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RESUMEN

El presente estudio lleva como objetivo principal ofrecer propuestas de mejora para la
atraccion de médicos pediatras, por parte de la ONG Vidawasi. Para ello se tomo como punto
departida la propuesta de modelo de Marca Empleadora de Martinez-Hague, la cual ordenaba
25 atributos en 4 grupos: econdmicos, funcionales, psicoldgicos y organizacionales. La logica
de esta investigacion consiste en validar si los atributos de la propuesta de modelo son
percibidos como atractivos para los médicos. En segundo lugar, se revisé si Vidawasi ofrecia
estos atributos a sus empleados. Y, finalmente, cruzar ambos resultados para hacer

propuestas luego de analizar las coincidencias y las divergencias obtenidas.

El Analisis Factorial Exploratorio (AFE), aplicado a las respuestas de los médicos, hizo
que los atributos fuesen reagrupados ya no en 4 sino en 3 (caracteristicas del trabajo,
caracteristicas de la organizacion y caracteristicas profesionales). Luego, los analisis de
correlacion arrojaron que el grupo con mayor correlacion respecto al interés a participar en
Vidawasi y al interés de quedarse en Vidawasi fue “caracteristicas del trabajo”. lgualmente,
los 3 atributos con mayor correlacién (respecto a estas dos variables) se encuentran
dentro del grupo “caracteristicas del trabajo”. Por ultimo, concluimos que Vidawasi ofrece
varios atributosque son considerados importantes por los médicos, exceptuando un pago por
encima del mercado; y que los atributos de marca empleadora que no ofrece es porque aun

€s una organizacion en crecimiento tanto de tamafio como de complejidad.

Palabras clave: Marca Empleadora, Atraccion de Talento, ONG’s en el Perd.
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INTRODUCCION

En la actualidad, el concepto de marca empleadora es cada vez mas importante y su
uso ha crecido en distintas empresas y organizaciones. En ese sentido, los paises en vias de

desarrollo de la regién, como el nuestro, han optado por la misma tendencia.

En este escenario de escasez de talento, las organizaciones se encuentran en una
especiede “guerra” por adquirir talento requerido y la generacién de nuevas estrategias para
conseguir este resultado (Franca & Pahor, 2012). Ahondando mas en el problema, el 2020
fue un ano llenode retos para la salud, debido a los efectos que la pandemia COVID-19 trajo
consigo a los sistemas de salud en el mundo. A esto se le suma la marcada centralizacion de
la atencién médica peruana en Lima, dados los ineficientes esfuerzos del gobierno peruano
por descentralizar la salud, asi como la falta de incentivos para que el personal médico pueda

migrarfuera de Lima.

En esta investigacion, analizamos los factores y variables que puedan afectar directa
o indirectamente la atraccién de especialistas médicos pediatras, tomando en cuenta los
lugares, necesidades y momentos, teniendo especial consideracién a la preparacion de
dichas variables con miras a un futuro crecimiento de la organizacién lo que permitira tener
una amplia informacion de la utilidad del modelo de marca empleadora para la organizacion.
Ademas, se utilizara una propuesta de modelo: una herramienta que brinda una escala de
atractivo del empleador para encuestar y conocer los factores que atraen de forma efectiva a

nuestro publico obijetivo.

En este escenario, se ha desarrollado la presente investigacién para analizar el efecto
de la marca empleadora en la atraccion de médicos pediatras, en la Organizacion No
Gubernamental (ONG) Vidawasi, cambiando el enfoque de la organizacion y proponiendo
recomendaciones que permitan a la organizacion estar preparados para su crecimiento,
mejorando su marca empleadora y presencia. Con ello, se espera que la organizacion pueda

proveerse de mas y mejores profesionales, en beneficio de su competitividad.



CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1. Situacion problematica

A lo largo de su historia, en Peru, antes de la década de los afios noventa, la politica
de salud se caracterizo por ser centralizada. A partir de la Constitucién de 1993, se establecio
que, aunque el Estado es el encargado de definir la politica de salud, esta debe ser disefiada
y llevada a cabo de manera plural y descentralizada, con el propdsito de garantizar que todos
los ciudadanos tengan acceso equitativo a los servicios de salud. No obstante, solo con la
promulgacion de las Leyes N° 27783 y N° 29124 en 2002 y 2009, respectivamente, es que el
Ministerio de Salud (MINSA) empez6 a transferir ciertas responsabilidades en materia de
salud a los gobiernos regionales, como parte de una estrategia para resolver el problema de

la centralizacion de recursos (Organizacién Internacional del Trabajo, 2013).

Asimismo, la centralizacion no sélo se da a nivel de recursos distribuidos por el MINSA
sino también por la concentracion de especialistas, para objetivos de nuestra tesis, pediatras.
De ese modo, para marzo de 2020 el total de pediatras reconocidos por el Colegio Médico
del Peru son de 4 020 especialistas y la tasa de pediatras a nivel nacional es de 7.8 pediatras
por cada 100mil nifios y adolescentes (Velasquez, 2021). Unicamente en la regién de Lima se
alberga a 2 210 pediatras lo cual representa el 55% del total nacional, dejando en segundo
lugar de la lista a la region de Arequipa con 248 pediatras, que representan el 6% del total
nacional. Cabe resaltar que para el caso de la regién de Cusco solo se cuenta con 114
pediatras, es decir esta region surefia concentra el 2.8% de especialistas a nivel nacional
(Velasquez, 2021).

Como podemos observar en el grafico anterior, esta resaltado de verde la region de
Lima, tomandose como una situacién ideal; de naranja las regiones con una situaciéon
perfectibley de rojo las regiones con una situacion critica. Con esto ultimo, notamos que
predominan las zonas rojas en la selva y en la sierra, y se atendan de naranja y verde en la
costa. También es preciso aclarar que los 310 fallecidos que muestra el grafico hace

referencia a los pediatras colegiados que fallecieron hasta marzo de 2020 (Velasquez, 2021).

Otro problema a enfrentar, ademas de la poca cantidad de especialistas pediatras (ver
Figura 1), es la concentracion de médicos segun su sub-especialidad. Es decir que, de los
4020 pediatras en total, 3 264 (81.2%) son pediatras generales y tan solo 756 (18.8%)
cuentan con una sub especialidad (Velasquez, 2021). De esta manera, tenemos a las cuatro
sub especialidades que mas concentran médicos pediatras, que son en primer lugar
neonatologia con 312 pediatras que representan el 40% del total de pediatras con
subespecialidad en el pais, segundo lugar medicina intensiva con 83 pediatras (10.9%), tercer

lugar endocrinologia con 46 pediatras (6%) y finalmente cardiologia con 45 pediatras (5.9%).
2



Para el caso de nuestra investigacion, cabe resaltar que solo hay 27 pediatras oncologos

colegiados en todo el pais. (Velasquez, 2021).

Figura 1: Cantidad de pediatras segun Departamento

Fuente: Colegio Médico del Pert - marzo 2020.

Por el lado de la demanda, hay exceso de demanda laboral en el sector salud cada vez es
mayor, segun Riveros & Berné (2007), las principales razones por las cuales los especialistas
médicos no se suelen sentirse cémodos en sus labores son las siguientes: En primer término,
se evalua la experiencia de los empleados encargados de brindar el servicio. En segundo
lugar, se consideran aspectos tangibles, tales como la calidad de la infraestructura, la
alimentacion, entre otros, y también elementos intangibles, como la entrega de informacion,
el grado de accesibilidad, el nivel de burocracia, la atencién a problemas psicosociales, entre

otros.

Ademas de la escasa oferta de médicos especialistas, existe una gran demanda, ya
qgue a nivel nacional se registré una demanda total de 11 176 especialistas médicos, de los
cuales el 64,2% correspondi6 a especialidades clinicas, el 28% a especialidades quirurgicas,
el 6,6% a especialidades de apoyo al diagnéstico y tratamiento, y el 1,2% a especialidades
de gestidon y salud publica, segun un informe de Zevallos (2011). Por lo tanto, las
especialidades médicas con mayor demanda, de acuerdo con la norma de categorizacion de
establecimientos de salud y unidades productoras de servicios de salud, son

Ginecoobstetricia con un 15%, Pediatria con un 15%, Cirugia General con un 9% y Medicina
3



Interna con un 7%. (Zevallos et al., 2011).

No hemos encontrado una organizacién encargada de recoger los datos, analizarlos
y ponerlos en practica para solucionar el tema de la poca oferta de especialistas médicos.
Esta se da de manera individual por cada centro médico, organismo o institucion que requiera

SuUS servicios.

Ademas, solucionar el problema de la escasa oferta de médicos especialistas es
costoso. Segun un estudio de Huicho et al. (2012), tanto los prestadores de salud como los
funcionarios coinciden en que no hay un sistema de incentivos a nivel nacional o regional para
trabajar en zonas rurales. Las iniciativas mas claras en este sentido fueron las redes de salud
Norte y Huamanga, que ofrecian alrededor de S/ 200.00 (equivalentes a US $70.00)
adicionales a aquellos que trabajaban en comunidades remotas. Sin embargo, estas
iniciativas beneficiaban a un grupo reducido de profesionales, no estaban integradas en una
estrategia de retencion y dependian del apoyo de la autoridad regional, por lo que habian sido

o serian desactivadas.

Sumado a todo lo anterior, en una entrevista con TCA Regional News, King Danae
(2015), la gerente de la oficina Pediatrica de Lima, Cindy Beidelschies, dijo que ha visto una
falta de pediatras, y la consiguiente necesidad de ellos en el area de Lima en los ultimos 3
afios. Ademas, pone hincapié en la necesidad de contar con mas pediatras, ya que ellos
pueden detectar problemas que un nifio puede estar desarrollando en los primeros dos afios
de vida, que no son necesariamente evaluados por alguien que no tiene capacitacion
pediatrica (King, 2015). Esto pone en evidencia, una vez mas, la necesidad de la poblacién y
la escasez de oferta médica presente en nuestra sociedad. Por su lado, He Jingwei, profesor
adjunto del Departamento de Estudios Asiaticos y Politicos del Instituto de Educacion de Hong
Kong, sefiala que la retencion de personal llega a ser tan crucial como la contratacion. De ese
modo, son necesarias medidas mas integrales para la creacién de un entorno propicio y

adecuado para los pediatras (He, 2016).

Para ahondar mas en el problema, el 2020 fue un afno de desafios para la salud,
debido a los efectos que la pandemia COVID-19 trajo consigo a los sistemas de salud de todo
el mundo. Segun un articulo de un periddico destacado de Estados Unidos (EE. UU.), muchos
hospitales en gran parte del pais estan lidiando con un numero sin precedentes de pacientes
con COVID-19(EFE News Service, 2020a). Dentro de esta crisis, la falta de personal médico
ha cobrado mayorevidencia. Por citar algunos casos, el ministro de Salud de Panama, Luis
Francisco Sucre, sefial6“En Panama tenemos areas listas para abrirse, pero lo que nos hace

falta es el recurso humano" (EFE News Service, 2020a).



Este patrén también se ha observado en América Latina. Por ejemplo, la Personeria
de Medellin emiti6 una alerta debido a la falta de personal en varios centros de atencion
de la E.S.E. Metrosalud, la agencia de salud mas grande de la Alcaldia de Medellin,
responsable de cubrir a la poblacibn mas vulnerable de la ciudad. (Betancur, 2021). El
periédico "El Norte" de México reporta que el Presidente Andrés Manuel Lopez Obrador ha
declarado que aquellos responsables en su administracion por la escasez de medicamentos,
la falta de personal médico y el mal funcionamiento de instalaciones de salud en diferentes
estados seran sefialados publicamente. (Jiménez, 2020). Con ello, podemos observar que la
pandemia ha representado ungran golpe a los sistemas de salud del mundo y que los

diferentes paises estan buscando la mejor manera de luchar contra este suceso.

El Perd no es la excepcion a este problema, asi, podemos ver noticias como la
publicadaen el diario EI Comercio: en donde se sefala que son mas de 20 familias que se
encuentran establecidas en carpas frente al Instituto Nacional de Salud del Nifio (INSN). Ellos
mencionan tener dos problemas en comun: el venir de provincia para poder atenderse en la
capital y luchar con la centralizacion de la salud del Peru. Esta afirmacion se debe a que los
dos institutos de salud pediatricos mas grandes del Peru se encuentran ubicados en los

distritos de Brefia y San Borja. (EI Comercio, 2022)

En este escenario de escasez de talento médico pediatra, las organizaciones se
encuentran en una especie de “guerra” por adquirir talento requerido y la generacion de
nuevas estrategias para conseguir este resultado (Franca & Pahor, 2012). A esto se le suma
la marcada centralizacion de la atencién médica peruana en Lima, debido a los ineficientes
esfuerzos del gobierno peruano por descentralizar la salud y a la escasez de incentivos para
que el personal médico pueda migrar fuera de Lima. Segun Blackman y Kennedy (2008), la
atraccion genera unreto para las organizaciones dada la escasez de talento, ya que hay
cambios demograficos en la poblacién al mismo tiempo que los intereses de los trabajadores
varian constantemente. Por lo que se hace necesario el encontrar una forma mas eficaz para
qgue las organizaciones de salud enel interior del pais atraigan ese talento médico del cual

carecen.

Chiavenato (2009, p. 4) sefiala que estamos presentes en un “mundo globalizado,
cambiante e inestable en el cual existe una competencia, cada vez mayor, por el capital
humano, el cual, es un diferencial competitivo que propicia y sostiene el éxito de la
organizacion”. Por suparte, Manpowergroup expresa que “dentro de la empresa el capital
financiero ha sido superado por el capital humano” (2016, p. 3). Ademas, durante la pasada
década, compariias experimentaron un aumento en la demanda de contratacion de personal

debido a la consolidacion constante de la economia global (Manpower Group, 2018).



McKinsey & Company indica que actualmente el talento es un factor crucial para el
rendimiento empresarial y que la capacidad de una empresa para atraer, desarrollar y retener
talento sera una ventaja competitiva en el futuro. (Michaels et al., 2001). Dentro de este
contexto, una de las herramientas con mas aceptacion en los ultimos afios, es la marca
empleadora (Moroko & Uncles, 2009). La misma que “se ha convertido en una prioridad para
las organizaciones en su busqueda por ganar la guerra por el talento” (Mandhanya & Shah,
2010, p. 43). Para ganar la guerra por el talento, es importante priorizar la gestion humana y
crear una propuesta de valor al empleado para captar y fidelizar a quienes las empresas

necesitan. (Chambers et al., 1998).

Los primeros referentes sobre marca empleadora fueron Ambler & Barrow, quienes la
describieron como el conjunto de beneficios funcionales, econdmicos y psicolégicos ofrecidos
por el empleador, y asociados a la empresa empleadora. (Ambler & Barrow, 1996). La marca
empleadora consiste en el proceso de construccion y comunicacion de una identidad de
marca del empleador Unica e identificable que le diferencia de sus competidores en el ambito
del talento (Backhaus & Tikoo, 2004). De acuerdo con Sullivan (2004), el enfoque actual en
la relacion entre empleados y empleadores, mediante la marca, tiene como objetivos

principales atraer y retener a los empleados, tanto actuales como potenciales.

La marca empleadora ha cobrado gran relevancia para las organizaciones en los
ultimos anos, es por esto que estas se preocupan cada vez mas por tener el status de buen
empleador ante la sociedad. Esto se evidencia en la constante aparicion de rankings sobre la
calidad como empleadores, certificaciones de empresas responsables con la familia y
presentaciones promocionales de empresas ante estudiantes universitarios y candidatos de

todas las edades. (Fernandez-Lores et al., 2014, p. 35).

Recapitulando respecto al problema de investigacién, observamos, en primer lugar,
gue ha existido una politica débil respecto a la descentralizacién del sector salud, tanto de
sus recursos tangibles como los intangibles (personal capacitado). Segun el Colegio Médico
del Peru, 2 210 de los médicos pediatras radican en la regién de Lima (20.8 pediatras/100
000 pacientes); en contraposicién de los 114 médicos pediatras que radican en una ciudad
como Cusco con 7.8 pediatras por cada 100 000 pacientes) (Sociedad Peruana de Pediatria,
2020).

En segundo lugar, notamos que la demanda laboral en el sector salud es cada vez
mayoren el Peru, siendo una de las especialidades con mayor demanda la de Pediatria
(Zevallos et al., 2011). Cabe resaltar que para gestionar la satisfaccién de esta demanda
laboral no se ha encontrado una organizacion que se haya creado o funcione especificamente

en tratar de atraer odescentralizar el talento humano. Sumado a esto, otro punto relevante
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es que solucionar el problema de la poca demanda es costoso, ya que no existe en la
actualidad un sistema de incentivos de alcance nacional o regional para trabajar en zonas

rurales. Es decir, descentralizar la atenciéon médica resulta desafiante (Huicho et al., 2012).

En tercer lugar, resaltamos la importancia del rol de la pediatria en el Peru pues esta
especialidad puede “detectar problemas que un infante puede estar desarrollando en los
primeros dos afios de su vida”, problemas que frecuentemente no son evaluados por alguien
que no tiene capacitacion pediatrica (King, 2015). En ese sentido, la escasez de pediatras se
ha visto mas evidenciada tras la pandemia del COVID-19. Este fendmeno ha ocurrido tanto a

nivel Pert como en toda Latinoamérica (EFE News Service, 2020b).

Finalmente, la atraccion de talento en escasez de oferta laboral es todo un desafio
para las organizaciones, ya que por un lado faltan incentivos; y por el otro, los intereses de
los trabajadores varian constantemente (Blackman & Kennedy 2008). Ademas, el concepto
de “marca empleadora” es una de las estrategias mas usadas para atraer y retener talento en
las organizaciones, concepto que se describe como “el paquete de beneficios funcionales,
econdmicos, y psicolégicos proporcionado por el empleador e identificado por la empresa
empleadora” (Ambler & Barrow, 1996, p. 187).

Por lo tanto, se busca en la presente investigacion identificar los atributos
organizacionales mas atractivos para los médicos pediatras que la ONG Vidawasi busca
atraer, asi como analizar los atributos actuales que dicha ONG oferta al mercado, para luego
aplicando conceptos de marca empleadora, analizar una mejor estrategia de atraccion para
una ONG localizada en el interior del pais, en base a los atributos organizacionales que son

mas atractivos para los profesionales médicos pediatras peruanos.



2. Objetivos y preguntas de Investigacion

2.1. Objetivo principal

Proponer propuestas de mejora de marca empleadora para la atraccién del talento

médico pediatrico en la ONG Vidawasi.

2.2. Objetivos especificos

Validar la propuesta de modelo de atributos de marca empleadora Martinez-

Hague
Analizar los atributos de marca empleadora que atraen a los médicos pediatras.

Identificar la propuesta de Valor que brinda Vidawasi hacia su personal médico

pediatra.

Comparar los atributos valorados por los médicos pediatras con la propuesta de

valor de Vidawasi.

2.3. Pregunta general

¢, Qué propuestas de mejora de marca empleadora se pueden plantear para la

atraccion detalento médico pediatra en Vidawasi?

2.4. Preguntas especificas

¢ Es valida la propuesta de modelo de atributos de marca empleadora Martinez-

Hague escogido para este estudio?

¢ Cuales son los atributos de marca empleadora que mas valoran los médicos

pediatras?
¢, Cual es la propuesta de Valor que brinda Vidawasi a sus médicos pediatras?

¢ Qué atributos valorados por los médicos pediatras se encuentran en la propuesta

de Vidawasi?



3. Justificacion

En la actualidad, para las ONG's es un reto atraer talento para poder desempefar sus
operaciones con sostenibilidad en mayor medida porque los niveles salariales de este tipo de
organizaciones suelen ser menores a los que se ofrecen en el mercado laboral (Sodexo, s.f.).
En ese sentido, la estrategia de atraccion de talento debe ir enfocada no en ofrecer valor
econdmico sino otro tipo de valor que genere un bienestar atractivo para la oferta laboral

(Fondo Mundial para la Naturaleza, 2017).

Las generaciones mas joévenes tienen un fuerte deseo de comprender su contexto
socioecondmico y buscan motivacién en su trabajo en funcién de esto., explica Céline Foireau
en 2017, Secretaria General de World Wide Fund for Nature Francia (Sodexo, s.f.). Son los
integrantes de estas nuevas generaciones los que hacen mayor hincapié en la relevancia de
su espacio de trabajo, relaciones interpersonales, cooperacion interna entre equipos y sobre
todo la ética. Incluso, son estos mismos quienes estan totalmente dispuestos a involucrarse

siempre y cuando se les garanticen horarios de trabajo flexibles y movilidad (Sodexo, s.f.).

No obstante, la motivacion para generar el cambio y tener una profesién como medio
para poder ayudar a muchas personas tiene un costo de por medio; el cual es (sobre todo
para laspersonas jovenes) reducir el nivel de sus intenciones salariales (Fidelity Investments,
2016). En ese sentido, los "millennials" estarian dispuestos a aceptar una reduccién salarial
de 7.600 ddélares a cambio de un trabajo que ofrezca un propésito claro, una cultura
organizacional positiva y un equilibrio adecuado entre su vida profesional y personal. (Sodexo,
s.f.).

Por tal motivo, dado que no es viable ofrecer salarios competitivos para atraer talento
paralas ONG’s, la estrategia de atraccion debe estar mas enfocada en politicas de beneficios

e incentivos, la cual permitiria no solo atraer talento sino también retenerlo.

Una buena politica de beneficios e incentivos ayuda a los empleados a superarse,
trabajar con ética y celebrar la conclusion de un proyecto, segun una investigacion realizada

por organizaciones lideres. (The KonTerra Group, 2017).

Por ello, el desafio que enfrentan la mayoria de ONG’s del mundo en la actualidad
conlleva a disefiar un sistema que promueva el reconocimiento, pero que a la vez esté
enfocada en ofrecer beneficios liberen un poco de la presion de trabajar en una organizacién
como las ONG (The KonTerra Group, 2017).



4. Viabilidad

El trabajo de investigacion se considera viable por multiples razones, de las cuales
vamos a mencionar las dos principales. Primero, existen estudios y bibliografia tedricas sobre
nuestro objeto de estudio, de esta manera se desarrollara de manera clara y amplia el marco
tedrico. En ese sentido, la investigacion, al tener acceso a diversas fuentes, genera un analisis
mas completo y relevante de los temas abordados. Sin embargo, no se han visto

investigaciones sobre marca empleadora en ONG's ligadas al tema salud.

Segundo, se tiene acceso al sujeto de investigacion. Se cuenta con contactos en
centros médicos y comunidades, los cuales nos permitiran el acceso a la informacion

requerida para contrastar lo teérico con lo recabado con los sujetos de investigacion.

Por ultimo, el equipo de trabajo cuenta con un interés grande por investigar los temas
abordados en la investigacion. De esta manera, sera factible la viabilidad de la investigacion

segun los puntos que se detallan.
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CAPITULO 2: MARCO TEORICO

1. Atraccion del Talento Humano

Para entenderlo que comprende la atraccion del talento humano, primero
revisaremos las definiciones de talento de diversos autores reconocidos, luego pasaremos a
definir la atraccion de talento humano para finalmente describir su importancia en las

organizaciones de la actualidad.
1.1. Definicién de Talento Humano

La definicion de talento, segun la Real Academia Esparola de la Lengua (RAE), se
refiere a la persona inteligente o apta para determinada ocupacién; inteligente, en el sentido
de que entiende y comprende, y que tiene la capacidad de resolver problemas dado que
posee las habilidades, destrezas y experiencia necesaria para ello; apta, en el sentido de que
puede operar competentemente en una determinada actividad debido a su capacidad y

disposicién para el buen desempefio de la ocupacion (RAE, 2014).

El talento humano es la habilidad de una persona para resolver problemas de manera
inteligente, utilizando sus habilidades, conocimientos y experiencias. Esta capacidad se basa
en la combinacidon de caracteristicas y cualidades de una persona, que involucran
conocimientos y compromisos. En resumen, el talento humano es la capacidad de entender

y solucionar problemas de manera inteligente. (Puchades, 2019).

Por otro lado, tenemos la definicién que hace Prieto (2013), quien sefala que “talento
esla capacidad con la que cuentan las personas para resolver problemas inteligentemente,
aplicando todas sus habilidades, conocimientos, destrezas, experiencias y aptitudes,

comprometidos hacia el progreso de organizacion, es decir afiadiendo valor” (p.18).

Finalmente, Jericd (2008) afirma que el talento es el individuo que compromete sus
capacidades, habilidades y experiencias para lograr resultados sobresalientes que generen
una ventaja competitiva para la organizacion. En otras palabras, la definicién de talento segun
Jeric6(2008) se refiere a las personas cuyas habilidades estan comprometidas en mejorar
los resultados de una organizacién. Esta definiciéon sera utilizada como base en la siguiente

investigacion.
1.2. Definicion de Atraccion

Existe un proceso continuo de atraccion mutua entre individuos y organizaciones,
donde la organizacion busca y elige personas dispuestas a trabajar en ella. Este proceso se
conoce como atraccion y se refiere a la capacidad de la organizacion de buscar y elegir a las

personas adecuadas para su equipo. (Chiavenato, 1999).
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Mas adelante cronolégicamente, en Armstrong & Taylor (2014) mencionan que la
atraccion implica identificar, evaluar y usar la fuente de reclutamiento mas apropiada; sin
embargo, cuando esto se dificulta, es necesario realizar un estudio sobre las fortalezas y

debilidades de la organizacién como empleadora.

Para Armstrong & Taylor (2014) las politicas de atraccién conducen a programas de
recursos externos (reclutamiento y seleccion de personas ajenas a la organizacion). De igual
manera, las politicas de retencién estan disefiadas para garantizar que las personas
permanezcan comprometidas con la organizacion. El resultado de estas politicas es un flujo

de talento que crea y mantiene el grupo de talentos.

La atraccién de personal adecuado es un aspecto fundamental en la gestién del
talento, ya que contribuye a alcanzar los objetivos organizacionales y afade valor a la
organizacion. En esta linea, se ha experimentado que la debacle de una organizacion puede

ser el resultado final de no atraer al personal correcto (Barber & Roehling, 1993).

Para hacer frente al desafio de la rotacion de personal, las organizaciones deben crear
estrategias de gestién del talento que se adapten a las demandas del entorno y reestructurar

los cargos para hacerlos mas atractivos y satisfactorios (Nufiez, 2013).

Simultaneamente, se han progresado en distintos enfoques respecto a la atraccién del
talento; por poner un ejemplo, uno de ellos sostiene que las empresas deben centrarse en la

gestion y atraccion de los trabajadores mas talentosos o valiosos (Huselid et al., 2009).

Por su parte, Miinch (2005) sostiene que la gestion del talento debe ser de manera
globaly ejecutada con todos los trabajadores de una compania; empezando estratégicamente

por el proceso de atraccion el cual debe ser contemplado también de manera global.

