larga eso se da.

Cuando te asignan nuevos proyectos, mas tareas, responsabilidades y cuando seguis
trabajando ahi es porque te eligen para que formes parte de su equipo de trabajo.

En cuanto a si es recompensado economicamente, creo que la cdmara tiene otros
tiempos en cuanto a eso.

¢Consideras que en las relaciones de trabajo que se dan, entre vos y tu jefe, existe
un compromiso reciproco? Si/No. Ejemplifique.

Si. Esto es politica, y la relacion se construye bajo una confianza plena y compromiso
hacia la gestion que lleva tu jefe para el bien de su provincia. Ademés de eso, siento un
apoyo pleno de mi jefa, confianzay lealtad de mi parte.

Por ejemplo, tuve un episodio muy particular en el trabajo, donde ella apoyo mi postura
frente a todo un grupo de personas, y eso fue un feedback para mi, estando claro que la
relacion se habia construido bajo la confianza de que vamos para el mismo lado.
Contrato psicolégico, ¢Consideras que en algin momento de la relacion laboral se
generd una ruptura del contrato? Si/No. En caso de que se haya manifestado un
malestar, ¢Qué expectativas o factores crees que influyeron en esa relacion?
¢ Como accionaste ante esa ruptura?

No. Te cuento cuando termine su mandato.

Cuando estds en planta transitoria y tu jefe finaliza el mandato, es como volver a
empezar, pero confio en mi jefa de que va a haber continuidad y se va a asegurar de que
podamos seguir con trabajo.

Sin embargo, se dieron pequefias crisis, a veces parece que tu trabajo no se valora, que
es todo quejas y quizas malos modos para decir las cosas, pero después pasa, y uno pone
en la balanza otras cosas 0 suma todo.

Quizas hoy me planteo la expectativa de la carrera que uno tiene aca adentro, sobre

cémo ir creciendo.
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Plan de carrera, ¢Crees que tus jefes y la Institucion, acompafan y alientan este
deseo de desarrollo tuyo?; ¢ A traves de qué acciones?

Mi jefa confia mucho en mi y en mis capacidades, me fue asignando tareas de mucha
responsabilidad, como es la coordinacidn de asesores, y me va poniendo desafios.

En cuanto a la institucion, ofrece capacitaciones y uno puede aprovecharlas.

Creo que desde ambos lados te dan el herramental para que vos construyas, de ahi a que
vos las aproveches y hagas una linda carrera con eso, depende de tu iniciativa y deseo.
¢Qué acciones consideras que se podrian poner en practica para desarrollar tu
potencial? (Nuevas responsabilidades, capacitacion, mas apoyo de la direccion,
entre otras)

Formacion mas especifica en el tema legislativo, y por parte del jefe, la posibilidad de

que te asignen tareas que sean cada vez mas desafiantes y motivadoras.

Anexo 6.8. Entrevista Nim. 8

™ e ™
Puesto: Antigliedad
Edad: 31 . Planta

Expectativas Laborales, ¢Qué expectativas tenias al ingresar a la Camara?

Las expectativas fueron fruto de la conversacion con el legislador, tenian que ver con
armar un equipo técnico y un equipo de confianza para poder realizar acciones de
militancia y politicas concretas para poder beneficiar a mi provincia.

De las expectativas mencionadas, ¢Consideras que algunas no se han cumplido? De
ser asi, ¢cuales?

En particular, me gustaria que lo técnico legislativo de la evaluacién de proyectos
pudiese ir con mas fluidez para que las leyes no caduquen en el camino, como un modo
de saber que lo que haces y elaboras en un proyecto se ve plasmado en la realidad, en un
plazo aceptable.

En cuanto a la variacién de las expectativas, en lo personal, empecé a vincularme con el
gremio de la camara de diputados, dado que es de mi interés la cultura y la musica.
Comencé a presentar proyectos que se fueron canalizando muy bien.

Actualmente, ¢Qué es lo que mas te motiva a estar en la organizacion?
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Que hay un equipo conformado en base a la confianza, a las recomendaciones y el
feedback propio de la experiencia compartida. Pasa a ser un equipo de trabajo donde la
cuestion de los cargos y los nombres son meramente formales y trabajamos en conjunto,
y €s0 esta buenisimo.

Anteriormente, ¢Has trabajado en otras empresas? Si/No. De ser asi, ¢(Qué te
motivo a buscar otras oportunidades laborales?

Si.

Lo que me motivo fue la continuidad laboral.

En cuanto a las oportunidades de desarrollo, ¢Percibis que tenés oportunidades en
la HCDN para aprender y crecer?

