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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene como finalidad elaborar una propuesta de mejora a los
beneficios econdmicos, psicolégicos y funcionales que componen la marca empleadora de la
empresa ABD analizando su oferta actual, lo percibido por sus practicantes actuales y lo
requerido por los practicantes potenciales. El estudio de la marca empleadora es relevante dado
el contexto de escasez de talento en el Perl y la guerra que se origina entre las empresas
empleadoras por contar con los mejores candidatos. El caso especifico de esta investigacion es
la empresa ABD, la cual se denomina de dicha forma por temas de confidencialidad.

En la metodologia se explica la pertinencia de aproximarse al tema investigado a través
de un alcance descriptivo en donde se investiga un caso Unico a través de un enfoque mixto. A
continuacion, se presentan los resultados del trabajo de campo en donde se han identificado los
beneficios psicoldgicos, funcionales y econémicos que practicantes actuales del banco perciben.
Asimismo, se identifican aquellos tipos de beneficios que buscan los practicantes potenciales.
Una vez identificados, se realiza una discusion entre ambos resultados en relacion a la propuesta
de marca empleadora de la empresa ABD, la cual ofrece principalmente, linea de carrera, el
orgullo/ la satisfaccion de trabajar en una empresa lider, un buen clima laboral, recompensas y

trabajo retador.

Como principales hallazgos de la investigacion se tiene que la empresa ABD requiere
mejorar los beneficios psicol6gicos (clima laboral) y funcionales (oportunidad de desarrollo de
linea de carrera) que componen su marca empleadora. Esto debido a que los practicantes
actuales consideran estos atributos como importantes y desean que aquello mejore. En
coherencia con ello, los practicantes potenciales tienen dentro de sus expectativas laborales
encontrar un buen clima en su centro de labores y oportunidades para desarrollarse

profesionalmente.

Teniendo en cuenta dichos hallazgos principales, la presente investigacion concluye con
la propuesta de mejora a los beneficios psicol6gicos y funcionales de la empresa ABD teniendo
como marco el proceso de construccion de la marca empleadora segun Armstrong (2014).
Finalmente, como resultado del analisis de la situacion actual de la empresa y de lo requerido

por los practicantes potenciales, se presentan las conclusiones y recomendaciones.
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INTRODUCCION

La finalidad de la presente investigacién es elaborar una propuesta de mejora a los
beneficios econdmicos, psicolégicos y funcionales que componen la marca empleadora de la
empresa ABD analizando su oferta actual, lo percibido por sus practicantes actuales y lo
requerido por los potenciales practicantes. Es importante sefialar que se ha pactado un acuerdo
de confidencialidad, por lo cual la empresa en la presente investigacion sera denominada ABD.
Para lograr la finalidad mencionada, se ha tomado en cuenta la definicion de Ambler y Barrow
quienes introdujeron el término marca empleadora, la misma que segun la teoria revisada
permite diversos e importantes beneficios a la organizacion, asi como a las personas que

trabajan en ella.

En el primer capitulo se menciona la situacion problematica que permite entender la
importancia de estudiar y aplicar la marca empleadora dentro del contexto actual de las
organizaciones el cual se caracteriza por un constante cambio a todo nivel, en donde la fuerza
laboral juvenil presenta importantes cambios en sus intereses. Asimismo, se evidencia la
existencia de una escasez de talento, en donde nuestro pais constantemente es uno de los mas
afectados, situacion que se hace critica por la condicién de mercado emergente del Perd. En la
misma linea, se presenta la probleméatica de las organizaciones peruanas que presentan
dificultades para cubrir vacantes y se especifica el caso de la empresa ABD. Por su parte, se
indica la relevancia de escoger la PUCP y de tener como sujetos de estudio a alumnos de
pregrado de las facultades de Gestion y Alta Direccion, Ingenieria Industrial, Derecho,
Contabilidad, Ingenieria Informatica y Economia, de la misma casa de estudios. Se
complementa el capitulo con la presentacién de objetivos, preguntas de investigacion,

justificacion y viabilidad del estudio.

El corazon del segundo capitulo se nutre principalmente de los autores Ambler y
Barrow asi como Armstrong y Taylor. Se presenta una revision de la teoria en donde se hace
notar el paso de la denominada Administracion de Recursos Humanos a la Gestion del Talento
Humano en donde se enmarca la estrategia de marca empleadora. Asimismo, se presenta la
evolucion del término, las definiciones del mismo y los beneficios que se generan. El capitulo se
cierra con una explicacion del contexto nacional, la situacion de la fuerza laboral juvenil y las

mejores empresas para trabajar en el Perd.

El alcance de la presente investigacion es descriptivo y el tipo de investigacion es el
estudio de caso Unico en donde se busca profundizar en el conocimiento de la empresa ABD.
Por su parte, el horizonte temporal es transversal y se usara un enfoque mixto, ya que se

analizara datos cualitativos y cuantitativos; para tal fin las herramientas utilizadas seran
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entrevistas y encuestas; las encuestas tienen como muestra a los practicantes actuales de ABD
asi como los practicantes potenciales, de igual modo las entrevistas serdn realizadas a
practicantes potenciales y también entrevistas a profundidad a la Sub Gerente de Gestion y
Desarrollo Humano de ABD. Todo lo mencionado se presenta en el tercer capitulo.

El cuarto Capitulo nos permitird entender la empresa ABD, es una presentacion del caso
de estudio asi como la marca empleadora que ha desarrollado pasando por las iniciativas, los
beneficios que le ha retribuido y la forma en cémo miden la efectividad de esta estrategia.
Posteriormente, en el Capitulo 5 se realiza un analisis de la situacion actual de la empresa en
comparacion con la propuesta a la marca empleadora de ABD percibida desde la éptica de los
practicantes actuales. Seguidamente, se presenta el analisis de los resultados de los practicantes
potenciales en referencia a la propuesta del Banco para luego presentar un anélisis de las
entrevistas realizadas. El Capitulo termina con la comparacion de resultados de practicantes

actuales y potenciales con la propuesta de marca empleadora del Banco ABD.

El Capitulo 6 es una propuesta que presentamos enfocada en los beneficios que se
pueden mejorar en la empresa ABD, para tal fin se presenta un Programa de desarrollo para
talento joven de la organizacién y se proponen mejoras al mismo. La presente investigacion

finaliza con las conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1. Problema de investigacion

Durante los ultimos afios la forma de gestionar las organizaciones se ha visto impactada
por cambios acelerados a todo nivel, lo cual representa una preocupacion latente en los
principales CEOs de compafiias lideres a nivel mundial pues se tienen diferentes escenarios
sociales, economicos, politicos, geopoliticos, tecnoldgicos, entre otros (Pricewaterhouse
Coopers, 2016). En esta nueva atmdsfera, las organizaciones estan obligadas a gestionar sus
diferentes actividades muchas veces en situaciones de incertidumbre e incluso imprevisibilidad
(Chiavenato, 2009), mientras que lo que concierne a la gestion de las personas, a navegar en un

mundo laboral nuevo (Deloitte, 2015).

Segun la encuesta realizada por Manpower, uno de los proveedores mas grandes del
mundo en Recursos Humanos, “En todo el mundo, el porcentaje de empleadores que estan
experimentando dificultad para cubrir vacantes de empleo sigue aumentando en el afio 2015,
comparado con 2014, la proporcién aumenta de 36% a 38%. Esta es la cifra mas alta registrada
desde antes de la recesion economica mundial que comenzo6 en 2007 (ManpowerGroup, 2015,

p. 6) (Ver Anexo A, figura Al).

La actual situacion alarma a las organizaciones, puesto que existe una gran
preocupacion por contar con los recursos y talentos claves para el futuro. La escasez de talento
representa una seria amenaza para las empresas, debido a que un colaborador inadecuadamente
calificado se traduce en bajos niveles de productividad, ademés de sobrecostos para la empresa.
Lo cierto es que la mayoria de empleadores que advierten sufrir de escasez de talento aceptan
que esta situacion afecta su capacidad para satisfacer a los clientes (Manpower, 2014).

En el mismo estudio de Manpower es posible apreciar la situacion que atraviesa cada
pais que fue evaluado en cuanto a la dificultad de cubrir vacantes. Se puede observar que el
promedio global se encuentra en 38% mientras que Japon, Hong Kong, Per(, Brasil y Rumania
son los 5 paises con mayor dificultad en este aspecto. (Ver Anexo A, figura A2). Una situacion
similar se encontr6 en la Encuesta Sobre el Desarrollo de Recursos Humanos realizada por el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en donde més del 50% de empresas con més de
100 colaboradores indicaron presentar dificultades para seleccionar a los trabajadores que
necesitaban (MINTRA, 2007).
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Los factores mencionados se agudizan por nuestra situacion como mercado a nivel
internacional, el cual, segun la Clasificacion de Mercado de Morgan Stanley Capital
Internacional (2015), es considerado ain como un mercado emergente, lo cual nos enmarca
dentro de una fuerte competencia por el talento (McKinsey & Company, 2012). En relacion con
este tema, importantes investigadores afirman lo siguiente “los desafios de la gestion del talento
pueden incluso ser mas agudos en los mercados emergente” (Yeung, Warner y Rowley, citados
por Vaiman et al 2012, p. 926). De igual modo, Mandhanya y Shah (2010) refuerzan esta idea
cuando concluyen que en el mundo, el talento es cada vez mas escaso, especialmente en los

paises en desarrollo.

Por otro lado, si bien existe un problema de escasez de talento, es también importante
tener en cuenta, el cambio de los intereses laborales de los jovenes; segin revel6 Arellano
Marketing, en una entrevista publicada en el diario Gestién, la blasqueda laboral juvenil es
actualmente mds rigurosa: “Con un estilo de vida predominantemente sofisticado, los peruanos
prefieren puestos que ‘“suenen interesantes” y mientras los mas jovenes buscan un constante
aprendizaje, los de mayor edad y nivel académico valoran mas los beneficios econémicos” (De
La Barra, 2013). Como consecuencia de esta situacion, las empresas experimentan una oferta

profesional calificada cada vez mas escasa.

Asimismo, un estudio realizado por la misma entidad, revel6 que tanto estudiantes,
como recién egresados se plantean permanecer en una empresa entre tres y seis afos
aproximadamente, mientras que los graduados de MBA consideran quedarse hasta por mas de
10 afios. Esto se deberia principalmente a que en los primeros afios de carrera, las personas
valoran mas aprender de varias tareas para crecer profesionalmente, por lo cual suelen rotar. Por
otro lado, las personas con MBA se proyectan a permanecer mas tiempo, puesto que buscan
crecer jerarquicamente y evitan la rotacion (Gestion, 2013) (Ver Anexo B).

Diversos estudios indican que el fendmeno de la escasez de talento, genera diversos
impactos en la gestion de personas. En primer lugar, las empresas estdn compitiendo por el
mismo personal, lo cual dificulta el reclutamiento para continuar las operaciones de las
organizaciones (Jimenez, 2015; Vaiman, Scullion y Collings, 2012; Srivastava y Bhatnagar,
2008). Ademas, la atraccidn genera un reto para las organizaciones dada la escasez de talento,
ya que hay cambios demogréficos en la poblacion al mismo tiempo que los intereses de los
trabajadores varian constantemente (Blackman y Kennedy, 2008). De igual modo, atraer el
talento requerird respuestas basadas en estrategias criticas en la organizacion (Beechler y

Woodward, 2009). Por otra parte, la escasez de talento calificado en mercados emergentes asi
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como la diversidad de oportunidades ha intensificado la necesidad de los empleadores de
generar nuevas estrategias de atraccion (Sokro, 2012). Como se puede notar, la escasez de
talento impacta a las organizaciones, en tanto estas tienen que enfocarse mas en diversos

procesos que se convierten criticos en la gestion de las personas.

En este escenario de escasez de talento, la guerra generada por ello y los cambios en la
busqueda laboral juvenil, las organizaciones estdn desarrollando nuevas formas para atraer
empleados, especialmente quienes son identificados como talento (Franca y Pahor, 2012); una
de estas herramientas, la cual ha tenido mas aceptacion en los dltimos afios, es la marca
empleadora (Moroko y Uncles, 2009), la cual incluso “se ha convertido en maxima prioridad
para las organizaciones en su btisqueda por ganar la guerra por el talento” (Mandhanya et al,

2010, p. 43).

Prueba de la importancia que para las organizaciones tiene la marca empleadora y el
hecho de posicionarse en el mercado como un buen empleador, es “la incesante aparicion de
rankings sobre la calidad como empleadores: ‘las mejores empresas para trabajar’, ‘certificados
de empresas familiarmente responsables’, presentaciones vendedoras de las empresas antes

universitarios y candidatos de todas las edades” (Fernandez-Lores, 2014, p. 35).

Al referirse a la marca empleadora, Jiménez sefiala que “Marca empleadora es la
aplicacion de las técnicas del marketing al mercado laboral para conseguir que los clientes-
objetivo, en este caso, los profesionales de talento que cada empleador requiere, quieran venir a
trabajar con nosotros” (Jiménez, 2015, p. 3). Sin embargo, el comln de las empresas aplica
técnicas de marketing para atraer clientes, pero no toman en cuenta que los clientes internos o
los colaboradores también son importantes para la sostenibilidad de una organizacion y por ello
deben ser atraidos por las empresas que quieren ser exitosas. Al respecto Arellano (2013) sefiala
que: “Hoy dia las areas de gestion humana no solo tienen que preocuparse de los beneficios que
gozan los empleados que ya trabajan con ellos, sino también deben posicionarse como una

marca empleadora exitosa, a donde todos aspiran llegar”.

Son evidentes los beneficios que tiene una marca empleadora para la empresa, incluso
se afirma que "una buena marca empleadora de talento puede traducirse en ventajas nada
desdefiables: reduccion de coste de contratacion hasta en un 50% y del indice de rotacion de
empleados en un 28%" (Gultekin 2011, citado en Linkedin 2012 p. 4). Asimismo, existen

motivos para invertir en la marca empleadora. En primer lugar, esta permite ahorrar dinero, pues
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el costo de contratacion se reduce en aproximadamente el 50% para las empresas con fuerte
marca empleadora (Ver Anexo C).

Asimismo, la tasa de rotacién de personal es 28% mas baja que en empresas que no
tienen una marca empleadora desarrollada. En segundo lugar, hay una tendencia a sobreestimar
el atractivo percibido de la empresa. Por ejemplo, se hizo una encuesta a reclutadores para saber
su percepcion sobre el atractivo de la organizacion como lugar para trabajar y el resultado fue
que nadie se calificO como menos de 7 puntos. Por ultimo, invertir en marca empleadora es
importante porque esta permite atraer fundamentalmente candidatos pasivos; es decir, aquellos
que para decidir cambiarse de trabajo ponen por encima de todo a la cultura, incluso por encima

del aspecto monetario, les gustan los retos y poder generar impacto (Linkedin, 2011).

De igual modo, existe una tendencia a un nuevo actuar de las empresas, pues estas “se
disputan los mejores candidatos en un mercado laboral altamente transparente

centrdndose en su marca como empleadores” (Deloitte University Press, 2016).