Por otro lado, Armstrong & Taylor (2014) indica que el identificar, usar y evaluar la

fuente de reclutamiento mas adecuada son partes de la atraccion del talento.

Por ultimo, respecto a la atracciéon de talento, Capelli (2001) afirma que en los
mercadoscompetitivos se tiene como una de las caracteristicas principales tener una gran
reputacion corporativa y que la marca empleadora es una herramienta crucial para la
atraccion de los mejores empleados. Esta ultima definicién de atraccion es la que usaremos

para esta investigacion.
1.3. Importancia de la Atraccion del Talento

Las personas que cuentan con las caracteristicas que se mencionan dentro del
concepto de talento deben ser consideradas como esenciales para la organizacién, ya que,
segun Chiavenato (2011a), el valor del capital humano que una organizacion posee sera
mayor o menor en la medida que esta contenga mas o menos personas con talento.
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Segun Aldo Piedras (2015), en la actualidad el talento humano es un recurso escaso
que se constituye en un activo muy preciado para las organizaciones, es por eso que se

debe poner en practica estrategias que permitan su atraccion y optimizaciéon al maximo.

La competencia que existe en la actualidad entre las empresas por atraer nuevos
talentosse ha visto incrementada, por los factores de cambio que existen en el mundo
actualmente, casi todas ellas se encuentran en una situacién de guerra para lograr dicho fin
(Piedras 2015).

En esta competencia se encuentran empresas medianas, grandes y de todos los
sectores haciendo que sus empleadores tomen esto como un reto para la atraccion del talento
humano a sus organizaciones segun estudios de consultoras a nivel mundial
(ManpowerGroup, 2018 & Piedras, 2015). “Este reto se conoce como guerra por el talento”
(Piedras, 2015, p.2), y consiste en captar, conservar e incentivar que este talento logre su
maximo rendimiento. También debe existir una conexion entre los objetivos personales del
futuro empleado y los objetivos de la empresa, esto se convierte en una prioridad para la alta
direccién quien debe desarrollarlo en su gestion. De lo antes expuesto, se concluye que no
solo basta con una buena gestion del talento humano; sino que también es importante que
las estrategias de atraccion de talento humano seanefectivas para que el talento humano

captado le dé ventajas competitivas a la empresa frente a su competencia.

La construccion de una marca empleadora sélida es la clave para atraer y convertirse
en la primera opcion de los candidatos, segun Manpowergroup. La empresa debe destacar
sus valores, cultura y beneficios para diferenciarse y generar un vinculo especial con los
candidatos.(Manpowergroup, 2015). Asi, el éxito que estan logrando muchas organizaciones
es basado en una Marca Empleadora como estrategia de atraccion de nuevo talento

(Manpowergroup, 2015).
2. Marca Empleadora
2.1. Definiciones de la Marca Empleadora

La marca empleadora es un término que proviene del inglés, por lo cual es importante
explicar la diferenciacion entre los términos “Employer Brand” y “Employer branding”. El
primero se refiere al concepto que se tiene de la organizacion como un empleador, que ayuda
a que este se diferencie de su competencia en el mercado, mientras que el segundo se refiere
al proceso de construir, unir fuerzas y estrategias que ayuden a generar una imagen unica,
una identidad de la organizacion como empleador (Backhaus & Tikoo, 2004). La marca
empleadora o employer brand surge debido a la necesidad existente en los mercados
laborales para contar con el talento adecuado en sus filas. Ademas, de acuerdo a Gallardo-

Gallardo (2019), la gestién del talento son todas aquellas actividades que involucran la
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identificacion, atraccion, desarrollo y retencidn de los talentos que podrian aportar un valor
diferencial para que la organizacion logre sostenibilidad en el éxito a lograr. De ese modo, los
mercados competitivos son caracterizados por tener una gran reputacién corporativa y la
marca empleadora resulta siendo una herramienta fundamental para atraer a los mejores
talentos (Capelli, 2001).

Existen diversas conceptualizaciones sobre marca empleadora, las primeras personas
en definir la marca empleadora fueron Ambler & Barrow (1996). Ellos explican que “la marca
empleadora es un paquete de beneficios funcionales, econdmicos y psicolégicos
proporcionados por el empleo e identificados por la compania empleadora” (p. 8). Los
funcionales estan relacionados con el desarrollo y las actividades, los beneficios econémicos
se manifiestan en lasrecompensas monetarias y los beneficios psicoldgicos se refieren a la
vision, sentido de pertenencia y propdsito (Ambler & Barrow 1996). Segun Sullivan (2004), la
marca empleadora se define como una estrategia a largo plazo enfocada en gestionar el
conocimiento y las percepciones de los empleados actuales y potenciales. (Fernandez-Lores
et al., 2014).

La marca empleadora se refiere a la diferenciacion de las caracteristicas de un
empleador respecto a sus competidores. (Backhaus & Tikoo, 2004). Esto hace referencia a
que la marca empleadora tiene como objetivo presentar los beneficios que una organizacién
te da por ser parte de ella, a diferencia de otras en el mercado. Asi, la marca empleadora se
relaciona a la atraccion de empleados potenciales y retencién de empleados ya existentes
(Verma & Ahmad, 2016, p 42). Por su parte, Berthon (2005) sefalan que el construir una
reputacién de la organizacion como un great place to work en la mente del potencial mercado
laboral es responsabilidad de la marca empleadora. De la misma forma indican que el atraer
empleados calificados a la organizacion es la finalidad que tiene la promocién de la imagen

del empleador.

Segun Barrow & Mosley (2005), podemos definir que la marca empleadora es
entendida como la estrategia que adapta instrumentos y practicas empleadas con el fin de
reclutar talento nuevo y mantener motivados a los empleados actuales. La marca empleadora
busca atraer a los trabajadores deseados por cada empleador y generar el deseo de trabajar
en su organizacion, aplicando técnicas de marketing al mercado laboral. En otras palabras,
los trabajadores son los "clientes objetivo" de la marca empleadora. (Jiménez, 2015). Por su
parte, Berthon et al. (2005), presentan un concepto nuevo dentro de la marca empleadora, el
atractivo organizacional. Este esdefinido como los beneficios que el colaborador espera tener
al formar parte de dicha organizacién. Los autores explican que el atractivo organizacional
funciona como un antecedente para el valor de la marca empleadora. Por lo que a los
posibles o actuales colaboradores percibir un atractivo organizacional mayor al esperado, la

14



marca empleadora de aquella organizacion se hace mas fuerte.

Como se puede observar, se han descrito diversas definiciones de la marca
empleadora alo largo del tiempo, las mismas que se complementan y destacan la relacion
que esta tiene con laatraccion y retencion del talento humano. No obstante, este trabajo de
investigacion se enfoca especialmente en la atraccién del talento humano. Entonces, luego
de revisar los conceptos de marca empleadora con el objetivo de tener una vista amplia de
este concepto, se ha considerado utilizar la definicion que dan los autores Ambler & Barrow,
no solo por ser los pioneros en el estudio de la marca empleadora, sino también porque
presentan ciertos componentes de la marca empleadora como los beneficios funcionales,
econdmicos Yy psicoldgicos, los cuales enriquecen la definicion y presentan de forma sencilla

la relacion con los procesos de las areas de Recursos Humanos y Marketing.

2.2. Beneficios de la Marca Empleadora para la Organizacién

e Mejora en los resultados financieros: EI aumento de la satisfaccion y el
compromiso de los trabajadores, que mencionan los autores a través de
ejemplo, se ve reflejado en un aumento en las ventas, un mejor retorno sobre

inversion y disminucién de costos.

e Atraery retener talento: Una marca empleadora bien estructurada vuelve mas

transparente el deseo de la empresa y

e su alcance, la clase de talento que se necesita para su modelo de negocio en
particular y las caracteristicas que la harandistintiva. Ademas, se fomenta la
retencién de empleados, el indice de rotacién puede reducir hasta en un 28%
(LinkedIn, 2020).

¢ Incremento en la satisfaccion del cliente: El servicio que los consumidores
perciben por parte de los empleados de la empresa esta directamente
relacionado con la forma en la que los mismos consumidores hacen suya la
marca. Estudios han demostrado que el nivel de satisfaccion, motivacion y
compromiso de los trabajadores influye en la experiencia del cliente. Por lo
tanto, la satisfaccion del cliente sera mayor si el nivel de engagement del

empleado es mayor.

Disminucién de costos: Los costos de los procesos que se reducen mas son rotacion,
reclutamiento, retencién y ausentismo, esto a raiz de que el engagement de los empleados
se ve fortalecido por la marca empleadora. De igual forma, los autores presentan estudios
que demuestran que empresas con un nivel de engagement alto en los trabajadores,

presentan un rendimiento general mayor, menores pérdidas operacionales y menores
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errores de stock o pérdidas por robo-. Ademas, segun Linkedin (2020) “los costes por

candidato se reducen hasta en un 50%”.

2.3. Atributos de la Marca Empleadora: Propuesta de factores de Marca

Empleadora

A través de diversos autores, se han mencionado diferentes tipos de atributos que

conforman una marca empleadora. Para esta investigacién, usaremos los atributos mas

relevantes segun Paloma Martinez-Hague (2021), asi como la clasificacion que ella les otorga.

De esa manera, tenemos cuatro categorias de atributos en la siguiente lista:

2.3.1. Atributos Econdmicos:

Son beneficios materiales y/o monetarios ofrecidos aun trabajador.

a.

Pago por encima del mercado: Se refiere a un salario por encima del
promedio del que existe en el mercado (Berthon, 2005. Bakanauskiene et
al., 2017).

Un sistema justo de recompensas y bonificaciones: Este atributo
abarca un conjunto de remuneraciones, premios y bonificaciones por
desempenio justosy disefiados para incentivar al trabajador (Kucherov &
Zavyalova, 2012).

Garantias de empleo estable: Un factor importante para los
trabajadores es la seguridad laboral, ya que es la base de un estado de
bienestar (Miguélez, Prieto, 2008; Turban, 2001).

. Flexibilidad y horarios de trabajo equilibrados: Se refiere a la

libertad que el colaborador tiene para trabajar, asi como el balance entre
la vida personal y el trabajo, con horarios que se respeten y acorde a los
tiempos del colaborador (Bakanauskiene et al., 2017; Knox & Freeman,
2006).

Un atractivo y personalizado paquete de beneficios: Este atributo
hace referencia a beneficios adicionales tales como beneficios no
monetarios (vales de comida, presentes, etc.), beneficios de jubilacion,
cantidad justa de vacaciones y beneficios de salud (Bodderas et al., 2011;

Kucherov & Zavyalova, 2012; Bakanauskiene, et al., 2017).

La reputacion de la organizacién como empleador en términos
legales laborales: Se refiere a la imagen publica general de la

organizacion, la reputacion que esta tiene como compariia y como marca
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en el mercado laboral, la participacidon en la sociedad, posiciéon en la
industria, estructura organizacional y estilo de gestién (Turban, 2001;
Knox & Freeman, 2006; Bodderas et al., 2011; Kucherov & Zavyalova,
2012).

2.3.2. Atributos Funcionales:

Hacen referencia a las actividades ligadas al desarrollo profesional y personal.

a.

Oportunidades profesionales de promocién y rotacién: Este
atributo se refiere a la posibilidad que la organizacion da de rotacién entre
las diversas areas, oportunidad de trabajar en el extranjero, asi como
también la experiencia en la mejora de la carrera profesional y el futuro
profesional (Berthon, 2005; Knox & Freeman, 2006).

Oportunidades para utilizar la ultima tecnologia y equipos: Se
refiere a la oportunidad que brinda la empresa para utilizar innovaciones
tecnolégicas (Bakanauskiene et al., 2017) y las oportunidades para

manejar herramientas tecnoldgicas de la actualidad (Turban, 2001).

Oportunidades de aprendizaje y acceso a la formacién de alto
nivel: Este atributo habla de las oportunidades por parte de la empresa
para aprendery poder desarrollarse profesionalmente en el trabajo. Segun
Turban (2001), la asignacion de tareas desafiantes, los programas de
capacitacion y desarrollo y la competencia del personal son factores
importantes dentro de una marca empleadora. Ademas de la oportunidad
de aplicar los conocimientos adquiridos y ensefiar lo aprendido (Berthon,
2005; Turban, 2001).

. Oportunidades para el desarrollo profesional y personal: Una de

las grandes oportunidades para los trabajadores es la de realizar estudios
de posgrado. Estos estudios son importantes, si se dan a nivel
internacional, tienen mas valor (Tanwar & Prasad, 2016). Los planes de

desarrollo profesional también son un gran estimulante (Montoya, 2008).

La oportunidad que el puesto brindara para desarrollar la
carrera de la persona (empleabilidad): La promocién esta basada

en el desempeno (Ahmad et al., 2019).

Oportunidades para la plena realizacion de los conocimientos

y habilidades de los trabajadores: Las capacitaciones, mentorias,
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espacios de creatividad, ambientes de emprendimiento y reconocimiento
al trabajo de un colaborador de la empresa determinan su realizacion
dentro de ella (Hadi & Ahmed, 2018). El objetivo de la gestién del capital
humano y sus recursos es el desarrollo de habilidades y conocimientos de

los colaboradores. (Hernandez & Marti, 2006)

2.3.3. Atributos Psicologicos:

Son los elementos relacionados a la motivacion del empleado.

a.

Oportunidades para utilizar las competencias de las personas
o adquirir nuevas competencias: Hace referencia a la oportunidad
que se les brinda para adquirir nuevos conocimientos de colegas, aplicar
los conocimientos adquiridos y poder ensenar lo aprendido (Berthon,
2005).

La creencia de que el trabajo de la organizacion es
significativo: corresponde a servicios o productos de calidad que

entrega la empresa a sus clientes (Ahmad et al., 2019).

Un trabajo responsable e intrinsecamente gratificante: Hace
referencias ala asignacién de tareas desafiantes que mantengan motivado

al empleado (Turban 2001).

. Una fuerte y positiva cultura corporativa: Este concepto se

desprende del factor de bienestar de la marca, la cultura organizacional y
la sensacion de satisfaccion y seguridad que le proporciona el empleador
a sus trabajadores (Ambler & Barrow 1996). Asimismo, comprende una
cultura organizacional potente y relaciones positivas entre colegas
(Kucherov & Zavyalova, 2012).

Clima organizacional por encima del promedio: Este beneficio
hace referencia a que no solo basta con una buena imagen o reputacion
de la empresa, sino que también es necesario qué tan cdmodo se siente
el empleado trabajando en ésta. (Ambler & Barrow, 1996). De igual
manera unbuen clima organizacional por encima del promedio contribuye

a la eliminacion del estrés. (Knox & Freeman, 2006).

Relaciones interpersonales positivas dentro de la empresa: Por
ejemplo, un ambiente de trabajo feliz y divertido; buenas relaciones

interpersonales con los demas miembros de la organizacion generan un
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bienestar psicologico (Berthon, 2005). Estas relaciones interpersonales
también son coherentes conuna cultura amistosa e informal (Knox &
Freeman 2006).

g. Espiritu de trabajo en equipo como forma de trabajar en la
empresa: Es necesario que exista una politica de trabajo en equipo
(Kucherov & Zavyalova, 2012). De Igual forma se vive en la organizacion
un ambiente de trabajo en equipo y colaboracion entre todos los

involucrados (Bakanauskiene et al., 2017).

h. Evaluacion objetiva del desempefio: Hace referencia a
evaluaciones justas de desempefio al empleado (Kucherov & Zavyalova,
2012). De igual manera, la gestion del capital humano implica el
reconocimiento y la recompensa a los colaboradores por el cumplimiento
de objetivos previamente establecidos y medidos en la organizacion.
(Gupta et al., 2018).

2.3.4. Atributos Organizacionales:
Son atributos que son intrinsecos, propios y caracteristicos de la empresa.

a. Liderazgo y posicion en el segmento de mercado: Ademas del
salario, los colaboradores consideran ciertos aspectos como la imagen de
la empresa en el mercado, su posicionamiento (Villani, 2017). La posicién
en la industria es importante para determinar el prestigio de la empresa
(Kucherov & Zavyalova, 2012).

b. El alcance internacional de las actividades de la empresa: Se
demuestra con el perfil internacional de la organizacién (Bakanauskiene et
al., 2017).

c. Una historia positiva de la empresa: Una organizacién con buena
imagen corporativa atrae. La responsabilidad social de ella también

complementa esta imagen positiva (Bakanauskiene et al., 2017).

d. Fuerte reputacién de las marcas de consumo de la empresa:
Una empresa con fuerte reputacion cuenta con productos de calidad,
reconocidos e innovadores, y en la que un postulante se sentira feliz de
pertenecer para potenciar su curriculum (Bodderas et al., 2011). La
reputacién de la empresa es un buen indicador para los postulantes ya

que indica calidad, innovacion yprestigio. (Uppal, 2017).
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e. Reputacion de altos directivos como lideres y referentes: Algunos
estudios demuestran que la reputacion ejecutiva puede ser un elemento
importante a considerar para atraer nuevos colaboradores a la
organizacion (Cordova J & Melina K, 2020). Es asi que los atributos de
marca empleadora, recopilados y agrupados segun Martinez-Hague

(2021), se pueden organizar en la siguiente tabla:

Tabla 1: Atributos

ATRIBUTOS

Econémicos

Pago por encima del mercado.

Un sistema justo de recompensas y bonificaciones.

Garantias de empleo estable.

Flexibilidad y horarios de trabajo equilibrados.

Un atractivo y personalizado paquete de beneficios.

La reputacion de la organizacion como empleador en términos legales laborales.

Funcionales

Oportunidades profesionales de promocion y rotacion.

Oportunidades para utilizar la ultima tecnologia y equipos.

Oportunidades de aprendizaje y acceso a la formacion de alto nivel.

Oportunidades para el desarrollo profesional y personal.

La oportunidad que el puesto brindara para desarrollar la carrera de la persona
(empleabilidad).

Oportunidades para la plena realizacion de los conocimientos y habilidades de los
trabajadores (aplicar conocimientos).

Psicologicos

Oportunidades para utilizar las competencias de las personas o adquirir nuevas
competencias.

La creencia de que el trabajo de la organizacion es significativo.

Un trabajo responsable e intrinsecamente gratificante.

Una fuerte y positiva cultura corporativa.

Clima organizacional por encima del promedio.

Relaciones interpersonales positivas dentro de la empresa.

Espiritu de trabajo en equipo como forma de trabajar en la empresa.

Evaluacion objetiva del desempefio.
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Tabla 1: Atributos (continuacién)

Organizacionales

Liderazgo y posiciéon en el segmento de mercado.

El alcance internacional de las actividades de la empresa.
Una historia positiva de la empresa.

Fuerte reputacion de las marcas de consumo de la empresa.
Reputacion de altos directivos como lideres y referentes.

Fuente: Paloma Martinez-Hague. “Atributos de la marca empleadora: percepciones en alumnos de

Peru y Francia”

2.4. Factores necesarios para construir una Marca Empleadora

Armstrong & Taylor (2014) sostienen que se deben considerar cinco factores para

crearuna marca empleadora, los cuales son:

1.

Analizar los deseos y necesidades de aquellos mejores candidatos,
teniendo en cuenta que los mejores candidatos tienen preferencias que
pueden variar. Con esto como base, se debe establecer qué debe ofrecer la

organizacién y cémo se debe hacer.

Establecer la debida importancia a los valores presentes en la organizacion,
aquellos que se encuentran presentes en la cultura organizacional. Es util
incorporar estos en la presentacion de la marca, ya que permite una rapida

identificacion de los futuros talentos.

Revisar cada area de la organizacioén y recolectar las percepciones de los
trabajadores que podrian o no colocar a la empresa como un empleador
deseado por nuevos talentos. Estas caracteristicas se relacionan con el
balance de la vida, tanto laboral como familiar, oportunidades de linea de
carrera, liderazgo, equilibrio entre vida y trabajo, desarrollo profesional en la
organizacién. En base a esto, se definen las caracteristicas de la marca

empleadora.

Usar el benchmark como una herramienta para obtener mejores practicas
de otras organizaciones, ademas de saber cdmo establecer correctamente
una marca empleadora. Es por esto que resulta importante que la
organizacion se encuentre atenta a lo que empresas con mayor experiencia
u organizaciones internacionales hagan respecto a sus marcas

empleadoras.

La organizacion debe ser honesta y realista cuando de desarrollar la marca
empleadora se trata. Dado que la organizacion genera confianza tanto a sus

trabajadores como al exterior, al cumplir con la propuesta de valor que
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comunica a través de su marca empleadora.

2.5. Relacion entre la Marca empleadora y la Propuesta de Valor del

Empleador

La propuesta de valor del empleado (PVE) es la oferta que hace un empleador en
relacion a la experiencia que un empleado tendra al trabajar en la organizacion, a cambio de
su productividad y desempefio, segun la definicion de Yates & Sejen (2011). Esto incluye la
experiencia del empleado desde las recompensas y beneficios a las oportunidades de carrera,

ambiente de trabajo y la cultura” (Yates & Sejen, p.8, 2011). Ademas, se explica lo siguiente:

La propuesta de valor del empleado no es solo una estrategia de marketing para atraer
talento, sino un compromiso de la empresa con el empleado desde el momento de su

incorporacion. (Jerico, 2001, p. 98)

La PVE es un compromiso que la empresa adquiere con sus empleados, en el que se
define qué ofrecera para lograr su compromiso y productividad. Es un factor clave en la

atraccion y retencion de talento. (Jericé, 2001, p. 106).

Armstrong & Taylor (2014) explican que “la propuesta de valor del empleado es lo que
una organizacion ofrece, que los empleados potenciales y existentes valoraran y lo cual
ayudariaa persuadirlos a unirse o permanecer con el negocio” (p. 211). Asi, Quinteros (2015)

y Armstrong & Taylor (2014) mencionan temas como:
e Ambiente de trabajo.
e La reputacion corporativa y del empleador.
e La ubicacion de la empresa.
e Linea de carrera.
e Los términos y condiciones que presentan los puestos de trabajo ofrecidos.
e El alcance de las oportunidades de aprendizaje que ofrece la organizacion.
e Mejor desempeiio y rendimiento.
e La satisfaccion de los colaboradores.
e Un alto nivel de compromiso con la organizacion.

¢ Mejores resultados.
Cualquier organizacion puede desarrollar una propuesta de valor del empleador, sin
embargo, el significado real de esta no se encuentra en como esta elaborada, sino en como

esta se desempefia y el grado de aceptacion por parte de los colaboradores existentes y
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potenciales (Manpowergroup, 2015). Es importante mencionar que “la propuesta de valor
puede ser expresada como una marca empleadora” (Armstrong & Taylor, 2014, p. 248). En
conclusion, podemos decir que la PVE se ve representada en la marca empleadora
transmitida a los actuales y futuro trabajadores, generando ventajas en la atraccién y
retencion del talento. Ademas, es importante el hacer visible el vinculo que la marca
empleadora tiene con los atributos que son mas apreciados por el talento objetivo o futuros
empleados que se busca atraer, dejando en clarola propuesta de valor que la organizacién

esta ofreciendo.

2.6. Estrategias de Marca Empleadora: Ejemplos de Organizaciones en el

Peru.

La marca empleadora es usada en muchas organizaciones, unas mas conocidas que
otras, y expuestas de mejor manera que otras. Y, asi como en otros paises, en Perud también
existen empresas consideradas como muy buenas para trabajar alli, muchas con una buena
marca empleadora ya consolidada. Estas terminan siendo muy atractivas para el publico

laboral creciente.

Sodimac es un buen ejemplo de empresa peruana que aborda la marca empleadora
con orgullo, potenciando tanto a sus empleados como a su marca. Su mayor logro ha sido
estar en elranking Best Place to Work por 8 afios consecutivos, lo que refleja su compromiso
no solo con el bienestar de sus colaboradores, sino también con la transparencia y ética en

su cultura organizacional. (Evaluar, 2020).

La compafiia busca desarrollar a sus empleados y crear un ambiente laboral positivo
a través de planes de desarrollo profesional y voluntariado. Sodimac también mantiene una
relacion cercana con sus colaboradores y los convierte en embajadores de su marca. Su
filosofia empresarial se refleja en su portal de empleo, lo que les ha permitido recibir
numerosos premiosy ser reconocidos como una de las mejores empresas para trabajar.
Ademas, utilizan la retroalimentacion de los procesos de seleccion para mejorar vy

posicionarse como la principal eleccién del talento en el mercado laboral.

Otro ejemplo de empresa peruana es Backus AB InBev, que pertenece a la compania
global AB InBev. Esta es una empresa peruana del rubro de bebidas alcohdlicas que lidera el
mercado peruano. “Lo que propone la empresa esta compuesto por programas de formacion
y desarrollo, estas se dividen en 2 programas, uno para talentos en general y otro enfocado
netamente a los vendedores del area comercial” (Lazarte, A & Llerena, A, 2020). El primero
se llama “Global Management Trainee”, el cual consiste en entrenar y desarrollar las
habilidadesde los jévenes colaboradores para que en un futuro sean los proximos lideres de

la empresa. Y elsegundo llamado “Talento Comercial”, enfocado en los perfiles comerciales,
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para potenciarlos yla empresa tenga mejores resultados en el area. Es por eso que en el 2019
recibié el titulo de mejor empresa para atraer y retener talento por el ranking internacional
“‘Merco Talento Peru”, ycon ellos se consolidé como una de las mejores empresas para

trabajar en el Peru.

Ademas, una experiencia valiosa del uso de marca empleadora dentro de una ONG
se dio en Start UC3M. Esta organizacion buscaba captar universitarios para que estos sean
voluntarios por un periodo de tiempo determinado, es asi como prepard una estrategia de
branding (Leifo, 2018).

La aplicacion del modelo de marca empleadora resulté en una mejora del
conocimiento de la marca durante los primeros 3 anos gracias a la implementacion de
diversas actividades (eventos, talleres y redes sociales) y un aumento en el numero de
voluntarios (duplicandose cada afio). Aunque muchos estudiantes de la universidad no
recordaban el nombre y las actividades de la ONG, si recordaban su marca, ya que estaban
mas familiarizados con ella a través de medios digitales, aunque no la asociaban con la

presencia de la organizacion en el campus universitario. (Leifo, 2018).

La lealtad de esta organizacion como colectivo variaba de manera coherente, es asi
como alumnos externos asistian a las actividades o eventos que se realizaban de acuerdo a
sus necesidades. Tanto profesionales como los voluntarios volvian a realizar sus actividades
en StartUC3M debido al interés que tenian en desarrollar la asociacion y consolidarla como
institucion.