Si. Hay varios cursos, capacitaciones y en lo particular, en el despacho, se apoya
econdémicamente que se puedan hacer posgrados.

Respecto a tener equilibrio entre lo laboral y la vida personal, (Qué lugar ocupa el
trabajo en tu vida: es lo méas importante; otorga estabilidad econémica; espacio de
crecimiento personal; espacio de socializacion?

En gran medida es un espacio de sustento. En mi caso particular, viajo mucho por la
masica, entonces necesito disponibilidad de tiempo. Y el trabajo me brinda esa
posibilidad.

¢Estas al tanto de lo que se espera de vos en el trabajo? Si/No. ¢Contas con un
feedback sobre tu desempefio que favorezca a tu aprendizaje?

No, lo he preguntado pero no hay una respuesta concreta. Las veces que hable con mi
jefe de esto, es un construir dia a dia, ladrillo a ladrillo, a veces los desafios son
cambiantes y hay que adaptarse.

Creo que lo que mas se espera de mi, o del equipo, es generar, ser usina generadora de
ideas y de iniciativas diversas que mantengan en el tapete la actividad politica.

Tampoco cuento con feedback. Es un gran déficit.

Reconocimiento laboral, (Crees que si rendis al maximo, esto se nota y es
recompensado favorablemente?

Creo que se nota, no sé si es recompensado en términos econdmicos, porque no depende
solamente de que crezcas en ese ambito. Pero si a través de mas responsabilidades y
mas tareas.

¢Consideras que en las relaciones de trabajo que se dan, entre vos y tu jefe, existe

un compromiso reciproco? Si/No. Ejemplifique.
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Implicito. EI compromiso se expresa cuando veo o siento su satisfaccion respecto del
trabajo realizado, cuando necesito cosas para lo personal y él no tiene ningun problema
en facilitarmelas o la confianza que demuestra, que para mi son sintomas o expresiones
del compromiso para con uno.

Contrato psicoldgico, ¢ Consideras que en algiin momento de la relacion laboral se
generd una ruptura del contrato? Si/No. En caso de que se haya manifestado un
malestar, ¢Qué expectativas o factores crees que influyeron en esa relacion?
¢ Como accionaste ante esa ruptura?

No. Si hubo malestares, fueron mas de incomprension mia que de una cuestién real del
vinculo. Es decir, me llevo tiempo entender a mi jefe, cdbmo piensa, es un jefe
totalmente distinto al anterior, entonces esa comprension de cémo trabaja una y otra
persona implicd una transicion para mi. Tenemos muy buena comunicacion y eso
ayuda.

Plan de carrera, ¢Crees que tus jefes y la Institucion, acompafan y alientan este
deseo de desarrollo tuyo?; ¢ A través de qué acciones?

No hay un aliento concreto expresado en algo, hay respeto, por ende todo lo que tenga
que ver con mi faceta profesional artistica no se cuestiona y me dan el tiempo y el
espacio para que lo pueda hacer.

¢ Qué acciones consideras que se podrian poner en practica para desarrollar tu
potencial? (Nuevas responsabilidades, capacitacion, mas apoyo de la direccidn,
entre otras)

Creo que las hay, yo no las estoy aprovechando, hay charlas en el ICAP por ejemplo; a
través del instituto es por donde canalizan todo lo que tenga que ver con la formacién de
los empleados de la camara.

Si, creo que puede haber méas cosas, a mi me encanta el campo de lo cultural y me

parece fundamental poder legislar muy fuerte sobre eso.
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ANEXO 7. TRANSCRIPCION DE LAS ENTREVISTAS DE LOS DIPUTADOS
NACIONALES.

Anexo 7.1. Entrevista Num. 1

Puesto: Provincia de La Mandato

Diputada Nacional Rioja 2012-2015

¢Cudl es su funcion principal en la organizacién? ;Cdémo est4d conformado su
equipo de trabajo?

Soy Diputada Nacional por la provincia de La Rioja, ademas de formar parte de otras
comisiones, ejerzo actualmente la presidencia de la comisién de recursos naturales y
conservacion del ambiente. Asumi en el periodo 2012 y represento a la provincia de La
Rioja.

Mi equipo esta compuesto por colaboradores que estan dentro del esquema de la cdmara
de diputados y otros que forman parte de la estructura gubernamental de la provincia.
Los colaboradores son Jovenes con poca experiencia y otros mas capacitados y con
experiencia en el area.

Los jovenes a través de su impronta, de su capacidad, capacitacién, del andlisis que
hacen, tienen una vision mas holistica y concreta de cada una de las teméticas que nos
toca enfrentar, que muchas veces no es tan féacil.