Sobre este punto, es preciso indicar que a nivel global son las grandes empresas las
cuales estan desarrollando esta estrategia “ya que justamente son las que tienen mayor
necesidad de contar con gran cantidad de personal y atraer a grandes talentos” (Gestion, 2015).
Microsoft, Google, PwC, entre otros, son identificadas como grandes empresas que tienen una
buena marca empleadora por los diferentes esfuerzos que realizan para atraer candidatos y
generar una relacion con ellos. Asimismo, segun la Guia de imagen de marca empleadora de
Linkedin, podemos encontrar que existen ciertas tendencias a nivel internacional como el hecho
de que "el 91% de las empresas aument6 o al menos mantuvo su inversion en marca de talento
en 2012" (Linkedin, 2012, p. 5), de igual modo "de los expertos en seleccion de personal afirma
que la marca corporativa influye notablemente en su capacidad para contratar a buenos
candidatos”. (Linkedin, 2012, p. 5),

El caso de Latinoamérica, segun los Resultados 2do Estudio Latinoamericano sobre
Employer Branding: Tendencias y Mejores Practicas, el uso de la estrategia de marca
empleadora ha ido creciendo dentro de las compafiias de esta parte del mundo, incluso se afirma
que “es una practica ya consolidada en Latinoamérica y con mucho potencial para crear lugares
excepcionales para trabajar” (Golntegro, 2016). Segun este estudio “60% de las empresas con
méas de 2.500 empleados tiene una estrategia formal de Marca Empleadora. (Golntegro,

2016).De igual forma, “Las empresas con una buena marca de empleador reducen sus costos de
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noémina en 10%, ademds de registrar una rotacion 26% menor y costos por contratacion 46%
mas bajos” (Golntegro, 2016).

Es por ello, que resulta interesante ahondar en este tema de marca empleadora pues el
desarrollo de esta estrategia no es muy practicado en las empresas nacionales, hoy en dia. Al
respecto Janine Claux, gerente de Atraccion y Empleabilidad de Laborum Perd, indicé en una
entrevista realizada en el 2015 por el diario Gestion que la implementacion de la marca
empleadora en las organizaciones "si bien tiene muchos afios en los mercados internacionales
(...) en Perl recién hace unos afios se empez6 a generarse este tema, se empezo a conversar
acerca del concepto y hoy en dia son mas las empresas que poco a poco van disefiando e

implementando y gestionando una estrategia de marca empleadora".(Claux, 2015)

La situacion de empresas peruanas muestra, segun un estudio realizado por Laborum
que “solo un 14% de las empresas en el Peru ya tienen implementada una estrategia de Marca
Empleadora (ME). En tanto, 31% esta trabajando en ella y un 19% no ha desarrollado ningln
plan.” (Mifian, 2015). Asimismo, solo el 24% de las empresas aumentaria su presupuesto de
marca empleadora (Mifidn, 2015). Como se puede observar, la situacion nacional permite dar
paso a un estudio sobre la marca empleadora en el PerU, ya que no es muy usada hoy en dia y
seria de gran ayuda para las empresas conocer como es que funciona y genera beneficios esta

nueva estrategia.

Janine Claux, ejecutiva de Laborum, afirma que las empresas grandes son las que estan
desarrollando su marca empleadora. Asimismo, el sector bancario y de consumo masivo estan
trabajando en este tema de marca empleadora (Claux, 2015). Esto se relaciona con el ranking
elaborado por Merco (2016), el cual muestra dentro de las 5 primeras empresas que mejor atraen
y retienen personal a dos empresas del sector bancario (BCP e Interbank) y una empresa de

consumo masivo (Alicorp), las cuales son empresas grandes que operan en el Peru.

A continuacidn, se presenta un cuadro comparativo sobre las 10 mejores empresas que

figuran en el ranking de Merco talento (2014-2016):

Tabla 1: Mejores empresas para atraer y retener personal
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Fuente: Adaptado de Rankings Merco Talento (2014- 2016).

En primer lugar, como se puede observar la empresa Backus increment6 su puesto del
afio 2014 al 2015 y lo mantuvo en el 2016 siendo la mejor empresa que atrae y retiene el talento
personal. Esto se da, debido a que la empresa tenia como foco “cuidar a los talentos clave,
preparar futuros sucesores e incrementar la equidad de género” (Backus 2015). Por ello, ha
invertido en el desarrollo de su marca empleadora, por ejemplo, desarrollo de programas de
mentoring, ha tenido una mayor visibilidad en ferias y eventos universitarios, asi como en las
redes sociales (Backus 2015). “Al cierre del 2015 Backus cuenta con 88,167 seguidores en
Facebook (25% mas que el 2014) y 55,479 en LinkedIn (70% maés que el afio previo)”. (Backus
2015), lo cual le permite estar en el foco de atencion para atraer un mayor nimero de candidatos

y asi tener mas opciones para elegir a los mas talentosos.

Respecto al aumento de posiciones de la empresa Alicorp, esta pasé del puesto 8 en el
afio 2014 al puesto 5 para el afio 2015, lo cual puede explicarse, debido a que segln el Reporte
de sostenibilidad Alicorp (2014), esta empresa busca el crecimiento personal y profesional de
las personas que forman parte de la organizacion. La empresa brinda capacitaciones en las
cuales obtuvo el 98% de satisfaccion. Asimismo, ofrece varios programas a sus colaboradores,
tales como la escuela de Marketing Alicorp, el cual brinda una vision integral de las tendencias
del marketing, el Programa Skills, el cual se enfoca en brindar herramientas a jovenes talentos
para que se desempefien de mejor forma a lo largo de su carrera profesional y Escuela Centro de

Desarrollo e Innovacion para desarrollar talentos mas competitivos.

Asimismo, la empresa Alicorp también realiza actividades para atraer talentos de forma
constante pues desde el afio 2010 lleva a cabo el Programa de Capacitacion Laboral Juvenil
(CLJ), el cual brinda capacitacion técnica y practica a jovenes de escasos recursos. Estos fueron
los resultados al finalizar el programa en el afio 2014: de 245 participantes, 91 se graduaron y
61.3% fueron contratados por la empresa (Alicorp, 2014). Todo ello permite inferir que Alicorp
apuesta mucho por los jovenes talentos y les brinda a través de programas las oportunidades
para destacar y asi ellos puedan tener una piscina de talentos para que laboren en la empresa,

esto se relaciona con la marca empleadora pues esta busca atraer talentos.

En cuanto al Banco de Crédito del Peru, este ocupd el primer lugar (afio 2014) y el
segundo lugar (afios 2015 y 2016); se puede apreciar que la empresa se ha mantenido. Esto se
explica por su fuerte inversion en marca empleadora, ya que por ejemplo la empresa cuenta con
programas como Explora BCP y Plaza BCP, donde los trabajadores actuales y potenciales son el

centro de atencion de la empresa. En Explora BCP, el cual “propone un vinculo muy cercano

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




con los practicantes a nivel nacional, ofreciendo a todo ese nuevo talento diversas oportunidades
para que formen parte de la compaiiia” (Sambra, 2014). Respecto a Plaza BCP, es un espacio
para que los colaboradores se relajen, cuenta con salas de entretenimiento, juegos, asi como un
lactario, un topico, un gimnasio, un comedor para mil personas, agencia de viaje, peluqueria,
etc. (El Comercio, 2013). Entonces, se observa como el BCP invierte continuamente en la marca
empleadora de su empresa., lo cual se refleja en su liderazgo en este tipo de rankings.

Respecto a las empresas que bajaron de posiciones, la empresa Interbank si bien figura
entre los 5 primeros puestos, ha descendido un puesto desde el afio 2014, siendo Backus, BCP y
Alicorp quienes la desplazaron (Gestion, 2016). Estd claro que estas cuatro empresas
mencionadas han invertido en su marca empleadora y ello se refleja en sus posiciones en el
ranking; sin embargo, el descenso en posiciones de la empresa Interbank no desmerece su
esfuerzo, pues pertenecer al ranking la hace destacar frente a otras empresas de su sector,
ademas esta empresa ha obtenido otros premios como el primer lugar en el ranking Great Place
to Work 2016 (Great Place to Work, 2016).

Por lo expuesto, respecto a la evolucién de las principales empresas en los rankings de
Merco Talento sobre marca empleadora, se puede apreciar la importancia que ella tiene hoy en
dia en el desarrollo de la empresa y como su repercusion en los resultados de rankings como el

de Merco puede ser una ventana para atraer talentos a sus organizaciones.

De igual modo, actualmente, una de las estrategias que ha ido cobrando relevancia en
los Gltimos afios es la marca empleadora, (Kristin y Surinder, 2004; Bonaiuto, 2013; Fernandez
Lores et al, 2014), la cual “se define como una estrategia a largo plazo dirigida a gestionar el
conocimiento y las percepciones de los empleados -actuales y potenciales- acerca de una
empresa en particular” (Sullivan 2004 citado en Blasco - LoOpez. et al, 2014). Este nuevo
enfoque permite a las empresas diferenciarse de la competencia y obtener una ventaja
competitiva importante (Bonaiuto et al, 2013; Fernandez-Lores, 2014). Segin Sutherland (2002)
la literatura referente a la marca empleadora proviene principalmente de Estados Unidos y
Europa; es asi que en el Perd, las investigaciones sobre la marca empleadora y su uso en las
empresas son limitadas. Sin embargo, en la practica, existen algunas grandes empresas entre las
cuales se encuentra la empresa estudiada en este trabajo de investigacion, la cual ha
implementado iniciativas completas para consolidar su posicionamiento en el mercado laboral.
Esto se ha visto reflejado a lo largo de los afios, a través de los cuales la organizacion se
encuentra ocupando los primeros lugares entre las mejores empresas para trabajar en diferentes

rankings de prestigio como Merco Talento, Arellano Marketing, entre otros.
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De acuerdo a un estudio realizado por Arellano Marketing sobre el rubro preferido para
laborar por estudiantes, egresados y MBA, en el cual se entrevistaron a 100 estudiantes de
diferentes carreras relacionadas a negocios de las principales universidades de Lima, se hallo
que en primer lugar se ubica el sector minero debido a que es percibido como el sector con
mejores beneficios econémicos. Seguido del mismo, se encuentra el rubro bancario, preferido
principalmente por jovenes estudiantes y egresados. (De La Barra, 2013). Por otro lado, también
se puede notar la presencia de los sectores de consumo masivo y de seguros entre los principales
elegidos (Ver Anexo D).

Por otro lado, la fuerza laboral en el sistema bancario peruano esta representado
principalmente por mujeres, quienes constituyen el 52% del total, lo cual significé un
incremento de su participacion en 1.7% en los Gltimos tres afios, cuando constituian el 50.3%, a
finales del 2012 (Gestion, 2016). Asi mismo, es importante mencionar que “se evidencia una
mayor participacion del sexo femenino en los puestos de mayor jerarquia, de manera que el
35.2% de las mujeres que trabajan en bancos ocupa cargos gerenciales” (Asbanc 2016). Es asi
gue el sector mantiene una tendencia hacia la equidad en posiciones de alto rango. En cuanto a
la generacion total de empleo del sector en el Pert, Asbanc menciona que la banca cre6 62,347
empleos adecuados a diciembre del 2015, lo cual significa que 1 de cada 100 peruanos
pertenecientes a la poblacion econdmicamente activa (PEA) ocupada en el sector privado labora
en sistema bancario. Finalmente, se sabe que a fines del 2015, el 99.5% de los trabajadores del
sector bancario fueron peruanos y el 0.5% restante provenia del exterior (Asbanc, 2016).

Por tales razones, en el presente trabajo se ha encontrado una oportunidad de
investigacion en la cual se tiene como sujeto de estudio a una de las principales empresas
peruanas del sector financiero. Cabe resaltar que por motivos de confidencialidad la empresa
mencionada sera llamada “empresa ABD”, la misma que en los ultimos afios viene
implementando su marca empleadora como medio de atraccion de talento, lo cual le ha
permitido el reconocimiento en diferentes estudios realizados en nuestro pais. Una de las
primeras seria el ser considerada como una de las organizaciones mejor posicionadas por su
marca empleadora segun el estudio LaborAr de Arellano Marketing (2013). Asimismo, se
encuentra dentro de las mejores empresas para trabajar segun el estudio Donde Quiero Trabajar
realizado por Arellano Marketing (2014, 2015 y 2016). Por altimo, la empresa ABD ocupa los
primeros puestos dentro del ranking de reputacion realizado por Merco (2016), especificamente
el ranking Merco Talento, el cual evalta a las empresas que mejor atraen y retienen el talento
personal; asi se evidencia la presencia de la organizacion investigada en cuanto a su

posicionamiento e importancia en el mercado peruano.
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De igual modo, el presente trabajo de investigacion se enfocard en los practicantes
potenciales de la Pontificia Universidad Catélica del Per( quienes estudian las principales
carreras solicitadas por la empresa mencionada, estas son Gestion, Ingenieria Industrial,
Economia, Ingenieria Informatica, Contabilidad y Derecho. Dichos practicantes cursan el 7mo
ciclo en adelante (pre grado) y tienen entre 20 y 26 afios. Asimismo, también se tiene como
sujeto de estudio los practicantes actuales de la Provincia de Lima de la empresa ABD quienes
tienen entre 20 y 26 afios y son alumnos de la Pontificia Universidad Catolica del Perd. Si bien
se ha mencionado las carreras de los practicantes, debido a que el analisis que se realizara no se
basara en una segmentacién por carreras, se entiende en adelante que al hablar de practicantes,
ya sean actuales o potenciales se hace referencia a aquellos que estudian las carreras antes

mencionadas.

Es importante precisar por qué se elige a la Pontificia Universidad Catdlica del Peru. Se
elige a dicha universidad por dos motivos. El primero es que es considerada la mejor
universidad del Perd, ya que, seglin la revista América Econdmica Intelligence (2016), la
Pontificia Universidad Catélica del Pert figura en el primer puesto por ser percibida como la
mejor universidad del pais. En esta encuesta se evalGan aspectos como la calidad de docentes,
empleabilidad, acreditacion internacional, infraestructura, etc.; por tanto, podria asumirse que

sus estudiantes son vistos como talentosos en el mercado laboral.

Dentro del ranking, en relacion a la dimensidn de calidad de docente, la PUCP es la casa
de estudios que cuenta con mayor nimero de profesores con licenciatura y doctorado en
conjunto (América Economia Intelligence, 2016) (Ver Anexo E). Por lo cual puede decirse que

la universidad se preocupa por impartir una ensefianza de alto nivel a sus alumnos.

El Ranking de las mejores universidades de Latinoamérica del 2016 segun QS Top
Universities (2016), sefiala que la Pontificia Universidad Catolica del Per ocupa el puesto 21
en Latinoamérica y, a su vez, se muestra como la mejor universidad del Perd. Los aspectos
evaluados fueron la reputacion académica, reputacion del empleador, facultad del estudiante,
citaciones por articulo, revistas por facultad, red internacional de investigacion, personal de la
facultad con doctorado y el impacto de la web. Sobre un total de 100%, la Pontificia
Universidad Catdlica del Perd obtuvo 81.1% en promedio, resaltando las dimensiones de
reputacion académica (98.3%) y reputacion del empleador (90.5%), aunque muy de lejos, el
segundo lugar en nuestro pais lo obtuvo la Universidad Nacional Mayor de San Marcos con
58.8%, ocupando el puesto 70 en Latinoamérica (QS Top Universities, 2016). Cabe decir que

tanto la reputacion académica como la reputacion del empleador estan vinculadas a la marca

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




empleadora, pues la primera hace referencia al liderazgo o posicion que tiene la casa de estudios
frente a otras y la segunda estd relacionada a reconocer de donde provienen los mejores
graduados para un determinado empleador ( QS Top Universities, 2016).