Segun Leifio, “los 16 entrevistados consideraban que, si existiese un ranking de
popularidad en la captacién de voluntarios por las asociaciones de la UC3M, Start UC3M se

situaria en el top 3 de la clasificacion.” (Leifio, 2018, p.39)

La marca empleadora que poseia Start UC3M afecté positivamente a la atraccion de
voluntarios de la universidad, tanto la marca, el status, la personalidad que se le asociaba y

la cultura por dentro motivaban al estudiante y a externos a ser parte de la organizacion.

El objetivo del uso de la marca empleadora en Peru es claro: crear una marca

empleadora que se convierta en un modelo a seguir en todo el mercado laboral.
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CAPITULO 3: MARCO CONTEXTUAL

1. Caracteristicas del mercado laboral médico en el Peru

El mercado laboral médico en el Peru es un ambito muy explorado en cuanto a oferta
y demanda, pero no tanto en cuanto a expectativas del empleado y empleador. Se intuye que
en el Peru hay una amplia centralizacion de los sectores médicos y, al momento de escoger
profesionales, este ha sido un gran problema si se toma en cuenta también la gran cantidad
de profesionales que suelen terminar sus carreras en zonas rurales. Ademas, se afirma que,
segun investigaciones sobre la practica médica en el pais, se identifican varios problemas
como la sobrepoblacién de profesionales, la falta de equidad y centralismo que afectan
principalmente a las éareas rurales, y la tendencia hacia la especializacion y sub-

especializacion. (Guevara, 2016).

Otro grave problema es la proliferacion de nuevas universidades con facultades de
medicina, las cuales forman nuevos profesionales con no tan alta calidad para ejercer una
vez terminada su carrera. Estas universidades son de funcionamiento irregular y sin
autorizaciones, con el solo afan de lucro; y de estas hay muchas tanto en la capital como en
provincias. Esto lo que trae como consecuencia es inestabilidad en la oferta que no concuerda
con lo que el pais necesita y a la larga brinda servicios de salud de mala calidad. Esto podria
repercutir mucho en sus labores y, a pesar de ello, muchos de ellos han tenido buen
desempeno y la satisfaccion les ha permitido seguir trabajando. Sobre esto, una autora afirmé

lo siguiente:

Los egresados manifestaron altos indices de satisfaccion con el empleo actual, el
78,8% refirid haber alcanzado el desempefio laboral esperado. Los resultados hallados en
nuestro estudio indicaban que muchos médicos se desempefiaban en el sector publico y
privado a la vez, fomentando la existencia de trabajo médico multiple. Esto podria reflejar una
falta de satisfaccion econdmica, aunque no se indagdé en forma especifica sobre esta.
(Guevara, 2016, p.42).

Dentro de la importancia de carreras técnicas o universitarias, por ejemplo, en el afio
2019, segun el portal del Sistema Nacional de Evaluacién, Acreditacion y Certificacion de la
Calidad Educativa (SINEACE), las carreras técnicas de saluda estaban dentro de las 10
carreras técnicas en general mas solicitadas del Peru. Sin embargo, esto cambid un poco con
la pandemiadel 2020, ya que era prioridad el abastecerse de médicos en los hospitales y

postas médicas.

También se reconoce que en Peru hay una inequidad en cuanto a la oferta de

servicios de salud, debido a que en las provincias no se cuenta con suficiente personal de
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salud como ocurre en Lima, lo que se traduce en una escasez de atencion médica en dichas
zonas. Por ello, es importante fortalecer los sistemas de salud y mejorar la retencién de ellos
en esos territorios. Por parte del gobierno ha habido esfuerzos para hacerlos posible, y por
ello, se sabe que los incentivos financieros han sido menos fuertes que los no financieros,
pero, Como sefiala Huicho (2012), la mayoria de los estudios se han enfocado en los médicos,
pero es importante prestar mas atencion a los incentivos de otros trabajadores de la salud
que también desempefan un papel fundamental en la atencién sanitaria, especialmente en

las areas mas desfavorecidas.
2. Antecedentes de las ONG's en el Peru

El desarrollo de las ONG’s es un movimiento que se ha generado en las ultimas
décadas, con mayor énfasis actualmente en el Peru. Estas han influido en el en promover la
participacién ciudadana a temas de interés social, temas que antes no eran tan relevantes, o,
si lo eran, no tenian el impacto de ahora. Temas como el medio ambiente, la salud, la
educacién, etc. Estas organizaciones han hecho una gran transformacién, mediante

propuestas y estrategias parael aporte del desarrollo sostenible. (Franco, 2015)
Ademas, se comenta lo siguiente:

En el Peru, la aparicion de las ONG's ha permitido una mayor participacién ciudadana
dentro de los asuntos sociales de interés. Entre ellos, la RSE de empresas peruanas
se havisto muchas veces cuestionada, debido a la presién realizada por estas
organizaciones. Actualmente, en el Perd, las ONG’s son un stakeholder muy
importante para las empresas por su influencia y relevancia en la sociedad. (Franco,
2015, p.62)

3. Vidawasi

Vidawasi es una organizaciéon no gubernamental que tiene como objetivo salvar a
nifos y jévenes afectados por el cancer infantil en Perl, a través del primer hospital de
pediatria especializado en este tipo de enfermedades, situado en Urubamba, Cusco. Este
proyecto es impulsado por “Vidawasi”, debido a la necesidad y adversidad de los nifios con
cancer, siendo de esta manera una casa de la vida. Ofrecen la atencién oncolégica sin
considerar su realidad econdémica, reduciendo los indices de abandono y mortalidad por esta

grave enfermedad.

Todo surgi6 debido a que Jesus Dongo y Marina Cano, fundadores de la organizacion,
junto a su hija sufrieron un grave accidente que los dejo al borde de la muerte en el 2010, y
al sobrevivir milagrosamente decidieron cambiar el rumbo de sus vidas por un gran propdsito.

Es asi como decidieron ayudar a nifios con cancer, iniciando la construccion llamada “Ciudad

26



Vidawasi”, la cual cuenta con grandes areas complementarias al hospital, como albergues
para las familias, salas de reuniones, la villa médica y la villa para voluntarios (El Peruano,
2019).

Segun la propia organizacién, cada dos minutos se diagnostica en el Peru un nifio con
cancer, 1800 nuevos casos se detectan por afio, ademas de que casi 800 nifios no tienen
acceso aun buen tratamiento en hospitales (Vidawasi, s, f.). Ademas, mas de 3 millones
necesitan atencion pediatrica especializada en las diferentes provincias del pais vy
aproximadamente 2000 nifios son detectados anualmente con cancer, de estos, casi el 50%

muere debido al diagndstico tardio.

Por ello, Vidawasi tiene 3 objetivos principales: El primero es descentralizar la salud
en el Peru, los servicios de pediatria especializada en cancer infantil, los mismos que se
encuentranen la ciudad de Lima. El segundo es reducir la tasa de mortalidad infantil y de
diagnéstico tardioen enfermedades catastroficas con un servicio y atencién de alta calidad.
Por ultimo, tomar en consideracién a las familias de bajos recursos, quienes son los que
acompanan a sus hijos durante su tratamiento gracias a los servicios de apoyo integral que
ofrece la villa de Vidawasi. La informacion fue recogida de la pagina de Vidawasi

(https:/ividawasiperu.org/)

Para realizar todo ello, se edificé la Ciudadela de salud infantil Virgen de Vidawasi, el
cual es el espacio dirigido a la concentracion de eventos de formacién, de capacitacién en el
campo médico, académico y empresarial. Cuenta con distintas zonas como las explanadas
culturales, auditorios, salas de reuniones, el centro médico, la villa médica y albergues
familiares; sin embargo, el centro hospitalario aun sigue en construccion. Este sera el lugar
en elcual se realizaran las emergencias hospitalarias, ya que en el centro médico actualmente

solo se realizan consultas de atencién pediatrica (procedimientos menores).

Cada area tiene distinto uso: los albergues familiares son para que los nifios tratados
puedan residir, las villas de voluntariado hechas para que distintas personas convivan por su
labor voluntaria, las villas médicas especializadas para las acciones hospitalarias, la casa
Vidawasi que sirve de convivencia, y, por ultimo, la sala de organizacion y la capilla (lugares
de acceso libre). La informacibn fue recogida de la pagina de Vidawasi

(https://vidawasiperu.org/)
El centro médico cuenta con 21 “vidawasinos”, la ciudadela con 33, y en la sede Lima

16. El centro médico estd compuesto por personal administrativo (coordinacion con
Lima), acompafado de 1 practicante, enfermeras, personal de medicina, odontdlogos,
psicologos y terapistas; la ciudadela, por su parte, estda conformada por personal

administrativo, supervision general, arquitecta, contadores, encargados de logistica, cocina,
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housekeeping, encargados de jardineria, construccion civil, operarios y soldadura, y
electricidad y mantenimiento; por ultimo,la sede de Lima cuenta con personal administrativo,
contadores, personas de recursos humanos, especialistas en tecnologias de la informacion,

comunicadores, area legal, seguridad y limpieza, y el CEO.

Dentro de la ciudadela cuenta con 10 médicos especializados, 2 recién llegados hace
6 meses, quienes se incorporaron por falta de personal en horarios parciales. Todos ellos
especializados en temas de cancer infantil, para ello, cuentan con 37 camillas, repartidas en
34 cuartos de las ciudadelas, que pueden ser ocupadas al mismo tiempo. De esta manera,
pueden atender a los nifios que lleguen con sus familias, ya que para todos ellos hay

habitaciones separadas de los centros médicos.

Para contratar personal, Vidawasi, solicita el llenado de una ficha personal y el
levantamiento del perfil, identifica las fuentes de convocatoria y referencias, y, por ultimo,
pasa por un proceso de assessment center, entrevista por competencias, perfil psicolégico y
acaba pormedio de una entrevista con la alta direccion. Para la busqueda de personal utilizan
tanto fuentesinternas como externas (Bumeran, Laborum, LinkedIn), portales de empleos y
contactos con otras universidades. Sin embargo, para la contratacion de personal médico es
muy diferente, ya que es a través de un convenio con universidades de Cusco o referencias

para acabar con un proceso estandar.

Ademas del personal contratado, también cuentan con voluntarios, estos se dividen
en 3 categorias: digital, laboral y de recaudacién. El primero esta formado por estudiantes
universitarios encargados de la difusién de campanas, iniciativas, proyectos y programadas
con un tiempo estandar de 3 meses, brindandoles al final un certificado. Actualmente hay 600
inscritos en este voluntariado y 300 activos, quienes difunden la marca en redes sociales. El
segundo se enfoca en talento estudiantil de ultimos ciclos (practicas pre profesionales); por
ultimo, el voluntariado de recaudacion se enfoca en la parte comercial, dirigido a estudiantes
de séptimo ciclo en adelante, y es la unica con remuneracion de acuerdo a cumplimiento de

objetivos. Se encarga también de difundir la marca hacia las universidades.

Vidawasi se sostiene de diferentes maneras. Una de ellas es siendo vidawasino,
estos son donantes mensuales que aportan un monto minimo de 20 nuevos soles y a cambio
reciben como beneficios una informacion bimensual de los avances y logros alcanzados con
su contribucion, ademas de un certificado y diploma. La otra manera de apoyo es siendo
marca vidawasina, en la que uno como empresa decide como ayudar: puede ser una ayuda
monetaria, de bienes, un porcentaje de las ventas de un producto o una deduccion simbolica
de la planilla de los trabajadores de la empresa. También se puede ser parte como

emprendedor Vidawasi aportando de manera similar que una empresa. Se puede también ser
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voluntario, difundiendo el proyecto Vidawasi con su red de contactos o participando en sus
eventos. Por ultimo, se puede ser parte creando una campafa digital o siendo parte de una
organizacion universitaria. Vidawasi provee de varias maneras de apoyo, estas se

encuentran a través de sus redes, pero principalmente a través de su pagina web.

Para lograr esta labor cuentan con muchos aliados, tales como St Jude Children 's
Research Hospital, McKinsey & Company y Ey, entre otros. Y nacionales tales como el INSN,
INEN, ESSALUD, etc.

Desde diciembre del 2021, ya se han atendido a 3000 nifios, y actualmente se
atienden 60 ninos por dia, pero la meta de Vidawasi a futuro es poder atender a 500 nifios

por dia. La informacion fue recogida de la pagina de Vidawasi (https://vidawasiperu.org/).
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CAPITULO 4: MARCO METODOLOGICO

El enfoque metodoldgico que se plantea en esta seccién describe la forma en que se
obtendra la informacion necesaria para cumplir con los objetivos establecidos. (Pasco &
Ponce, 2015). Para ello, primero se establece el alcance de la investigacion, luego se sefnala
el disefilo metodoldgico; tocando el enfoque, la estrategia, el horizonte de tiempo, las técnicas

de recoleccion y, por ultimo, la seleccion de unidades de observacion.
1. Alcance

Respecto al alcance de la investigacion, existen cuatro tipos: el exploratorio, el
descriptivo, el correlacional y el explicativo (Hernandez, 2014). Nuestra investigacion tendra
unalcance del tipo descriptivo porque este alcance se enfoca en describir minuciosamente el
fendmeno; es decir, “tener una imagen clara del fendmeno sobre el cual se desea recolectar
informacion” (Saunders, 2009, p. 140). Entonces, en esta tesis vamos a describir primero la
situacion en la cual hay un exceso de demanda por el talento pediatrico en Vida Wasi, luego

describiremos exhaustivamente cual es el perfil que busca Vida Wasi.
2. Diseino metodolégico

Existen dos tipos de disefo de investigacion. El primer grupo son los no
experimentales, los cuales se basan en estudiar fendmenos que sélo se describen, sin
intervencion por parte de los investigadores. En segundo lugar, tenemos a los disefios
experimentales, en los cuales se manipulan estimulos en el fendbmeno o las variables
independientes para observar su efectosobre las variables dependientes (Hernandez et al.,
2014). Asimismo, los disefios no experimentales son mas adecuados cuando las variables no
pueden ser manipuladas o en su defecto cuando sea muy complicado manipularlas. En los
disefios no experimentales se registra el fendmeno que ya existe o ya ocurrid, por lo cual es
factible describir sus caracteristicas (Hernandez et al., 2014). Entonces, en nuestra
investigacion no se manipularon variables y se enfocara mas en describir un fenédmeno que

ya existe por lo cual nuestra investigacion es de tipono experimental.

Respecto al horizonte temporal de la investigacion, existen dos tipos de disefios no
experimentales: los transeccionales y los longitudinales. Los tipos de investigacion
transeccionales recolectan los datos en un tiempo definido, Unico y preciso; no obstante, en
los tipos de investigacion longitudinales los datos se recolectan a lo largo del tiempo, a través
de periodos y/o momentos de evolucion del fendmeno (Hernandez et al., 2014). Por tal motivo,
dado que nuestra investigacion sera un fendmeno estudiado en solo un momento, como un

fendmeno estatico, nuestra investigacion sera transeccional.
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Dentro de la investigacion transeccional, se pueden distinguir tres tipos: exploratorios,
descriptivos y correlacionales-causales. Los estudios descriptivos buscan determinar la
frecuencia o distribucion de una o mas variables en una poblacién, mediante la identificacion
degrupos que presenten caracteristicas comunes en cuanto a las variables estudiadas, ya
sea en personas, objetos, situaciones o fendmenos. (Hernandez et al., 2014). Por tal motivo,
en nuestra investigacion describiremos el fendmeno de intencion de trabajar en Vidawasi de
los médicos en la actualidad y lo que puede ofrecer Vidawasi a sus trabajadores médicos en
la actualidad (es decir, un momento estatico) con lo cual agruparemos a los atributos en

variables. Por lo dicho anteriormente, nuestra investigacion sera transeccional descriptiva.
3. Enfoque de Investigacion

En esta investigacién usaremos el enfoque mixto, es decir cualitativo y cuantitativo.
En primer lugar, se usara el enfoque cualitativo ya que este “utiliza la recoleccion de datos sin
medicion numérica para descubrir o afinar preguntas de investigacién en el proceso de
interpretacion” (Hernandez et al., 2010, p. 7). Adicionalmente, su uso es recomendado
cuando el tema no ha sido estudiado ampliamente. De esta manera, la tesis se apoya en la
revision de documentos normativos y tedrico-conceptuales, y la recoleccion de informacion
se realiza con muestras pequefias e instrumentos sin medicion numérica, abiertos y flexibles
(Pasco & Ponce, 2015). Es asi que, para nuestra investigaciéon, seran necesarias las
entrevistas semiestructuradas (ver Anexo B y Anexo C) al fundador de Vida Wasi y a la jefa
de Recursos Humanos para conocer la propuesta de valor que puede brindar Vidawasi a sus

médicos empleados.

El componente cuantitativo del enfoque mixto se centrara en la medicién numérica y
el andlisis estadistico para identificar patrones de comportamiento y validar las teorias
propuestas. (Pasco & Ponce, 2015). Asimismo, los estudios cuantitativos buscan validar y
predecir los fendmenos investigados, indagando en regularidades y relaciones causales entre
elementos; es decir el objetivo principal de este tipo de estudios es la formulacién y
demostracion de teorias (Hernandez et al., 2014, p. 6). Es por lo descrito anteriormente que,
de una lista de atributos propuestos de marca empleadora (econdémicos, funcionales,
psicoldgicos y organizacionales), realizaremos encuestas (ver Anexo A) a una muestra
representativa de pediatras para conocer cuales son los atributos que mas valoran los

médicos pediatras del Peru al momento de elegir unlugar de trabajo.

También, dentro del enfoque mixto, aplicaremos el disefio de triangulacion
concurrente (DITRIAC) ya que nuestro enfoque cualitativo y cuantitativo tienen el mismo valor
entre ellos, y ademas las herramientas cualitativas y cuantitativas se usaran de manera

simultanea (no
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requerimos que una sea realizada antes que la otra), es decir sera concurrente
(Hernandez et al., 2014).

4. Determinacién y calculo de la muestra

Para esta investigacion, se considera como publico objetivo a aquellas personas que
residen en Lima metropolitana, y son doctores pediatras profesionales que ya estén

desempenandose en su profesion, trabajando en por lo menos una institucién de salud.

En este estudio, es posible determinar el tamafio de la muestra, la cual cumple con la
caracteristica de ser identificable. La muestra es en donde el investigador no tiene la
posibilidad de recolectar informacion del total de unidades de observacion por lo cual se toma
una muestra representativa sobre la cual se enfocan los recursos de la investigacion. En
nuestro caso, no tenemos acceso a todos los pediatras. Asi, existen dos grandes tipos de

muestreo: probabilistico y no probabilistico (Pasco & Ponce, 2015).

Para esta investigacion, se optara por utilizar un muestreo no probabilistico para
determinar el tamano de la muestra. Este tipo de muestreo implica que la seleccion de las
unidades de observacion se basa en un criterio especifico establecido por el investigador.
En este caso, la muestra no tiene como objetivo representar estadisticamente a la poblacion,
sino proporcionar una aproximacion al fenédmeno organizacional que se esta investigando.
(Pasco & Ponce, 2015), Ademas, para la recopilacion de la informacion se utilizara la técnica

bola de nieve.

También, es preciso indicar que en nuestra investigacion aplicaremos la forma de
muestreo simple aleatorio, dado que los médicos pediatras seran tomados todos como un
grupo homogéneo de la misma especialidad. La presentacion de entrevistas es hacia
personas expertas en el rubro (salud), no elegidas de manera aleatoria, sino el efecto de bola
de nieve. La poblacion de médicos pediatras en el Peru es de 4020, 54% de ellos son de la

regiéon Lima.

Segun Martinez R. (2014) existe una relacion entre el nimero de items por grupo y el
tamafo de la muestra. Este explica que, si en el cuestionario de la investigacion se cuenta
con un aproximado de 20 items, la regla llevaria a contar con entre 5 y 20 encuestas por item,
de manera que se tenga entre 100 y 400 encuestas completadas en total. El cuestionario de
la presente investigacion, el cual es un modelo planteado por la magister Paloma Martinez-
Hague en una nota académica, contiene 26 items, motivo por el cual, siguiendo al autor
anteriormente mencionado, se busca contar con un aproximado de 10 encuestas por item.

De este modo, se determind que la muestra de la investigacion sea de 260 encuestas.
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5.Técnicas de recoleccion

En una primera parte de esta investigacién se utilizaran entrevistas con 2 actores
importantes de Vida Wasi, la jefa de RRHH y el fundador de la organizacién (Anexo F y E).
Esta técnica plantea la ventaja de permitir indagar la perspectiva desde los actores. Las
entrevistas son un encuentro donde una persona (el entrevistador) intercambia informacion
con otra (el entrevistado). Existen tres tipos de entrevistas: estructuradas, semiestructuradas
y no estructuradas o abiertas. (Ryen, 2013; y Grinnell y Unrau, 2011 citado en Hernandez et
al.,, 2014). La primera se caracteriza por seguir una guia de preguntas definidas con
anterioridad, lascuales son prescriptivas segun el orden y tema definidos en la guia. Mientras
que las entrevistas semiestructuradas también contienen una guia de preguntas, la diferencia
se basa en la libertad del entrevistador para realizar preguntas adicionales a las de la guia
durante la entrevista para obtener una mayor informacién. Las entrevistas abiertas se
caracterizan por una guia general de temas a tratar y el entrevistador tiene libertad para
explorarlos en profundidad y dirigir la conversacién segun las respuestas del entrevistado.

(Hernandez et al., 2014). El tipo de entrevista a usarse en esta tesis sera la semiestructurada.

El entrevistador tendra la libertad de profundizar en las respuestas dadas por el
participante, tomando en cuenta diversos aspectos practicos para mantener su atencién y
reflexionar sobre los temas mencionados. La guia de entrevista sera diseiada con el
propésitode obtener la informacién necesaria para lograr los objetivos de la investigacion.
Cabe resaltar que, dada la emergencia sanitaria que se esta viviendo en la actualidad, las

entrevistas seran de manera virtual; es decir, por reuniones a través de internet.

Ofra herramienta a usarse sera un cuestionario autoaplicada usando Google Forms y
se usara una escala de Likert del 1 al 7 para que los participantes califiquen por nivel de
importancia las diferentes subvariables de los atributos propuestos en esta investigacion, en
la que se trabajara a una muestra del total de pediatras para conocer sus preferencias al
momento de elegir un lugar de trabajo. Basicamente esta técnica consiste en entregar “un
conjunto limitado de preguntas a un numero amplio de personas y pedirles que marquen sus

respuestas” (Weathington et al., 2012, p. 189).

o Cuestionario de Atributos de la marca empleadora (Martinez-Hague,
2021): La escala realizada en esta investigacion, fue hecha en base al marco
conceptual de distintos autores enfocados a agrupar caracteristicas y
elementos que una organizacién proporciona y que, finalmente, son evaluados
como atractivos por futuros y actuales trabajadores. Estos son agrupados por
diversos autores en cuatro atributos (Ambler & Barrow, 1996; Armstrong,
2000; Backhaus y Tikoo, 2004; Barrow & Mosley, 2011; Knox & Freeman,
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2006; Kucherov & Zavyalova, 2012; Wallace, Lings, Cameron & Sheldon,
2014). El instrumento cuenta originalmente con 26 items, con opciones de
respuesta planteadas en una escala de acuerdo en formato Likert con siete
alternativas entre 1 (Totalmente en desacuerdo) y 7(Totalmente de acuerdo).
Como fue mencionado, este cuestionario cuenta con cuatro atributos:

economicos, funcionales, psicolégicos yorganizacionales.
6. Estrategia de analisis

Normalmente, en este tipo de investigaciones, se realiza la recoleccion y analisis de
informacién casi en paralelo, pero siempre teniendo presente el problema de la investigacion

y los objetivos a cumplir.

Por ello, se hizo uso de la técnica de analisis tematico para el reconocimiento e
indagacion de las entrevistas. Esta técnica trata de establecer los temas principales que
fueron hallados en las entrevistas, los cuales ademas tengan concordancia con la pregunta
de investigacion establecida (Braun & Clarke, 2006). Para los pasos del analisis se utilizé la
propuesta de Braun & Clarke (2006). De este modo, se inicié con una familiarizacion con la
data. Para ello, se procur6 leer y releer la informacion transcrita de las entrevistas de forma
activa, analitica y critica. Luego, se buscod generar codigos iniciales, para lo cual se
sistematizo la informacion en secciones de la entrevista. Después de ello, se buscd identificar
partes importantes de la data en relacién con los objetivos de la investigacion. Asi, se juntaron
varios codigos en relacién con temas especificos. Posteriormente, se revisaron los temas
identificados de forma previa, para evaluar su concordancia con la data; esto sirvid para
definirlos y nombrarlos. Para ello, se distingui6 lo caracteristico de cada uno de los temas, lo
cual permitié que la data sea interpretada y conectada con las preguntas de la investigacion.

Finalmente, se realizé un informe que narra la informacion analizada.

En esta seccidn se presentara el proceso de analisis por el cual pasaran los datos
cuantitativos que se obtuvieron en las etapas previas. En la base de datos creada con el
programa IBM-SPSS version 28, primero se obtendran estadisticos descriptivos para las
variables sociodemograficas. Posteriormente, para poder revisar la estructura factorial del
instrumento utilizado, se hara un analisis factorial exploratorio (AFE). Como parte de los
procedimientos que aseguren su pertinencia, se evaluara la prueba de KMO (Kaiser-Meyer-
Olkin), en donde se debe obtener un puntaje mayor a 0.60; y la prueba de esfericidad de
Bartlett, cuya significancia estadistica debe ser menor a 0.05. Ambas pruebas son indicadores

previos necesarios para justificar la configuracion de una estructura factorial.
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En cuanto a los siguientes apartados, se encuentran los métodos de extraccion
factorial yel de rotacion. Por un lado, en el método de extraccion se seleccionara en base a
la normalidad multivariada, teniendo como alternativas el método de Componentes
Principales. Tomando en cuenta que se trata de dimensiones de indicadores independientes,
se optara por el método de rotacién ortogonal de Varimax. Asimismo, los criterios a tomar
en cuenta para evaluar la cantidad de factores en el analisis factorial, son el criterio de Kaiser
(incluye factores con autovalores mayores a 1), el criterio de Catell (el grafico de
sedimentacion) y la varianza total explicada (mayor al 30%). Por ultimo, se verificaran las

cargas factoriales y la comunalidad.

Asimismo, para observar los niveles de confiabilidad de las dimensiones evaluadas,
se procedera a estimar el coeficiente de consistencia interna alfa de Cronbach y se observara

la correlacion total de elementos corregida (Hernandez, 2010).
e Analisis Factorial Exploratorio

En segundo lugar, para el recojo de las evidencias de validez de estructura interna del
Instrumento se realizé un analisis factorial exploratorio (AFE). El método de extraccion del

AFE elegido fue Componentes principales.