Teniendo en cuenta su trayectoria laboral, ¢El contrato psicoldgico influy6 en la
relacion laboral y en su comportamiento? Si/No. Ejemplifiqué. ¢ Qué expectativas
tenia al iniciar la relacion laboral y cuéles tiene hoy?

No. Creo que cuando uno elige los equipos tecnicos, los equipos de asesoramiento, debe
tener un feedback, brindar tranquilidad en el trabajo, intercambiar las diferentes
problematicas con profesionalismo superando cualquier instancia. Entiendo como un
contrato psicoldgico; al analisis de dos personas en una busqueda de soluciones, en una
busqueda de un estudio de la temaética y también de la interaccion que tenemos como
seres humanos, dentro del equipo que formamos.

Si no existiria ese equilibrio, si no existiria la mesura y el trabajo entre esas dos
personas que se van entendiendo a medida que se van conociendo, se produciria un

quiebre en la relacion contractual y psicologica.
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Para mi las expectativas no cambian, es una sola, es el cumplimiento de la relacion de
trabajo. Hay que tener esa conviccion de para qué estamos trabajando y sobre todo en
este contexto y donde las relaciones politicas institucionales tienen que ser conocidas
por la gente con la que trabajo para que justamente podamos llegar a un entendimiento,
y por sobre todo, lealtad y confianza que debemos tener en esta actividad.

Actualmente los jovenes profesionales irrumpen en las organizaciones con valores
diferentes, gustos e ideas propias, en su opinion, ¢Cuales son los motivos que
impulsan a la contratacion de estos jovenes en la HCDN?

Empecé muy joven a trabajar y con el mismo anhelo con el que yo buscaba trabajo en
mi profesién en su momento. Hoy es la expectativa que veo en los jovenes, tal vez, las
experiencias sean positivas o negativas, trato de ayudar a los jovenes en la busqueda de
nuevas oportunidades, de conocimiento, de trabajo, de formacion, que es la expectativa
que tuve en mi etapa de juventud.

En relacién a su trayectoria y el contrato psicolégico que se ha reconstruido a lo
largo de estos afios ¢Pone en préactica sus vivencias para construir un contrato
psicolégico con estos jovenes que perpetué la relacion en el tiempo y logre
concretar las expectativas de ambos?

Totalmente. Trato de buscar justamente que aquellos que estan en la etapa de juventud,
tengan experiencias positivas y sigan a través de la ensefianza y la transmision del
conocimiento. Ademas, considero que todo esta relacionado con la formacion de uno y
aprender de las experiencias.

¢ Qué es lo que espera de estos jovenes en el desarrollo de sus tareas en la Camara?
La superacion, el deseo de buscar la formacién de ellos mismos, la experiencia también
hace a su sumatoria de formaciones, eso hace mucho, y también pretendo que estos
jévenes estén formados para poder enfrentar el dia de mafiana cualquier situacién que
les toque desemperiar, desde el ambito profesional, como asi también de la parte de
empleo, de trabajo.

¢Se ocupa de indagar sobre las expectativas, intereses y motivaciones de estos
jovenes colaboradores suyos? Si/No. Ejemplifiqué.

En general no, uno va conociendo a los jovenes en la medida que da la oportunidad de
trabajo, los veo como actlan, escucho sus inquietudes, el compromiso al trabajo,
pudiendo tener un criterio de valoracion para su calidad de profesionalismo.

¢En alguna oportunidad sintié que el contrato psicolégico se quebrd con sus

colaboradores? ¢Por qué causas?; ¢ Influyo en su comportamiento?
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Soy exigente en cuanto al tema del cumplimiento. En algunos casos se produce un
quiebre, cuando entran a jugar factores como el desinterés y falta de compromiso,
entonces, ahi se produce el quiebre, generando desconfianza y tiendo a no convocarlos
nuevamente.

¢Se ocupa de otorgarle a los jovenes profesionales tareas desafiantes que estén
relacionadas con sus intereses y sirvan como una oportunidad de aprendizaje?
Si/No. Ejemplifique.

Caso concreto de quien lleva adelante la comision de recursos naturales, por ejemplo,
tiene el desafio de manejar toda una instancia, no tan solo en las relaciones humanas con
las que tiene que entrevistarse, ver el andlisis de proyectos, interactuar, vaya si €s un
gran desafio, por lo tanto, son expectativas que tal vez tengan internamente, o que ellos
no sabian que las tenian, y a medida que se les delega responsabilidades, fue naciendo
en ellos el interés de querer saber, aprender y buscar otros parametros en su formacion.
¢Usted habla con estos jovenes colaboradores sobre cémo se sienten en el trabajo y
su planificacion de carrera dentro de la Camara? Si/No.