El segundo motivo por el cual se elige la universidad sefialada, es que esta lleva una
relacion estable con la empresa ABD, pues esta empresa participa de los eventos de la
universidad; por ejemplo, participa de la Bolsa de Trabajo y las ferias laborales realizadas en la
casa de estudios para que asi esta empresa, como muchas otras, puedan captar talento de la
mencionada universidad (Bolsa de Trabajo PUCP, S/D). Por lo cual, se entiende que hay un
interés por parte de la empresa ABD en los alumnos de la Pontificia Universidad Catélica del

Perd.

Por otra parte, es importante explicar por qué se eligen ciertas edades, carreras y ciclos
de estudio. En cuanto a las carreras sefialadas, estas se eligen debido a que, segun la entrevista
realizada a la Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano de la empresa ABD estas son las
carreras mas solicitadas de la Pontificia Universidad Catolica del Per(, por dicha empresa
(Comunicacién personal, 29 de setiembre, 2016), informacion que se complementd segun los
requisitos publicados en las convocatorias de ABD en diversas bolsas de trabajo tales como
bumeran. Respecto al nivel de estudio sefialado, se ha optado por elegir alumnos de séptimo
ciclo en adelante (pre grado) debido a que la empresa ABD requiere practicantes a partir de 7mo
ciclo de estudio, por lo cual, actualmente los practicantes de la empresa cursan estos ciclos.
Asimismo, segun informacidon brindada por la Subgerente de Gestién y Desarrollo Humano del
Banco ABD, las edades de los practicantes actuales de la empresa oscilan entre 20 y 26 afios, es

por ello que se toma estas edades como referencia para nuestros sujetos de estudio.

Por altimo, como objetos de estudio, principalmente se tiene a la atraccion del talento,
la marca empleadora, los beneficios psicolégicos, econémicos y funcionales que la componen,

asi como las iniciativas de la empresa ABD para desarrollarla.

Cabe precisar el concepto que se tiene sobre practicantes potenciales. Teniendo en
cuenta lo sefalado por la RAE respecto a la definicion de potencial, la cual es la siguiente: “Que
puede suceder o existir, en contraposicion de lo que existe” (RAE), se asume como practicante
potencial a aquel que tiene la posibilidad de ser parte de la empresa ABD. Teniendo en cuenta
que se refiere a una posibilidad de que suceda, esto seria independiente a si el practicante

potencial estd o no interesado en el sector bancario.
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Si se toma en cuenta el concepto de marketing de consumidor final, este se refiere al
“mercado final (consumidor real del bien o servicio) que se ajusta al perfil de consumo que
define una organizacion de acuerdo con las caracteristicas de su oferta, estimando o previendo
una conducta que todavia no se ha concretado”. (Bernal, 2013, p.9) Es decir, llevando este
concepto al de practicante potencial, este seria aquel que se ajusta al perfil del puesto que define
la propia organizacion; por ende, independientemente del nivel de interés del practicantes, el
cumplir con el perfil solicitado ya hace al estudiante un potencial practicante para la empresa.
Cabe resaltar que, siendo estrictos con la definicién, un producto como tal no podria ser
similarmente comparable con un puesto de trabajo, por la relevancia que tiene este ultimo en la

vida de un ser humano.

Asimismo, la Sub Gerente sefiala que no es necesario contar con experiencia en el
sector bancario para postular a la empresa (Comunicacion personal, 26 de julio, 2017), lo cual
les serviria a aquellos practicantes potenciales para poder experimentar la dindAmica del sector y
para que a partir de ello puedan descubrir su gusto o no por el mismo y el grado de interés en el

mismo.

Finalmente, relacionando el problema de escasez de talento en el Peru a la realidad de la
empresa ABD, la Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano menciona que la necesidad de
desarrollar una marca empleadora surgi¢ alrededor de cinco afios atras. Especificamente, ella
sefiala que antes la empresa tenia pocos competidores, luego se dio el boom econémico del pais
y entraron muchas empresas internacionales al mercado; sin embargo, el mercado educativo no
evolucionaba al mismo ritmo. Es decir, las empresas competidoras reclutaban siempre de las
mismas universidades y la empresa ABD se enfrentaba a una mayor competencia por la entrada
de estas empresas. Ante este escenario, teniendo en cuenta que lo que la empresa queria era
contar con los mejores profesionales del mercado, lo cual le ha permitido mantenerse lider en
varios afos, era necesario invertir en el posicionamiento de la empresa. (Comunicacion

personal, 16 de mayo, 2017).

Esta declaracion es muy importante pues se refiere a la guerra por el talento debido a la
intensa competencia de empresas por reclutar de las habituales universidades y no de otras. Es
por ello la importancia de la marca empleadora para atraer a los mejores talentos en un entorno

con estas caracteristicas.
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2. Objetivos y preguntas de investigacion
2.1. Objetivo General
Elaborar una propuesta de mejora a los beneficios econémicos, psicologicos y
funcionales que componen la marca empleadora de la empresa ABD analizando su
oferta actual, lo percibido por sus practicantes actuales y lo requerido por los
potenciales practicantes. Para ello, sera necesario el cumplimento de los siguientes

objetivos especificos.

2.2. Objetivos especificos
e Describir los beneficios econémicos, psicoldgicos y funcionales que la empresa
ABD ofrece a los practicantes como su marca empleadora.

e Identificar los beneficios econémicos, psicoldgicos y funcionales percibidos por los
practicantes actuales de la empresa ABD.

e Identificar los beneficios econdémicos, psicologicos y funcionales que buscan los

practicantes potenciales en una empresa para trabajar del sector bancario.

e Proponer los beneficios econémicos, psicoldgicos y funcionales que debe desarrollar

la empresa ABD para atraer practicantes.
2.3. Pregunta general de investigacion

Para poder cumplir con los objetivos de investigacion es necesario responder a
ciertas preguntas. Se respondera a una pregunta principal apoyada por las respuestas a

ciertas preguntas especificas.

¢Cémo seria una propuesta de mejora a los beneficios econémicos,
psicoldgicos y funcionales que componen la marca empleadora de la empresa ABD
gue analice su oferta actual, lo percibido por sus practicantes actuales y lo requerido

por los potenciales practicantes?
2.4. Preguntas especificas de investigacion

e  ;Cudles son los beneficios psicoldgicos, funcionales, econdmicos que la empresa

ABD ofrece a practicantes como parte de su marca empleadora?

e Cuales son los beneficios psicolégicos, funcionales, econémicos percibidos por los

practicantes actuales de la empresa ABD?

e Cuales son los beneficios psicologicos, funcionales, econémicos que buscan los

practicantes potenciales en el sector bancario?
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e  ;Cuales son los beneficios psicoldgicos, funcionales, econdmicos que la empresa

ABD debe desarrollar para atraer practicantes?

3. Justificacion del estudio

En esta seccidn se expone la justificacién de la presente investigacion, la cual segln
Pasco y Ponce (2015), buscara explicar la relevancia del trabajo, asi como los motivos por los
cuales se ha llevado a cabo la investigacion. Para tal fin, segin Hernandez et al. (2014), existen
diferentes criterios que se pueden tomar en cuenta para justificar una investigacion:
conveniencia, relevancia social, implicaciones practicas, valor tedrico, y utilidad metodolégica.
Para fines del presente trabajo, consideramos que es conveniente realizar la investigacion dado
que servira para poder conocer los beneficios psicolégicos, econémicos y funcionales que
componen la marca empleadora, asi como las iniciativas de la empresa ABD para desarrollar su

marca empleadora a partir de los mencionados beneficios.

Atraer el talento juvenil es una de las principales preocupaciones del sector bancario.
Asimismo, se conocera la implicancia practica de mostrar el uso de la marca empleadora en una
poblacion especifica que no se ha estudiado hasta el momento dentro de nuestro pais. Por otro
lado, si bien es cierto el principal beneficiado seré la organizacion, dado que se evaluara una
estrategia que es clave para ellos, también podriamos afirmar que nos permitira tener un
panorama de cuéles son las expectativas de los practicantes tanto actuales como potenciales y si

estas concuerdan con lo que realmente es otorgado por la organizacion.

Por ello, consideramos que indagar en este interesante caso de desarrollo de marca
empleadora, puede aportar conocimiento relevante para la gestion de personas en el ambito
nacional actual, en el cual se ha desarrollado incipientemente esta estrategia (Mifian, 2015), la
cual globalmente estd siendo una alta prioridad (Mandhanya et al, 2010) por los diferentes

beneficios que aporta a las organizaciones.

Por Gltimo, en el presente trabajo se ha decidido abarcar el estudio de la marca
empleadora como medio de atraccién del talento, debido a que segin comunicaciones con la
Sub Gerente de Gestién y Desarrollo Humano la marca empleadora tiene mas impacto en la
atraccion del talento juvenil que en la retencion del mismo, pues en este Gltimo influyen otros

factores. (Comunicacién personal, 2 de noviembre, 2016).

4. Viabilidad
La viabilidad de una investigacion precisa la disponibilidad de los recursos requeridos
para realizar el estudio de caso. Para conocer la factibilidad del presente estudio es necesario

analizar ciertos factores que pueden afectar de manera indirecta o directa la investigacion, entre
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ellos el tiempo, los recursos de informacién y costos. En cuanto al tiempo, este es viable debido
a que se cuenta con trece meses para llevar a cabo todo el trabajo de investigacion. Asimismo,
es viable en cuanto a los recursos de informacién, dado que son multiples los estudios e
investigaciones publicados acerca de la marca empleadora y en general sobre el talento humano,
los cuales nos serviran como base metodoldgica para el estudio. En cuanto a la informacion
primaria, esta serd obtenida directamente con el personal de la organizacion, dado que se ha
obtenido el consentimiento de la organizacién para que sea proporcionada la informacion que se
requiere para realizar el trabajo de investigacion (Ver Anexo F, en el archivo adjunto). De igual
modo, el estudio es viable en cuanto a costos pues como se menciond anteriormente para
obtener los recursos de informacion que se utilizaron no es necesario contar con un presupuesto
oneroso. Finalmente, se cuenta con el consentimiento informado firmado por la Sub Gerente de
Gestién y Desarrollo Humano de la empresa ABD, con quien a su vez se han realizado

entrevistas preliminares y se programaron reuniones para la fase de trabajo de campo.
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CAPITULO 2: MARCO TEORICO

En el presente capitulo se expone el marco teorico en donde se “proporcionara una
vision sobre ddnde se sitla el planteamiento propuesto dentro del campo de conocimiento en el

9999

cual nos “moveremos” (Hernandez et al, 2014, p. 60). El marco tedérico de la presente
investigacion se divide en seis secciones. La primera de ellas busca explicar el proceso de la
gestion del talento humano, desde la transformacion de la Administracion de Recursos
Humanos a la Gestion del talento humano, para luego aterrizar en el proceso mas relevante para
el presente trabajo de investigacion: la atraccion del talento humano. La siguiente seccion busca
exponer la historia de la marca empleadora, las distintas definiciones al respecto asi como los
usos de la misma y los beneficios que esta proporciona. Las siguientes secciones se refieren a la
situacion del mercado laboral y los beneficios mas valorados por los empleados, en donde se
especifica el segmento juvenil, al elegir una empresa en donde laborar. Cabe precisar que si
bien se hace uso de varios autores , los principales autores para el presente trabajo en cuanto al
tema principal, es decir, marca empleadora son Ambler y Barrow (1996) quienes fueron los
primeros en conceptualizar la Marca Empleadora, concepto que es utilizado por los diversos
investigadores en la actualidad. De igual modo, Armstrong y Taylor (2014) han sido Utiles en
tanto nos han permitido organizar los diferentes conceptos de la gestion de personas que se

vienen practicando en la actualidad.

1. La Gestion del talento humano

1.1. De la Administracién de Recursos Humanos a la Gestién del talento

humano

Han pasado mas de 50 afios para que se empiece a ver a las personas como algo
mas que mano de obra, las distintas eras por las que ha pasado la hoy en dia gestion del
talento humano permiten entender como se da este cambio de enfoque. Para esta seccién
se hara uso del libro de Chiavenato (2009) titulado Gestién del talento en donde explica

las tres eras por las que se llega a la gestion del talento humano.

La era de la industrializacion clasica se inicié después de la Revolucion
Industrial y se extendié hasta mediados de la década de 1950. Esta era se
caracteriz6 por cambios pausados, progresivos y que ocurrian de forma gradual.
Asimismo, la eficiencia era la preocupacion bésica y, para alcanzarla, se

requerian medidas para la estandarizacion asi como mano de obra especializada
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que permitiera economias de escala, por la mayor produccion. (Chiavenato,
2009, pp. 34-35).

Las personas eran vistas como simples recursos para la produccion,
comparadas con las maquinas, el equipo y el capital, dentro del conjunto tipico de los
tres factores tradicionales de la produccion: la tierra, el capital y el trabajo. (Chiavenato,
2009, pp. 34-35). Cabe resaltar que en la era de la industrializacion clésica surgen los
departamentos de personal quienes se limitaban a las actividades operativas y
burocréticas y recibian instrucciones de la ctpula sobre como proceder y se encargaban
de hacer cumplir exigencias legales como la admision con un contrato individual, el
conteo de horas trabajadas, entre otros (Chiavenato, 2009, p. 42). Entonces, se puede
apreciar como en la era de la industrializacién clasica los trabajadores eran vistos s6lo
como un medio de trabajo para que los lideres de las organizaciones alcancen sus

objetivos, pero no se les valoraba por sus habilidades o capacidades.

El siguiente periodo es la era de la industrializacion neoclasica, la cual se da
entre los afios 1950 y 1990. Se inicié después de la Segunda Guerra Mundial, cuando el
mundo empezé a cambiar de una forma mas rapida. En esta etapa surgen los
departamentos de recursos humanos los cuales se encargaban de tareas operativas y
burocraticas asi como de funciones operativas y tacticas como el reclutamiento,
seleccion, formacion, evaluacion, relaciones laborales, etc.; es decir, era una unidad mas

especializada. (Chiavenato, 2009, p. 42).

La dltima y actual etapa en la que vivimos es la era del Conocimiento, la cual
se inicia en la década de 1990. Esta etapa se caracteriza por los cambios, que se han
vuelto rapidos e imprevistos. Es asi que surgen los equipos de gestion del talento, los
cuales dejan de lado las actividades operativas que ahora son tercerizadas para dar paso
a aquellas que agreguen valor. “Las organizaciones capaces de tomar la informacién y
de transformarla, sin tardanza, en la oportunidad de un nuevo producto o servicio, antes
que otras lo hagan, tendran mas éxito” (Chiavenato, 2009, p. 42). En esta era lo que
importa es el trabajo mental mas que el fisico donde “las personas dejan de ser agentes
pasivos a quienes se administra, y se convierten en agentes activos e inteligentes que

ayudan a administrar los demas recursos de la organizacion” (2009, p. 42).