El primer Analisis Factorial Exploratorio (AFE) obtuvo un valor adecuado para la
medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO = 0.81), mayor a 0.60 y una significancia de p < 0.05en la
prueba de esfericidad de Bartlett. De esta manera obtuvo un modelo inicial de 7 componentes
que explicaban el 56.34% de varianza total. Para determinar la cantidad final de factores a
utilizar, se trabajo con tres criterios: Criterio de Kaiser, Criterio de Varianza Total Explicada y
Criterio de Cattell. En base a los criterios mencionados, se determiné que la cantidad de

factoreséptima fue de tres.

El segundo AFE fue realizado con la extraccion fija de tres factores (se mantuvo el
método de Componentes Principales), los cuales explicaban un 39.7% de la varianza total, y
unarotacion Varimax. Se procedio, entonces, a realizar la eliminacion de los items que
presentaban inconsistencias con la estructura. En primer lugar, se eliminaron los items: ae_2
(“Un sistema justo de recompensas y bonificaciones”) y af 5 (La oportunidad que el puesto
brindara para desarrollar la carrera del profesional - empleabilidad”) por tener cargas similares
en mas de unfactor (crossloading). Seguidamente, se procedié a eliminar el item ae_6 (“La
reputacion de la organizacion como empleador en términos legales laborales”) debido a que,
en base a la revision tedrica, cargaba en un factor que no correspondia y figuraba dos veces

en los datos.

35



Una vez realizadas las eliminaciones, se obtuvo un ultimo modelo de tres factores
(Véase Tabla 2) (KMO = 0.80, p < .05 en la prueba de esfericidad de Barlett) de 23

items explica el 39.6% de la varianza total con cargas factoriales entre 0.71 hasta 0.37 (ver

Tabla 1). Estas tres dimensiones fueron denominadas:

Caracteristicas del Trabajo:

La creencia de que el trabajo de la organizacion es significativo (para la

sociedad)

Oportunidades para la plena realizacidon de los conocimientos y habilidades de

los trabajadores (aplicar conocimientos)

Oportunidades para utilizar la ultima tecnologia y equipos

Un trabajo responsable e intrinsecamente gratificante

Flexibilidad y horarios de trabajo equilibrados

Alcance internacional de las actividades de la organizacién

Espiritu de trabajo en equipo como forma de trabajar en la empresa

Evaluacion objetiva del desempefio

Caracteristicas Organizacionales:

Liderazgo y posicion en el mercado laboral

Historia positiva de la institucion

Una fuerte y positiva cultura corporativa (Cultura organizacional potente)
Clima organizacional por encima del promedio (comodidad de trabajar en la
institucion)

Reputacion de los altos directivos de la institucion

Oportunidades para utilizar las competencias de las personas o adquirir

nuevas competencias

Relaciones interpersonales positivas dentro de la empresa

Caracteristicas Profesionales

Oportunidades para el desarrollo profesional y personal
Oportunidades profesionales de promocion y rotacion

Una atractivo y personalizado paquete de beneficios
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e Reputacion de la organizacion

e La reputacion de la organizacibn como empleador en términos legales

laborales
e (Garantias de empleo estable
e Pago por encima del mercado

En tercer lugar, se extrajo el coeficiente consistencia interna alfa de Cronbach como
evidencia de confiabilidad de las dimensiones mencionadas (ver Tabla 2). Para la dimension
de (1) Caracteristicas del Trabajo se obtuvo un alfa de 0.78 y correlaciones item test
corregidas entre 0.55 y 0.40. Para la dimension de (2) Caracteristicas Organizacionales se
obtuvo un alfa de0.73 y correlaciones item test corregidas entre 0.50 y 0.41. Para la dimensién
de (3) Caracteristicas Profesionales se obtuvo un alfa de 0.69 y correlaciones item test

corregidas entre0.51 y 0.32.

Tabla 2: Cargas Factoriales Finales y Confiabilidad

Factor

ho Correlacién
1 2 3 Item - Test
La creencia_ de_ que el trabajo de Ia_ organizacion es 0.71 0.52 0.55
significativo (para la sociedad)
Oportunidades de aprendizaje y acceso a la formacion de 0.65 0.49 0.55

alto nivel

Oportunidades para la plena realizacion de los
conocimientos y habilidades de los trabajadores (aplicar | 0.64 0.42 0.47
conocimientos)

Oportunidades para utilizar la ultima tecnologia y equipos | 0.59 | 0.36 0.50 0.44
Un trabajo responsable e intrinsecamente gratificante | 0.59 0.32|0.45 0.48
Flexibilidad y horarios de trabajo equilibrados 0.55 0.37 0.49
Alcance internacional de las actividades de la institucion | 0.51 0.35|0.38 0.45
Espiritu de trabajo en equipo como forma de trabajar en la 0.48 0.28 0.40
empresa
Evaluacién objetiva del desempefio 0.39 0.28 0.40
Liderazgo y posicion en el mercado laboral 0.68 0.48 0.50
Historia positiva de la institucidn 0.67 0.46 0.48
Una fuerte y positiya c_ultura corporativa (Cultura 0.62 0.41 045
organizacional potente)

Clima organizacional por encima del promedio
(comodidad de trabajar en la institucion) 0.55 0.36 0.46
Reputacion de los altos directivos de la institucion 0.53 0.40 0.41
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Tabla 2: Cargas Factoriales Finales y Confiabilidad (Continuacion)

Oportunidades para uftil_izar las competencia_s de las personas o 0.50 0.44|0.43
adquirir nuevas competencias

Relaciones interpersonales positivas dentro de la empresa 0.45 0.28 | 0.41

Oportunidades para el desarrollo profesional y personal 0.70|0.56 | 0.51

Oportunidades profesionales de promocion y rotacion 0.66|0.46 | 0.44

Un atractivo y personalizado paquete de beneficios 0.51]0.30(0.40

Reputacion de la institucion 0.32 0.50|0.44(0.36

La reputacion de la organizacion como empleador en términos legales 049|039 0.43

laborales
Garantias de empleo estable 0.39|0.24 (0.36
Pago por encima del mercado 0.3710.23(0.32
Alfa de Cronbach 0.78|0.73 | 0.69

Nota: Método de extraccion: Componentes Principales. Método de rotacion: Varimax con normalizacion
Kaiser. F1: Caracteristicas del Trabajo (15.54%) F2: Caracteristicas de la Organizacion (12.47%) F3:
Caracteristicas Profesionales (11.71%). h2=Comunalidad.

o Descriptivos y correlaciones entre las dimensiones calculadas y las variables

de Interés y Tiempo

Respecto a los datos descriptivos de los puntajes de las variables (ver Tabla 3), se
destaca, en promedio, puntajes relativamente altos en las dimensiones del trabajo y también
en el interés en la participacion por parte de la poblacion. En contraste, los puntajes asociados

al tiempo de participacién estan dirigidos a corto y mediano plazo.

Tabla 3: Datos descriptivos de las dimensiones

M ME | DE Min. Max. As. Cr.

Caracteristicas del Trabajo | 5.72 | 5.67 | 0.63 2.67 7.00 -0.38 1.37
Ca"g"rt;;"nsitzigi%ﬂe @ |se4|571|063| 3.4 7.00 027 | 023
Caracteristicas Profesionales | 5.56 | 5.57 | 0.57 2.57 7.00 -0.49 2.64
Interés en Participacion: 3.56 | 3.00 | 0.84 1.00 5.00 0.1 -0.27
Tiempo de interés: 1.79 1 2.00 | 0.72 0.00 4.00 -0.18 2.06

Nota: M: Media, ME: Mediana, DE: Desviacién Estandar, As: Asimetria, Cr: Curtosis. Interés en
Participacion: "De cumplir con los atributos anteriormente seleccionados, ¢qué tan interesado estaria
en formar parte de una organizacién que no se encuentre en Lima?"; Tiempo de interés: "De estar
interesado, ¢por cuanto tiempo formaria parte de esta institucion médica? (tomando en cuenta que
esta se encontraria ubicada en Cusco)".
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Respecto a las correlaciones entre las dimensiones del trabajo y las variables de
interés (ver Tabla 4), se destaca, a nivel significativo, una correlacion directa y pequefa entre
la dimensién “Caracteristicas del Trabajo” y las variables “Interés en participacion” y “Tiempo

de interés”.

Tabla 4: Correlaciones entre las dimensiones y las variables de interés

Interés en Participacion Tiempo de interés
1.Caracteristicas del Trabajo 0.121 0.155”
2.Caracteristicas de la Organizacion 0.023 0.104
3.Caracteristicas Profesionales -0.032 0.012

Nota: Interés en Participacion: "De cumplir con los atributos anteriormente seleccionados, ¢,qué tan
interesado estaria en formar parte de una organizacién que no se encuentre en Lima?"; Tiempo de
interés: "De estar interesado, ¢ por cuanto tiempo formaria parte de esta institucion médica? (tomando
en cuenta que esta se encontraria ubicada en Cusco)". *La correlacion es significativa en el nivel 0,05
(bilateral). **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Ademas, se realizaron anadlisis de correlaciones entre los items independientes y las
variables de interés (ver Tabla 5). Entre los resultados significativos destaca la correlacion
directa y pequena entre la variable “Interés en Participacion” y los items: Oportunidades para
utilizar la ultima tecnologia y equipos y Clima Organizacional por encima del promedio. En
contraparte, la variable “Tiempo de interés” reporta una correlacion directa y pequeia con los

items: “Flexibilidad y horarios de trabajo equilibrados”, “La creencia de que el trabajo de la

organizacion es significativo” y “Clima organizacional por encima del promedio”.

Tabla 5: Correlaciones entre las variables especificas y las variables de interés

Interés en Tiempo de
Participacion interés
Oportunidades para utilizar la ultima tecnologia y equipos 0.159” 0.117
Flexibilidad y horarios de trabajo equilibrados 0.066 0.127
La creencia de_ que el trabajo de Ia_ organizacion es 0.120" 0.153"
significativo (para la sociedad)

Nota: Interés en Participacion: "De cumplir con los atributos anteriormente seleccionados, ¢ qué
tan interesado estaria en formar parte de una organizacion que no se encuentre en Lima?"; Tiempo de
interés: "De estar interesado, ¢ por cuanto tiempo formaria parte de esta institucion médica? (tomando
en cuenta que esta se encontraria ubicada en Cusco)". *La correlacion es significativa en el nivel 0.05
(bilateral). **. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).
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En conclusion, del analisis de correlaciones podemos notar que la primera dimension,
Caracteristicas del Trabajo es mas relevante o tiene mayor correlacién respecto a las
variables de interés (sobre si pertenecer a Vidawasi y sobre cuanto tiempo estaria interesado

en ir a trabajar y vivir en la ciudadela) que las otras dos dimensiones obtenidas del AFE.
7. Etica de la investigacion

La presente investigacidn incorpora los principios de ética de la investigacion. Con el
objetivo de poder utilizar la informacién proporcionada por los distintos profesionales
consultados durante esta investigacion, el consentimiento informado sera explicado correcta
y pertinentemente. Este consentimiento contiene el titulo y los objetivos de la investigacion,
asi como las razones por las que se requiere la informacién solicitada. De igual forma, una
preguntade autorizacion del uso de los datos proporcionados fue afadida en la encuesta
elaborada para lapresente investigacion. También, se ha utilizado el correcto uso del sistema

de referencias durante esta investigacion respetando asi la propiedad intelectual.
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CAPITULO 5: HALLAZGOS

En el presente capitulo, se comenzara con los resultados de la estadistica descriptiva
e inferencial sobre los atributos valorados por los médicos pediatras frente a las variables
planteadas en el modelo corregido que se presentd anteriormente, en base a la valoracion
obtenida mediante la encuesta. Se continuara presentando la propuesta de valor que brinda
Vidawasi hacia el personal médico, resultado de las entrevistas realizadas a cargos clave de
la organizacién. Posteriormente, se realizara el cruce de esta informacion con la obtenida de
la encuesta. Para finalmente, realizar la triangulacion y analisis de las brechas y similitudes
presentes entre los atributos valorados por los médicos pediatras y la propuesta de valor de

Vidawasi

1. Estadistica descriptiva

Se determiné con fundamento tedrico, que el nimero 6ptimo de encuestas a realizar
seria de alrededor de 250, ya que en esta presente investigacién se optd por un muestreono
probabilistico. Se llegdé a un total de 283 encuestas con las caracteristicas especificas que

debia cumplir la persona para participar en la encuesta

1.1. Analisis descriptivo del perfil de la muestra

En la presente investigacion, se consideré importante indagar en las caracteristicas
de la muestra, conformadas por variables relevantes y otros rasgos a conocer de un médico
pediatra en Lima, para comprender con mayor profundidad la toma de decisiones a optar por

este perfil.

1.1.1. Caracteristicas demograficas de la muestra

En cuanto al sexo, la muestra se encuentra compuesta de forma parcialmente
equitativa por hombres y mujeres, siendo 153 médicos pediatra hombres (54%) y 130 médicos

pediatras mujeres (46%). (ver Figura 2)
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Figura 2: Distribucion de médicos pediatras por “Sexo”

Con respecto a la edad, se elabord una pregunta en rangos de 5 afos (ver Figura 3).
La mayoria de los encuestados pertenecen a un rango de edad de entre 40 a 60 anos de
edad, representando el 82% de la muestra. El rango de edad maximo fue “mayor a 65 anos”
(2 encuestados), mientras que el rango minimo fue de menor de 25 afios (1 encuestado). En
base a este analisis podemos afirmar que los encuestados fueron en su gran mayoria adultos

en el rango de 40 a 60 anos de edad.

Figura 3: Distribucion de médicos pediatras por “Edad”

Por otro lado, en cuanto a la subespecialidad pediatrica, la mayoria de los
encuestados son de pediatria general (38%) y de medicina intensiva (34%) de la muestra. En
un tercer grupo de importancia en cuanto al tamafo dentro de la muestra tenemos a los de

neonatologia (8%). (ver Figura 4)
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Figura 4: Distribucion de médicos pediatras por “Sub-especialidad pediatrica”.

Asi mismo, la mayoria de médicos pediatras encuestados son casados (90%).
Cabe recalcar que un 50% de la muestra son médicos pediatras casados con hijos, mientras
que un 40% de los encuestados se encuentran casados, pero sin hijos. Por ultimo, tenemos
a los médicos pediatras solteros que representan un 10% del total de encuestados. (ver Figura
5)

Figura 5: Distribucion de médicos pediatras por “situacioén civil”

También tenemos que un 26% de los médicos pediatras trabajan en una sola
Institucién médica (ver Figura 6), mientras que la gran mayoria de los encuestados, un 69%,
trabaja en 2 Instituciones médicas y un 5% de médicos pediatras de la muestra trabajan en 3

Instituciones médicas diferentes.
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Figura 6: Distribucion de médicos pediatras por “Cantidad de instituciones en las
que trabajan”

Ademas, de la muestra se tiene que la gran mayoria desempena el cargo de médico
asistente (67%), mientras que el resto de la muestra se divide entre Jefes de Area (20%) y
los que se desempefian como personal administrativo (13%). Finalmente, es importante
mencionar que en cuanto al tiempo que los encuestados llevan laborando, se aprecian dos
grupos prominentes, los que llevan trabajando de 5 a 10 afos (43%) y los que llevan
trabajando de 10 a 15 afos (38%).

1.2. Analisis de los resultados

A continuacion, presentamos los hallazgos ordenados de acuerdo a los factores
encontrados mediante el analisis factorial, dentro de cada factor se presentan las variables
que locomponen organizadas de acuerdo a su importancia, tomando en consideracion las
respuestas delos encuestados es que se presenta primero las variables cuyos resultados muy
importantes y extremadamente importantes fueron los mas altos. De igual manera se incluye
el analisis cualitativo de las entrevistas, al senalar si Vidawasi tiene o no en la actualidad esta

variable como parte de su propuesta de valor.
1.2.1. Andlisis de las variables de Caracteristicas del Trabajo:

En esta seccidon se desarrollan los resultados del analisis de las variables de las
caracteristicas del trabajo que la encuesta para esta investigacion brindé. Es asi que las

variablescontenidas en este factor son:
a. La creencia de que el trabajo de la organizacion es significativo (para la sociedad)
b. Oportunidades de aprendizaje y acceso a la formacion de alto nivel

c. Oportunidades para la plena realizacion de los conocimientos y habilidades de

los trabajadores (aplicar conocimientos)
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d. Oportunidades para utilizar la ultima tecnologia y equipos

e. Un trabajo responsable e intrinsecamente gratificante

f. Flexibilidad y horarios de trabajo equilibrados

g. Alcance internacional de las actividades de la organizacion

h. Espiritu de trabajo en equipo como forma de trabajar en la empresa
i. Evaluacion objetiva del desempenio

Un punto muy importante es que este factor es por mucho el que tiene el grado mas
alto de correlacion (ver Tabla 4) con las variables de interés (interés de participar e interés de
tiempo). Asimismo, dentro de las variables contenidas dentro de este factor se encuentran las
3 variables con mayor correlacion respecto a las variables de interés; especificamente las
variables“A”, “D” y “F” (ver Tabla 5).

a. Variable: La creencia de que el trabajo de la organizacion es
significativo (para la sociedad).

Esta variable se refiere especificamente al beneficio que Vidawasi otorga a la sociedad

através de sus productos y servicios (Ahmad et al., 2019).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decisién de los médicos pediatras
de trabajar en una instituciéon médica (ver Figura 7), la encuesta arroj6 que para el 59.7% del
total de la muestra la considera de las mas importantes con respecto al factor del trabajo en
una marca empleadora, esto se ve apoyado en la teoria debido a que “el trabajo para los
individuos no solo es importante por el hecho de tener uno, sino también los valores que se

promueven y sus objetivos” (Romero M, 2017, p.87).

Con respecto a esta variable en Vidawasi, encontramos que muchos vidawasinos
consideran sus labores como significativas. En palabras del fundador, “hay vidawasinos
veteranos que respiran por Vidawasi, encontraron el punto de realizacion, hay otros nuevos
que van aprendiendo, viviendo y experimentando, van sintiendo que hacen algo importante
Para su vida y profesion. Lograr la plenitud entre lo profesional y nuestro aporte a los demas”
(Anexo E). Al respecto la jefa de RRHH manifiesta lo siguiente: “creo que es esta busqueda
de la trascendencia, esta busqueda de, pues, querer lograr algo mas alla de lo monetario, el

hecho de la ayuda social” (Anexo F).

Al ser esta variable importante para los encuestados en el factor de caracteristicas del
trabajo y considerando pertinente la importancia tedrica que estas oportunidades representan

para el alcance de la marca, se recomienda mantener el espiritu de Vidawasi, inculcar siempre
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los objetivos en cada actividad. Si bien es conocida por su labor, que los colaboradores lo
sepan dia a dia refuerza ello. Vidawasi puede publicar los resultados y el alcance que se ha
tenido semestral o anualmente, no solo en numeros, sino también en vidas ayudadas. Esta
informacién ayuda mucho a la labor de cada médico, mas aun si estuvo involucrado

directamente.

Figura 7: Valoracion de variable “La creencia de que el trabajo de la organizacién es
significativo”.
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b. Variable: Oportunidades de aprendizaje y acceso ala formacion de alto

nivel.

Esta variable se refiere especificamente a las oportunidades que brinda la empresa

para tener a sus trabajadores en continuo aprendizaje (Berthon, 2005; Turban, 2001).

Segun los resultados de la encuesta en relacién a la influencia de una variable en la
decision de los médicos pediatras de trabajar en una institucion médica (ver Figura 8), el
59.8% de la muestra considerd que dicha variable era una de las mas importantes en
comparacion con otros factores relacionados con una marca empleadora. Esta perspectiva
esta respaldada por la teoria que indica que el aprendizaje mas efectivo en una institucion se
produce cuando se ofrecen oportunidades y experiencias estructuradas, y cuando se puede
acceder a experiencias profesionales de trabajo como requisito para obtener la competencia

necesaria. (Perez et al., 2006, p.13).

Con respecto a esta variable en Vidawasi, encontramos que muchos vidawasinos
consideran sus labores como significativas. En palabras del fundador, “si con ello se refiere a
ascender y tener mejores puestos, si las hay, pero sin que eso signifique poder competir con
otras empresas. Aprendizaje siempre habra” (Anexo E). Al respecto la jefa de RRHH
manifiestalo siguiente: “Contamos con una explanada de las mas grandes del Peru para

temas de desarrollo, capacitacion y formacion académica, también en el Centro Cultural’
46



(Anexo F).

Al ser esta variable importante para los encuestados en el factor de caracteristicas del
trabajo y considerando pertinente la importancia tedrica que estas oportunidades representan
para el alcance de la marca, se recomienda ofrecer mas oportunidades de aprendizaje fuera
de lainstitucion, ya sea en Lima u otras provincias, aprovechar los vinculos y alianzas para
tener mejores oportunidades para los médicos. Estas pueden incluir labores diferentes o
similares por un corto periodo de tiempo, sin que esto excluya que puedan seguir con las

capacitacionesdentro de la ciudadela.

Figura 8: Valoracion de variable “Oportunidades de aprendizaje y acceso a la
formacién de alto nivel”
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c. Variable: Oportunidades para la plenarealizacion de los conocimientos

y habilidades de los trabajadores (aplicar conocimientos).

Esta variable hace referencia a la posibilidad que brinda el puesto de trabajo para la

aplicacion de los conocimientos adquiridos (Hadi & Ahmed, 2018; Hernandez & Marti, 2006).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
de trabajar en una institucion médica (ver Figura 9), la encuesta arroj6é que el 55.5% del total
de la muestra la considera de las mas importantes con respecto al factor del trabajo en una
marca empleadora, esto se ve apoyado en la teoria debido a que El desafio real de la
formacion consiste en lograr que los conocimientos adquiridos se apliquen en el lugar de
trabajo y, en ultima instancia, se traduzcan en resultados. (Broad & Newstrom, 2000). La
funcion de formacion no empieza en el curso y termina en saber, sino que deben percibirse

cambios en sentido positivo en los formandos y su produccion (Broad & Newstrom, 2000).

Los colaboradores cuentan con la oportunidad de aplicar sus conocimientos. Segun el
fundador, “Si, siempre damos espacios y estamos abiertos a escuchar ideas e

implementarlas. Ellos también tienen esa libertad, de hecho, cualquier colaborador” (Anexo
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E). La jefa de RRHH manifiesta que si cuentan con esta variable, ella nos dice, “de repente
por ser una entidaden crecimiento, tengo la libertad de poder generar ideas, generar, de

repente, estrategias, ver oportunidades de mejora esto o lo otro...” (Anexo F).

Al ser esta variable importante para los encuestados en el factor de caracteristicas del
trabajo y considerando pertinente la importancia tedrica que estas oportunidades representan
para el alcance de la marca, se recomienda mantener esta libertad que se da a los
trabajadores para que apliquen sus conocimientos. Para lograr esto se pueden delegar
funciones que no requieran control estricto, asi como crear una suerte de bandeja de
sugerencias por parte de los médicos quienes son los que tratan directamente con los

pacientes.

Figura 9: Valoracion de variable “Oportunidades de aprendizaje y acceso a la
formacién de alto nivel”
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d. Variable: Oportunidades para utilizar la Gltima tecnologia y equipos.

Esta variable hace referencia a la oportunidad que brinda la empresa a sus
trabajadores de poder usar los equipos y softwares mas modernos que existen en el mercado
(Bakanauskiene et al., 2017; Turban, 2001).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decisién de los médicos pediatras
de trabajar en una institucion médica (ver Figura 10), la encuesta arrojé que para el 59.0%
del total de la muestra la considera de las mas importantes con respecto al factor del trabajo
en una marca empleadora, esto se ve apoyado en la teoria debido a que, durante el ultimo
siglo, la tecnologia ha permitido reducir la carga de trabajo, incrementar la productividad y
mejorar nuestras condiciones de vida. Este ha sido un patron histérico que debemos seguir
adelante. (Castell, s.f.).

Los médicos empleados de Vidawasi cuentan con la oportunidad de utilizar alta
calidad en sus estandares de tecnologia tanto en equipos como en infraestructura, ya
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que, como el propio fundador indica: “tenemos todas las oportunidades, depende de los
recursos y sostenibilidad. Vidawasi tiene internet con fibra éptica, central de comunicacién
importante que permite la accesibilidad de la tecnologia que se requiera, propia planta de
transformacién de energia eléctrica; es decir, la transformamos” (ver Anexo E). Asimismo, la
jefa de RRHH indicaque si cuentan con la tecnologia y la infraestructura para albergar varios
residentes o trabajadores. Ella misma indica: “Si, conoceras también antes de que Vidawasi

sea, un hospital iba a ser un hotel” (ver Anexo F).

Al ser esta variable importante para los encuestados en el factor de caracteristicas del
trabajo y considerando pertinente la importancia tedrica que estas oportunidades representan
para el alcance de la marca, se recomienda dos cosas. Primero, respecto a la infraestructura
no hay mucho que recomendar porque ya esta instalada y ademas suele ser una inversion
mas a largo plazo. Segundo, respecto a los equipos tecnoldgicos se recomienda mantener
ese nivel de actualizacion, procurar un sostenible sistema de mantenimiento de equipos y
procurar mantener alianzas estratégicas con las empresas o marcas que comercializan estos

equipos.

Figura 10: Valoracioén de variable “Oportunidades para utilizar la altima tecnologia y
equipos”.
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e. Variable: Un trabajo responsable e intrinsecamente gratificante.

Hace referencia a que el puesto de trabajo debe ser motivador para el empleado,

retandolo y haciendo los logros mas gratificantes (Turban 2001).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
de trabajar en una institucién médica (ver Figura 11), la encuesta arrojé que para el 57.9%
del total de la muestra la considera de las mas importantes con respecto al factor del trabajo
en una marca empleadora, esto se ve apoyado en la teoria debido a que “dentro de las
recompensas no financieras que generan motivacion tenemos al puesto de trabajo desafiante
y retador” (Hijazi etal., 2007).
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Los puestos de trabajo para los médicos en Vidawasi son motivadores y retadores ya
que, segun el fundador, “Vidawasi expresa sus pilares en todo lo que hace. Suefia con dejar
un legado para la humanidad, no nos satisface saber que estamos cargados de buenas
intenciones” (ver Anexo E). El trabajo es muy significativo para todos los colaboradores. Al
respecto la jefa de RRHH también manifiesta: “Se busca pues, trabajar de la mano del amor
y la dignidad que son justamente los dos pilares que dirigen nuestra obra, los dos valores que

mueven a Vidawasi.” (ver Anexo F)

Al ser esta variable importante para los encuestados en el factor de caracteristicas del
trabajo y considerando pertinente la importancia tedrica que estas oportunidades
representan para el alcance de la marca, se recomienda seguir difundiendo esta cultura
corporativa de quererdejar una huella en la sociedad, se pueden hacer reuniones donde se
expongan los casos mas complejos de los pacientes poniendo a prueba los conocimientos de
todo el equipo, generar reuniones de integracién por aniversarios de Vidawasi donde se haga

un storytelling de como nacié vidawasi, entre otras cosas.