No, porque el interés es, por ejemplo, buscar la mejor condicion y estabilidad a los
colaboradores, como legisladora es mi desafio, potenciarlos para que con el tiempo,
sean los propios referentes de su propio trabajo.

¢Dedica tiempo para orientarlos y comentar sobre su desempefio, recompensando
favorablemente sus avances? Si/No.

No. El feedback lo hago a medida que voy trabajando, la devolucién de cada una de las
acciones de las comisiones y del trabajo interno que realizamos. El debate, el anélisis, el
trabajo en todas las comisiones, forman parte estructural de lo que llevamos aca
adelante, dentro del despacho.

¢Genera cambios en los contenidos de trabajo, para que siempre tengan algo
nuevo que aprender, impulsando su crecimiento y desarrollo profesional? Si/No.
Siempre estoy haciéndolo, porque siempre estoy con una tematica diferente, generando
las acciones, los contactos, las decisiones, los puntos de vista, los intereses, asi que, por
lo tanto, si.

¢Se interesa en el desarrollo profesional que puedan tener estos jovenes
colaboradores dentro de la HCDN? Si/No.

Por supuesto que si, eso va concatenada con la pregunta anterior, es decir, la seguridad
que yo le dé a los jovenes profesionales a partir de su trabajo, de su dedicacion, va a ser

la formacidn que ellos van adquiriendo y tal vez en un despacho sean “aves de paso”,
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pero les permite crecer, y la interrelacion con las distintas instituciones, comisiones que
puedan generar. EI que no sepa aprovechar esta oportunidad es porque no tiene interés
en desarrollarse, profesionalmente ni en lo personal.

Desarrollo de Carrera de los jovenes profesionales, ; Como percibe el desarrollo de
carrera que puedan tener en la Camara?

Totalmente creo que pueden desarrollar su carrera en la cdmara. Por ejemplo, pueden
dirigir una comision.

¢ Cree que es posible llevar a cabo acciones que impulsen el desarrollo de carrera?
Si/No. ¢ Cuales?

Si. Desde mi profesion como legisladora y desde la cdmara como institucion.

Las acciones, en cuanto a capacitacion, se podria hacer una interaccion entre lo que es la
camara de diputados y los jovenes profesionales, cumpliendo el rol de mentores. Lo

cual contribuye a la labor del legislador.

Anexo 7.2. Entrevista Nim. 2

Provincia de Mandato

Diputada Nacional

San Juan 2014-2017

¢Cual es su funcién principal en la organizaciéon? ;Como esta conformado su
equipo de trabajo?

Soy Diputada Nacional por la Provincia de San Juan, tome el equipo que ya venia
trabajando con la diputada anterior de nuestra provincia, con lo cual lo integran varias
personas de 30 afios aproximadamente de edad, y de entre 40 y 50 afios, es un equipo
diverso en cuanto a edad, antigliedad en su tarea y experiencia.

Teniendo en cuenta su trayectoria laboral, ¢El contrato psicoldgico influyo en la
relacion laboral y en su comportamiento? Si/No. Ejemplifiqué. ¢Que expectativas
tenia al iniciar la relacion laboral y cuéles tiene hoy?

Yo, al contrato psicoldgico, lo hice explicito respecto a las expectativas de trabajo
primero y de lo valorativo. Nos propusimos primero, el espiritu de equipo de trabajo,
siendo prioritario que haya buen animo, buen trato, buen dialogo entre el equipo de
trabajo, mas que la capacidad técnica o profesional que puedan tener en si mismos.
También hice division de tareas, hay un momento donde cada uno es protagonista y

responsable de algo puntual. Lo otro que priorizamos fue el buen trato y la buena
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relacion con el resto de los equipos de trabajo de los otros diputados y de la cdmara, la
solidaridad con el resto del cuerpo de asesores y el ponerse a disposicion; después
conversamos sobre la exigencia de cumplir y pautas de trabajo, el ser proactivos es
fundamental.

No hubo cambios en las expectativas laborales porque confié en que ibamos a poder
armar un equipo de trabajo solido y lo tenemos.

Actualmente los jovenes profesionales irrumpen en las organizaciones con valores
diferentes, gustos e ideas propias, en su opinion, ¢Cuales son los motivos que
impulsan a la contratacién de estos jovenes en la HCDN?