Asi, “en un entorno tan tecnologico como es el internet, la tecnologia es el
recurso menos diferencial entre las compafiias. Lo que distingue a una empresa

cibernética de otra es el talento de sus profesionales” (Jericd, 2001, p.17). Por ello, es
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importante definir que es el talento dentro del mundo organizacional, este concepto se

explica en el siguiente punto.
1.2. Definicién del Talento humano

Si bien ya se expuso la transformacion del papel de los recursos humanos, es
importante explicar los distintos conceptos relacionados a la definicion de talento.
Segin Verma y Ahmad (2016), el talento es “habilidad o potencial de un individuo
para contribuir a la organizacion” (p. 44). A su vez, Prieto (2013) sefiala que “talento
es la 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). Se aprecia entonces que el talento no solo implica destrezas
fisicas como se explicd en la seccidn anterior, sino que abarca mas aspectos que

definen o a un ser humano talentoso.

Segun Jeric6 (2001), el profesional con talento se define como un profesional
comprometido que pone en practica sus capacidades para obtener resultados
superiores, asi el talento tiene tres componentes, estos son las capacidades, el
compromiso y la accion. Si alguno de ellos falla no se podria alcanzar los resultados
superiores y no se podria denominar talento (p. 68).

Los tres componentes mencionados estan interconectados, pues si el
profesional cuenta con compromiso y actla, pero no tiene las capacidades necesarias
entonces es muy probable que no alcance sus resultados pues por mas que tenga las
intenciones no tiene las capacidades necesarias. A su vez, si el profesional cuenta con
las capacidades y actla, pero no se compromete, entonces puede que alcance los
resultados requeridos. Ahora, si el profesional se compromete y tiene las capacidades
pero acta muy tarde, no obtendra los resultados, pues otros habran tomado la

iniciativa (Jerico, 2001).

De las anteriores definiciones, se ha elegido la de Prieto (2013) pues el
concepto que él menciona es rico en contenido, ya que como se puede observar este
coincide con los componentes mencionados por Jericd; es decir, Prieto (2013)
menciona las palabras claves como capacidad: “capacidad con la que cuentan las
personas” (p.18), el compromiso: “comprometidos con el progreso [...]. (p.18) y
accion: “aplicando todas sus habilidades, conocimientos [...]” (p.18). Es por ello, que
se ha tomado la definicion de talento de Prieto, pues en su definicion interrelaciona los

componentes que Pilar Jericd menciona.
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1.3. Definicion de Gestién del talento humano

Segun, Prieto (2013):

Gestion del Talento Humano es un enfoque estratégico de direccion cuyo
objetivo es obtener la maxima creacion de valor para la Organizacion, a través
de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de
conocimientos capacidades y habilidades en la obtencion de los resultados

necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro (p. 21).

Para Armstrong y Taylor (2014), la gestion de talento es el proceso para
asegurar que la organizacion tenga la gente talentosa que necesita para sus objetivos
empresariales” (p. 264). A su vez, Mandhanya y Shah (2010) afirman que la gestion
del talento es el proceso de desarrollar e integrar nuevos trabajadores, desarrollar y
mantener a los actuales y atraer a trabajadores talentosos para que formen parte de la
organizacion. (p. 43). Es por ello la importancia que tiene la atraccion en la gestion del

talento humano

Por otro lado, Jericé (2001) se refiere a la gestion del talento como sinénimo
de crear talento organizativo. Una forma de crear dicho talento es a través de politicas
de captacién donde se busca seleccionar profesionales con capacidades, potencial de
accion y compromiso que sean coherentes con lo que la empresa necesita (p. 79). Esta
definicion de Jericd permite observar la importancia y el rol que cumple la atraccion

del talento humano.

La definicidn de gestion del talento que se ha elegido para este trabajo es la de
Prieto pues resalta la importancia que tiene la gestion del talento hoy en dia, pues esta
impacta en la creacién de valor para la organizacién y cumple asi un rol mas

estratégico.
1.3.1. Procesos de la Gestién del Talento

Segn Armstrong y Taylor (2014), el proceso de la gestion del talento esta
compuesto de varios elementos, estos son los siguientes: la planificacion del talento,
el cual consiste en determinar cuantos y qué personas talentosas requieren en el
presente y futuro. Esto conduce al desarrollo de politicas de atraccién y retencion del
talento. El siguiente es la dotacion de recursos, que se da como resultado de la
planeacion del talento, el cual involucra programas para la dotacién de recursos, se

debe conocer si se requiere de talento interno (dentro de la organizacion) o externo.
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Si es interno se requiere politicas de identificacion, desarrollo y gestion de carreras, y

si es externo se requiere politicas para atraer talento.

Luego, continta la identificacion del talento, el cual se refiere al uso de
auditorias para determinar en especifico quién puede ser elegido para formar parte de
la piscina del talento y beneficiarse del desarrollo brindado por la organizacion. Otro
componente se refiere a las relaciones con el talento, el cual lleva a reconocer el
valor de los empleados individuales y proporcionarles oportunidades de desarrollo
asi como lograr que se comprometan con la organizacion. El siguiente componente
es el desarrollo del talento, el cual tiene como objetivo garantizar que las personas
mejoren y adquieran aptitudes y competencias necesarias. Luego de ello sigue la
retencion del talento, este se refiere a la implementacion de politicas para

comprometer a los colaboradores de la organizacién. (Armstrongy Taylor, 2014).

Ahora, es también necesaria la gestion de la carrera, el cual consiste en dar
oportunidades para que las personas desarrollen habilidades que los favorezcan a
ellos mismos y contribuyan a los objetivos organizacionales para que estas cuenten
con el flujo de talento necesario. El siguiente componente es la planificacién de
sucesion, cuyo objetivo es asegurarse que la organizacion cuente con los gerentes
requeridos para el futuro de la organizacion. El pendltimo componente es el flujo del
talento, el cual se refiere a que los procesos de dotacion de personal, desarrollo y
planificacion de sucesion son vitales para mantener el flujo del talento asi como son
importantes para crear una piscina del mismo. Por dltimo, la mencionada piscina del
talento se refiere a este conjunto de personas talentosas de las que dispone la

organizacion (Armstrong y Taylor, 2014).

A partir de la explicacion de Armstrong y Taylor sobre el proceso de gestion
del talento se observa como cada componente esta relacionado con los otros, pues

todo funciona como un sistema.
a. Definicion de la atraccion del talento

Armstrong y Taylor (2014) senalan que “la atraccion es una cuestion de

identificar, evaluar y utilizar las mas adecuadas fuentes de candidatos” (p. 228).

Segn Armstrong y Taylor (2014) existen pasos necesarios para planificar

el proceso de atraccién de los candidatos:

1. Analizar las fortalezas del reclutamiento y debilidades para desarrollar

una propuesta de valor para el empleado y marca empleadora: Cuando se
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encuentren casos en los cuales se encuentren dificultades para atraer o retener a los
candidatos, puede ser necesario realizar un estudio de los factores que
probablemente atraen o disuaden a los candidatos, es decir aquellas fortalezas y
debilidades de la organizacion como empleador.

El estudio puede hacerse a través de encuestas para obtener las opiniones
de los empleados actuales sobre cuestiones relacionadas con la reputacion de la
organizacion, la remuneracion, los beneficios a los empleados, las condiciones de
trabajo, el interés intrinseco del trabajo, la seguridad del empleo, las oportunidades
de educacion y formacidn, las perspectivas de carrera y la ubicacion de la oficina o
planta (p. 228).

Se debe tomar en cuenta, que en cierta medida los potenciales empleados
“compran” la propuesta de valor que les ofrece la empresa en cuestion, por lo cual
se debe estar atento a aquello que estos valoran. Finalmente, el autor sefiala que el
estudio también puede usarse para desarrollar una propuesta de valor para los

empleados y la construccién de una marca empleadora.

2. Analizar los requisitos para establecer qué tipo de persona es necesaria:
En primer lugar es necesario establecer qué puestos de trabajo deben ser llenados y
para cuando. Luego, se debe establecer un perfil para cada puesto, en los cuales se
establezcan sus responsabilidades y competencias necesarias.

El siguiente paso es considerar de doénde provienen los candidatos
adecuados, puede ser desde dentro de la organizacion, de otras organizaciones o de
los establecimientos educativos, y las partes geograficas donde se pueden
encontrar. Finalmente, Armstrong y Taylor (2014) sugieren realizar un anélisis
acerca de aquello que es probable que atraiga a los candidatos buenos, asi como lo
que podria desanimar a los candidatos (p. 228). De esta manera se pueden anticipar

las objeciones y establecer qué funciona o no.

3. ldentificar posibles fuentes de candidatos: Segin Armstrong y Taylor
(2014) se debe considerar en primer lugar, obtener candidatos de la propia
empresa. Como segunda opcién, considerar que se debe intentar persuadir a los
antiguos empleados a regresar a la organizacion u obtener referencias de los
empleados existentes. También, se pueden consultar los bancos de talentos,
previamente elaborados por la organizacion. Si las anteriores fuentes, no funcionan
0 no son suficientes se puede optar por medios externos tales como: publicidad,

agencias de contratacion, centros de empleo, consultores, etc.
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Entre las fuentes de candidatos que mas predominan se encuentran los
sitios web corporativos y agencias locales. Los criterios para elegir la fuente son: 1)
la probabilidad de que produzca buenos candidatos; 2) la rapidez con la que la

eleccion permite terminar el reclutamiento; 3) los costos involucrados.

En esta seccidn se expuso las etapas por las que paso la ahora gestion del
talento humano, los distintos conceptos respecto al talento, la definicion de la
gestion del talento asi como los procesos del mismo y, por ultimo, se resalta el

concepto de atraccion del talento y sus pasos.
2. Marca empleadora
2.1. Historia

Antes de describir la historia de la Marca Empleadora, serd preciso definir el
término <marca> la cual, segin la Asociacion Americana de Marketing, es "un nombre,
término, signo, simbolo o disefio o combinacion de ellos el cual pretende identificar los
bienes y servicios de una organizacion o grupo de organizaciones y trata de
diferenciarse de sus competidores™ (Schneider, 2003). De igual modo, seglin Fernandez
Lores (2014), la marca cumple un rol decisivo y genera valor estratégico desde hace
mucho tiempo lo cual se expresa en importantes y exclusivos beneficios para las
organizaciones. Adicionalmente, “Una marca puede ser vista como una experiencia
holistica, emocional e intangible lo suficientemente fuerte” (Kotler et al. 2009 citado en
Bendara 2014 p. 25) para “evocar sentimientos, pertenencias, amor y afecto” (Kotler et
al., 2009, p. 426). Complementando, segln Bonaiuto et al. (2013) los atributos de la

marca "son extremadamente importantes para la Marca Empleadora”.

El concepto de Marca empleadora se introduce en 1996 a raiz de una
investigacion cualitativa que mostraba las posibles aplicaciones de las técnicas de
gestion de marca, branding, al campo de la gestion de recursos humanos (Ambler y
Barrow, 1996). En el estudio se indican los beneficios que se conseguirian para ambas
areas y con ello para la organizacion al poder usar las técnicas de branding para los
procesos de gestion de personas en tanto se pueda formar una sinergia positiva;
expresamente se le denomina de la siguiente forma: “La marca empleadora es un
paquete de beneficios funcionales, econémicos y psicoldgicos proporcionados por el

empleo e identificados por la compaiiia empleadora” (Ambler y Barrow, 1996, p. 8).
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Sin embargo, se puede considerar que este concepto es resultado de una
evolucion en el tiempo, ya que antes de hablaba del Marketing Interno el cual plantea la
idea de que los trabajadores y el trabajo son los clientes y el producto internos
respectivamente y que primero se debe satisfacer a los colaboradores, para luego poder
satisfacer a los clientes (Almacik et al, 2014). En la misma linea, Kotler (1994)
conceptualiza el marketing Interno como “la tarea de contratar con éxito, entrenar y
motivar a los empleados capaces de servir bien al cliente” (p. 22). De las descripciones
mencionadas se puede desprender que el objetivo final sigue siendo el cliente externo,
ya que se busca tener el mejor personal para poder satisfacer a los clientes; ain no se ve
el potencial de los colaboradores y la importancia de ellos dentro de la gestion de la

organizacion

De igual modo, podemos identificar un paso posterior que esta dado por el
concepto de atractivo organizacional definido por Berthon, Ewing y Hah (2005) como
los “futuros beneficios que un potencial trabajador observa en trabajar en una

organizacion especifica” (p. 9).
2.2. Definiciones de la marca empleadora

Existen distintas definiciones sobre la marca empleadora, muchas de ellas se
complementan asi como algunos se pueden contraponer. Segin Sullivan (2004) la
marca empleadora “se define como una estrategia a largo plazo dirigida a gestionar el
conocimiento y las percepciones de los empleados actuales y potenciales” (citado en
Blasco, Rodriguez & Fernandez, 2014). Otro autor define a la marca empleadora como
el proceso de crear una imagen de los empleadores como ser un gran lugar para trabajar
dentro de la mente de la piscina de candidatos objetivo. (Verma y Ahmad, 2016, p 42).
Asimismo, la marca empleadora estd relacionada a la atraccién de empleados
potenciales y retencién de empleados existentes (Verma y Ahmad, 2016, p 42).
Similarmente, segin Mosley (2007) y Davies (2008), la marca empleadora es una
“iniciativa estratégica integrada por un amplio conjunto de actividades de marketing que
una organizacion desarrolla para atraer profesionales con talento y mantener una
plantilla comprometida” (citado en Gavilan et al, 2013). Sin embargo, como se

menciono en la primera seccidn, este trabajo se enfoca en la atraccion del talento.

Ahora, segun Ambler y Barrow (1996), “la marca empleadora es un paquete de
beneficios funcionales, econémicos y psicolégicos proporcionados por el empleo e
identificados por la compafiia empleadora” (p. 8). Los funcionales se relacionan con el

desarrollo y actividades, los beneficios econémicos se refieren a las recompensas y los
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beneficios psicologicos se refieren a la vision, sentido de pertenencia y propoésito
(Ambler y Barrow 1996).

Por altimo, Kristin y Surinder (2004) afirman que la marca empleadora es el
“proceso de construccion de una identidad del empleador tnica e identificable que

diferencia a la empresa de sus competidores” (p. 502).

Como se ha podido observar existen varias definiciones sobre la marca
empleadora, las cuales se complementan entre si y resaltan la importancia que tiene
aquella en la atraccion y retencion del talento humano. Sin embargo, como se menciono,
este trabajo se enfoca Unicamente en la atraccion del talento humano. Para efectos de
nuestra investigacion, se ha considerado utilizar la definicion de marca empleadora que
dan los autores Amber y Barrow, por ser no solo los pioneros del estudio de marca
empleadora, sino también porque presentan ciertos atributos o componentes de la marca
empleadora que enriquecen la definiciébn y la presentan de forma practica vy

comprensible.

Cabe resaltar que por las definiciones presentadas asi como la elegida para el
presente trabajo, se entiende que toda empresa tiene su marca empleadora, pues ya sea
que se tenga una percepcion positiva o negativa, los trabajadores potenciales tienen una

imagen de la empresa donde quieren o no trabajar.
2.3. Beneficios de la marca empleadora

Segin Ambler y Barrow (1996), la marca empleadora ofrece tres tipos
diferentes de beneficios a los empleados de una organizacion, los cuales son
funcionales, econémicos y psicolégicos, Los autores, para iniciar su definicion, se
refieren a San Bernardino de Siena (c. 1420) quien “resumiera los beneficios del
consumidor de los bienes y servicios adquiridos como virtusitas (funcién), raritas
(escasez o precio de mercado) y complacibilitas (beneficios sicoldgicos) (Ambler y

Barrow, pp. 7 - 8).