Figura 11: Valoracién de variable “Un trabajo responsable e intrinsecamente
gratificante”.
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f. Variable: Flexibilidad y horarios de trabajo equilibrados

Esta variable hace referencia a la posibilidad que se le brinda al trabajador de poder
manejar de alguna manera sus horarios de tal forma que le permita tener un equilibrio entre

su vida laboral y su vida personal (Bakanauskiene et al., 2017; Knox & Freeman, 2006).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decisiéon de los médicos pediatras
detrabajar en una institucién médica (ver Figura 12), la encuesta arroj6 que para el 62.9% del
total de la muestra la considera de las mas importantes con respecto al factor del trabajo en
una marca empleadora, esto se ve apoyado en la teoria debido a que, en diversos paises, se
ha convertido enun problema importante de politica publica lograr una armonia entre el trabajo
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y la vida familiar. (Anker et al., 2003).

Se encontré que estos horarios si se dan. Este aspecto se puede mostrar en la
siguiente declaracién: “Nuestros horarios si son prudentes, desde 8am hasta 5:30 pm
aproximadamente. Todo ello dentro de un espacio prudente, los horarios no son rigidos. Los
sabados son solo hastala una de la tarde, no tenemos una rigidez mayuscula” (ver Anexo E).
Por su parte la jefa de RRHH afirma que si tienen flexibilidad y horarios de trabajo

equilibrados.

Al ser esta variable importante para los encuestados en el factor de caracteristicas del
trabajo y considerando pertinente la importancia tedrica que estas oportunidades representan
para el alcance de la marca, se recomienda dar cierta flexibilidad con los horarios de tal forma
que permita tener un equilibrio entre vida laboral y vida personal, también se recomienda que

generen una estrategia o sistema de cémo cubrir a un médico ausente.

Figura 12: Valoracién de variable “Flexibilidad y horarios de trabajo equilibrados”.
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g. Variable: Alcance internacional de las actividades de la institucion

Esta variable hace referencia a que si la empresa tiene alcance internacional a través

de convenios o pactos en sus operaciones (Bakanauskiene et al., 2017).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
detrabajar en una institucion médica (ver Figura 13), la encuesta arroj6 que para el 56.1% del
total de la muestra la considera de las mas importantes con respecto al factor del trabajo en
una marca empleadora, esto se ve apoyado en la teoria debido a que se puede observar que
los impactos delproceso de globalizacién son transformaciones en la organizacién productiva,
y a largo plazo se podrian alcanzar innovaciones tecnoldgicas que conduzcan a un desarrollo

econdmico constante.(Gonzalez et al., 2015).

Las actividades de Vidawasi si cuentan con un alcance internacional gracias a sus
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sociosestratégicos. En esta medida el fundador comenta que “Tenemos congresos que se
daran en cuidados paliativos, cuidado infantil, etc. Solo es el punto de partida de ese llamado
auspicioso que genera Vidawasi. Y, si no nos conocen, conectan rapidamente por nuestro
concepto unico” (ver Anexo E). la jefa de RRHH de Vidawasi manifiesta que “Si. O sea,
Vidawasi nacio desde afuera...por ahi con los aliados del extranjero a nivel internacional,
tenemos el Hospital Saint Jude de Estados Unidos que es uno de nuestros principales aliados

y principales referentes a nivel internacional” (ver anexo 6).

Al ser esta variable importante para los encuestados en el factor de caracteristicas del
trabajo y considerando pertinente la importancia tedrica que estas oportunidades representan
para el alcance de la marca, se recomienda seguir expandiendo sus contactos internacionales
buscando mas hospitales u organizaciones que estén interesados en la labor social de apoyar
en la salud de nifios peruanos (o de paises en desarrollo). Para esto pueden viajar a ferias
que tratenel tema de labor social en otros paises o también potenciar su difusién en redes

sociales agregando traducciones en otros idiomas de la pagina web de Vidawasi.

Figura 13: Valoracion de variable “Alcance internacional de las actividades de la
institucion”.
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h. Variable: Espiritu de trabajo en equipo como forma de trabajar en la

empresa.

Esta variable hace referencia a que si la cultura organizacional de la empresa contiene
un espiritu de trabajo en equipo en sus trabajadores (Bakanauskiene et al., 2017; Kucherov
& Zavyalova, 2012).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decisiéon de los médicos pediatras

de trabajar en una institucién médica (ver Figura 14), la encuesta arrojo que para el 63.3%

del total de la muestra la considera de las mas importantes con respecto al factor del trabajo

en una marca empleadora, esta idea encuentra respaldo en la teoria, ya que algunos expertos
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sugieren que el compromiso en el trabajo a nivel de equipo puede explicarse mediante un
mecanismo psicoldgico, que se da a través de la transmision emocional o contagio emocional.
Este seria el principal mecanismo que permite la aparicion de estados compartidos, como el

compromiso en el trabajo en equipo. (Acosta et al., 2011).

Respecto al trabajo de equipo como forma de trabajar dentro de vidawasi, el fundador
comenta que “como toda organizacidén existen sus discrepancias, pero siempre es bueno
tener un equipo” (Anexo E). Al igual que el fundador, la jefa de RRHH manifiesta que “si”

(Anexo F) cuentan con esta variable al momento de preguntarle en la entrevista.

Al ser esta variable importante para los encuestados en el factor de caracteristicas del
trabajo y considerando pertinente la importancia tedrica que estas oportunidades representan
para el alcance de la marca, se recomienda reforzar la cultura organizacional de la empresa
con breves reuniones de 20 min semanales o quincenales en donde se deje el mensaje de la
importancia del trabajo en equipo para el éxito de la organizacién, otra medida que se puede
tomar es pegar etiquetas o propagandas con mensajes de trabajar en equipo dentro de las

instalaciones, como puede ser en los comedores, pasadizos hasta en los jardines.

Figura 14: Valoracioén de variable “Espiritu de trabajo en equipo como forma de
trabajar en la empresa”.

283 respuestas

Zb 25 (8.8 %)
0(0 %) 0 (0 %) 2(0.7 %)
0

1 2 3 4

i. Variable: Evaluacion objetiva del desempefio.

Esta variable hace referencia a evaluaciones que sean justas, concretas y medibles

del desempenio de los trabajadores (Gupta et al., 2018; Kucherov & Zavyalova, 2012).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decisiéon de los médicos pediatras
detrabajar en una institucién médica (ver Figura 15), la encuesta arrojoé que para el 56.1% del
total de la muestra la considera de las mas importantes con respecto al factor del trabajo en
una marca empleadora, esto se ve apoyado en la teoria debido a que la evaluacion objetiva

del desempefio ayuda a implantar nuevas politicas de compensacioén, con lo que se mejora
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el desemperio y se refuerza la toma decisiones de ascensos o de ubicacion (Montejo, 2001).

Respecto a las evaluaciones por desempenfo, el fundador comenta que “en este
momento, no se estd dando como una suerte de entregable quincenal o auditoria
propiamente. Lo que se ha dado es un desplazamiento intenso en coordinaciones, vy
obviamente sobre metas que trabajamos, pero valdria la pena también implementarlas” (ver
Anexo E). La jefa de RRHH, al preguntarle si la empresa cuenta con esta variable, dice lo

siguiente: “Como tal, todavia no” (ver Anexo F).

Al ser esta variable importante para los encuestados en el factor de caracteristicas del
trabajo y considerando pertinente la importancia tedrica que estas oportunidades representan
para el alcance de la marca, se recomienda ir implementando sistemas de evaluacion de
desempenio, disefiar indicadores de desempefio simples y sencillos mientras la organizacion
sigaen desarrollo; para mas adelante implementar indicadores mas complejos a medida
crezca la organizacién. Un ejemplo de indicador simple (para la actualidad) puede ser cuantos
pacientes ala semana atiende un médico, mas adelante esto puede pasar a numero de

pacientes por dia (parael futuro).

Figura 15: Valoracion de variable “Evaluacién objetiva del desempeiio”

283 respuestas

0(0%) 2(0.7 %) 1(0.4%)
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A continuacién, se presenta un resumen en forma de tabla presentando todas las
variables de Caracteristicas del trabajo, indicando si estas son implementadas actualmente
por Vidawasi o no y ademas una propuesta de mejora para la organizacion en cada variable
(ver Tabla 6)
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Tabla 6: Variables de Caracteristicas del Trabajo implementadas por Vidawasi

Variable

¢Vidawasi lo

implementa?

Propuesta de mejora

La creencia de que el

Trabajo de la

Inculcar siempre los objetivos en cada actividad,

publicar los resultados y el alcance que se ha tenido

trabajo equilibrados

organizacion es Si ] i
o semestral o anualmente, no solo en numeros, sino
significativo (para la L, .
. también en vidas ayudadas.
sociedad).
Ofrecer mas oportunidades de aprendizaje fuera de
Oportunidades de la institucion, ya sea en Lima u otras provincias,
aprendizaje y acceso a la Si aprovechar los vinculos, alianzas y en especial la
formacion de alto nivel infraestructura para tener mejores oportunidades
para los médicos.
Oportunidades para la
plena realizacion de los Mantener esta libertad para aplicar sus
conocimientos y si conocimientos. Para esto se pueden delegar
habilidades de los funciones, asi como crear una bandeja de
trabajadores (aplicar sugerencias por parte de los médicos
conocimientos)
Respecto a la infraestructura no hay mayor
recomendacion al estar ya instalada y ser una
Oportunidades para . . . .
P P inversion mas a largo plazo. Respecto a los equipos
utilizar la ultima Si - . .
tecnoldgicos se recomienda mantener e incrementar
tecnologia y equipos .
glay equip las alianzas con las marcas
comercializadoras.
Seguir difundiendo la cultura corporativa de querer
. dejar una huella en la sociedad. Hacer reuniones
Un trabajo responsable e J
] donde se expongan los casos mas complejos de los
intrinsecamente Si . . . .
pacientes, generar reuniones de aniversarios de
ratificante . . . .
9 Vidawasi donde se haga un storytelling del origen de
Vidawasi.
Mantener la cultura de flexibilidad y respeto de los
Flexibilidad y horarios de si horarios, también se recomienda generar una
i

estrategia de como cubrir a un médico que por algun

motivo no pueda asistir al trabajo.
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Tabla 6: Variables de Caracteristicas del Trabajo implementadas por Vidawasi a
continuacion)

. s Vidawasi lo .
Variable © Propuesta de mejora
implementa?
Seguir expandiendo sus contactos internacionales
buscando mas organizaciones que estén
Alcance internacional de interesadas en la labor social enfocada en la salud
las actividades de la Si de nifios peruanos.
institucion Pueden viajar a ferias que traten el tema en otros
paises o también potenciar su difusién en redes
sociales.
Esta en Reforzar la cultura organizacional de la empresa
- : con breves reuniones en donde se remarque la
Espiritu de trabajo en proceso por el . ; : oo .
. . importancia del trabajo en equipo; otra medida es
equipo como forma de namero :
. . pegar etiquetas y propagandas dentro de las
trabajar en la empresa reducido de ) . .
. instalaciones con mensajes que
trabajadores. . . .
inculquen el trabajo en equipo.
Implementar sistemas de evaluacion de
desempenio, disefiar indicadores de desempefio
Evaluacién objetiva del No simples y sencillos mientras la organizacion siga en
desempeno desarrollo; para mas adelante implementar
indicadores mas complejos.

1.2.2. Andlisis de las variables de Caracteristicas de la Organizacion:

En esta seccion se desarrollan los resultados del analisis de las variables de las
caracteristicas de la organizacion que la encuesta desarrollada para esta investigacién brindé.

Esasi que las variables contenidas en este factor son:
a. Reputacién de los altos directivos de la institucion
b. Clima organizacional por encima del promedio (comodidad de trabajar en la
institucion)
c. Unafuerte y positiva cultura corporativa (Cultura organizacional potente)

d. Oportunidades para utilizar las competencias de las personas o adquirir

nuevas competencias
e. Relaciones interpersonales positivas dentro de la empresa
f. Liderazgo y posicion en el mercado laboral

g. Historia positiva de la institucion

56



a. Variable: Reputacién de los altos directivos de la institucion

Esta variable fue la mas representativa dentro del factor caracteristicas del trabajo,
comose recuerda esta se refiere especificamente a la reputacion ejecutiva de la organizacion,
ya que hay estudios que demuestran que este es un elemento importante a considerar para

atraer nuevoscandidatos (Cérdoba J & Melina K, 2020).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
de trabajar en una institucion médica (ver Figura 16), es importante resaltar que el 57.6% de
la muestra considera este elemento fundamental (Muy importante y Extremadamente

importante) dentro de la marca empleadora.

Cabe resaltar que en el caso de Vidawasi, hay un gran orgullo por los mayores
representantes. El fundador comenta que “es gente muy correcta, muy honesta. Creo que son
personas que estan a la altura y con la decision genuina de entregar lo mejor de si, un gran
prestigio a lo largo de toda su vida” (ver Anexo E). La jefa de RRHH no realizé comentarios

al respecto.

La preocupacion por la reputacion corporativa ocupa el tercer lugar en la lista de las
principales preocupaciones de los altos ejecutivos empresariales en los ocho paises mas
importantes del mundo, segun los resultados de una encuesta. Se recomienda el consolidar
la reputacion de los actuales altos directivos, poniéndolos dentro de los planes de Marketing,
empleando una estrategia de marca personal, para no solo volver el directorio de Vidawasi
mas poderoso en sus individualidades sino también y por defecto, darle mas poder al prestigio
y la reputacion de Vidawasi como organizacion. Ademas, debe tomarse en consideracién que
la reputacion de la alta gerencia o el CEO se han convertido en un elemento critico del éxito
empresarial, debido a que la reputacion constituye una fuente potencial de ventaja competitiva
para la organizacion (Fombrun & Shanley, 1990). Asi es que, la existencia de buen liderazgo

en la organizacion es positiva para la imagen de la empresa (Lawrence, 2004).

Figura 16: Valoracion de variable “Reputacién de los altos directivos de la instituciéon’

283 respuestas
100
75
50

25

2 (0.7 %) 0 (0 %) 3(1,1%
0

1 2 3 4

57



b. Variable: Clima organizacional por encima del promedio (Comodidad
de trabajar en la institucion)

Esta variable queddé como la segunda en nivel de importancia por parte de los
encuestados en el factor de caracteristicas de la organizacion. Recordemos que esta se
refiere especificamente al qué tan cdmodo se siente el trabajador laborando en esta
organizacion, lo cual a su vez contribuye a la eliminacion del estrés, el clima organizacional
es la opinidn que el empleado se forma de la organizacion (Knox & Freeman, 2006; Ambler
& Barrow, 1996; Caraveo, 2004).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
de trabajar en una institucién médica (ver Figura 17), es importante sefialar que un 56.9% de
la muestra considera este elemento entre los mas fundamentales en una marca empleadora,
Pérez de Maldonado, Maldonado & Bustamante (2006) afirmaron que el analisis del clima
organizacional es una herramienta esencial para comprender las percepciones de los
trabajadores y permitir a la alta direccion tener una vision compartida de la atmdsfera laboral
en la que se realizan las tareas diarias. Ademas, esto les permite disefar planes de accion
que promuevan un mejor desempefo y compromiso de los empleados. Elgegren (2015)
argumenta que las empresas consideran a las personas como uno de sus activos mas
valiosos, lo que justifica la necesidad de contar con herramientas que permitan medir el clima

organizacional de manera periédica. (Elgegren, 2015).

Es preciso resaltar que en el caso de Vidawasi, segun el fundador, se “podria decir
que si, claro que cada organizacion y empresa expresa la suya de mejor manera, pero
considero que si” (ver Anexo E). La jefa de RRHH por su parte considera que el clima laboral
esta dentro de lo normal, dentro del promedio. Ella respondié ante esta pregunta: “Y lo normal”
(ver Anexo F). Sin embargo, se ha de tener en consideracion que el clima organizacional en
Vidawasi no es medido formalmente, los altos ejecutivos se guian en esta parte por la

percepcidon que les generay las vivencias del dia a dia.

Viendo las caracteristicas de esta variable, su importancia para los médicos pediatras
yconsiderando que el clima organizacional es clave debido a que refleja los valores, actitudes
y creencias de los trabajadores, asi mismo, analiza y diagnostica a la organizacion, con el fin
de gestionarla eficientemente. La importancia de enfocar esfuerzos en la gestion y estudio
del clima organizacional radica en la posibilidad de obtener de manera sistematica y cientifica
las opiniones de los trabajadores sobre su entorno laboral y las condiciones de trabajo, lo que
permite disefiar planes enfocados en mejorar los factores negativos detectados que puedan

estar afectando la productividad y compromiso de los empleados, con el objetivo de
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potenciar el capital humano de la organizacion (Calderon, 2017).

Figura 17: Valoracién de variable “Clima organizacional por encima del promedio”

283 respuestas
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c. Variable: Fuerte y positiva cultura corporativa (Cultura organizacional

potente)

Esta variable se posiciona como tercera en nivel de importancia y se refiere
especificamente al bienestar que la marca brinda a sus trabajadores, la sensacion de
satisfaccion que el empleador proporciona mediante la cultura que la misma organizacion
promueve y trabaja, para beneficio del trabajador. Ademas, comprende una cultura
organizacional fuerte y con relaciones positivas entre colaboradores. (Kucherov & Zavyalova,
2012; Ambler & Barrow 1996).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
de trabajar en una institucion médica (ver Figura 18), es pertinente sefialar que el 56.6% del
total de la muestra la considera dentro de los tres elementos mas importantes con respecto
al factor organizacional en una marca empleadora, La teoria sostiene que la cultura
organizacional se relaciona con la percepcion que tienen los empleados acerca de ciertas
caracteristicas de la organizacion, tales como la gestién de conflictos, la actitud hacia la
innovacion y el fomento deltrabajo en equipo. (Hernandez et al., 2003). Ademas, segun Deal
y Kennedy, la cultura organizacional es de vital importancia, pues es la que le da fuerza a la
vida empresarial, (1982). Segun Schein, se busca comprender, identificar y reconocer el nivel
de cultura corporativa a través de diferentes aspectos, como el lenguaje comun, los criterios
de inclusién o exclusion, el poder y la jerarquia, entre otros, para que las organizaciones
puedan anticipar y adaptarse a los cambios del entorno y mejorar su servicio para satisfacer

adecuadamente las demandas. (Schein, 1988)

Es necesario resaltar que con respecto a esta variable en Vidawasi, encontramos que

la cultura es muy fuerte e identifica a cada vidawasino. Como el fundador menciond, “nifios
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de la mano de sus madres es muy tierno, para nosotros justifica todo, ver esos nifios andinos
mirandolos y viendo que tienen una oportunidad de tratar a sus hijos es una experiencia
extrema” (ver Anexo E). Al respecto la jefa de RRHH manifiesta ampliamente el sentido de
pertenencia (como una familia) que tienen los miembros de vidawasi. Manifiesta también:
“Este amor un poco paternal o maternal de sentir que Vidawasi es tu obra. O es como tu bebé
que tu tienes que cuidarlo y todos juntos construir lo que Vidawasi va a ser en un futuro” (ver
Anexo F)

Figura 18: Valoracién de variable “Fuerte y positiva cultura corporativa”
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Al ser esta variable tan importante para los encuestados en el factor de caracteristicas
de la organizacion y considerando pertinente la importancia tedrica que la cultura
organizacional representa en el trato de la organizacion para con sus trabajadores teniendo
en cuenta que la buena gestion de este aspecto representa el bienestar que la marca les
termina brindando lo cual puede reflejarse finalmente en una mejora en la propuesta de valor
de la organizacion. Se recomienda impulsar mas este sentido de familia que la alta direccion
menciona, para que este concepto no solo se quede dentro de Vidawasi, sino también se

proyecte hacia el exterior, generando asi un mayor atractivo ante futuros trabajadores.

d. Variable: Oportunidades para utilizar las competencias de las personas

o adquirir nuevas competencias

Esta variable ocupa el cuarto puesto en nivel de representatividad y se refiere
especificamente al hecho de aplicar los conocimientos adquiridos, tener la posibilidad de
ensefar lo aprendido y adquirir nuevos conocimientos de los comparieros a través de este

compartir de informacién (Berthon, 2005).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decisiéon de los médicos pediatras
de trabajar en una institucién médica (ver Figura 19), es pertinente sefalar que el 56.2% de

la muestra considera esta variable muy importante dentro de una marca empleadora de los
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cuales se encuentra incluido un 27.9% de encuestados sefialdndola como un elemento
extremadamente importante dentro de la misma. Ademas, el explicar al grupo ideas propias,
lleva a que estas sean mas concretas y precisas. Este ambiente social pone a los
trabajadores en situaciones dondepueden compartir ideas, experiencias y puntos de vista. La
teoria también ofrece una serie de factores fundamentales para fomentar el aprendizaje en
equipo, entre ellos, la dependencia mutua positiva, la comunicacion activa, la participacion

individual y las habilidades personales y colectivas. (Lucero, 2003)

Cabe resaltar que en este caso en Vidawasi, en palabras del fundador, “eso siempre
lo tienen a la mano, Vidawasi es un espacio grande y lleno de personas con diferentes
conocimientos. Claro que las hay” (ver Anexo E). La jefa de RRHH al igual que el fundador
comenta que si cuentan con estas oportunidades. No obstante, se debe tener en cuenta que
el personal médico en Vidawasi es pequefio en la actualidad por lo que el crear estos espacios
de aprendizaje no resulta tan complejo, sin embargo, con vista hacia el futuro, se deben crear
espacios intencionales donde estas interacciones puedan darse de la misma manera con un

grupomas grande de profesionales.

Al comprender la importancia de esta caracteristica para los encuestados dentro del
contexto organizacional, y teniendo en cuenta que algunos de los beneficios asociados a esta
variable incluyen la valoracion del conocimiento de los demas miembros del equipo, la
exposicion a diferentes temas y la adquisiciéon de nueva informacion, y la promocion del
desarrollo del pensamiento critico, entre otros. Debido a lo anteriormente mencionado se
sugiere respecto a esta variable el incentivar y facilitar espacios donde se pueda dar este
intercambio de experiencias e informacion, buscando que se mantenga esta practica con
miras a un futuro donde se tendra que manejar un Staff mayor de médicos, esto con la

finalidad de mantener y motivar el trabajo grupal y la integracion entre los trabajadores.

Figura 19: Valoracion de variable “Oportunidades para utilizar las competencias de
las personas o adquirir nuevas competencias”
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e. Variable: Relaciones interpersonales positivas dentro de la empresa

Esta variable se queda con el quinto puesto de relevancia dentro del presente factor y
se refiere especificamente a la existencia de buenas relaciones interpersonales con los
demas compafieros de la organizacién, las cuales van de la mano con una cultura informal y
amistosa (Berthon et al., 2005; Knox & Freeman 2006).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
de trabajar en una institucién médica (ver Figura 20), es pertinente resaltar que, asi como la
anteriorvariable un 56.2% de la muestra la considera como un elemento fundamental dentro
de una marca empleadora, sin embargo, en este caso solo 27.2% la considera
extremadamente importante dentro de una marca empleadora. La causa de esta
caracteristica podria explicarse debido a que la satisfaccién laboral, es un estado emocional
positivo que resulta de la percepcién de la experiencia laboral de un trabajador y tiene
multiples factores que lo influyen. Afos de investigaciones sobre el tema han revelado una
variedad de factores, entre ellos, la relacion interpersonal con colegas y superiores. (Luthans,
2008; Locke, 1976). No obstante, la teoria de la satisfaccion de Herzberg, que es una de las
teorias mas destacadas en el ambito de lasatisfaccion laboral, considera que las relaciones
interpersonales con los supervisores y colegas se clasifican como factores que contribuyen a
generar insatisfaccion laboral, pero que tienen un impacto limitado en producir satisfaccion

laboral en los trabajadores. (Luthans, 2008).

Cabe mencionar que en caso de Vidawasi, con respecto a esta variable, se identificd
quedesde la mirada del fundador las relaciones si son positivas dentro de la empresa.
“Considero que si” (ver Anexo E). La Jefa de RRHH indica, respecto a estas relaciones, que
“ellos lo manifiestan también y se nota en sus acciones y en todo el amor y compromiso que

tienen hasta el dia de hoy, durante todos esos afios que se conocen” (ver Anexo F).

La relevancia que los encuestados otorgan a las relaciones interpersonales en el factor
organizacional se sustenta en investigaciones recientes, como la de Edwards y Cable (2009),
donde se encontré que la confianza en estas relaciones tiene una influencia positiva y
significativa en la satisfaccion laboral. Ademas, la teoria de la Auto-Determinacion de Ryan y
Deci sobre la motivacion intrinseca (Deci & Ryan, 2008) sefiala que las relaciones
interpersonales significativas satisfacen una necesidad psicolégica basica y, por tanto,
generan motivacion intrinseca y satisfaccion en las personas. Es por esto que se recomienda
continuar con la construccién y preocupacion que la alta direccién mostrd por las relaciones
interpersonales en Vidawasi, asi como ir planteando nuevas estrategias para poder controlar

esteaspecto conforme la organizacién siga creciendo en personal.
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Figura 20: Valoracién de variable “Relaciones interpersonales positivas dentro de la
empresa”
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f. Variable: Liderazgo y posicion en el mercado laboral

Esta variable queda en la penultima posicién y se refiere especificamente a la imagen

que tiene la empresa en el mercado laboral.

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
de trabajar en una institucién médica (ver Figura 21), es necesario resaltar que solo un 54.8%
de la muestra lo considera como un elemento fundamental dentro de una marca empleadora.
Es relevante precisar que en el caso de Vidawasi, el fundador comenta que “Vidawasi no
genera ingresos para actividad empresarial, somos sociales. para quien busca algo mas.
Dificilmente un corporativo podra dar una oportunidad de visibilizacion, realizacién, aporte
extremo al pais, intercambio con las fuerzas aliadas al mundo” (ver Anexo E). La jefa de
RRHH, por su parte, indica “Nosotros no tenemos competencia directa. Porque somos la
primera ciudadela pediatricaen Latinoamérica. Pero si lo comparamos con otras fundaciones,

otras ONG’s todavia no alcanzamos esa posicion” (ver Anexo F).