Mis colaboradores vienen del equipo de trabajo de la diputada anterior, las experiencias
y caminos que se trazan no se desaprovechan. Para mi es valioso el conocimiento y
aprendizaje con el que cuentan.

En relacién a su trayectoria y el contrato psicoldgico que se ha reconstruido a lo
largo de estos afios ¢Pone en préactica sus vivencias para construir un contrato
psicolégico con estos jovenes que perpetué la relacion en el tiempo y logre
concretar las expectativas de ambos?

Trabajo desde los 19 afios en la administracién publica, me ha tocado tener muchos
jefes distintos, estar en areas distintas y estudiaba. Mi jefa siempre me permiti6 faltar
para rendir parciales, el estudio es un valor. Hoy traslado eso a los jovenes.

¢ Qué es lo que espera de estos jovenes en el desarrollo de sus tareas en la Camara?
Ademas de que trabajen en equipo como remarqué anteriormente, espero que den lo
mejor de si y cuando el 10 de diciembre de 2017 mi gestion finalice, que a mis
colaboradores les quede experiencia, un curriculum y un camino abierto, porque esta
actividad depende de afios de mandato, nosotros pasamos Yy ellos pueden quedarse o no.
La idea es que ellos se puedan quedar y sino se quedan, que se puedan ir a otro lugar, y
tengan recursos, nuevas competencias técnicas, etc.

¢Se ocupa de indagar sobre las expectativas, intereses y motivaciones de estos
jovenes colaboradores suyos? Si/No. Ejemplifiqué.

Si. Les he preguntado qué quieren hacer, donde quisieran estar, escucho sus opiniones.
¢En alguna oportunidad sintié que el contrato psicologico se quebrd con sus
colaboradores? ¢Por qué causas? ¢ Influyo en su comportamiento?

Con un solo colaborador que tuve al principio, no compartia los valores, no trabajaba en
equipo y su individualismo no predisponia bien a todo el grupo. Al tiempo decidio irse.

¢Se ocupa de otorgarle a los jovenes profesionales tareas desafiantes que estén
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relacionadas con sus intereses y sirvan como una oportunidad de aprendizaje?
Si/No. Ejemplifique.

Constantemente se estan gestionando tareas y actividades diferentes que sean acordes a
los intereses de los colaboradores.

¢Usted habla con estos jovenes colaboradores sobre cdmo se sienten en el trabajo y
su planificacion de carrera dentro de la CaAmara? Si/No.

Si. Suelo preguntar cual es el horizonte de cada uno, a veces te dicen..bueno doy hasta
aca, porgue el interés que tienen pasa por otro lado.

¢Dedica tiempo para orientarlos y comentar sobre su desempefio, recompensando
favorablemente sus avances? Si/No.

Si, hacemos reuniones de equipo, y esas reuniones tienen que ver con ir evaluando la
tarea y proponiéndonos nuevos objetivos.

¢Genera cambios en los contenidos de trabajo, para que siempre tengan algo
nuevo que aprender, impulsando su crecimiento y desarrollo profesional? Si/No.
Si, pero los ajustes hay que hacerlos cuando es necesario. Hago una reunién al mes, se
evallan los proyectos, revisamos cuantos tenemos, qué tengo que corregir, qué tienen
que corregir los asesores, se decide en conjunto.

Se interesa en el desarrollo profesional que puedan tener estos jovenes
colaboradores dentro de la HCDN? Si/No.

Si, porgue si tu equipo no te acompafia vos no podes con todo. Entonces, que el equipo
trabaje conforme con su posibilidad laboral. Por ejemplo, a los que estan estudiando les
pedi que sigan estudiando, para mi es un valor y los colaboradores de la planta que no
estan con estudios universitarios toman los cursos de la camara, los incentivo mucho a
eso.

Desarrollo de Carrera de los jovenes profesionales, ¢ Como percibe el desarrollo de
carrera que puedan tener en la Camara?

Creo que tienen mucho futuro como asesores y poder llegar a ocupar lugares
importantes desde su rol.

¢ Cree que es posible llevar a cabo acciones que impulsen el desarrollo de carrera?
Si/No. ¢Cuales?

Por ejemplo, brindar los tiempos necesarios para que puedan estudiar, gestionar mejores

condiciones de contratacion en cuanto a la categorizacion.
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ANEXO 8. TRANSCRIPCION DE LAS ENTREVISTAS DEL AREA DE RRHH

Anexo 8.1. Entrevista a Directivo del Area de Recursos Humanos

Puesto:
_ - | ‘ Profesion: Técnico | A Antigiiedad en el
Dlrectoerlgl_Ci;Hestlon de ‘ Superior en RRHH | puesto: 2 afos

Jovenes profesionales, ¢(Cree que hay una tendencia cada vez mayor a la
contratacion de jovenes profesionales dentro de la HCDN? De ser asi, ¢Cudles son
los motivos?