De igual modo, si aplicamos la definicion de marca como “una mixtura de
atributos, tangibles e intangibles simbolizados en una marca, la cual si se gestiona
apropiadamente crea valor e influencia” (Swystun, 2007 p. 14) a la gestion de personas,
como sugiere Edwars, tendremos que “el producto de la marca es una tnica y particular
experiencia laboral. Se presume que cuando las organizaciones clarifican vy
cuidadosamente gestionan su experiencia laboral, esto puede ayudar a crear valor e

influencia” (Edwars, 2010 p. 6). En este contexto, “los atributos atractivos incluyen una
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compleja gama de caracteristicas relacionadas a la experiencia laboral que incluyen
paquete de recompensas financieras, satisfaccion de las necesidades socio-emocionales
y otros beneficios tangibles e intangibles” (Edwars 2010 citado en Biswas y Suar, 2014

p. 58).

De igual modo, Diskiene y Gostautas indican que “las ventajas posibilitan que
los empleados conozcan los principales beneficios racionales y emocionales que les
aporta pertenecer a su compafia” (Diskiene y Gostautas 2010 citado en Blasco et al.
2014 p. 39). Los beneficios racionales como buenos salarios, contar con ventajas
sociales 0 mejores oportunidades de formacidn, entre otros, no son los Unicos, sino que
pueden existir también elementos emocionales como por ejemplo el reconocimiento, la
pertenencia a una empresa lider asi como la seguridad que genera ello (Blasco et al.,
2014).

En general “una marca empleadora ofrece los mismos beneficios a los
trabajadores asi como un producto se lo ofrece a los consumidores, incluyendo
actividades de desarrollo y/o tiles (funcional), recompensas materiales 0 monetarias
(econémicas) y sentimientos como pertenencia, direccion y propdsito (psicoldgico)
(Ambler y Barrow 1996 citado en Heilmann 2013 p. 285). Como se indicd, la definicion
que se presenta en la presente investigacion esta dada por el concepto pionero que
proponen Ambler y Barrow en 1996 el mismo que presenta los siguientes beneficios los

cuales explicaremos de manera mas detallada a continuacion:

e Beneficios funcionales: Se refiere a aquello que ofrece la marca empleadora
de manera mas tangible; es decir, lo que nos ofrece el puesto, como por
ejemplo la carrera profesional, el grado de desarrollo o la flexibilidad en
funciones y proyectos. Entonces este tipo de atributo esta més ligado a la labor
que se realiza en la empresa, es decir, al trabajo mismo.

e  Beneficios econdmicos: Se refiere a como sera recompensado el empleado y
gue debe esperar a cambio de su esfuerzo, por ejemplo, el salario, comisiones,
bonos y todo tipo de remuneracion del esfuerzo que se realice.

e Beneficios psicologicos: Hace referencia a aspectos intangibles que ofrece la
marca empleadora, como por ejemplo el orgullo de pertenencia del empleado
en la organizacion, la sensacion de participacion en la mision de la empresa, la

identificacion con el proyecto o los estilos de relacion.
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2.4. Proceso de construccién de la marca empleadora

Para llevar a cabo el proceso de creacion de una marca empleadora, Armstrong
y Taylor (2014) sugiere las siguientes consideraciones:

e “Analizar lo que los mejores candidatos necesitan y desean y asi tener esto en
cuenta al decidir qué se debe ofrecer y como se debe ofrecer” (Armstrong y
Taylor, 2014, p. 248). Las organizaciones deben estudiar permanentemente
aquello que los mejores talentos valoran al momento de buscar un trabajo,

teniendo en cuenta que estas preferencias pueden ser variables.

e Establecer hasta qué punto los valores fundamentales de la organizacion apoyan
la creacion de una marca atractiva y asegurarse de que éstas se incorporen en la
presentacién de la Marca, siempre y cuando sean 'valores en uso' (vividos por
miembros de la organizacion) en lugar de simplemente abrazados (Armstrong y
Taylor, 2014, p. 248). Es decir, se debe asegurar que los valores de la
organizacion que seran comunicados a través de la marca, sean realmente
vividos por la cultura organizacional y no solo una declaracién. De esta manera,

se facilita la busqueda e identificacion de talentos afines a la organizacion

3

‘Definir las caracteristicas de la marca sobre la base de un examen y revision de
cada una de las areas que afectan la percepcion de la gente de la organizacion
como "un gran lugar para trabajar - la forma en que las personas son tratadas, el
suministro de un trato justo, las oportunidades de crecimiento, el equilibrio
entre la vida laboral y familiar, el liderazgo, la calidad de la gestion,
participacion con colegas y cémo y por qué la organizacion tiene éxito
(Armstrong y Taylor, 2014, p. 248). Es decir, este paso se relaciona con los
atributos funcionales, econémicos y psicolégicos que mencionan Ambler y
Barrow (1996) y que la empresa tiene para comunicar a través de su marca

empleadora a los colaboradores.

e “Benchmark de los enfoques de otras organizaciones (la lista del Sunday Times
del 100 mejores empresas para trabajar es util) para obtener ideas sobre lo que
se puede hacer para realzar la marca” (Armstrong y Taylor, 2014, p. 248). Es
decir, las organizaciones deben estar atentas a las medidas que otras

organizaciones con mayor experiencia en la gestion de marca empleadora a
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nivel internacional, puedan implementar. De esta manera se pueden tomar como

referencia las mejores practicas.

° Sea honesto y realista (Armstrong y Taylor, 2014, p. 248), es decir, la
organizacion debe ofrecer y cumplir con la propuesta de valor que comunica a
través de su marca empleadora, de esta manera se genera confiabilidad con sus
colaboradores y clientes, lo cual se relaciona también con el hecho de medir la
efectividad de la marca empleadora, pues de esta manera se evidenciaria si la

propuesta de marca empleadora es real.
2.5. Propuesta de valor de empleo

“Una propuesta de valor al empleado es la experiencia ofrecida por el
empleador a cambio de la productividad y desempefio de un empleado. Esto incluye la
experiencia del empleado desde las recompensas y beneficios a las oportunidades de
carrera, ambiente de trabajo y la cultura” (Yates y Sejen 2011, p. 8). Jerico (2001) nos
dice que “no solo se trata de un mensaje de marketing al mercado laboral para atraer el
talento sino de unas reglas de juego a las que se compromete la empresa con el
profesional desde el primer momento en que se incorpora a la compania” (Jerico, 2001,
p. 98). Asi, la propuesta de valor al empleado “es una manifiesto de intenciones, por el
que la empresa define qué va a aportar al profesional para que se comprometa. Es basico
para la atraccion y retencion del talento” (Jeric6, 2001, p. 106).

Por ultimo, Armstrong y Taylor (2014) sefialan que “la propuesta de valor del
empleado es lo que una organizacion ofrece, que los empleados potenciales y existentes
valoraran y lo cual ayudaria a persuadirlos a unirse o permanecer con el negocio” (p.
211). Asimismo, cabe mencionar que “la propuesta de valor puede ser expresada como
una marca empleadora” (Armstrong y Taylor, 2014, p. 248). Es por ello la estrecha
relacién que existe entre propuesta de valor y marca empleadora, pues esta Gltima es

una forma de expresar la propuesta de valor de empleo de una organizacion.
2.6. Usos de la marca empleadora para atraer el talento humano: iniciativas

Las diversas organizaciones en el mundo se encuentran trabajando en mejorar
su proceso de atraccion. Esto debido, fundamentalmente, a que el éxito de una
organizacion depende cada vez méas del conocimiento, las habilidades y destrezas de sus

colaboradores.
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Con relacion a esto, es relevante mencionar que la marca empleadora tiene un
doble objetivo; hacia el interior y hacia el exterior de la organizacion. Segun Goncer
(2014), estos objetivos cobran relevancia y varian segun el momento laboral del

mercado:

En zonas econdmicas en crecimiento, el objetivo externo es la atraccion del
mejor talento y el objetivo interno es la retencion de los mejores profesionales. Pero en
mercados donde la oferta de empleo es mayor que la demanda (...) el objetivo externo se
centra en transmitir la responsabilidad de la organizacién con la sociedad, y hacia dentro

en comprometer y “reilusionar” a los buenos profesionales (Goncer, 2014, p. 63).

En base a lo expuesto por el autor, se puede concluir que la importancia de
atraer el mejor talento es primordial especialmente en etapas de crecimiento econémico,
ya que al contar con un entorno tan favorable y sumado a los aportes de los mejores
talentos facilita el rapido crecimiento de las organizaciones. Por otro lado, en
momentos de poco crecimiento o crisis, se trata principalmente de comprometer al
talento humano con la organizacién, dado que si existe compromiso ellos daran lo mejor

de si para mantener la competitividad de la organizacién ain en momentos dificiles.

Algunas de las fuentes e iniciativas para atraer candidatos que proponen
Armstrong y Taylor (2014) y que nos parecen mas relevantes para el contexto estudiado

son las siguientes:

e Establecimientos de educacion y formacion: Para algunas organizaciones, la
principal fuente de reclutamiento para los programas de formacion seran las
universidades y las escuelas. Se realizan grandes esfuerzos para producir
publicidad, visitan los campus y usan elaborados procedimientos de
seleccidn para examinar a los candidatos.

e Reclutamiento online: En general, consiste en utilizar el Internet para
anunciar vacantes, proporciona informacion sobre trabajos y la organizacion
y permite las comunicaciones por correo electrénico entre empleadores y
candidatos. Los principales tipos de sitios de reclutamiento online son las
web corporativas y tableros de anuncios comerciales. Las ventajas que
posee es que “pueden llegar a una gran cantidad de personas, también es
mas rapido y barato que los métodos publicitarios.

e Social Media: Se refiere al uso de tecnologias Web 2.0 para buscar reclutas
y obtener més informacion sobre ellos en linea en sitios como Linkedin,

twitter y Facebook. Se utilizan como herramientas de comunicacién para
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interactuar con el publico, con los candidatos y con la gente que no son

necesariamente candidatos sino que pueden conocer personas que quieran

aplicar.

Actualmente, con el fin de mejorar proceso de atraccion en las empresas, se

estan utilizando nuevas iniciativas tales como las siguientes:

Desarrollar el storytelling para comunicar su marca como empleador:
En los ultimos afios se han realizado diversos estudios que sefialan la
importancia del “boca a boca” como una herramienta valiosa a la hora
de comunicar el valor que ofrece una marca como empleador. Es por
ello que muchas organizaciones se encuentran implementando el
storytelling en sus estrategias de comunicacién externa como
empleador. El storytelling consiste en involucrar a los colaboradores en
la tarea de comunicar su marca como empleadoras a través de diversos
medios. Para ello, primero se debe identificar quiénes son las personas
mas influyentes en la compafiia para instruirlos acerca de la mejor
forma de lograr la difusion y relato de sus experiencias. Asi mismo, se
debe compensar a aquellos profesionales que actian como embajadores
de la marca empleadora (Crespo, 2015).

Hacer uso de las nuevas tecnologias y la redes sociales para difundir la
propuesta de valor y necesidades de talento: Debido al cambio
generacional y el desarrollo constante de la era digital, resulta
indispensable para las empresas hacer uso de las redes sociales pues
ello, nos permitira llegar a una mayor cantidad de segmentos en poco
tiempo, haciendo llegar los mensajes y campafias de marca empleadora
de forma eficaz (Costa-Sanchez y Corvacho-Valencia, 2015). Segun el
2014 Employer Branding Global Trends Study Report de Employer
Brand International (2014 citado en Costa-Sanchez y Corvacho-
Valencia, 2015), un estudio realizado en diversos paises, entre las
actividades mas mencionadas en relacion con la marca empleadora, se
encuentran las siguientes en orden: las redes sociales, el desarrollo de
una web especifica de empleo y camparfias de publicidad o marketing
especifico. Este hecho solo reafirma la importancia de las redes sociales

en la comunicacién con los potenciales talentos.
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Por otro lado, algunos autores proponen la gestion de la diversidad como
iniciativa para desarrollar la marca empleadora “La diversidad permite la colaboracion
y el aprendizaje entre individuos con perfiles Unicos cuya combinacion y trabajo en
equipo permiten un mejor uso de su talento, conocimientos y habilidades, asi como un

desarrollo profesional mas rapido y profundo” (Aguado y Arensburg, 2015, p. 32).

A partir del entendimiento de este concepto, se plantea como de suma
importancia para la construccion de una marca como empleador, dado que a través de
una combinacion tan variada de empleados se puede llegar a conocer realmente a los

clientes y que estos se identifiquen con la empresa.
2.7. Beneficios generados por la marca empleadora

Los beneficios que la marca empleadora puede aportar a las organizaciones son
maltiples. Para su mejor explicaciéon y comprension los dividiremos en beneficios
internos y externos. Entre los beneficios externos se incluye la buena imagen de marca
como empleador, la cual a su vez ayudard a atraer mejor talento potencial a la
organizacion. Asi mismo, al ser las personas quienes buscan trabajar en las empresas
con buena imagen como empleador, dichas empresas seran capaces de atraer y buscar
talento con menor coste. Por el lado del cliente, otro beneficio importante es que el
consumidor percibe como importante saber que en la empresa que contrata y compra se
trabaja bien, dado que esto significa que talento humano destacado se encuentra
trabajando para su beneficio (Jiménez, 2015).

Por otro lado, entre los beneficios internos que aporta la marca empleadora,
Jimenez (2015) considera la satisfaccion y el orgullo de los colaboradores por
pertenecer a la empresa. Esto a su vez genera talento comprometido con la
organizacion, el cual ayudara a lograr los objetivos y el éxito del negocio, asi como un

mejor posicionamiento de la marca corporativa.

En general, ambos tipos de beneficios antes expuestos se encuentran
estrechamente relacionados a través de un concepto conocido como el circulo virtuoso
de la marca empleadora. Este concepto sefiala que la clave para lograr construir una
marca empleadora es poner en movimiento un circulo virtuoso que va de lo interno a lo
externo y viceversa. Es decir, la satisfaccion del empleado se puede percibir fuera de
esta, si afiadimos otros instrumentos de marketing, generando asi imagen publica de
marca como empleador. Luego “a su vez, dicha imagen publica, con sus
reconocimientos hara que los empleados se sientan orgullosos con la empresa en la que

trabajan” (Jiménez, 2015, p. 87). Por tanto, resulta necesario trabajar en estrategias
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enfocadas tanto internamente (a nuestros colaboradores) como externamente (al talento

potencial), para resultar atractivos como empleador.

Cabe mencionar que si bien la marca empleadora genera beneficios en los
procesos de atraccion y retencion, en este trabajo de investigacion se ha decidido
concentrar esfuerzos en la marca empleadora como medio de atraccion del talento para
hacer un analisis mas completo del mismo. Sin embargo, no se puede omitir mencionar
la importancia de la retencion, tal como se expresa en el circulo virtuoso de la marca

empleadora.
3. Caracteristicas del mercado laboral juvenil en el Peru

El mercado laboral peruano, segin un estudio realizado por IPSOS y Semana
Econdmica, se caracteriza por la dificultad para cubrir posiciones ejecutivas, por lo cual
las empresas consideran que es necesario que se refuercen las habilidades duras y
blandas de los trabajadores (IPSOS y Semana Econdmica, 2014). Por otro lado, segun el
ualtimo Reporte Global de Competitividad del World Economic Forum (2016), el Pera
ha presentado mejoras en la eficiencia del mercado laboral, lo cual le ha permitido
escalar dos puestos con respecto al informe anterior. El pilar de Eficiencia en el
Mercado Laboral incluye variables como la cooperacién en las relaciones con el
personal, flexibilidad para la definicion de los salarios, condiciones de contratacion y de
despido, etc. (World Economic Forum, 2016).