Considerando esta como una de las variables del factor organizacional con menor
relevancia y considerando la condicion actual de esta variable en Vidawasi, se considera
necesario el impulsar la marca Vidawasi, que a pesar de que, ya es bastante conocida por el
marketing y apoyo recibido por instituciones prestigiosas, aun por el poco tiempo en la
industria, no tiene un nombre ganado. Por lo que valdria la pena impulsar su valor agregado
de ser la primera ciudadela pediatrica en Latinoamérica, lo cual le generaria mayor visibilidad
no solo entre sus competidores, sino también en el publico en general, ademas que la

posiciona como un caso particular y unico en su industria.
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Figura 21: Valoracién de variable “Liderazgo y posicion en el mercado laboral”
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g. Variable: Historia positiva de la institucion

Esta variable fue la menos representativa dentro de este factor y se refiere
especificamente al pasado positivo de la organizacién, la buena imagen corporativa que estos
llegan a alcanzar termina atrayendo futuros y actuales candidatos (Bakanauskiene et al.,
2017).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decisiéon de los médicos pediatras
de trabajar en una institucion médica (ver Figura 22), es relevante mencionar que tan solo un
53% de la muestra considera que este elemento es fundamental dentro de la marca
empleadora. Es importante mencionar que en el caso de Vidawasi, el fundador comenta que
“en valores, nos esforzamos permanentemente para poder generar una expresion sincera de
lo que es solidaridad, caridad, responsabilidad, transparencia y lealtad con la sociedad, con
nuestro publico objetivo, entre otros” (ver Anexo E). Respecto a la marca que esta creando
el fundador de vidawasi, lajefa de RRHH nos comenta que “hay personas que estan anos, 16

afios trabajando con el doctor.Eh yo creo que el principal motivo esta dentro” (ver Anexo F).

Teniendo en cuenta que esta variable es la de menor importancia para los encuestados
en el factor de caracteristicas de la organizacion y teniendo presente que en la organizacion
existe un pasado positivo por la historia de cdmo surge Vidawasi. Se recomienda mantener
esta imagen positiva limpia y buscar ser lo mas transparente posible, pues al ser una
organizacion que recibe apoyo de muchas fuentes, es mas facil caer en controversias que

puedan dafar esta variable dentro de su marca empleadora
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Figura 22: Valoracién de variable “Historia positiva de la instituciéon”
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A continuacién, se presenta un resumen en forma de tabla presentando todas las
variables de Caracteristicas de la organizacion, indicando si estas son implementadas
actualmente por Vidawasi o no y ademas una propuesta de mejora para la organizaciéon en

cada variable (ver Tabla 7).

Tabla 7: Variables de Caracteristicas de la organizacion implementadas por Vidawasi

¢Vidawasi lo

Variable implementa?

Propuesta de mejora

Se recomienda el consolidar la

reputacion de los actuales altos

Si directivos, poniéndolos dentro de los

planes de Marketing y empleando una
estrategia de marca personal

Reputacion de los altos
directivos de la institucion

Juntar mas esfuerzos en la gestion y el
estudio del clima organizacional a fin
de desarrollar planes que se enfoquen
No de manera prioritaria en mejorar los
factores negativos detectadosque
puedan estar afectando la
productividad y el compromiso.

Clima organizacional por
encimadel promedio
(comodidad detrabajar en la
institucion)

Impulsar mas este sentido de familia
que la alta direccion menciona, para
Una fuerte y positiva cultura que este concepto no solo se quede
corporativa (Cultura Si dentro de Vidawasi, sino también se
organizacional potente) proyecte hacia el exterior, generando
asi un mayor atractivo ante futuros
trabajadores
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Tabla 7: Variables de Caracteristicas de la organizacion implementadas por Vidawasi
(continuacion)

¢Vidawasi lo

Variable implementa?

Propuesta de mejora

Incentivar y facilitar espacios donde se
pueda dar este intercambio de
experiencias e informacion, buscando que
se mantenga esta practica pero a mayor

Si escala, con miras a un futuro donde se
tendra que manejar un Staff mayor de
médicos, esto con la finalidad de
mantener y motivar el trabajo grupal y la
integracion entre los trabajadores

Oportunidades para utilizar las
competencias de las personas
o adquirir nuevas
competencias

Se recomienda continuar con la
construccion y preocupacién que la alta
direccion mostré por las relaciones
Si interpersonales en Vidawasi, asi como ir
planteando nuevas estrategias para poder
controlar este aspecto conforme la
organizacion siga creciendo en personal.

Relaciones interpersonales
positivas dentro de la empresa

Impulsar su valor agregado de ser la
primera ciudadela pediatrica en
Latinoamérica, lo cual le generaria mayor
No visibilidad no solo entre sus competidores,
sino también en el publico en general,
ademas que la posiciona como un caso
particular y Unico en su industria.

Liderazgo y posicion en el
mercado laboral

Se recomienda mantener esta imagen
positiva limpia y buscar ser lo mas
transparente posible, pues al ser una
Si organizacion que recibe apoyo de muchas
fuentes, es mas facil caer en
controversias que puedan dafar esta
variable dentro de su marca empleadora.

Historia positiva de la
institucion

1.2.3. Andlisis de las variables de Caracteristicas Profesionales

En esta seccidon se desarrollan los resultados del analisis de las variables de las
caracteristicas profesionales que la encuesta desarrollada para esta investigacion brindo. Es

asi que las variables contenidas en este factor son:
a. Oportunidades para el desarrollo profesional y personal
b. Oportunidades profesionales de promocién y rotacion
c. Una atractivo y personalizado paquete de beneficios
d. Reputacién de la organizacion

e. Lareputacion de la organizaciéon como empleador en términos legales laborales
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f. Garantias de empleo estable
g. Pago por encima del mercado
a. Variable: Oportunidades para el desarrollo profesional y personal

Esta variable se refiere especificamente a los beneficios que la organizacion pueda
brindarles a sus colaboradores, en relacion a estudios, planes de desarrollo en pro de su

desarrollo profesional y personal (Tanwar & Prasad, 2016; Montoya, 2008).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
de trabajar en una institucion médica (ver Figura 23), la encuesta arrojoé que para el 63.6%
del total de la muestra la considera la mas importante con respecto al factor profesional en
una marca empleadora, esto se ve apoyado en la teoria debido a que “el desarrollo profesional
de las personas puede conseguir que los empleados se involucren en la empresa y generen
ventajas competitivas que ayuden a ganar mercado o empezar en nuevos negocios”
(Fernandez N, 2002, p.87).

Con respecto a esta variable en Vidawasi, encontramos que existen oportunidades
para crecer, pero pueden ser mejores. En palabras del fundador, “en lo profesional considero
que posteriormente podemos ofrecerles mejores puestos, pero claro, siempre hay un techo
por lo mismo que no pertenecemos a otros rubros mas laureados. Y en lo personal, siempre
se llevan algo valioso por la experiencia” (ver Anexo E). Al respecto la jefa de RRHH

manifiesta que si cuentan con ello.

Al ser esta variable tan importante para los encuestados en el factor de caracteristicas
profesionales y considerando pertinente la importancia teérica que estas oportunidades
representan para el alcance de la marca, se recomienda adicionar mayores y mejores

incentivos de carrera para que la oferta pueda ser mas atractiva y tangible.

Figura 23: Valoracion de variable “Oportunidades para el desarrollo profesional
y personal”.
283 respuestas

150

100

50

0 (0%) 1(0.4%) 1 (0.4%) 19 (6.7%)
0
1 2 3 4 5 6 7
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b. Variable: Oportunidades profesionales de promocién y rotacion

Esta variable se refiere especificamente a la posibilidad que la organizacion da a los

médicos de poder rotar en distintas areas o puestos (Berthon, 2005; Knox & Freeman, 2006)

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
de trabajar en una institucién médica (ver Figura 24), la encuesta arrojé que para el 56.3%
del total de la muestra la considera importante con respecto al factor profesional en una marca
empleadora, esto se ve apoyado en la teoria debido a que “las empresas deben favorecer la
formacion técnica que proporcione a los empleados habilidades que les permitan realizar una
diversidad de tareas y posibiliten la rotacion entre los diferentes puestos existentes y los
nuevos que se puedan crear’(Fernandez N, 2002, p.86). Ademas “Esto puede conseguir que
los empleados se involucren en la empresa y generen ventajas competitivas que ayuden a

ganar mercado o0 empezar en nuevos negocios” (Fernandez N, 2002, p.87).

Con respecto a esta variable en Vidawasi, encontramos que si existen estas
oportunidades. El fundador cuenta que “actualmente, van a iniciarse nuestras rotaciones con
nuestros aliados histéricos locales y en el Hospital del Nifo, y la Cayetano, iran los que
hacen su especialidad. Este programa se inicia a partir de agosto, septiembre, y creo que
sera util” (ver Anexo E). Al respecto, la jefa de RRHH comenta que si cuentan con esta

variable y que a futurola van a aplicar mas.

Esta variable es muy importante para la mayoria de encuestados en este factor y
tambiénde acuerdo a la teoria. Por ende, se recomienda que las rotaciones tengan una mayor
duracién, aproximadamente cada 2 o 3 meses, pero que sigan siendo excluyentes del staff

actual.

Figura 24: Valoracion de variable “Oportunidades profesionales de promocién y
rotacion”.

283 respuestas
100
75
50

25

. 24 (8 5%)
0(0%) 1 (0.4%) 3(1.1%)
0

1 2 3 4
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c. Variable: Un atractivo y personalizado paquete de beneficios

Esta variable se refiere especificamente a las remuneraciones y beneficios extras que
puedan recibir los pediatras (Bodderas et al., 2011; Kucherov & Zavyalova, 2012;

Bakanauskiene, et al., 2017).

La encuesta arrojo (ver figura 25) que para el 57.6% del total de la muestra la
considera muy importante con respecto al factor profesional en una marca empleadora, esto
se ve apoyado en la teoria debido a que “el trabajo y la salud son dos factores muy
importantes en la vida del individuo y que influyen en el nivel de satisfaccion laboral y vital’
(Garcia M, 2004, p.217). Ademas, se sabe que “estos beneficios son privados, puesto que
incrementan la utilidad o bienestar del individuo, pero también pueden generar beneficios no

monetarios externos” (Garcia M, 2004, p.218).

Encontramos que no existen estos beneficios como tal, ya que son beneficios
comunes que se brindan, y que toda organizacion debe tener. El fundador dice “tenemos un
centro cultural que nos permite organizar eventos, y queremos explotarlo para la
sostenibilidad y entrenamiento de los nuestros” (ver Anexo E). Por otra parte, la jefa de RRHH
indica que brindan todos los beneficios de acuerdo a ley, no obstante, no brindan beneficios
adicionales a ellos. Ella manifiesta: “no, lo normal, vacaciones, respeto de los horarios de

trabajo, pero algo estructurado como beneficios adicionales no hay” (ver Anexo F).

Esta variable es muy importante para la mayoria de encuestados en este factor y
también de acuerdo a la teoria. Por ello, se recomienda, tener beneficios adicionales a los
que ya se tienen, incluso permitiendo el uso de los propios espacios de la organizacion para
distintos eventos con los pediatras. Estos no deben ser necesariamente econdmicos, pero
deben significar un adicional para los pediatras, algo muy valioso. La ciudadela tiene espacio
suficiente para realizar actividades que puedan enriquecer la labor de cada pediatra. Una
propuesta es la de otorgar facilidades para el colaborador y su familia el poder realizar viajes

con gastos incluidos.

Figura 25: Valoracion de variable “Un atractivo y personalizado paquete de
beneficios”.

283 respuestas

150
100

50

Q (0%) 3 (1.1%) 2 (0.7%)

1 2 3
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e. Variable: Reputacion de la organizacion

Esta variable se refiere especificamente al reconocimiento de la organizacion por sus

buenos productos o servicios de calidad (Bodderas et al., 2011)

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
de trabajar en una institucién médica (ver Figura 26), la encuesta arrojé que para el 60.4%
del total de la muestra la considera dentro de los tres elementos mas importantes con respecto
al factor profesional en una marca empleadora, esto se ve apoyado en la teoria debido a que
si se tiene una gran reputacién influira positivamente en los aspectos financieros de una

organizacion (Alloza et al., 2013).

Con respecto a esta variable en Vidawasi, encontramos que si cuenta con una buena
reputacion, la cual esta representada tanto en todos sus aliados. El fundador comenta que
“Vidawasi tiene mas de 100 organizaciones adscritas, desde organismos internacionales,
hospitales mas grandes del mundo, entes rectores de la salud de nuestro pais, mejores
universidades del mundo como Yale, mejores universidades del pais” (ver Anexo E). Al
respecto, la jefa de RRHH también hace énfasis en las relaciones: “Por ejemplo, la
Universidad Cayetano Heredia es uno de nuestros aliados, de nuestros aliados estratégicos

en esta zona y en toda la parte salud” (Anexo F).

Esta variable es muy importante para la mayoria de encuestados en este factor y
tambiénde acuerdo a la teoria. Por ello, se recomienda mantener las alianzas con las que
cuentan, y apoyarse en ellas en beneficio no solo de la organizacion, sino también de los
médicos. Beneficios directos que puedan incentivarlos. Para mantenerlas, se recomienda
tener eventos anuales o semestrales de conexién entre ellas, y publicacion de resultados de
Vidawasi. De esta manera, cada aliado sabra lo que hace Vidawasi en tal periodo y quiénes

lo acompafian.

Figura 26: Valoracion de variable “Reputacién de la institucion”.

283 respuestas

100

e (29.7%)

50

25

0 (0%) 0 (0%) 4(1.4%)
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f. Variable: Lareputacién de laorganizacion como empleador en términos

legales laborales

Esta variable se refiere especificamente a la reputacion de la organizacién como
marca, actividades en la sociedad y reconocimiento (Turban, 2001; Knox & Freeman, 2006;
Bodderas et al., 2011; Kucherov & Zavyalova, 2012).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
de trabajar en una institucién médica (ver Figura 27), la encuesta arrojé que para el 61.5%
del total de la muestra la considera dentro de los tres elementos mas importantes con respecto
al factor profesional en una marca empleadora, esto se ve apoyado en la teoria debido a que
la reputacidnes una caracteristica muy importante en la estrategia de cualquier organizacion

actualmente, tiene un valor estratégico y de sostenibilidad (Carrié M, 2013).

Con respecto a esta variable, Vidawasi ha sabido darse a conocer con los afos y su
reputacién ahora es a nivel nacional. El fundador comenta que “es algo que se ha dado a
conocer mas y mejor” (ver Anexo E). También, la jefa de RRHH indica que si cuentan con

una buena reputacién, que no son tan famosos aun pero que si son conocidos.

Esta variable es muy importante para la mayoria de encuestados en este factor y
también de acuerdo a la teoria. Por ello, se recomienda seguir con las actividades que suelen
realizar en medios, y de a pocos afianzarse en el pensamiento de las mejores instituciones.
Sera crucial contratar un equipo de medios y redes para esta labor, y que sean la imagen de
la organizacion, tanto como reporte de sus actividades, como afianzar y construir nuevas

alianzas.

Figura 27: Valoracion de variable “La reputacion de la organizacion como empleador
en términos laborales”.

283 respuestas

150

100

58
(20.5%)

50

0 (0%) 1 (0.4%) 1 (0.4%)

1 2 3 4 5 6 7
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g. Variable: Garantias de empleo estable

Esta variable se refiere especificamente a la seguridad laboral (Miguélez, Prieto, 2008;
Turban, 2001).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
de trabajar en una institucién médica (ver Figura 28), la encuesta arrojé que para el 54.4%
del total de la muestra la considera importante con respecto al factor profesional en una marca
empleadora, esto se ve apoyado en la teoria debido a que “el trabajo es importante en la
sociedad actual no soélo por su naturaleza econdémica sino también por su naturaleza

integradora en los terrenos social, politico y cultural” (Manzanera — Roman et al., 2016, p.19).

Con respecto a esta variable en Vidawasi, encontramos que si hay una seguridad de
empleo siempre y cuando cumplan con los requisitos que se requieren y muestran un buen
desempeno. El fundador comenta que “si reunen los requisitos de valores, actividades y
actitud, los queremos para siempre. Si, yo creo que si” (ver Anexo E). Es decir, todos los que
estén calificados y con motivacion de quedarse, eventualmente lo haran. La Jefa de RRHH

manifiesta que, dado que hay mayor demanda, si ofrecen garantias de un empleo estable.

Esta variable es muy importante para la mayoria de encuestados en este factor y
también de acuerdo a la teoria. Por ello, se recomienda continuar con la buena seleccion de
perfiles y apoyarse en los beneficios para poder retenerlos un mayor tiempo. También tener
en cuenta la situacién econémica de la organizacion para que se mantenga atractiva la parte

econdmica y asi se puede garantizar su estadia.

Figura 28: Valoracion de variable “Garantias de empleo estable”.

283 respuestas

100
99 (35%)

90

75 (31.8%)

64

50 {22.6%)

25

0 (0%) 0 (0%) 4 (1.4%)

1 2 3 4 5 6 7

72



h. Variable: Pago por encima del mercado

Esta variable se refiere especificamente a un pago por encima del promedio de otros

centros médicos (Berthon, 2005. Bakanauskiene et al., 2017).

Al consultar por la influencia de esta variable en la decision de los médicos pediatras
de trabajar en una institucién meédica (ver Figura 29), la encuesta arrojoé que para el 20.4%
del total de la muestra la considera la de menor importancia con respecto al factor profesional

en una marca empleadora.

Con respecto a esta variable en Vidawasi, encontramos que no cubre esta necesidad
por completo. El fundador comenta que “dificilmente podemos competir econémicamente
contra otros empleos mas asalariados” (ver Anexo E). La jefa de RRHH manifiesta que “las
organizaciones de este tipo (ONG) no suelen competir a nivel de sueldo” (Anexo F). Ademas,
percibe que el salario que ellos ofrecen es el mismo 0 menos del que se paga en el mercado

laboral.

Si bien esta variable no es importante para la mayoria de encuestados en este factor,
silo es de acuerdo a la teoria y ademas no es una variable que Vidawasi la cubra por completo.
Sin embargo, se recomendaria estar al tanto de la remuneracién promedio en otros centros
con fines similares, para tenerlos en cuenta al momento del reclutamiento y seleccion. De
esta manera Vidawasi puede actualizarse en el mercado por si existen alzas o bajas en cuanto

a remuneraciones.

Figura 29: Valoracion de variable “Pago por encima del mercado”

283 respuestas

150

142
{50.2%)
100
50
1 (0.4%) 1 (0.4%) 4(1.4%)
0
1 2 3 4

A continuacién, se presenta un resumen en forma de tabla presentando todas las
variables de Caracteristicas profesionales, indicando si estas son implementadas
actualmente por Vidawasi o no y ademas una propuesta de mejora para la organizacion en

cada variable (ver Tabla 8).
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Tabla 8: Variables de las Caracteristicas profesionales implementadas por Vidawasi

Variable

Oportunidades para el

¢Vidawasi lo .
Propuesta de mejora
implementa?

desarrollo profesional y

personal

No

Adicionar mayores y mejores incentivos
decarrera para que la oferta pueda ser

mas atractiva y tangible

Oportunidades profesionales

de promocién y rotacién

Si

Las rotaciones tengan una mayor
duracién,aproximadamente cada 2 o0 3
meses, pero que sigan siendo

excluyentes del staff actual.

Un atractivo y personalizado

paquete de beneficios

No

Tener beneficios adicionales a los que
ya setienen, incluso permitiendo el uso

de los propios espacios de la
organizacién para distintos eventos con
los pediatras. Una propuesta es la de
otorgar facilidades para elcolaborador y
su familia el poder realizar viajes con

gastos incluidos.

Reputacion de la organizacion

Si

Tener eventos anuales o semestrales
de conexioén entre ellas, y publicacién de
resultados de Vidawasi. De esta
manera, cada aliado sabra lo que hace
Vidawasi en tal periodo y quiénes lo

acompanan.

La reputacion de la
organizacion como empleador

en términos

legales laborales

Si

Seguir con las actividades que suelen
realizar en medios, y de a pocos
afianzarse en el pensamiento de las
mejores instituciones. Sera crucial
contratar un equipo de medios y redes
para esta labor, y que sean la imagen
de la organizacion, tanto como reporte
de sus actividades, como afianzar y

construir nuevas alianzas.
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Tabla 8: Variables de las Caracteristicas profesionales implementadas por Vidawasi

(continuacion)

Continuar con la buena seleccion de
perfilesy apoyarse en los beneficios para
poder retenerlos un mayor tiempo.
Garantias de empleo estable Si También tener en cuenta la situacion
econdmica de la organizacién para que
se mantenga atractivala parte econdmica

y asi se puede garantizar su estadia.

Estar al tanto de la remuneracion
promedio en otros centros con fines
similares, para tenerlos en cuenta al
_ momento del reclutamiento y seleccion.
Pago por encima del mercado No _ _
De esta manera Vidawasi puede
actualizarse en el mercadopor si existen
alzas o bajas en cuanto a

remuneraciones.
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CONCLUSIONES

Con relacion al objetivo general de la presente investigacion se llega a la conclusion
de que el mejorar la marca empleadora como una estrategia en la organizacion para atraer
nuevo talento tendra efectividad siempre y cuando esta tenga en cuenta y ofrezca beneficios
diferenciales y atractivos en el mercado laboral al cual se dirige y que estas intenciones sean
comunicadas de forma efectiva. Volviéndose asi Vidawasi una organizacién atractiva y
valorada para trabajar por parte de los médicos pediatras, logrando con esto que la
organizacion sea la primera opcion para futuros aspirantes al momento de elegir un lugar de
trabajo. La marca empleadora como estrategia lograra su objetivo en la medida que ésta se
comunique y cumpla con los distintos beneficios que ofrece al mercado laboral al cual se
dirige.

En cuanto al primer objetivo especifico, se analizé la propuesta de modelo de atributos
de marca empleadora Martinez-Hague, el mismo que presentaba 26 variables agrupadas en
4 factores. No obstante, mediante la realizacion del analisis factorial, éste resultdé en la
eliminacion de tres variables de la propuesta original de atributos por tener cargas similares
en mas de un factor dejando asi un modelo final con 23 variables. Las cuales, ademas, luego
del analisis realizado fueron reordenadas en 3 factores: Caracteristicas del trabajo,
Caracteristicas organizacionales y Caracteristicas profesionales. Finalmente, este modelo
modificado por el analisis factorial exploratorio es el que se utilizé para los demas objetivos

especificos de la presente investigacion.

Respecto al segundo objetivo especifico, primero nos encontramos con las
conclusiones del analisis factorial exploratorio el cual nos arroja como factor de mayor
correlacion (por amplia diferencia en contraste con los otros dos factores) a “Caracteristicas
del Trabajo”; siendoasi éste el mas relevante estadisticamente. En segundo lugar, otra
conclusién importante es que de todas las variables especificas que reflejan una correlacién
con las variables de interés, tres fueron las mas correlacionadas y coincidentemente estas
tres se encuentran dentro del factor de “Caracteristicas del Trabajo”. Estas tres variables son
a) la creencia de que el trabajo de la organizacién es significativo (para la sociedad), b)
oportunidades para utilizar la ultima tecnologia y equipos; y c) flexibilidad y horarios de trabajo
equilibrados. Por otro lado, tomandoen cuenta los resultados de las encuestas, vemos que
en lineas generales los doctores evalian de manera similar a todas las variables;
agrupandose la mayoria de sus respuestas en “muy importante” y “extremadamente
importante”. Es decir que las variables propuestas inicialmente por la propuesta de factores

de Marca Empleadora son relevantes para los médicos en la vida real.

Asimismo, cabe notar que Vidawasi cuenta con casi todas estas variables importantes
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para los médicos ya implementadas; y que la razén por la cual hay algunas variables que aun
no estan implementadas es principalmente porque es una organizacion que tiene muy poco
tiempo de vida y que al dia de hoy esta en crecimiento tanto de tamafio como de complejidad;
por lo cual aun no amerita implementar alguna de ellas (por ejemplo “atractivo y
personalizado paquete de beneficios”). La Unica excepcion es la variable de “pago por encima
del mercado” la cual no se va implementar por la naturaleza propia de una organizacion sin
fines de lucro que nocompite a nivel salarial con el resto del mercado (clinicas privadas, por
ejemplo). En pocas palabras, Vidawasi si cuenta con los atributos de marca empleadora que
la hacen atractiva para los médicos, y en el caso de que no cuente con alguno es porque esta

en proceso de crecimiento e implementara a futuro estos atributos.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se determind que la propuesta de la
organizaciénVidawasi estaba basada en la experiencia y consecucion de objetivos. La ONG
recluta médicos y voluntarios con el fin de disminuir la brecha médica en provincia y permitir
el acceso a servicio médico para familiares que antes no la tenian. Por ello, buscan que sus
colaboradores tengan ese interés y don de ayudar, a cambio generan toda la experiencia
dentro de la ciudadela:actividades, recreacion, interaccion, etc. Ellos estan conscientes de
que no pueden competir por salarios en el mercado, es por eso que atraen personal por la
experiencia que puedan vivir. Esto se conecta mucho al cuarto objetivo, ya que se determiné
que gran parte de los médicos pediatras tienen interés en la remuneraciéon econdmica, es un
gran pilar para desempefiar su trabajo. Esto difiere mucho con lo que ofrece Vidawasi, si bien
la remuneracion no es mala, no compite y nunca lo hara con los grandes salarios de la capital
u otras instituciones (sector privado). Sin embargo, algo por lo que se destaca Vidawasi a
comparacion de otras institucioneses por la gran reputacién que ha conseguido en estos
afios, tiene mucho reconocimiento a nivel nacional y también internacional, esto ayuda a que

muchos médicos puedan estar interesados, y genera se queden por mucho mas tiempo.

Por ultimo, tratando de extrapolar los hallazgos encontrados en esta investigacion para
que de esta forma otros sectores y altas direcciones puedan nutrirse de los aprendizajes aqui
encontrados, podemos resaltar como primer punto, la importancia que se le debe atribuir a
los colaboradores de una empresa, pues no basta con conseguir a los mejores profesionales,
sino también, mantenerlos, generando una relacion estrecha, prospera y de beneficio mutuo
entre los colaboradores y la organizacion. Ademas de esta forma, se facilita el proceso de
reclutamiento yseleccion, ya que cada vez mas colaboradores capacitados y experimentados
mostraran interésen una organizacion que muestre estas facultades. Por otro lado, resaltar
los avances en la ciencia de la gestion que se han venido desarrollando en los ultimos
afios con respecto a la marca empleadora en todo tipo de empresas, encabezando el sector

privado, siguiendo la misma tendencia el sector social y siguiendo poco a poco también el
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sector publico. Una tendencia que claramente senala lo fundamental de desarrollar un
marketing interno y externo con respecto a los profesionales que se busca atraer y mantener.
Ya que este tipo de practicas han demostrado dar como resultado grandes ventajas

competitivas en diferentes sectores y distintas industrias.
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ANEXOS

ANEXO A: Cuestionario de Marca empleadora (Atributos

organizacionales mas valorados)

Cuestionario: Marca empleadora (Atributos organizacionales mas valorados)

Estimado(a) colaborador(a), el presente cuestionario forma parte de una investigacion
académica de Gestion empresarial de la Pontificia Universidad Catodlica del Peru. El objetivo
de la investigacion es analizar e identificar los atributos organizacionales que atraen a
doctores pediatras a trabajar en un Centrode salud en particular. El tiempo aproximado de
duracién del cuestionario es de 7 a 10 minutos. Te recordamos que la informacion recogida a
través de este cuestionario se mantendra en confidencialidad y que al completar esta
encuesta se acepta que los datos se usaran con fines exclusivamente académicos.