La camara de diputados cuenta con unas 5000 personas aproximadamente, de los cuales
la mitad es permanente y la mitad es temporaria, es planta politica que se renueva. La
mitad son jovenes profesionales.

Desde Recursos Humanos ¢Qué estrategias se implementan para retener y formar
equipos conformados por jovenes profesionales?

No hay una estrategia en si, para retener a los jovenes profesionales, porque la mitad de
la planta es planta politica. Aca en la cdmara hay una generacion nueva que esta
cambiando, esa planta temporaria ahora es un poquito mas joven que antes y €s0s
jévenes que entran son profesionales, pero la camara no tiene un plan para retenerlos, el
fin de esa planta temporaria es entrar con el diputado e irse con el diputado, al ser planta
politica.

¢ Qué contribuciones o0 aportes considera que hacen estos jovenes profesionales en
la HCDN?

La de asistir al legislador méas que nada.

Hoy los mas profesionales son los taquigrafos, porque entran por concurso y van
ascendiendo de acuerdo a su capacitacion o capacidad. Los que estan en informacion
parlamentaria también ingresan por concurso, se perfeccionan para cada tema, y son
especialistas en eso, es un servicio que se le brinda al legislador.

Dentro de 3 o 4 afios el cambio generacional va a ser mayor y la cdmara va a poder
diferenciar, ésta es la planta profesional, capacitada, que hace cursos, que asciende, y
ésta es la planta politica, con jévenes que ingresan por mandato y no retenerlos, el fin es
gue se vayan con el diputado. Persiguiendo asi, que la camara tenga personal

profesional en su planta permanente, y que su funcion sea de asistir.
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Recursos Humanos, ¢Indaga sobre las expectativas, intereses y motivaciones de
estos jovenes profesionales miembros de la HCDN? A grandes rasgos, ¢Podria
mencionarlas?

Los recursos humanos van por ese camino, de perfeccionar, de que los jovenes tengan
incentivo, que sean profesionales. Toda la estructura de la cAmara se esti armando para
que haya profesionales capacitados, tanto en lo legislativo como en lo parlamentario.

En cuanto a incentivos, a modo de motivacion, hoy existe el plus para aquellos que
estan en el area de seguridad, mantenimiento o informatica, automotores y obras, si
tiene estudios relacionados con su funcién, dirigido a la parte técnica, hoy se esta
comenzando con esto, luego saltaremos a otro escalon, tratando de incentivar, motivar a
un joven para que se profesionalice y darle un cargo.

¢Qué es lo que se espera de estos jovenes en el desarrollo de sus tareas en la
Céamara?

Hoy por hoy, no se le pide ningln tipo de exigencia, porque son para puestos que no
requieren una formacion profesional, sino mas bien de oficio, si nos dirigimos al total,
para lo otro, como dije, que pueda asistir al legislador, profesionalmente.

¢Considera que estos jovenes profesionales tienen expectativas de desarrollarse
laboralmente dentro de esta HCDN, planificando su carrera en torno a esta
Institucion?

Hoy por hoy el cargo es una cuestion muy politica. ES un organismo un poco
contradictorio entre si, que se mezcla la politica con la administracion, y a su vez, en el
medio, esta la idea de hacer cursos, programas de incentivos, de inclusion. Lo ideal seria
que el joven que entra a la camara sepa que puede ascender y que por lo menos los
cargos jerarquicos son de carrera, y de acuerdo a la capacitacion. En la administracion
publica todos los cargos deberian ingresar por concurso, pero no hay concurso, sacando
taquigrafos e informacion parlamentaria, la persona no entra por concurso, pero creo
gue vamos a ese camino.

¢Como percibe el desarrollo de carrera que puedan tener estos jovenes en la
Céamara?

Acéa no hay una carrera, no es que vos entras como cadete y terminas como diputado
nacional, vos podes entrar como cadete y después ser director, ahi se te corta la carrera,
lo otro lo haces por afuera, politicamente.

¢Recursos Humanos, se interesa por el desarrollo profesional que puedan tener

estos jovenes dentro de la HCDN?
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Esto es un organismo politico, no tuvo continuidad en el tiempo como para poder ir
formando politicas. ElI congreso se afirm6 en lo béasico, en hacer una oficina de
personal, en ver como se manejaba la planta politica, recién ahora se estan
implementando estrategias de recursos humanos.