En cuanto al mercado laboral juvenil peruano, segin un informe del Ministerio
de Trabajo y Promocion del Empleo (2015), para el 2014 se tuvo que a lo largo de los
ultimos afios se ha presentado una contraccion de 0.8% anual en promedio de jovenes
trabajadores; de igual modo, otros aspectos que caracterizan la situacion laboral de los
jévenes es que su ingreso laboral promedio esta acortando la brecha con respecto a los
adultos; sin embargo, existen tres aspectos negativos, en primer lugar, los jovenes que
estan ocupados son propensos a encontrar un empleo fuera de la formalidad, por otra
parte, los jévenes profesionales laboran en ocupaciones que no se corresponden con el
nivel académico que tienen y en tercer lugar la tasa de desempleo de esta poblacion

sigue més alta que la de los adultos.

Asimismo, el mercado juvenil peruano se caracteriza por la alta rotacion laboral
(IPSOS y Semana Econdmica, 2014) hecho que dificulta los procesos de las areas de

gestion de personas.
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Finalmente, segin IPSOS (2013), a lo largo de los afios la Pontificia
Universidad Catoélica del Peru es la universidad preferida de donde las empresas buscan
contratar egresados y practicantes para formarlos dentro las organizaciones, lo cual nos
da un panorama de donde es que buscan atraer las diferentes organizaciones a sus

futuros colaboradores.
4. Atributos mas valorados en un empleador

Dentro de los atributos mas valorados en un empleador, segin el informe
elaborado por Arellano Marketing “;Donde quiero trabajar?”, se encuentran la cultura,
la reputacion de la empresa, los beneficios y las caracteristicas propias del trabajo
(Arellano Marketing, 2016).

De igual modo, segtn el mismo estudio, los atributos se dividen en racionales y
emocionales. El primer atributo incluye variables como la remuneracion, oportunidad de
crecimiento en la empresa, éxito en el mercado (Arellano Marketing, 2016). Por su
parte, los atributos emocionales incluyen buen clima laboral, reconocimiento de

desempefio, compromiso, entre otros (Arellano Marketing, 2016).

Por su parte, la institucion Great Place to Work premia anualmente a las
empresas con las mejores practicas enfocadas en el clima laboral a través del Ranking
de las Mejores Empresas para Trabajar en el PerG lo cual permite a los trabajadores o
potenciales trabajadores identificar las diferentes practicas organizacionales como

atractivas.
5. Mejores empresas para trabajar
5.1. Mejores empresas para trabajar en el Peru

En la actualidad se cuenta con dos fuentes de informacién sobre las empresas en
donde las personas prefieren o quisieran trabajar. La primera es realizada por Merco,
una organizacion que funciona como Monitor Empresarial de Reputacién Corporativa a
nivel mundial, la cual a través del ranking Merco Talento, nos muestra las empresas que
mejor atraen y retienen al talento. Segun el ranking general de Merco (2016), los
primeros tres lugares son Backus y Johnston en el primer lugar, Banco de Crédito del
Peru en el segundo y Alicorp en el tercero, Mientras tanto en el rankings por sectores,
en especifico, en el sector bancario las empresas que destacan segin el ranking
mencionado son El Banco de Crédito del Per(, Interbank y el BBVA Banco

Continental.
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Por su parte, Arellano Marketing realiza el estudio “;Donde quiero Trabajar?”
(2016), investigacion que en el presente afio encuesto a cerca de 9,400 personas con el
objetivo de conocer cuéles son las 10 empresas consideradas las mejores para laborar.
La eleccidn de las mismas se realiza en base a la reputacion, beneficios, caracteristicas
del trabajo y la cultura organizacional. Dentro de este ranking Alicorp ocupa el primer
puesto; Backus y Johnston, el segundo y el Banco de Crédito del Perd, el tercero.

6. Sistema Bancario del Peru

Segun la Superintendencia de Banca y Seguros, SBS (2012), el Sistema
Bancario y el Sistema no Bancario pertenecen al Sistema Financiero, el cual, a su vez,
pertenece al Sistema de Intermediacion Financiera Indirecta el mismo que junto al
Sistema de Intermediacion Financiera Directa, forman parte del Mercado de Capitales

Peruanos (Ver Anexo G).

“El mercado de capitales es el conjunto de transacciones realizadas por los
demandantes y ofertantes de fondos” (SBS, 2012 p. 14), en este marco, el Sistema
Bancario se conforma por el Banco Central de Reserva del Pert, BCRP, el Banco de la
Nacidn, las financieras y los Bancos comerciales; el ente que regula las operaciones
financieras es la SBS y las principales operaciones que se realizan son “recibir dinero
del pablico en depdsito o ahorros, o bajo cualquier modalidad contractual (y) utilizar ese
dinero, su propio capital y el que obtenga de otras fuentes de financiacion en conceder
créditos en las diversas modalidades, o aplicarlos a operaciones sujetas a riesgo de
mercado” (SBS, 2012 p. 16).

Para poder apreciar las definiciones presentadas en este marco teorico, se ha

creado un glosario de ello (Ver Anexo H).
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CAPITULO 3: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

En el presente capitulo se expone el disefio metodoldgico del trabajo de investigacion,
esto abarca el alcance asi como el tipo de investigacion. Luego de ello se presenta la secuencia

metodoldgica, lo cual se divide en métodos y herramientas utilizadas.
1. Alcancey tipo de investigacion
1.1. Alcance

Segun Herndndez et al. (2014) existen cuatro tipos de alcances, estos son el
exploratorio, correlativo, causal y descriptivo. El presente trabajo de investigacion es de
corte descriptivo, pues como sefialan dichos autores, el alcance descriptivo permite
“especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis”
(2014, p. 92). Es decir, Gnicamente recoge informacion de los conceptos o variables que
se estan estudiando, de manera conjunta o independiente. También, se sefiala que el
valor que ofrece el alcance descriptivo es “mostrar con precision los angulos o
dimensiones de un fenémeno, suceso, comunidad, contexto o situacion.” (2014, p. 92).
Asimismo, Pasco y Ponce en La guia de investigacion en gestion PUCP (2015), definen
el alcance descriptivo como aquel que sirve “para comprender en detalle la forma en

que se comporta el fendmeno investigado” (p. 44).
1.2. Tipo de investigacion

A continuacion, se precisara el tipo de investigacion que se utilizara, para lo
cual es necesario tener en cuenta que “en la investigacion en gestion, el disefio
metodolégico involucra precisar el alcance de la investigacion, el tipo de disefio
metodoldgico, la seleccién de las unidades de observacion y la operacionalizacién del
estudio” (Ponce y Pasco, 2015 p. 43).

De acuerdo a diferentes autores, el tipo de investigacion puede ser etnografico,
estudio de caso (Hernandez, 2014; Ponce y Pasco, 2015), fenomenoldgico, teoria
fundamentada, biografia, grupos de enfoque (Hern&ndez et al., 2014), estudio tipo
encuesta e investigacion - accion (Ponce y Pasco, 2015). De todos los tipos
mencionados, en la presente investigacion se uso el estudio de caso, debido, en primer
lugar, a que nos permite comprender “un fendmeno dentro de su propio contexto
abordando las complejidades del mundo real” (Pasco y Ponce, 2015 p. 47). De igual

modo, el estudio de caso es Util para analizar una organizacion porque las

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




investigaciones de negocios suelen usar este tipo para cuestionar la teoria aplicada en
la realidad (Adams et al., 2007). Por otra parte, una gran utilidad de este tipo es que
nos permite considerar las mejores practicas ante retos reales que “organizaciones

similares deben estar enfrentando” (Weathington, 2012, p. 92).

Cabe mencionar que se esta considerando que un estudio de caso no solo esta
enfocado en estudiar necesariamente varias organizaciones como lo sefiala Hernandez,
quien incluso indica que para este tipo hay un minimo para obtener una muestra: “Seis
a diez. Si son en profundidad, tres a cinco” (Hernandez, 2014, p. 385); sino que
tomamos en cuenta lo que sefalan otros autores, quienes refieren que “en ocasiones
(puede ser) un solo caso” (Ponce et al, 2015, p. 47) y ademas que “existen varios casos
en los que el investigador se enfocara en solo un grupo pequefio de personas 0 en una
sola corporacion” (Weathington, 2012, p. 92). Por ende, este trabajo se enfocd en un

estudio de caso Unico, ya que se analizé a profundidad una sola organizacién.
2. Horizonte temporal

El tipo de horizonte temporal que se manejd es el transversal, pues estos “son
aquellos en los cuales la recoleccion de la informacion se realiza en un solo periodo de

tiempo” (Pasco y Ponce, 2015, p. 49); es decir, se llevan a cabo en tiempo presente.
3. Secuencia metodolégica

3.1. Enfoque de investigacion

Si bien existen dos enfoques empleados para la realizaciéon de una
investigacion, los cuales son el enfoque cualitativo y el enfoque cuantitativo, esto no
implica que no se pueden combinar, pues “no debemos verlos como enfoques rivales o
en competencia que los investigadores pueden seguir” (Herndndez et al., 2014, p.15).
Por un lado, “la investigacion cualitativa proporciona profundidad a los datos,
dispersion, riqueza interpretativa, contextualizacion del ambiente o entorno, detalles y
experiencias unicas” (Hernandez et al., 2014, p.16). Esto se refiere a que permite
interpretar mejor aquellos aspectos que no pueden cuantificarse como lo son las
diferentes emociones o reacciones de las personas, asi el método cualitativo permite
“reducir e interpretar los datos que las personas aportaron y lo que el investigador ha
visto y leido” (Castro, 2010, p. 34). En el caso de la investigacion cuantitativa, esta
“ofrece la posibilidad de generalizar los resultados mas ampliamente, otorga control

sobre los fendmenos, asi como un punto de vista basado en conteos y magnitudes”
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(Hernandez et al., 2014, p.15). Esto quiere decir que tiene un enfoque mas objetivo y

estadistico, pues se basa en mediciones numéricas que permiten generalizar.

En base a lo expuesto, el presente trabajo de investigacion opta por el enfoque
mixto, pues se hizo uso de andlisis de datos cualitativos y cuantitativos que permitan
enriquecer el proceso de investigacion y obtener resultados més claros sobre el tema a
investigar. “Los métodos mixtos representan un conjunto de procesos sistematicos,
empiricos y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de datos
cuantitativos y cualitativos, asi como su integracion y discusion conjunta, para realizar
inferencias producto de toda la informacién recabada” (2008, citado en Hernandez et
al. 2014). Es por ello gue se considera que el enfoque mixto es de mucha utilidad para

la realizacidn de la presente investigacion.
3.2. Herramientas empleadas

Para la realizacion de esta investigacion, se hara uso de la aplicacion de

herramientas de la investigacién mixta, las cuales se detallan a continuacion:

o Entrevistas: Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la entrevista
cualitativa “se define como una reunién para conversar e intercambiar
informacidn entre una persona (el entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras
(entrevistados)” (p. 403). Es por ello, que posee un cardcter mas intimo y
abierto que los métodos cuantitativos. Basandonos en este aspecto, la presente
investigacion utilizo este tipo de herramienta de recojo de informacion, se hizo
uso de entrevistas semi estructuradas, que permiten obtener la informacion y
datos necesarios para realizar la descripcion, analisis y las propuestas de
mejora a la organizacién. Asi mismo, las entrevistas semi estructuradas nos
permiten flexibilidad en las preguntas y profundidad en la indagacién de las
respuestas. Para el presente trabajo se realizaron entrevistas a los practicantes
potenciales de la empresa y a la Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano
de la empresa ABD.

. Encuestas: Segin Ponce y Pasco (2015), la encuesta permite al investigador
“conocer las caracteristicas puntuales de un fendmeno organizacional a partir
de informacion brindada por actores relevantes para el estudio” (p. 47). Las
encuestas involucran hacer preguntas individuales cara a cara, mediante
teléfono o a través de un cuestionario con el fin de recolectar respuestas que

permitan lograr una aproximacion mas cuantitativa (Adams et al., 2007) y “nos
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permiten recolectar informacion de forma rapida con gastos minimos”

(Weathington, 2012, p. 90).

En la presente investigacion se hizo uso de esta herramienta para recolectar
informacidn acerca de las opiniones de los practicantes actuales de la empresa pues al
ser un puablico bastante delimitado se puede dar una generalizacion de las opiniones
gue ellos tengan respecto a la empresa donde laboran. Asimismo, se realizaron
encuestas a los practicantes potenciales, debido al gran universo que representa este

sujeto de estudio.
4. Estudio descriptivo
4.1. Seleccion Muestral

a) Para las entrevistas
al) Poblaciones

e Estudiantes universitarios de la Pontificia Universidad Catélica del Peru; es
decir, practicantes potenciales quienes estudian las principales carreras
solicitadas por el Banco ABD, cursan el 7mo en adelante (pre grado) y tienen
entre 20 y 26 afos.

Se ha optado por elegir los ciclos a partir del 7mo, debido a que la empresa
requiere practicantes a partir de este ciclo y actualmente los practicantes de la empresa
ABD cursan estos ciclos, asi que para que sea mas coherente se ha optado por que
tanto practicantes actuales como potenciales cumplan con ese requisito. La
justificacion de las edades es debido a que, como se menciond anteriormente, la
empresa cuenta con practicantes quienes tienen entre 20 y 26 afios de edad, lo cual
evidencia el pablico juvenil del que disponen.

e Sub Gerente de Gestidn de Gestion y Desarrollo Humano de la sede central de

la empresa ABD.

Entrevista realizada a la Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano quien
labora mas de cuatro afios en la empresa investigada. El fin es conocer de modo
descriptivo los beneficios de la organizacion que forman parte de su marca empleadora
dentro del mercado laboral limefio el cual es ofrecido a los practicantes. Cabe resaltar
que también se tuvo una entrevista preliminar cuyo objetivo fue conocer la viabilidad
del estudio de caso de la organizacion ABD asi como conocer en forma general su

desarrollo de marca empleadora (Ver Anexo U).
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Todo ello fue descrito y estudiado desde la teoria que se maneja para el
desarrollo de la investigacion asi como de los hallazgos obtenidos por parte de los
practicantes actuales y potenciales.

a2) Tamarios de las muestras

e Estudiantes universitarios de la Pontificia Universidad Catdlica del Peru; es
decir, practicantes potenciales quienes estudian las principales carreras
solicitadas por el Banco ABD, cursan el 7mo en adelante (pre grado) y tienen

entre 20 y 26 afios.

Para el caso de practicantes potenciales se ha optado por hacer entrevistas a 22
personas a fin de tener suficiente informacion para profundizar en el analisis de los
sujetos de estudio. Se ha decidido realizar 22 entrevistas semi-estructuradas con
estudiantes de pregrado de las 6 carreras antes mencionadas, a fin de conocer sus
percepciones, preferencias y motivaciones sobre los beneficios de la marca empleadora.