Agradecemos tu participacion y sinceridad.

Muchas gracias de antemano por su participacién. Si tuviera alguna consulta, por

favor, comunicarse al numero de teléfono +51 941132230 o al correo jhon.huarcaya@pucp.pe

1. Sexo:
e Femenino
e Masculino

¢ Prefiero no decirlo

2. Edad:

e 0-25arios

e 25-30 afios
e 30-35arios
e 35-40 afios
e 40-45arfios
e 45-50 afios
e 50-55 arfios
e 55-60 afios

e 60-65 afos 65 afios a mas

3. Sub-especialidad Pediatrica:

e Pediatria general
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¢ Neonatologia

e Medicina intensiva

e Endocrinologia pediatrica

e Cardiologia pediatrica

¢ Neurologia pediatrica

e Gastroenterologia pediatrica
e Otro

4. Situacion civil:

e Casado(a) con hijos
e Casado(a) sin hijos
e Soltero(a) con hijos

e Soltero (a) sin hijos

5. ¢ En cuantas instituciones médicas trabaja? (Hospital, clinica, etc):

o 1
o 2
e 3
e 40mas

6. Cargo que desempena en la institucion en la que labora:

e Jefe de area
e Médico asistente

e Administrativo

7. Tiempo que lleva laborando en esta institucion (Marque la opcion que corresponda)

e De 0abanos
e 5-10afos

e 10-15afos
e 10-15afos
e 15-20 afos

e Mas de 20 anos
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8. Atributos de una Marca Empleadora
Objetivo: Conocer los atributos de marca empleadora que atraen a los médicos pediatras.

Para usted, ¢cuan importante son los siguientes enunciados para que considere a
una organizacion como su potencial empleador? Marque su respuesta en una escala del 1

al 7, donde: 1 = nada importante y 7 = extremadamente importante

A) Los atributos econédmicos: Son beneficios materiales y/o monetarios ofrecidos a

un trabajador.

Atributos

Pago por encima del mercado.

Un sistema justo de recompensas y
bonificaciones.

Garantias de empleo estable.

Flexibilidad y horarios de trabajo equilibrados.

Un atractivo y personalizado paquete de
beneficios

La reputacion de la organizacion como
empleador en términos legales laborales

B) Los atributos funcionales: son aquellas que hacen referencia a las actividades

ligadas al desarrollo profesional y personal del trabajador

Atributos

Oportunidades profesionales de promocion y
rotacion.

Oportunidades para utilizar la ultima
tecnologia y equipos.

Oportunidades de aprendizaje y acceso a la
formacion de alto nivel.

Oportunidades para el desarrollo profesional
y personal.

La oportunidad que el puesto brindara para
desarrollar la carrera de la persona
(empleabilidad).

Oportunidades para la plena realizacion de
los conocimientos y habilidades de los
trabajadores.
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c) Los atributos psicolégicos: Son los elementos relacionados a la motivacién del

empleado

Atributos

Oportunidades para utilizar las competencias
de las personas o adquirir nuevas
competencias.

La creencia de que el trabajo de la
organizacion es significativo

Un trabajo responsable e intrinsecamente
gratificante.

Una fuerte y positiva cultura corporativa.

Clima organizacional por encima del
promedio.

Relaciones interpersonales positivas dentro
de la empresa.

Espiritu de trabajo en equipo como forma de
trabajar en la empresa.

Evaluacion objetiva del desempefio.

D) Atributos organizacionales: Son los atributos que son intrinsecos, propios y caracteristicos

de la organizacion

Atributos

Liderazgo y posicién en el mercado
laboral

Alcance internacional de las
actividades de la institucion

Historia positiva de la instituciéon

Reputacion de la institucion

Reputacion de los altos directivos
de la institucion
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9. De cumplir con los atributos anteriormente seleccionados, ;qué tan interesado
estaria en formar parte de una organizaciéon que no se encuentre en Lima?

1. Nada interesado

2. Poco interesado

3. Medianamente interesado
4. Muy interesado

5. Sumamente interesado

10. De estar interesado, ¢ por cuanto tiempo formaria parte de esta institucion médica?

(tomando en cuenta que esta se encontraria ubicada en Cusco)

e 0-1afio
e 1-2 afos
e 2-5afios

e 50 mas afos

11. ¢ Qué lo motivaria a formar parte de Vidawasi?
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ANEXO B: Guia de entrevista al Fundador de Vidawasi

Guia 1: Entrevista al Fundador de Vidawasi

Fecha: Hora: _

Entrevistador: César Lengua, alumno de Gestion Empresarial PUCP. La siguiente

entrevista sera realizada con el objetivo de poder conocer la razdn de ser y los objetivos de

Vidawasi a futuro.

10.

11.

12.

13.

14.

Buenas tardes, por favor ;Podria indicarnos su nombre y cargo que ocupa en

Vidawasi?

¢, Cuanto tiempo viene trabajando en ese puesto en Vidawasi?

¢,Con qué valores se rige Vidawasi?

¢ Qué se hace actualmente para que Vidawasi sea reconocida por medios?

¢Por qué razén cree usted que Vidawasi se destaca en comparacion a otras

organizaciones?

¢ Lavision y mision de Vidawasi han variado con los afios?

¢, Como es un dia normal en la organizacién?

¢, Coémo podria describir la cultura organizacional de Vidawasi?

¢,Con qué otras organizaciones han trabajado o viene trabajando Vidawasi?

¢, Cuales considera que han sido los mejores y peores afos de la organizaciéon?, ; por

qué?
¢ Qué tanto afecto la pandemia a la organizacion?, ¢ qué cambios hubo?
¢ La ubicacién de Vidawasi perjudica encontrar buenos médicos?

¢ Cree usted que se comunica de manera eficiente los beneficios que ofrece

Vidawasi en la busqueda del personal y los médicos actuales?

Del siguiente cuadro, ¢ cuales de los atributos considera usted que ofrece Vidawasi?
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Pago por encima del mercado. O
Un sistema justo de recompensas y bonificaciones. O
Garantias de empleo estable. O
Flexibilidad y horarios de trabajo equilibrados. O
Un atractivo y personalizado paquete de beneficios. O
La reputacion de la organizacion como empleador en términos legales O
laborales.
Oportunidades profesionales de promocion y rotacién. O
Oportunidades para utilizar la ultima tecnologia y equipos. ]
Oportunidades de aprendizaje y acceso a la formacion de alto nivel. O
Oportunidades para el desarrollo profesional y personal. O
La oportunidad que el puesto brindara para desarrollar la carrera de la
persona -
(empleabilidad)

Oportunidades para la plena realizaciéon de los conocimientos y
habilidades de los trabajadores -
Oportunidades para utilizar las competencias de las personas o O

adquirir nuevas competencias.

La creencia de que el trabajo de la organizacion es significativo O
Un trabajo responsable e intrinsecamente gratificante. O
Una fuerte y positiva cultura corporativa. O
Clima organizacional por encima del promedio. O
Relaciones interpersonales positivas dentro de la empresa. O
Espiritu de trabajo en equipo como forma de trabajar en la empresa. O
Evaluacién objetiva del desempefio. O
Liderazgo y posicion en el segmento de mercado. O
El alcance internacional de las actividades de la empresa. O
Una historia positiva de la empresa. O
Fuerte reputacién de las marcas de consumo de la empresa. O
Reputacioén de altos directivos como lideres y referentes. O
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ANEXO C: Guia de entrevista a la Jefa de Recursos Humanos de

Vidawasi

Guia 2: Entrevista a la Jefa de Recursos Humanos de Vidawasi
Entrevista a jefa de RRHH Vida Wasi

Fecha:

Hora:
Entrevistador: Walter Camahuali, alumno de gestion empresarial pucp.

La siguiente entrevista se realizara con el objetivo de poder conocer la propuesta de
valor que puede brindar Vida Wasi a su personal médico. Es decir, conocer los atributos que

sean considerados atractivos
por los médicos que haga de Vida Wasi un lugar éptimo para trabajar.

1. Buenas tardes, por favor ;Podria indicarnos su nombre y cargo que ocupa en

Vidawasi?
2. ¢ Cuanto tiempo viene trabajando en ese puesto en Vidawasi?

3. ¢Considera usted que la rotacion de médicos pediatras es alta o baja? ¢ por qué dice

eso?

4. Al dia de hoy, jconsidera usted que las plazas para médicos pediatras esta

cubierta casi en su totalidad o considera que aun hay bastantes plazas?

5. Aproximadamente jcada cuanto tiempo realizan convocatorias para contratar
médicos?
6. ¢Qué herramientas utilizan para que Vidawasi sea conocida a nivel nacional por

los médicos? por ejemplo: ferias de trabajo, publicidad en television o radio, etc.

7. ¢Tienen ustedes alguna estrategia para atraer médicos? ¢En qué consisten esas

estrategias?

8. ¢Todos sus médicos son originarios de Cusco? En caso negativo, ;de qué partes

del Pert son?

9. ¢Considera usted que el salario que ofrecen a los médicos pediatras esta cerca, por

encima o por debajo del que ofrecen otras entidades de salud?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

En caso la respuesta haya sido que el salario ofrecido esta por debajo, ¢sabe

usted por qué eligieron trabajar en Vidawasi pese a ello?

¢ Ha recibido usted comentarios positivos de trabajar en Vidawasi por parte de ex

trabajadoresmédicos? ¢ Qué le dijeron?

En contraposicién a lo anterior jHa recibido usted comentarios negativos de

trabajar en Vidawasi por parte de ex trabajadores médicos? ;Qué le dijeron?

¢, Cual considera usted que es la caracteristica o caracteristicas que mas resaltan

en la cultura organizacional de Vidawasi?

¢ Por qué cree usted que las personas que mas tiempo tienen en Vidawasi se han

quedado?

¢, Qué cosas cree usted que la marce Vidawasi puede ofrecer a los trabajadores

médicos, encomparacién a otras entidades de salud?

¢, Qué actividades realizan para que los médicos de todo el Peru puedan conocer

estos atributos que los hacen mas atractivos que otras entidades de salud?

Del siguiente cuadro, ¢ cuales de los atributos considera usted que ofrece Vidawasi?

Pago por encima del mercado.

Un sistema justo de recompensas y bonificaciones.

Garantias de empleo estable.

Flexibilidad y horarios de trabajo equilibrados.

Un atractivo y personalizado paquete de beneficios.

Oo| oy oy ol ol o

La reputacion de la organizacion como empleador en términos
legales laborales.

Oportunidades profesionales de promocién y rotacion. O

Oportunidades para utilizar la ultima tecnologia y equipos. O

Oportunidades de aprendizaje y acceso a la formacion de alto O
nivel.

Oportunidades para el desarrollo profesional y personal. O

La oportunidad que el puesto brindara para desarrollar la
carrera de la persona (empleabilidad

Oportunidades para la plena realizacién de los conocimientos
y habilidades de los trabajadores

Oportunidades para utilizar las competencias de las personas
0 adquirir nuevas competencias.
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La creencia de que el trabajo de la organizacion es O
significativo

Un trabajo responsable e intrinsecamente gratificante. ]

Una fuerte y positiva cultura corporativa. O

Clima organizacional por encima del promedio. O

Relaciones interpersonales positivas dentro de la empresa. O

Espiritu de trabajo en equipo como forma de trabajar en la O

empresa.

Evaluacion objetiva del desempefio. O

Liderazgo y posicion en el segmento de mercado. ]

El alcance internacional de las actividades de la empresa. O

Una historia positiva de la empresa. m]

Fuerte reputacién de las marcas de consumo de la empresa. m]

Reputacion de altos directivos como lideres y referentes. O
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ANEXO D: Organigrama de Vidawasi

Figura 30: Organigrama de Vidawasi
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ANEXO E: Entrevista al Fundador de Vidawasi

Entrevista 1: Fundador de Vidawasi

Entrevistador: Buenas tardes, por favor ¢Podria indicarnos su nombre y cargo que

ocupa en Vidawasi?

Fundador Vidawasi: Muchas gracias, mi nombre es Jesus Dongo, yo soy fundadory

presidente del directorio de Vidawasi
Entrevistador: ; Cuanto tiempo viene trabajando en ese puesto en Vidawasi?

Fundador Vidawasi: Bueno, Vidawasi se fundo en el afo 2003, y trabajamos 8 afios
y medio en la construccion del proyecto, y luego desde diciembre del 2021 ya estamos en

funcionamiento. Tenemos un poco mas de 6 meses
Entrevistador: ; Con qué valores se rige Vidawasi?

Fundador Vidawasi: Bueno, en valores, nos esforzamos permanentemente para
poder generar una expresion sincera de lo que es solidaridad, caridad, responsabilidad,

transparencia y lealtad con la sociedad, con nuestro publico objetivo, entre otros.

Entrevistador: ;Qué se hace actualmente para que Vidawasi sea reconocida por

medios?

Fundador Vidawasi: Bueno, tenemos en este momento un trabajo interno que cada
vez se va generando un ajuste en los talentos. Tenemos un area que comparte nuestros
medios digitales, y estamos incorporando un soporte mayor en marketing para generar
activaciones, invitando a la sociedad a participar al lamado de la region por Vidawasi porque
es una dupla de bondad, es llevar el beneficio a las familias que necesitan de
descentralizacion, de salud pediatrica especializada. Y, por otro lado, también es llevar
bondad a todas las personas que estén en posibilidad de ayudar, darnos toda la posibilidad
de hacer algo grande desde donde estamos en favor de Vidawasi. El soporte de la poblacién
es valioso para poder concretar, sostener todo lo que hacemos y lo difundimos de esa
manera, mecanismos digitales, plataformas web, y activaciones, las cuales siempre queremos

hacerlas mejor.

Entrevistador: ;Por qué razén cree usted que Vidawasi se destaca en comparacién

a otras organizaciones?

Fundador Vidawasi: Primero, creo que la valla es bastante alta, y seguiremos
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trabajando por el resto de nuestra vida. Creo que Vidawasi tiene un compromiso social muy
marcado, genuino, porque no es un espontaneo que nace para buscar un autoempleo, que
solo expresa amor por hoy y mafana no, nace por un milagro de vida. No solo es el hecho
de que no haya explicacion cientifica a la recuperacion de la salud sin intervencién humana
de mi hija. En el momento en el que hicimos la promesa de devolver milesde vidas para el
mundo. Un accidente que marcé nuestras vidas, tragico, es ahi donde nace Vidawasi, es un
sello que probablemente nos hizo visibilizar esta obra como una expresion de amor a la
humanidad, una oportunidad maravillosa de hacer algo extraordinario por los demas, €so nos
diferencia. Vidawasi expresa sus pilares en todo lo que hace. Suena con dejar un legado para

la humanidad, no nos satisface saber que estamos cargados de buenas intenciones.
Entrevistador: ;La vision y mision de Vidawasi han variado con los afios?

Fundador Vidawasi: Se ha ido ampliando como parte del reconocimiento del territorio
porque al inicio nacimos para llevar bondad a los nifios que tenian una afectacién en cancer
infantil, y nos dimos cuenta que al abrir camino que para poder generar atencién debemos
tener una profunda especializacion en pediatria, no hay forma de que atiendan a un nifio si
es que no tienes soélidas bases de pediatria especializada. Es como si fuera una piramide y
la atencion de cancer es la punta de la piramide, entonces dijimos si vamos a tener todas
estas areas por qué no abrirlas también en nifios que demandan una atencion en diferentes
enfermedades no oncoldgicas. De cierta manera llevamos una rentabilidad social mas alta, y

es por ello que aplicamos nuestros servicios para pediatria especializada y cancer infantil.
Entrevistador: ; Como es un dia normal en la organizacion?

Fundador Vidawasi: Dependiendo donde nos toque, hay un ejército vidawasino que
esta dia a dia en Lima, y hay otro en ciudad Vidawasi, y también hay uno disgregado en
diferentes partes desde su condicion de aliado, sponsor o voluntario estan siempre atentos
para los desplazamientos que se requiere. Desde los vidawasinos entregados dia a dia, yo
creo que hay dos frentes, uno es sobre generar recursos, difusion y otra es la parte
constructiva que va de la mano con la prestacion de los servicios. Hoy pararse en la puerta
de Vidawasi como llegan esos nifios de la mano de sus madres es muy tierno, para nosotros
justifica todo, ver esos nifios andinos mirandolos y viendo que tienen una oportunidad de tratar
a sus hijoses una experiencia extrema. Esta es la cultura se vive todos los dias, y es una

experiencia incalculable.

Entrevistador: ; Como podria describir la cultura organizacional de Vidawasi?
Fundador Vidawasi: Definitivamente hay grados de emociones progresivos, hay
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vidawasinos veteranos que respiran por Vidawasi, puede venir otra organizacion, pero no la
toman porque su vida esta entregada y encontraron el punto de realizacion, hay otros nuevos
que van aprendiendo, viviendo y experimentando, van sintiendo que hacen algo importante
Para su vida y profesién. Nuestros sentimientos son los que nos hacen vivir el dia a dia, ya
sea que trabajen a tiempo completo o no. Lograr la plenitud entre lo profesional y nuestro

aporte a los demas.
Entrevistador: ; Con qué otra organizacion ha trabajado o viene trabajando Vidawasi?

Fundador Vidawasi: Vidawasi tiene mas de 100 organizaciones adscritas, desde
organismos internacionales, hospitales mas grandes del mundo, entes rectores de la salud
de nuestro pais, mejores universidades del mundo como Yale, mejores universidades del

pais.

Entrevistador: ;Cuales considera que han sido los mejores y peores afios de la

organizacién?, jpor qué?

Fundador Vidawasi: Ha habido afios en los que las familias tenian los recursos para
avanzar en la construccion sin necesidad de detenerse mucho. Podriamos decir que por la
parte econdmica estuvimos bien; sin embargo, también podemos decir que, en los momentos
mas dificiles, no nos fue muy bien. Los mejores afios fueron cuando pudimos construir, pero

de realizacion tenemos anos inmejorables, como en la pandemia.

Entrevistador: ;Qué tanto afecté la pandemia a la organizacion?, ¢qué cambios
hubo?

Fundador Vidawasi: Tuvimos temor, pero no podiamos detenernos porque detras de
nosotros no existian nuestras buenas intenciones, existian nifos, miles de vidas humanas
qgue dependian de nosotros. Obviamente fue cuando mas invocamos el poder de Dios para
que compartiera con el mundo una obra que nace con un milagro. Pudimos sentir como en la
pandemia las puertas se abrian, fue cuando mas convocatoria tuvimos, cuando mas
expresion de amor recibimos, y cuando mas talento estuvo decidido a apoyarnos. Nacimos

en una pandemia.
Entrevistador: ;La ubicacién de Vidawasi perjudica encontrar buenos médicos?

Fundador Vidawasi: Es un reto grande, no un perjuicio. Porque, a razon de lo que
hemos vivido, todo estad concentrado en Lima, por eso es que la pediatria especializada
depende de las posibilidades de que puedan ir a Lima. El anhelo de los médicos es querer
estar en Lima. Es ahi donde tenemos un reto de compartir con nuestros meédicos, que ya no
busquen mas de lo mismo, “quiero plata y estudié medicina por eso”. Buscamos meédicos que

busquen hacer algo extraordinario, no mas de lo mismo. Por ese motivo es un gran reto
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convocar las fuerzas aliadas para generar una plataforma que invite y nos permita saltar la

valla del descentralismo y generar un espacio de bondad para lograr los objetivos.

Entrevistador: ;Cree usted que se comunica de manera eficiente los beneficios que

ofrece?

Fundador Vidawasi: No, creo que tenemos el reto de mejorar porque todo es
mejorable. Vidawasi tiene con sus 6 meses de funcionamiento una experiencia que la va a
volcar, no hay precedentes de como hacer Vidawasi. Si quieres hacer discotecas o fabricas,

sabes, si quieres hacer Vidawasi no.

Entrevistador: Del siguiente cuadro, ¢cuales de los atributos considera usted que

ofrece Vidawasi? Por ejemplo, ¢ Vidawasi ofrece garantias de empleo estable?

Fundador Vidawasi: Empleo estable desde luego, ya que si rednen los requisitos de

valores, actividades y actitud, los queremos para siempre. Si, yo creo que si
Entrevistador: ;Cuenta con un sistema justo de recompensas y bonificaciones?

Fundador Vidawasi: Como todo lo que significa Vidawasi, la perspectiva es desde
donde le llamamos justo, si le llamamos justo desde recibir buenas retribuciones, nunca
vamos a poder competir con el sectorprivado como mineras. No hay forma de que podamos
competir con los mismos montos porque Vidawasi no genera ingresos para actividad
empresarial, somos sociales. Sin embargo, donde consideramos que si hay una
compensacion muy grande, mas alla de pagar los sueldos que estan en nuestra posibilidad y
que tampoco son menesterosos, insignificantes, es para quien busca algo mas. Dificilmente
un corporativo podra dar una oportunidad de visibilizacion, realizacion, aporte extremo al pais,
intercambio con las fuerzas aliadas al mundo. Vidawasi lo otorga. Creemos que damos una

compensacion muy justa en cuestion a las labores realizadas y los beneficios

Entrevistador: ;Considera que cuenta con flexibilidad y horarios de trabajo

equilibrados?

Fundador Vidawasi: Nuestros horarios si son prudentes, desde 8am hasta 5:30pm
aproximadamente. Todo ello dentro de un espacio prudente, paisajistas en extremo, los
horarios no son rigidos. Los sabados son solo hasta la una de la tarde, no tenemos una rigidez

mayuscula.
Entrevistador: ; Cuenta con un atractivo y personalizado paquete de beneficios?

Fundador Vidawasi: Tenemos un centro cultural que nos permite organizar eventos,
y queremos explotarlo para la sostenibilidad y entrenamiento de los nuestros. No esta

consolidado, estamos en camino. Tenemos un campo clinico importante, creciente vy
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progresivo para las experiencias profesionales. Es cierto que los profesionales primero
preguntan cuanto sera la remuneracion, y tenemos que trabajar para visibilizar las
experiencias. No es lo mismo trabajar en un distrito de la capital que en una ciudad

paisajisticamente hermosa, y materia de visitas.
Entrevistador: ; Existen oportunidades profesionales de promocién y rotacién?

Fundador Vidawasi: Actualmente, van a iniciarse nuestras rotaciones con nuestros
aliados histéricos locales y en el Hospital del Nifio, y la Cayetano, iran los que hacen su
especialidad. Este programa se inicia a partir de agosto, septiembre, y creo que sera util. Las

rotaciones son complementarias, son excluyentes del staff actual.

Entrevistador: ;También existen oportunidades para utilizar la ultima tecnologia y

equipos?

Fundador Vidawasi: Todas, tenemos todas las oportunidades, depende de los
recursos y sostenibilidad. Vidawasi tiene internet con fibra optica, central de comunicacion
importante que permite la accesibilidad de la tecnologia que se requiera, propia planta de
transformacion de energia eléctrica; es decir, la transformamos. Y también tenemos

organizaciones aliadas para este soporte.

Entrevistador: Estimado, ¢actualmente ofrecen oportunidades para el desarrollo

personal y profesional?

Fundador Vidawasi: En lo profesional considero que estamos en ello, de
posteriormente poder ofrecerles mejores puestos, pero claro, siempre hay un techo por lo
mismo que no pertenecemos a otros rubros mas laureados. Y en lo personal, siempre se

llevan algo valioso por la experiencia distinta.

Entrevistador: En ese sentido, supongo que tampoco existe acceso a la formacion

de alto nivel y aprendizaje, ¢ cierto?

Fundador Vidawasi: Si con ello se refiere a ascender y tener mejores puestos, si las
hay, pero sin que eso signifique poder competir con otras empresas. Aprendizaje siempre

habra.

Entrevistador: Dentro de este aprendizaje, ¢ esta incluida la empleabilidad?

Fundador Vidawasi: El desarrollo de su carrera siempre lo tendran en mayor o menor

medida, dependiendo de sus objetivos y lo que quieren realizar con lo que saben.

Entrevistador: De acuerdo a ello, ¢ estos conocimientos se pueden aplicar?
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Fundador Vidawasi: Si, siempre damos espacios y estamos abiertos a escuchar

ideas e implementarlas. Ellos también tienen esa libertad, de hecho cualquier colaborador.

Entrevistador: Ademas, ¢ cuentan con oportunidades para utilizar las competencias

de otros colaboradores o adquirir nuevas competencias?

Fundador Vidawasi: Eso siempre lo tienen a la mano, Vidawasi es un espacio grande

y lleno de personas con diferentes conocimientos. Claro que las hay.
Entrevistador: ;Se podria decir que el clima laboral esta por encima del promedio?

Fundador Vidawasi: Podria decir que si, claro que cada organizacién y empresa

expresa la suya de mejor manera, pero considero que si.

Entrevistador: ; Esta cultura mostrada hace posible el trabajo en equipo?

Fundador Vidawasi: Como toda organizacion existen sus discrepancias, pero

siempre es bueno tener un equipo.

Entrevistador: Entiendo, ¢las relaciones interpersonales son positivas dentro de la

empresa?
Fundador Vidawasi: Considero que si.
Entrevistador: ;Hay una evaluacion objetiva del desempeno?

Fundador Vidawasi: En este momento, no se estd dando como una suerte de
entregable quincenal o auditoria propiamente. Lo que se ha dado es un desplazamiento
intenso en coordinaciones, y obviamente sobre metas que trabajamos, pero valdria la pena

también implementarlas.

Entrevistador: ;Hay un alcance internacional de las actividades que actualmente

realiza Vidawasi?

Fundador Vidawasi: Desde luego que si, hay un alcance de convocatoria. Mas que
salir, es la visibilizacién desde una ubicacion privilegiada, muy exclusiva para concentrar las
fuerzas. Tenemos congresos que se daran en cuidados paliativos, cuidado infantil, etc. Solo
es el punto de partida de ese llamado auspicioso que genera Vidawasi. Y si no nos conocen,

conectan rapidamente por nuestro concepto unico.

Entrevistador: Por ultimo, ¢ hay actualmente una buena reputacion de los lideres de

Vidawasi?

Fundador Vidawasi: Yo diria que si, nos llenan de orgullo. Gente muy correcta, muy

honesta. Creo que son personas que estan a la altura y con la decision genuina de entregar
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lo mejor de si, un gran prestigio a lo largo de toda su vida.