¢Desde Recursos Humanos, cuentan con programas Yy planes de accién que
impulsen el desarrollo de carrera de estos jovenes en la HCDN? De ser asi,
¢Podria mencionarlos?

El ICAP trabaja en paralelo, ofrece varios cursos para profesionales de la actividad
parlamentaria, pero recursos humanos hace cursos més dirigidos al total.

Hoy no hay una politica de recursos humanos como en las empresas, todavia tenemos
una escuela de administracion de personal, pero todo esto va a llegar, se esta
acomodando para que se haga motivacion, analisis de puestos o desarrollo, pero eso no
se aplica acé todavia, en un futuro cuando se afiance como institucion quizas si.

Para usted, ¢Cual deberia ser el Rol de Recursos Humanos en la gestion de la
Generacion Y, ¢Donde se presentan nuevas realidades y nuevos retos?

En cuanto al rol de los recursos humanos, nosotros acd lo que hacemos es dedicarnos
puramente a administrar los recursos humanos. Enfocandonos en como estdbamos hace
7 u 8 afios atras, actualmente se le estd dando mas importancia a la intervencion en los
recursos humanos con respecto a la capacitacion, creo que en un futuro se va a avanzar
en ese tipo de rol, en tratar de captar jovenes profesionales, incentivarlos, motivarlos

para que se queden o para darles mas funcién real.

Anexo 8.2. Entrevista a Directiva del Instituto de Capacitacion Parlamentaria
(ICAP)

Puesto: Nagg)%gﬁadgr la
Directora del Instituto de Provincia ge Bs. Antigtiedad en el
Capacitacion As. con Mandato puesto: 2 afios
Parlamentaria (ICAP) cumplido

Jovenes profesionales, (Cree que hay una tendencia cada vez mayor a la
contratacion de jovenes profesionales dentro de la HCDN? De ser asi, ¢Cuales son
los motivos?

Si, creo que si. Los motivos son varios, el legislador se encuentra con el desafio de que

si bien él necesita colaboradores que tengan profundas convicciones politicas, al mismo
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tiempo necesita ciertos conocimientos, destrezas, para moverse en el mundo de la
elaboracion de leyes.

En el caso de los diputados, senadores y legisladores del interior la tendencia se hace
mayor, ya gque a veces se encuentran con que no pueden traer toda una cantidad de
colaboradores del interior entonces se reemplazan sus vinculos de confianza por
vinculos mas técnico en los colaboradores.

El que se acerca al congreso, en general, es el estudiante de la UBA y entonces para mi,
si bien hay una mayor tendencia a convocar jovenes profesionales, se pierde tanto en
materia de compromiso con las ideas politicas como en materia de una mirada federal,
porque el corte de estos jovenes, es un corte donde prima una mirada tecnocrética, pero
poco comprometida con la politica, porque su origen es la facultad o su saber técnico,
entonces, se junta una inexperiencia politica con una ausencia de mirada federal.

Desde el ICAP ¢Qué estrategias se implementan para retener y formar equipos
conformados por jovenes profesionales?

La estrategia es una estrategia abierta de formacion.

El Instituto de Capacitacion Parlamentaria tiene a su cargo la capacitacion del personal
de la HCDN, promoviendo el fortalecimiento de las capacidades de gestion en ambitos
legislativos, brindando conocimientos e intercambiando experiencias que colaboran con
un ejercicio mas pleno de la democracia.

Esto es una casa politica, por lo tanto aca no se puede venir con la pretension de hacer
una carrera estable; porque en realidad vos venis con una propuesta politica, esa
propuesta politica es movible, dindmica, por lo tanto, particularmente no genero en los
jévenes expectativas respecto de que ese curso les da mas chance de continuidad, lo que
les da chance de continuidad es su capacidad y su destreza de comprometerse y de
formar parte del circulo de confianza de un determinado legislador.

Entonces lo que hace el ICAP es tratar de hacerles comprender como es la actividad
politica, y por lo tanto, comprender en qué tipo de trabajo estan, que no equivale a
estabilidad.

Entonces, cuando uno es asesor del legislador o forma parte de la camara de diputados,
lo primero que tiene que comprender, es la naturaleza politica de su trabajo, porque sino
vas a aplicar nociones de estabilidad a un espacio que es naturalmente inestable, por
naturaleza, para la cdmara de diputados la inestabilidad laboral no es un accidente, es
inherente a la naturaleza de la camara de diputados.
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¢ Qué contribuciones o aportes considera que hacen estos jovenes profesionales en
la HCDN?