La muestra se establecid por criterio de conveniencia y considerando que para
entrevistas "el tamafio de la muestra para investigaciones de pregrado y postgrado
tiende a ser pequefia (de 20 a 30 es un buen numero)" (Adams et al. 2007, p. 146).
Asimismo, en nuestro pais, "se estima que el nimero de casos que permite alcanzar el
punto de saturacién es 20" (Grandon citado en Mejia, 2000, p. 172). Es necesario
mencionar que en la presente investigacion se alcanzo el punto de saturacién con 22
personas, lo cual quiere decir que a partir de este punto no es posible encontrar
informacidn nueva, por lo cual el muestreo y anélisis se detienen (Pasco y Ponce, 2015;
Hernandez et al. 2014).

e Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano de la sede central de la empresa
ABD

Para el caso de entrevista al personal de la gerencia de gestion del talento
humano, la muestra se fue de 1 persona, debido al acceso que la empresa nos ha
brindado para realizar la investigacion. Asi mismo, la persona entrevistada fue la Sub
Gerente de Gestion y Desarrollo Humano de la empresa ABD, ya que por su cargo es la
encargada de ver los siguiente aspectos de Gestion del talento humano: reclutamiento y
seleccion, gestion de marca empleador, gestion del aprendizaje, gestion del desempefio
y disefio organizacional; pudiendo brindarnos informacién clave sobre el proceso de
atraccion y de construcciéon de marca empleadora en la empresa ABD. Por otro lado,

tiene conocimiento del manejo de indicadores de la gestion del talento, por lo cual
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puede brindar importante informacién acerca de como mide la empresa ABD la
efectividad de su marca empleadora y otros proceso asociados a ella como por ejemplo

clima laboral, rotacion, etc.
a3) Método de seleccidon de muestra: Muestreo no probabilistico

Se realizd un muestreo no probabilistico, pues estas “también llamadas muestras
dirigidas, suponen un procedimiento de seleccion orientado por las caracteristicas de la
investigacion, mas que por un criterio estadistico de generalizacion. Se utilizan en
diversas investigaciones cuantitativas y cualitativas” (Hernandez et al., 2014, p. 190).
Asimismo, la muestra fue por conveniencia, debido a que “esta enfatiza la seleccion en
funcidn de la facilidad de acceso a la unidad de observacion por el propio investigador”
(Pasco y Ponce, 2015, p. 54). El tipo de muestreo es no probabilistico, ya que se
selecciond una muestra por conveniencia, esto debido a que se cercioré que los
participantes de las entrevistas cumplan con las caracteristicas requeridas para el

presente estudio.
b) Para las encuestas:
b1) Poblacion

e Practicantes actuales de la Provincia de Lima de la empresa ABD quienes
tienen entre 20 y 26 afios y son alumnos de la Pontificia Universidad Catdlica
del Perd.

Se elige la Provincia de Lima, debido a que la empresa solo cuenta con
practicantes en dicha area geografica. Asimismo, se elige ese rango de edades pues, en
comunicaciones con la Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano de la empresa
ABD, se sefiala que los actuales practicantes de la empresa tienen entre 20 y 26 afios de
edad. Estudiar a dichos practicantes es importante para poder identificar los beneficios
econdmicos, psicoldgicos y funcionales percibidos por ellos, ya que no se puede
asegurar algo solo por lo que afirman los lideres de la empresa sino también por lo que
realmente viven los practicantes actuales de la empresa.

e Estudiantes universitarios de la Pontificia Universidad Catélica del PerU; es
decir, practicantes potenciales quienes estudian las principales carreras
solicitadas por el Banco ABD, a partir de 7mo ciclo en adelante (pre grado) y

tienen entre 20 y 26 afios.

Al ser un publico bastante grande, se requiere hacer una encuesta para poder

obtener una percepcién representativa de este publico objetivo. Esta herramienta
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permite conocer a través de data primaria qué es lo que buscan los practicantes

potenciales en una empresa empleadora.
b2) Tamafios de las muestras:

e Practicantes actuales de la Provincia de Lima de la empresa ABD quienes
tienen entre 20 y 26 afios y son alumnos de la Pontificia Universidad Cat6lica

del Perd.

Segun la informacién brindada por la empresa estudiada, los practicantes
actuales de la empresa ABD quienes estudian en la Pontificia Universidad Catolica
del Peru y tienen entre 20 y 26 afios son en total 33. Para conocer mejor el punto de
vista de la poblacién y considerando la viabilidad de obtener sus respuestas y el
apoyo de la empresa ABD, inicialmente se optd por encuestar al 100% de los
practicantes de la mencionada universidad que actualmente laboran en la
organizacion, es decir, realizar un censo, pues todos los individuos de la
investigacion se encuentran dentro de la muestra del estudio. Pero teniendo en
cuenta que no todos los practicantes actuales desearon participar de la encuesta,
debido a que al momento de la aplicacion de la misma habian dejado de practicar

en la organizacion, se cens6 Unicamente a 28 practicantes.

e Estudiantes universitarios de la Pontificia Universidad Cat6lica del Peru; es
decir, practicantes potenciales quienes estudian las principales carreras
solicitadas por el Banco ABD, cursan el 7mo ciclo en adelante ( pre-grado) y

tienen entre 20 y 26 afos.

Segun la informacidn brindada por la Bolsa de trabajo de la universidad, se
pudo obtener el nimero de alumnos de pregrado a partir de 7mo en adelante de las
carreras de Gestion y Alta Direccion, Derecho, Ingenieria industrial, Ingenieria

Informatica, Contabilidad y Economia.

A continuacion se presenta el cuadro del nimero de encuestas a realizar.

Asimismo, se puede apreciar el célculo del mismo (Ver Anexo 1).
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Tabla 2: Cantidad de practicantes potenciales encuestados

Numero de alumnos | Porcentaje de alumnos | Representativo
CONTABILIDAD 194 5.77% 20
DERECHO 933 27.75% 96
ECONOMIA 321 9.55% 33
GESTION Y ALTA DIRECCION 620 18.44% 64
INGENIERIA INDUSTRIAL 997 29.65% 102
INGENIERIA INFORMATICA 297 8.83% 30
Total general 3362 100% 345

Fuente: Elaboracion propia

b3) Método de seleccion de muestra: Muestreo probabilistico

Para el caso de los practicantes actuales no se realiz6 un muestreo
probabilistico pues se realiz6 un censo. En cuanto a los practicantes potenciales se ha
optado por un tipo de muestreo probabilistico, debido a que “las muestras
probabilisticas son esenciales en los disefios de investigacion transaccionales, tanto
descriptivos como correlacionales-causales (las encuestas de opinién o sondeos, por
ejemplo), donde se pretende hacer estimaciones de variables en la poblacion”
(Hernandez et al, 2014, p. 1D 77). Se presentan las fichas técnicas del censo a los
practicantes actuales y de la encuesta a los practicantes potenciales (Ver Anexo J).

4.2. VValidacion de instrumentos

En primer lugar, los instrumentos utilizados son los cuestionarios y las guias de
entrevistas semi- estructuradas las cuales han sido construidas en base a los objetivos de
investigacion propuestos. Asimismo, estas han sido validadas por una profesora experta

en métodos de investigacion.

El cuestionario para practicantes actuales abarca preguntas de escala de Likert.
“Este consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o juicios,
ante los cuales se pide la reaccién de los participantes. Es decir, se presenta cada
afirmacion y se solicita al sujeto que externe su reaccién eligiendo uno de los cinco
puntos o categorias de la escala” (Hernandez et. al, 2014, p. 238). (Ver Anexo K).
Asimismo, abarca preguntas para ordenar con el fin de identificar las prioridades de los
encuestados, preguntas dicotomicas donde solo hay dos opciones ( por ejemplo, si 0 no),
preguntas politomicas donde se presentan varias opciones pero solo se elige una,
preguntas de opciones multiples, en las cuales hay mas de dos respuestas posibles y no
excluyen entre si y preguntas mixtas , “en la aplicacion podran ser mixtas todas aquellas

preguntas que tengan la opcidon “Anadir opcion de respuesta abierta (Otros)” ( E-
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encuesta, 2015) ( Ver Anexo K) . Se elige este tipo de preguntas, debido a que nos
permite medir actitudes y conocer el grado de conformidad del encuestado.

En cuanto al cuestionario para los practicantes potenciales, este abarca el mismo
tipo de preguntas del cuestionario de practicantes actuales; es decir, preguntas de opcion
multiple, para ordenar, preguntas politomicas y preguntas mixtas tal como se sefial6 en

el parrafo anterior; a excepcion de las preguntas de escala Likert. (Ver Anexo L).

En cuanto a las dos guias de entrevistas que se formularon , estas abarcan un
total de 17 preguntas abiertas para el caso de entrevistas a la Sub Gerente ( Ver Anexo
M) y 16 preguntas abiertas para el caso de entrevistas a practicantes potenciales ( Ver
Anexo N) pues “las preguntas abiertas proporcionan una informacion mas amplia y son
particularmente Gtiles cuando no tenemos informacion sobre las posibles respuestas de
las personas o la que tenemos es insuficiente” (Phillips, Phillips y Aaron, 2013).
“También sirven en situaciones donde se desea profundizar una opinién o los motivos

de un comportamiento” (Hernandez et. al, 2014, p. 221).

4.3. Variables de estudio
En la siguiente tabla se describen variables utilizadas para estudiar la marca
empleadora. Cabe mencionar que estas son las variables mas resaltantes, pero al ser los
cuestionarios distintos para practicantes actuales y potenciales cada uno tiene su propia

desagregacion, la cual se presentara en el capitulo de analisis.
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Tabla 3: Variables de estudio de la marca empleadora

Dimensiones Variables generales Definicion de la variable

Conocer el nivel de interés en el sector
Interés en el sector bancario de los practicantes actuales y
potenciales de la empresa ABD

Identificar los principales medios de

Medios de L .
ostulacion postulacmn_de los practicantes actuales y
P potenciales de la empresa ABD
Diferenciacion del Identificar la principal diferencia del sector
sector bancario bancario respecto de otros sectores

Conocer el nivel de percepcion de los
practicantes actuales de la empresa ABD
respecto de la misma

Percepcion de la
empresa

Identificar las expectativas laborales de los
practicantes actuales y potenciales respecto a
la empresa ABD

Expectativas laborales
de la empresa

. ., Conocer el nivel de satisfaccion laboral de los
Satisfaccion laboral

Beneficios psicologicos practicantes actuales de la empresa ABD
Beneficios funcionales
Beneficios econdémicos ldentificar los motivos de renuncia a un centro

Motivos de renuncia : .
de labores de los practicantes potenciales

Conocer los atributos que hacen atractivo a

Atributos atractivos :
una empresa empleadora para los practicantes

de un empleador

potenciales
Diferenciacion de la Identificar la principal diferencia de ABD
empresa respecto a sus competidores

5. Proceso de investigacion

Para la presente investigacion se plantean tres etapas: descriptiva, analitica y

propositiva, las cuales seran explicadas con mayor detalle a continuacion.
5.1. Primera etapa: descriptiva

La investigacion se inicia con una etapa descriptiva en la cual primero se
presenta la aproximacion al contexto, en el cual se considera la descripcion del mercado
laboral peruano, la definicion de las teorias en la cuales nos basaremos, y la descripcion
de la organizacion estudiada. Las fuentes primarias, utilizadas para la descripcion de la
empresa, estan compuestas por una entrevista a la Sub Gerente de Gestion y Desarrollo
Humano de la empresa ABD, para poder conocer los beneficios econdmicos,
psicoldgicos y funcionales que la empresa ofrece a los practicantes como su marca

empleadora.

Asimismo, se hard uso de datos e informes de la organizacion, tales como

iniciativas para desarrollar su marca empleadora, programas de atraccion dirigidos a
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practicantes, indicadores como mediciones de clima o satisfaccion laboral, etc., dado
que esto nos ayudara a conocer Yy realizar un mejor diagndstico de la situacion actual de
la empresa. Cabe precisar que se hizo uso de fuentes secundarias tales como libros,
revistas, reportes, publicaciones, etc. para dar soporte al analisis de la empresa. Por otra
parte, se describe la situacion de los practicantes actuales de la organizacion ABD a fin
de conocer su nivel de satisfaccion con lo ofrecido por el Banco. Por ultimo, se

describen las expectativas de los practicantes potenciales.
5.2. Segunda etapa: analitica

Esta etapa consiste en dos partes: el andlisis desde la perspectiva del area de
gestion y desarrollo humano de la empresa y el andlisis desde la perspectiva de los
practicantes actuales y potenciales. Primero, se tomara en cuenta la perspectiva de la
Sub Gerente de Desarrollo Humano del area mencionada, ya que es la encargada del
manejo y fortalecimiento de la marca empleadora en la organizacién. Para ello se hizo
una entrevista semi- estructurada de 17 preguntas a fin de analizar la propuesta de marca

empleadora que la empresa ha construido para los colaboradores.

Segundo, se analizaran las encuestas a los practicantes actuales para ver la
coherencia entre lo que el Banco ofrece y lo que realmente viven en el dia a dia los
practicantes de la empresa, esta informacion se obtendra también del trabajo de campo
realizado. Para ello se hizo uso de un cuestionario de encuesta, el cual abarcé 10
preguntas de distintos tipos tal como se sefial6 en la seccion de validacion de

instrumentos.

Por ultimo, se analizara las expectativas funcionales, econémicas y psicoldgicas
gue valoran los potenciales practicantes del empleo en la organizacion a partir de las
respuestas obtenidas de estos en el trabajo de campo, a través de un cuestionario de
encuesta de 15 preguntas aplicadas a dicho publico, de igual modo el detalle del tipo de
preguntas se explicé en la seccién de validacion de instrumentos. Asi, se entrevistaron a
22 practicantes potenciales y la guia de entrevistas semi- estructurada comprendia 16

preguntas.

Cabe mencionar que se contd con los consentimientos informados para la

realizacion de las entrevistas. (Ver Anexo O en archivo adjunto).
5.3. Tercera etapa: propositiva

En la etapa propositiva, se describen y exponen los hallazgos, relaciones entre

resultados y recomendaciones producto de la investigacion. Los hallazgos se realizan en
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base a la etapa analitica del caso, se presentara una propuesta de mejora a los beneficios
economicos, psicolégicos y funcionales que componen la marca empleadora de la
empresa ABD. Asimismo, las recomendaciones en cuanto a la marca empleadora de la

empresa, se realizan en base a los hallazgos obtenidos.
6. Trabajo de campo

En lo que respecta a las entrevistas realizadas, la primera de ellas, hecha a la
Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano se realizé el 29 de setiembre de 2016.
Aqguel dia se entregd la carta de presentacién de la facultad a la Sub Gerente
mencionada, con la finalidad de solicitar permiso para estudiar a la empresa. Después de
realizarse la entrevista preliminar para conocer la viabilidad del estudio de caso de la
organizacion ABD asi como conocer en forma general su desarrollo de marca
empleadora, se coordind la comunicacién constante que se debia mantener con la Sub

de Gestidn y Desarrollo Humano durante todo el proceso de la investigacion.