Entrevistador: ;Se tiene, ademas, una buena reputacion de la organizacion como

empleador en términos legales laborales?

Fundador Vidawasi: Mmm yo diria que si, es algo que se ha dado a conocer mas y

mejor
Entrevistador: Eso seria todo, estimado, muchas gracias por su tiempo

Fundador Vidawasi: Gracias a ti y todo el esfuerzo
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ANEXO F: Entrevista a Jefa de Recursos Humanos

Entrevista 2: Jefa de Recursos Humanos

Entrevistador: Listo. Ya esta grabando. Muy buenas tardes Mabel quisiera, por favor
que me respondas las siguientes preguntas para una investigacién que estamos haciendo
para ver como va trabajando o cdmo puede trabajar a futuro Vidawasi su marca empleadora,
que lo estoy investigando con mi grupo. La primera pregunta seria si puedes indicarnos tu

nombre y el cargo que ocupas en Vidawasi.

Jefa RRHH: Claro. Por supuesto. Bueno, un gusto, Walter, estar aqui contigo v,
bueno, contenta de que puedas conocer un poco mas acerca de Vidawasi. Y como
manejamos la parte gestion desde mi area. Yo soy Mabel Escalante. Yo soy coordinadora del
capital humano en Vidawasi y que viene a ser recursos humanos, no, la gestion del talento,
tanto de Vidawasi organizacion como de Vidawasi Centro Médico. Actualmente estamos en
la transicién también de poder manejarlo con una persona en el Cuzco ya que estamos
creciendo un montén, creciendo, creciendo mucho mas, porque ahora ya digamos este, se
apertura nuestro centro médico y asi es, y pues se necesita una persona que esté desde ahi
mirando todo. Y yo formo parte de la organizacion, yo trabajo en Lima, en la sede de Lima
que es la parte mas estratégica de Vidawasi porque nosotros como organizacién sostenemos
y buscamos la sostenibilidad y elautofinanciamiento de Vidawasi, y del centro médico como

tal.
Entrevistador: Ok, si me das un minuto por favor.
Jefa RRHH: Claro.
Entrevistador: Ha ocurrido una pequefa interferencia.
Jefa RRHH: No te preocupes.
Entrevistador: ; Cuanto tiempo vienes trabajando en ese puesto en Vidawasi?
Jefa RRHH: Yo estoy aproximadamente dos afios.

Entrevistador: Ok, en el tiempo que vienes trabajando. Tu apreciacion, consideras

que la rotacion de médicos pediatras ¢ es alta? ;Es baja por qué?

Jefa RRHH: Ya. Bueno, nosotros recién o en mi caso, se ha empezado a contratar

personal de salud recién hace 6 meses, porque recién se aperturd el centro médico,

Entrevistador: Entonces estamos retomando la pregunta, en general no tienen una
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rotacion porque reciénhan empezado a contratar.

Jefa RRHH: Si, si, si

Entrevistador: Ah, ok, este al dia de hoy ¢tu consideras que las plazas de médicos,
pediatras estan cubierta en su totalidad o hay bastante plaza todavia pendiente? o ¢ cuantas

plazas tienen en general y cuantas estan cubiertas?

Jefa RRHH: Ahorita estamos con las plazas cubiertas, se podria decir. Como te
comenté, tenemos un médico pediatra y un médico general, con ellos estamos ahorita ok. Va
a depender mucho ahora de las campanas, de los programas que pueda haber, 0 sea
contratados como tal tenemos estos dos médicos, no, Pero cuando hay campafas, por
ejemplo, hay médicos que vienen de Cusco o que vienen de Lima, o de alguna institucion e
institucion extranjera que van a Vidawasi. Asi que son médicos que se queden hacer su
voluntariado en Vidawasi, asi como tal o a generar algin programa algun este con un tipo de
campana, forman parte de esta comunidad, No, pero como tal nosotros a la necesidad y

demanda que tenemos ahoraestamos ok, esta cubierto.

Entrevistador: Ok. La siguiente pregunta va también por ahi, este, me imagino que a
medida que van creciendo, no como organizacion van a cubrir mas pacientes, van a requerir
mayores plazas de pediatras. Este. No sé como podré preguntarte, porque la pregunta es

¢cada cuanto tiempo realizas convocatorias?

¢ Realizan ustedes convocatoria para contratar médicos? Recién estan empezando a

contratar médicos.
Jefa RRHH: Claro

.Jefa RRHH: Por ejemplo, para poder encontrar esta persona que iba a ver la
parte de pediatria en Vidawasi nosotros utilizamos las fuentes tradicionales que son las
publicaciones, pero también tenemos es una fuente fuerte en Vidawasi, a través de los
aliados que nosotros tenemos. Por ejemplo, la Universidad Cayetano Heredia es uno de
nuestros aliados, de nuestros aliados estratégicos en esta zona y en toda la parte salud. Y
entonces se estan haciendo los requerimientos y saliendo por el tema de médicos en las
especialidades del sector salud, enfermeria, laboratorio, rehabilitacion, etcétera. Entonces
igual paso con la contratacién de nuestro, de nuestro médico a través del Hospital del nifio
gue es uno de nuestros aliadostambién, no, que nos pudo referir este contacto no es que esta
muy interesado normalmente en este tipo deorganizaciones, pues a veces las personas
buscan no mas que nosotros ir a buscar también. Y por qué es un tema de compenetracion

con este tipo de obras. Entonces qué mejor que esa persona, no, que, aunado asu trayectoria
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profesional, pues también su trayectoria humana y su calidad humana y de servicio, pues se
pudo llevar a cabo, no este proceso y finalmente el actualmente es nuestro médico, no
en Vidawasi, realmente lo manejamos a través de nuestros aliados o de los vinculos que

tenemos con las universidades.

Entrevistador: Justo por ahi iba la siguiente pregunta que es ja través de qué
herramientas o qué medios utilizan para que Vidawasi sea conocido a nivel nacional por los
médicos? O sea que me imagino, porejemplo, ferias de trabajo, publicidad en televisién, radio,
etc., este, ;qué herramientas tienen para ustedes hacerse conocidos, pero no hacia los

clientes, sino hacia los médicos, que serian los futuros trabajadores?

Jefa RRHH: Ajam. En verdad. A través de la difusion de nosotros como marca. Mas
que por ejemplo tengo la necesidad de contratar un médico. Voy a salir a buscar. No, sino
que en verdad nosotros llegan a nosotros, no, por ejemplo, llegan personas que quieren ser
parte de Vidawasi que quieren ser voluntarios entre médicos, entre enfermeras, entre
diferentes personas de salud. Y nosotros formamos como un back up, no, entonces de
acuerdo a esta necesidad también pues se realizan las evaluaciones y mucha hablapues
digamos por lo mismo de lo que es Vidawasi, o sea, eso es un hospital en construccion,
una ciudadela, una ciudad hospitalaria que de cierta forma de suya por afuera dice; no
a través de las estrategias de marketing que directamente no estd enfocado en la
empleabilidad. Pero si es una consecuencia de esto, ¢no? Y ni asi, pero no publicitados por
radio que buscamos este personal no es algoun poquito mas. Eh, es un poquito. Un poquito
mas. Ay, no sé. Se me fue la palabra. Pero te explico un poco. Por ejemplo, si nosotros
vamos a buscar un médico, no es que voy a publicar para que me lleguen mil. No, al contrario.
Lo que nosotros buscamos es la calidad humanistica y de objetivos sociales que la persona
tenga, que se compenetre tanto con la parte humana y social que busca Vidawasi y también
laparte profesional, ¢no? Entonces para esto no necesitamos muchos o no necesitamos
sacar la convocatoria masiva. No, sino en nuestro entorno cuidamos un montén esa parte,
un poco e un poco de nuestra comodidad, no de nuestros aliados, de nuestra familia y que

sientan cierta afinidad por lo que Vidawasi busca lograr.

Entrevistador: O sea, si me queda claro eso, pero jcomo hace que este grupo, ese
circulo que tienen?Este sea conocido hacia el exterior, fuera del circulo. O basicamente es

contactos, trabajo, referencias.

Jefa de RRHH: Si, basicamente es como un poco mas interno, mas familiar, mas este,

mas cerrado. 4No?

Entrevistador: Justo la siguiente pregunta va por ahi, si es que tienen estrategias

para atraer médicos.
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¢ En qué consisten? De repente no las tienen porque es valido ya que todavia estan

empezando y estan creciendo.

Jefa de RRHH: Si, justamente de eso. Ahorita nosotros funcionamos bien asi, ¢no?
Entonces con la necesidad, con la demanda que va a surgir, que de hecho estamos creciendo
y todas las cosas van a cambiar, se van a estructurar mas cosas, se buscara de diferente

manera.

Entrevistador: Todo claro es parte de un proceso evolutivo. Ok. Este bueno por ahora
solamente contiene dos médicos. La pregunta es ¢ cuantos son originarios de Cusco? ;0 son

de otra parte de otra region del Peru?

Jefa de RRHH: El médico pediatra no es de Lima. El es de Lima y nuestro médico

general si es de Cusco.

Entrevistador: ;Y como hace el de Lima? ; Ha venido ya a trabajar, a vivir, a quedarse

a Cuzco?

Jefa de RRHH: Claro, todo nuestro personal que reside en Lima o en cualquier otra

region va para la ciudadela de Vidawasi y reside dentro de la ciudadela.

Entrevistador: Ok. Y aqui otra pregunta también de apreciacién, considera que el
salario que ofrecen a los médicos pediatras o0 a los médicos que tienen ustedes hoy en dia
;esta cerca? ;Aproximadamente esta por encima o por debajo del que ofrece el sector otras

entidades de salud?

Jefa de RRHH: Si, una organizacion como esta normalmente no compite con el
mercado. Entonces se puede decir que esta por debajo, ¢no? También por lo mismo que
estamos todavia en busqueda del posicionamiento y el autofinanciamiento como tal. Ahora,

Vidawasi, todavia no se auto sostiene. Entonces estamos en todo este proceso también.

Entrevistador: Ok. En caso la respuesta y decidid que el salario ofrecido esta por
debajo. ¢ Cuadl consideras tu que es la razén por la cual, pese a que es un salario menor, eligen

trabajar en vida mas?

Jefa de RRHH: Como te decia un poquito en las respuestas anteriores, creo que es
ésta busqueda de la trascendencia, esta busqueda de pues querer lograr algo mas alla de lo
monetario, el hecho de la ayuda social; de repente esta compenetracion con los valores, con
lo que la persona busca como tal que no es una satisfaccién extrinseca, sino mas bien
intrinseca; motivacién que te mueve por adentro no lo que puedas buscar repente en temas

monetarios no.
Entrevistador: Ese tiempo que llevas trabajando. ¢, Has recibido comentarios positivos
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de trabajar en Vidawasi por parte de ex trabajadores médicos? por ejemplo alguien que ha
trabajado y ya no trabaja te ha dicho “mira, yo me acuerdo que en Vidawasi era asi, era asa,

gue son cosas positivas que de repente en otro lugar no hay.
Jefa de RRHH: No tenemos ningun ex meédico todavia.

Entrevistador: ;Ok? la siguiente pregunta era lo opuesto, si es que acaso recibid
comentarios negativos, pero igual no hay ex médicos. ¢Cual consideras tu que es la

caracteristica o las caracteristicas que mas resaltan en la cultura organizacional de vidawasi?

Jefa RRHH: El servicio, el amor, la disciplina. Este amor un poco paternal o maternal
de sentir que Vidawasi es tu obra. O es como tu bebé que tu tienes que cuidarlo y todos juntos
construir lo que Vidawasi va a ser en un futuro, ;no? Entonces creo que se caracteriza un
monton por eso, ¢no? Las personasque estamos en Vidawasi entendemos muy bien que es
bueno trabajar en ese tipo de organizaciones no es igual a trabajar en algun corporativo o
algun o alguna entidad X, pero lo que tu recibes en tema emocionaly en tema de motivacién
creo que va mas alla de lo externo, no de los factores externos. Y creo que si, 0 sea la esta
este amor, este compromiso, pero aunado a la disciplina no. Aunado a que yo tengo de
repente por ser una entidad en crecimiento, tengo la libertad de poder generar ideas, generar
este repente estrategias, ver oportunidades de mejora esto o lo otro, recomendar todo, pero
todo con el mayor amor, con la mayor honestidad, con el mayor compromiso. Y es algo muy

bonito que creo compartimos todos los que estamos en Vidawasi.

Entrevistador: Qué bonito, qué inspirador puede sonar lo que acabas de mencionar.
Sigamos. De las personas que tienen mas tiempo en Vidawasi. ¢ Cual crees que pueda ser el

factor por el cual se han quedado?

Jefa de RRHH: Oh hay personas que estan afios, 16 afios trabajando con el doctor.
Eh yo creo que el principal motivo esta dentro, adentro de cada uno, de lo que uno quiere a
nivel personal, de lo que uno busca a nivel profesional. La motivacién que tu que tu tienes es
el hecho de sentirte realizado de esa forma. Es valido que no todos quieran de repente lo
mismo, pero si no dices algo un poquito mas interno, como te digo, que esté bueno, que
ellos lo manifiestan también y se nota en sus acciones y en todo el amor y compromiso que
tienen hasta el dia de hoy, durante todos esos afios que se conocen, que saben cémo es el
ritmo de trabajo, que si bien es cierto no es, no es poco. Creo que trabajar en Vidawasi es
trabajar a un 200%, pero igual de contentos, felices este creo que de ellos sentir que ellos
practicamente han fundado vidawasi, han visto crecer, han visto que antes no eran de repente

nada, no era pura construccion puro cemento, pura piedra. Y ahora en todo lo que se ha
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convertido, entonces creo que es, es algo muy bonito que queda mas alla de que ellos sentiran

que es, es su obra, es su hijo. Eso es, todo lo que han visto crecer durante los afios que estan.

Entrevistador: Podriamos decir entonces, por lo que me acabas de comentar ahorita,
que es esa sensacion de pertenencia la que mayoritariamente hace que las personas que

estan mas tiempo se queden, o en otra, otra palabra, otra emocion.

Jefa de RRHH: Hum es que yo creo que es compromiso y deseo de trascender, la
motivacioén intrinseca, que la motivacidon esta en tu corazén y lo que tu buscas hacer. Busco
ayuda. Yo quiero hacer esto. Me siento feliz de ver que los nifios ingresan todos los dias por

esa puerta. Creo que es. No sé. Creo que es este algo muy, muy bonito y muy, muy intimo.

Entrevistador: Ok. ;{Qué cosas consideras qué Vidawasi puede ofrecer a los

trabajadores médicos? Que otra entidad de salud no pueda ofrecer.

Jefa de RRHH: La dignidad. Este porque también fuera de estos objetivos no
enfocados en la parte social, también buscamos la dignidad en todo lo que hacemos. Me voy
a que a o sea los altos estandares que buscamos mantener, no desde las instalaciones, desde
lo que se utiliza para las atenciones, desde los ambientes, ;no? Si bien es cierto, ha costado
un montdén o cuesta mucho Vidawasi hacer algo, pero se hacebien, no buscando la mayor, la
mayor esté la mayor calidad a la mayor. Esta dignidad también para respetar. Todo eso. ;No?
Y poder brindar las atenciones de la mejor manera. Entonces. Si ti. No sé si conoces la
Ciudadela, pero todo es muy bonito. Todo es muy bonito de primera. Se busca pues, trabajar
de la mano del amor y la dignidad que son justamente los dos pilares que dirigen nuestra obra
los dos valores que mueven a Vidawasi. Lo que se puede ofrecer es eso. O sea. Trabajar con
mucho amor. Y también al de esta alta. O sea, estos de altos estandares de calidad en el

servicio.
Entrevistador: Y, me dices que en infraestructura también manejan altos estandares.
Jefa de RRHH: Exacto. Y eso es lo que se busca también con el hospital.

Entrevistador: Por lo que me estas comentando, también es de un alto estandar

en la calidad de la atencién, me imagino en la amabilidad.

Jefa de RRH: Claro se busca poder contar con un staff de salud pues muy bueno y

que se pueda brindar esta atencion de calidad a las personas y también humana.

Entrevistador: Ya nos estamos acercando al final de la entrevista y. ; Qué actividades
realiza para que los médicos de todo el Peru puedan conocer un poco los atributos que los
hacen atractivos a ustedes como entidades de salud? Es valido también si de repente

todavia no han realizado actividades. Por lo mismo que me comentas que la Ciudadela como
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tal esta recién construida ¢ hace cuantos afios me mencionaste? Jefa de RRHH: La ciudadela

como tal, nueve afos.
Entrevistador: Y nueve afios han estado con dos médicos.
Jefa de RRHH: No, no, eh. El centro médico se apertura dos seis meses.
Entrevistador: ; Ok? Y la ciudadela en cémo funcionaba antes de esos Seis meses.

Jefa de RRHH: En los nueve afios ha durado la construccidn, la construccion de toda
la ciudadela como tal. No sé si habras visto un poco de los espacios con los que cuenta.
vidawasi, que se sienten los albergues familiares. Este, las vias de voluntariado, las vias
meédicas. La Casa de Vidawasi es Centro Cultural. Contamos con la explanada de las mas
grandes del Peru para temas de este, para temas de desarrollo y capacitacion y formacion
académica en también en el Centro Cultural. Y ha sido todo un proceso de construccion, no
que. Y al final buscabamos terminar el hospital. No, claro, pero este. Y bueno. EP se buscaba

tener todos estos ambientes para poder generar esta calidad que te sirva. Y asi.

Entrevistador: A los nueve afios fue el tiempo de la construccion. Y me imagino que

habia empezado a funcionar hace seis meses.
Jefa de RRHH: Si.

Entrevistador: Ok, entiendo. El este y las personas que me mencionaste que tienen

como 16 afios donde trabajaba.

Jefa de RRHH: Lo que pasa es que como es una empresa familiar de una persona,
claro, quedo construida por fondos propios, no al inicio. Y el personal que doctor tenias tiene
su empresa. Entonces el personal que ha trabajado con él de confianza ha continuado y
continulia trabajando hasta ahora con él. No porque si. Si conoceras también antes de que
Vidawasi sea, un hospital iba a ser un hotel. Si no ibas, entonces igual no se tenia el
personal que tenia la empresa. El doctor Este obviamente enfocado, no en el rubro todavia,
pero son personas, les genera confianza que contindan hasta ahora trabajando con él.
Bueno, y él es abogado, tiene su. Tiene su estudio juridico y han trabajado con él desde.

Desde entonces.

Entrevistador: O sea, son personas que han trabajado no en el sector salud, sino en

el sector juridico con él.
Jefa de RRHH: Y ahorita organizacional no, que yo soy parte de la organizacion.

Entrevistador: 12 afios y con esa lealtad. Han pasado al sector salud junto con él. Por

lo que mencionas.

Jefa de RRHH: Hum. Exacto.
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Entrevistador: Claro. Entonces, retomando la pregunta original, este. ¢Se realizan

actividades para que mas médicos conozcan Vidawasi o todavia esta en proceso eso?
Jefa de RRHH: Todavia no, estamos en proceso.

Entrevistador: Ok. A medida evoluciona de la organizacion. Por ultimo, tengo un

pequefo cuadro. Tevoy a compartir mi pantalla. Para poder darle.
Jefa de RRHH: Okay.
Entrevistador: Puedes verla. Esta bien ese tamario o lo agrando.
Jefa de RRHH: ; Ahora? Solo un poquito. ¢ Ya no?

Entrevistador: Mejor. Ya lo hice. Entonces, del siguiente cuadro, cuales son los
atributos que usted considera que ofrece Vidawasi. ¢Aplican un pago por encima en el

mercado?
Jefa de RRHH: No competimos por sueldo.
Entrevistador: No, vamos a poner un sistema justo de recompensas y bonificaciones.

Jefa de RRHH: Todavia no hay algo estructurado Entrevistador: No todavia.

¢ Garantias de empleo estable?Jefa de RRHH: Si, eso si.
Entrevistador: Flexibilidad y horarios de trabajo equilibrado.
Jefa de RRHH: También.
Entrevistador: Un atractivo y personalizado paquete de beneficios y.

Jefa de RRHH: No, no, no, lo normal vacaciones..., respeto de los horarios de

trabajo, pero algo estructurado como beneficios adicionales no hay.

Entrevistador: La reputacion de la organizacién como empleador en términos legales,

laborales.
Jefa de RRHH: Si.

Entrevistador: Si no entiendes me avisas. Tienen Oportunidades profesionales de

promocion y rotacion.
Jefa de RRHH: Si.
Entrevistador: Oportunidades para utilizar la ultima tecnologia y equipos.
Jefa de RRHH: Si.
Entrevistador: Oportunidades de aprendizaje y acceso a la formacién de alto nivel.

Jefa de RRHH: Si.
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Entrevistador: También oportunidades para el desarrollo profesional y personal.
Jefa de RRHH: También.

Entrevistador: La oportunidad. Que el puesto te brinda. Para poder desarrollar la
carrera de la persona. O sea. Este es un puesto que de una manera u otra te mantenga

actualizado o te mantenga empleable.
Jefa de RRHH: No sabria decirte porque recién tenemos seis meses.

Entrevistador: Ok. Todavia, le pongo. Oportunidades para la plena realizaciéon de

los conocimientos y habilidades de los trabajadores.
Jefa de RRHH: Si.

Entrevistador: Oportunidades para utilizar las competencias de las personas

0 adquirir nuevas competencias.
Jefa de RRHH: Si.
Entrevistador: La creencia de que el trabajo de la organizacién es significativo.
Jefa de RRHH: Si es.
Entrevistador: Un trabajo responsable e intrinsecamente gratificante.
Jefa de RRHH: También.
Entrevistador: Una fuerte cultura positiva. Fuertisima cultura corporativa. Perdon.

Jefa de RRHH: Es algo que esta en construccion. No, al menos en el Centro Médico.

Entonces.
Entrevistador: Clima organizacional por encima del promedio.
Jefa de RRHH: Y lo normal.
Entrevistador: Relaciones interpersonales positivas dentro de la empresa.
Jefa de RRHH: Si.

Entrevistador: Espiritu de trabajo en equipo como forma de trabajar en la empresa.

Si evaluacion objetiva del desempefio.
Jefa de RRHH: Como tal. Todavia no.
Entrevistador: Todavia en proceso. Liderazgo y posicion en el segmento de mercado.
Jefa de RRHH: No, todavia.

Entrevistador: ¢ O sea, estan bien posicionados?, son como que uno hace referencia.
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Uh, mira, tenemos diferentes hospitales, tenemos diferentes organizaciones. Por ejemplo,
tenemos a Ponle Corazén, tenemosa San Juan de Dios. Ellos son muy bien posicionados a

nivel nacional.

Jefa de RRHH: Es que nosotros no tenemos competencia directa. Porque somos una

ciudadela. Pero si lo comparamos con otras fundaciones, otras ONG’s todavia no.

Entrevistador: El alcance internacional de las actividades de la empresa. ¢ Tienen

alcance internacional o todavia es local?
Jefa de RRHH: Si. O sea, Vidawasi naci6 desde afuera.
Entrevistador: Cuéntame. Cuéntame.

Jefa de RRHH: O sea, al inicio el respaldo que se ha buscado ha sido afuera, en
Estados Unidos, en el extranjero no, porque aca un poco la cultura peruana no es tan
arraigada en el tema de que este objetivo social. Sociales o empresas sin fines de lucro.
Entonces eh. Pero las puertas por ahi con los aliados del extranjero a nivel internacional, el
Hospital Saint Jude de Estados Unidos es uno de nuestros principales aliados y principales
referentes a nivel internacional, que es un aliado importantisimo para nosotros y ya. Y es
como nuestro referente, no para para nosotros. Entonces, con todo este apoyo y difusién de

Desde el extranjero, también se ha podido aca comenzar también con el blog.
Entrevistador: Ok. Este una historia positiva de la empresa. Si. ; Cuentan?
Jefa de RRHH: Si.
Entrevistador: Una fuerte reputacion de las marcas de consumo de la empresa.
Jefa de RRHH: Como marcas de consumo.

Entrevistador: Este. O sea. Yo hablo de la reputacion y queda claro. La marca de
consumo es. O sea. Vidawasi como marcas la atencién. jEn el caso de ustedes seria la
atencion por servicio no? Me imagino. Voy a dar un ejemplo contrario este el Hospital Casimiro
Ulloa en Peru hace unos anos. Este salid la noticia de que tenian que amputar una.
Amputaron la pierna equivocada. Dando una mala reputacion en su servicio. Se refiere a una

fuerte reputacion en el servicio.

Jefa de RRHH: Eh, o sea, creo que por el poco tiempo que he formado como tal, creo
que no, pero tampoco es que tengamos una mala reputacién, sino que este proceso no de

poder darnos a conocer y ver como se generan todos los servicios.

Entrevistador: Y, por ultimo, la reputacion de los altos directivos como lideres y

referentes.
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Jefa de RRHH: Definitivamente si. O contamos con un directorio muy muy bueno,

muy confiable y empresas y aliados, este lideres y referentes son, son parte de vida o hacen.
Entrevistador: Ok, voy a dejar de compartir mi pantalla.
Jefa de RRHH: Hum.

Entrevistador: Este practicamente ya terminamos. Me gustaria hacerte una ultima
pregunta. Hum, me mencionaste que como infraestructura. Las edificaciones de Vidawasi
tienen un estandar de calidad bien alto, muy probablemente por encima del minimo
requerido para una entidad de salud. Este. Y con los equipos médicos. Me puedes comentar

algo si sabes al respecto.

Jefa de RRHH: Con los equipos médicos también. O sea. Eh, eh. Buscamos, eh

en los principales aliados.
Entrevistador: Claro.

Jefa de RRHH: Pero por ejemplo Siemens, que es una empresa, creo que de salud no

sé si conoceras.
Entrevistador: Siconozco. Hace equipos de resonancia magnética de imagenes.

Jefa de RRHH: Nos ha donado un eco. Le cobro un ecégrafo mas. Ecoégrafo mas
completo. Mas completo de tiempo. Nos han donado este. O sea. Buscamos altos estandares,
no a través de los aliados que tanto a nivel nacional y también a nivel internacional. Eh, este
y sino no sé qué equipos han comprado quienes son los aliados, pero también se refleja en

los equipos médicos, ¢no?

Entrevistador: Ok. Muchisimas gracias, Mabel. Esto seria todo por la entrevista.

Espero que te vaya muy bien y ya nos estaremos viendo pronto.
Jefa de RRHH: Gracias.
Entrevistador: Estaremos comentando también los hallazgos.

Jefa de RRHH: Fue genial haberlos conocido y poder ayudarlos. Y que conozcan

también un poco mas cerca de Vidawasi.
Entrevistador: Mabel. Muchas gracias. Hasta luego.

Jefa de RRHH: Perfecto. Cuidate, Chau.
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