El aporte mayor es que tienen una fuerte contraccion al trabajo y al estudio, son muy
metodicos, cumplidores, responsables. Tuve muy buenas experiencias en general, con
mis propios asesores cuando fui diputada y ahora con mis colaboradores.

Ademés, manejan con mucha facilidad las tecnologias de la informacion y de la
comunicacion, las cuales son muy utiles para hacer investigaciones.

ICAP, ¢Indaga sobre las expectativas, intereses y motivaciones de estos jovenes
profesionales miembros de la HCDN? A grandes rasgos, ¢Podria mencionarlas?
No.

¢Qué es lo que se espera de estos jovenes en el desarrollo de sus tareas en la
Camara?

En el caso de los jovenes que vienen de profesiones liberales que sean profesionales de
espiritu colectivo, que sean cada vez mas politicos, mas militantes y mas
comprometidos. En el caso de los jovenes que vienen de la militancia, que sean jovenes
mas técnicos, mas estudiosos, 0 sea, nosotros necesitamos técnicos cada vez mas
politicos y politicos cada vez mas técnicos. Esto vale también para el corte etario de la
juventud.

¢Considera que estos jovenes profesionales tienen expectativas de desarrollarse
laboralmente dentro de esta HCDN, planificando su carrera en torno a esta
Institucion?

Lamentablemente si.

Entonces, hay dos expectativas, el joven que sigue la carrera del legislador o el joven
que ingresa en el congreso en las plantas mas estables. Ahora, ninguno puede levantar la
mano Yy decir, yo vengo de un concurso o me llamaron por un aviso en el diario. La
naturaleza, el origen de su cargo, es de origen politico, lamentablemente después
quieren aplicar reglas de carrera que no son propias al ingreso del puesto.

Ponen demasiadas expectativas en un espacio dinamico de no permanencia, muy
inestable como espacio laboral.

¢Como percibe el desarrollo de carrera que puedan tener estos jovenes en la
Camara?

A mi me gustaria que tuvieran una dinamica de aprendizaje, que sea un espacio donde
acomparien el proyecto politico en determinado momento y ese capital se lo lleven. Yo

preferiria que acompafien el proyecto politico con el que entraron.
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¢(EI' ICAP, se interesa por el desarrollo profesional que puedan tener estos jovenes
dentro de la HCDN?

Se interesa por la formacién, a través de las capacitaciones, cursos, actividades que se
hacen desde este Instituto.

¢Desde el ICAP, cuentan con programas y planes de accion que impulsen el
desarrollo de carrera de estos jovenes en la HCDN? De ser asi, ¢Podria
mencionarlos?

No, invitamos a mirar todas las posibilidades de estudio que hay, ofrecemos opciones de
formacion para los trabajadores.

Nosotros damos oportunidades de formacidn, no de carrera, la carrera es muy inestable.
Para usted, ¢El ICAP podria trabajar en conjunto con el Area de recursos
humanos? De ser asi, ¢Cual deberia ser el Rol del ICAP en la gestion de la
Generacion Y?, ; Dénde se presentan nuevas realidades y nuevos retos?

Estamos separados con el &rea de recursos humanos, desde el departamento de
capacitacion de personal hacen capacitaciones mas operativas, nosotros vamos mas a lo
doctrinario, hemos hecho esa division de la tarea.

Pero todavia no hay un sistema de carrera, no hay una relacién entre lo que nosotros
hacemos con un modelo de carrera y que esté en marcha.

Soy partidaria de un trabajo dindmico, no quiero que los jovenes se resignen a un
trabajo estable, quiero jovenes que se apoderen, que logren poner en funcionamiento los
proyectos en la provincia en la que estan.

En cuanto al rol del ICAP, es el de la formacion, como un servicio para el legislador. Lo
gue ha pasado en este Gltimo tiempo, es que se puso en valor al ICAP, esta al servicio de
todos los trabajadores una amplisima gama de cursos. Ahora, si es acorde con el estilo
de trabajo de la generacion “Y”, si, es el grupo de la cdmara que aprovecha el ICAP y
este Instituto le da respuesta a su sed de aprendizaje, porque, el antiguo trabajador de la
camara ya conoce el reglamento, la generacion “Y”, si no tuviera el I[CAP, no tiene
manera, entonces por default se da que la generacidon “Y”, es una generacion que es
central en la tarea del ICAP, no porque el ICAP se lo proponga, sino porgue es al grupo
al que mas le sirve lo que el ICAP hace.

En cuanto a nuevos retos, el Instituto tiene que ponerse al servicio del nuevo proyecto

que traiga la nueva presidencia.
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