Para el caso de las encuestas a los practicantes actuales, se pidio el
consentimiento a la Sub Gerente de la empresa ABD para poder aplicar el censo a los
practicantes actuales. Posteriormente, se solicitd la base de datos de los practicantes
actuales para poder contactarlos via correo electronico y poder enviarles la encuesta
online. Al obtener las respuestas de los practicantes actuales estas se procesaron en una
hoja de calculo y se realizd el respectivo andlisis a través de gréficos, los cuales se
presentan en el capitulo 5. En cuanto a las limitaciones del trabajo de campo, cinco
participantes no quisieron llenar la encuesta debido a que para el momento de la

aplicacion ya no practicaban en la empresa.

En cuanto a las encuestas a los practicantes potenciales, la aplicacion se llevd a
cabo del 12 de junio al 30 de junio. Se solicitd la base de datos de los alumnos de las
carreras de Gestion, Derecho, Economia, Contabilidad, Ingenieria Industrial e
Ingenieria Informatica. Posteriormente, se acudié a las respectivas facultades para
encuestar a los jovenes alumnos. Una vez obtenida las respuestas estas se procesaron a
través de una hoja de célculo y se realizaron los respectivos graficos. Respecto a las
limitaciones, una de ellas fue las numerosas reuniones con el area de la Bolsa de
Trabajo de la PUCP, puesto que el encargado de la base de datos no disponia de mucho

tiempo. Sin embargo, al final si se pudo obtener los datos necesarios.

Respecto a las entrevistas realizadas a los practicantes potenciales, se realizaron
los dias 19 y 20 de julio, previa coordinacion con los participantes. Se verifico que los

participantes cumplan con el perfil necesario para ser entrevistados. Para el analisis de
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las variables se tuvo que transcribir literalmente todas las entrevistas en una hoja de
célculo, para posteriormente analizar las respuestas identificando en cada una las
variables estudiadas. Cabe mencionar que se obtuvo sus consentimientos para participar
de las entrevistas, pero al momento de transcribir y presentar los resultados, los nombres
de los entrevistados se codificaron. La seleccion de citas para la presentacion del
analisis fue a criterio de los investigadores, con la finalidad de presentar las citas mas
enriquecedoras y resaltantes.

7. Matriz de consistencia
Se elabor6 una matriz de consistencia en la cual se detallan los objetivos,
preguntas de investigacion, herramientas, instrumentos, asi como las variables y los

indicadores para medir aquellas (\Ver Anexo P).
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CAPITULO 4: ANALISIS DE RESULTADOS DE LA
INVESTIGACION DE LA EMPRESA Y SU MARCA
EMPLEADORA

La informacion obtenida para el presente capitulo proviene de fuentes secundarias y
primarias especificamente las entrevistas realizadas a la Sub Gerente de Gestion y Desarrollo
Humano de la empresa ABD, cuyas respuestas han sido registradas en una tabla (Ver Anexo Q).
Asimismo, en el analisis de la empresa y su marca empleadora, se explican siete variables las
cuales son edad, sexo, interés en el sector bancario, medios de postulacion, expectativas
laborales, diferenciacion del banco ABD y percepcion de la empresa ABD.

1. Giro del negocio

La empresa ABD pertenece a uno de los grupos financieros mas importantes del Per( y
aunque su participacion de mercado pas6 de 33.3% en el 2015 a 32.6% en el 2016, se mantiene
con una solida participacién dentro de todas las empresas que conforman este grupo, lo cual la

convierte en uno de los lideres del mismo.
1.1. Servicios / productos

Segun la Clasificadora de Riesgo Equilibrium (2017), el Banco ABD finaliz6 el
afio 2016 como lider dentro del sector bancario local en lo que se refiere a patrimonio,
captaciones y colocaciones. En cuanto a estas Ultimas, el Banco ofrece diferentes tipos
de créditos: corporativos, grandes, medianas y pequefias empresas, asi como a
microempresas, de igual modo ofrece crédito revolvente y no revolvente y finalmente
crédito hipotecario, efectivo, vehicular y otros. Asimismo, se puede apreciar el

organigrama de la empresa con sus distintas divisiones (Ver Anexo R).

2. Mision, vision y valores
2.1. Mision

Promover el éxito de nuestros clientes con soluciones financieras adecuadas
para sus necesidades, facilitar el desarrollo de nuestros colaboradores, generar valor

para nuestros accionistas y apoyar el desarrollo sostenido del pais.
2.2. Vision

Ser el banco lider en todos los segmentos y productos que ofrecemos.
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2.3. Valores de la empresa

m Satisfaccion del cliente: Basada principalmente en ofrecer a los diferentes clientes una

experiencia positiva.

m Pasion por las metas: Para lograr alcanzar y sobrepasar las metas, es necesario el

compromiso y dedicacion.
m Eficiencia: Gestionar los recursos del Banco como propios.
m Gestion al riesgo: Identificar y gestionar los riesgos es fundamental dentro del Banco.

m Transparencia: Para establecer relaciones de largo plazo con los clientes es necesario

ser honestos y transparentes con ellos.

m Disposicion al cambio: Adaptabilidad a los cambios que mejore las préacticas

realizadas.

m Disciplina: A través del orden y estructuracion se podran poner en marcha los

procesos establecidos.
3. Objetivos del negocio
m Convertirnos en la mejor opcién para trabajar en el pais.

m Brindar a nuestros clientes una experiencia bancaria simple, que les proporcione

soluciones eficientes y rapidas.

m Continuar superandonos a pesar de que seguimos liderando el mercado peruano

durante 127 afios debido al modelo de gestion del riesgo adoptado.

m Mantener, de manera eficiente, nuestro liderazgo en el mercado por 125 afios mas.
4. Gestion del talento humano
4.1. Proceso de requerimiento de personal hasta la contratacion

Segun la Sub Gerente entrevistada, lo primero que se hace es el lanzamiento de
la convocatoria en sus distintas fuentes (redes sociales, bolsas de las universidades, etc).
Una vez que las personas postulan se hace un primer filtro por teléfono, luego una
dinamica grupal o assesment center y algunas pruebas mas, y finalmente pasan a la
entrevista y asi finaliza el proceso. Cabe mencionar que la empresa terceriza sus
procesos de reclutamiento y seleccidon ya que tienen un modelo de un Recruitment

Process Outsourcing. (Comunicacion personal, 26 de julio, 2017).
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4.2. Atraccioén del talento en ABD

Centrandonos en lo que es el proceso de atraccion del talento, la Sub Gerente de
Gestion y Desarrollo Humano de la empresa sefiala dos tipos de atraccion del talento, un
proceso interno y otro externo. El primero se da a través del Area Reclutamiento y
Seleccion y del Area de Talento Corporativo del Grupo financiero al que pertenecen.
Respecto a la variable de estudio medio de postulacion, esta se asocia a lo mencionado
por la Sub Gerente en cuanto a la atraccion externa, pues la empresa dispone de medios
de postulacion a través de la pagina web de la organizacién, LinkedIn, hunting,
participacion en ferias en universidades. Asimismo, cuenta con un programa de
atraccién y un evento interno el cual se da una vez al afio para todos los practicantes de
la empresa de Gltimo ciclo a los cuales se busca colocar en posiciones de entrada y
también cuenta con un Programa de apoyo a jovenes de escasos recursos el cual también
es un medio para atraer talento para la empresa (Comunicacién personal, 16 de mayo,
2017).

Asimismo, la Sub Gerente de gestion y Desarrollo Humano menciona que la
empresa trabaja con el &rea de investigacion de mercado y con consultoras las cuales la
ayudan a hacer dindmicas de focus groups, etc. para obtener informacion relevante y asi
identificar las principales motivaciones de los jovenes, preguntarles como se ve en la
organizacion, etc. La empresa considera que esto es importante porque les ayuda a
establecer su estrategia de reclutamiento. (Comunicacion personal, 16 de mayo, 2017).

Cabe resaltar, que la Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano indica que
los practicantes son la primera cantera para el reclutamiento de asistentes o analistas que
son el 50 % de las posiciones que se abren en el afio. Primera opcion siempre es buscar
un practicante del Banco para asumir esos puestos, solo si no hay, buscan afuera. La
gran mayoria de los gerentes ha hecho una larga carrera en el Banco y empez6 como
practicantes. (Comunicacion personal, 16 de mayo, 2017). Vemos entonces la

importancia que tiene la atraccion de los practicantes para la empresa ABD.
4.3. Perfil del puesto

En cuanto al perfil de puesto que identifican, algo muy importante es que se
buscan jovenes con perfiles variados, por ejemplo, algo en especial seria que conozcan
temas de digitalizacion pues el banco atraviesa por este proceso actualmente y esta en
basqueda de jovenes con este perfil; por ello, valoran estos conocimientos que muchas

veces los aprenden por iniciativa propia del postulante. Se valoran las soft skills y
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también las hard skills, que sean carreras relacionadas al negocio y a la tecnologia que
se requiere en el area. (Comunicacion personal, 16 de mayo, 2017). Segun informacion
proporcionada por el area de Gestion y Desarrollo Humano de la empresa ABD, los
practicantes actuales de la empresa tienen edades que oscilan entre 20 y 26 afios de
edad. Esta variable edad es importante pues se aprecia el publico juvenil del que
dispone la empresa. Asimismo, la empresa cuenta con practicantes de sexo femenino y

masculino.

Respecto a las competencias requeridas por el Banco, estas son foco en el
cliente, proactividad, trabajo en equipo, blusqueda de informacion y capacidad analitica.
Teniendo en cuenta la variable interés en el sector bancario, cabe resaltar que el Banco
no requiere que los candidatos hayan tendido una experiencia previa en dicho sector o
en algun sector en especifico, Unicamente para los practicantes del area legal, que
podrian considerarse lo estudiantes de Derecho si se les pide una experiencia previa en

ello. (Comunicacion personal, 26 de julio, 2017).
4.4. Fuentes de reclutamiento

Sus principales fuentes de reclutamiento se dividen entre externas e internas.
Respecto a las fuentes internas el Banco cuenta con un canal que es como red social
donde publican las posiciones que tienen disponibles para que sus practicantes puedan
postular. Respecto a las fuentes externas, se apoyan en Linkedin, referidos, pagina web
de la empresa y las bolsas de trabajo de las universidades. (Comunicacion personal, 16
de mayo, 2017).

4.5. Valoracion de Atributos y Area de Experiencia del Colaborador

4.5.1 Atributos valorados por los candidatos potenciales.

Como se menciono lineas arriba, el Banco, a través de los diversos focus groups
gue realiza, identifica los principales atributos para realizar practicas que son apreciados
por los practicantes potenciales. Dentro de estos atributos se encuentran los siguientes:
reto laboral, ambiente dinamico, trabajo en equipo, clima laboral, aprendizaje y
crecimiento del negocio. (Comunicacion personal, 26 de Julio, 2017). Esto se vincula
con la variable expectativas laborales, puesto que aquellos atributos que la empresa
identifica como apreciados significan que son esperados por los practicantes en un

centro de labores.
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4.5.2 Area de experiencia del colaborador

En este punto es importante mencionar que segun el quinto reporte y encuesta
anual de Tendencias Globales de Capital Humano que realiza Deloitte (2017), se indica
que la “fuerza laboral esta cambiando. Es mas digital, mas global, diversa, automatizada
y competente en redes sociales” (Deloitte, 2017 p. IV), por ello existe la necesidad de
gue las organizaciones se transformen digitalmente, lo cual se evidencia con el 52% de
empresas en el Pert que buscan la transformacion digital (Diario Gestion, 2017). En el
marco de estas tendencias de las cuales se informa en el reporte de Deloitte (2017), la
Tendencia 4, denominada La Experiencia del Empleado, resalta la importancia de la
cultura y el compromiso como elementos clave en esta experiencia; es asi que “las
organizaciones lideres estan expandiendo su foco para incluir desde el primer contacto
de una persona con un empleador hasta la jubilacion y mas alld. Al dia de hoy, las
organizaciones estan mirando la travesia del colaborador, estudiando las necesidades de

su fuerza laboral, y usando indicadores” (Deloitte, 2017).

En la misma linea, Jeanne Meister (2017) escribe en Forbes “The Employee
Experience is the Future of Work: 10 HR Trends for 2017 en donde precisa que “la
ruta que viene para los lideres de Recursos Humanos sera aplicar una vision enfocada en
el consumidor y en lo digital en la gestion de personas creando una experiencia del
empleado que refleje la mejor experiencia del cliente”. La autora, también precisa que
hoy en dia casi todas las compafiias estan pasando por una transformacion digital y que
“ser digital y enfocarse en el trabajador significa tener una nueva mentalidad, asi como
un conjunto de acciones enfocadas en el consumidor y habilidades tecnoldgicas para

crear nuevas soluciones de Recursos Humanos” (Forbes, 2007).

El Banco, sin duda, también forma parte de las organizaciones que estan en
franca busqueda de esta transformacion. Es asi que en el afio 2016 se crean el Area de
Experiencia del Cliente, la Division de Sistemas, las cuales, segin la Memoria Anual
2016, son los principales soportes de la transformacion digital junto con el Area de
Analisis y Gobierno Estratégico de la Informacién (Memoria Anual Banco ABD, 2016).
A su vez, segun la entrevista realizada a la Sub Gerente de Gestion y Desarrollo
Humano, en el 2017 se crea el Area de Experiencia del Colaborador, la cual cambia el
enfoque de procesos anterior por un enfoque basado en la experiencia que tiene el
colaborador en el Banco segln su ciclo de vida en el mismo. Esta nueva &rea mas que
una reorganizacion es la agrupacion de areas, ya que la misma ahora se encarga de todo

el reclutamiento, la gestion del aprendizaje, la gestion de los beneficios de los
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colaboradores, medicion de indicadores relacionados a los trabajadores y la gestion del
Area de Gestion de Desarrollo Humano, etc. (Comunicacion personal, 26 de Julio,
2017).

4.5.2 Atributos rechazados por los practicantes potenciales

Respecto a la variable percepcion de la empresa ABD, especificamente el
atributo a mejorar, los estudios llevados a cabo por la empresa, indican los atributos que
son rechazados por los practicantes potenciales los cuales son estar contra el tiempo,
estrés, incertidumbre, dependencia, burocracia. (Comunicacion personal, 26 de Julio,
2017). Es decir, si bien la empresa no sefiala que estos sean atributos a mejorar, se
puede relacionar ello con lo que los practicantes perciben de forma negativa y, por ende,

son aspectos que se pueden mejorar.
5. Marca empleadora de la empresa ABD
5.1. Surgimiento de la necesidad de una marca empleadora

La Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano menciona que esta necesidad
surgio alrededor de cinco afios atras: Antes la empresa tenia pocos competidores, luego
se dio el boom econémico del pais y entraron muchas empresas internacionales al
mercado, pero el mercado educativo no evolucionaba al mismo ritmo. Esto se evidencia
en que reclutaban siempre de las mismas universidades y se enfrentaban a una mayor
competencia por la entrada de estas empresas. Ante este escenario, teniendo en cuenta
gue lo que la empresa queria era contar con los mejores profesionales del mercado, lo
cual le ha permitido mantenerse lider en varios afios, era necesario invertir en el

posicionamiento de la empresa. (Comunicacion personal, 16 de mayo, 2017).

Esta declaracién es muy importante pues se relaciona con el tema antes
mencionado respecto a la problemética de la escasez del talento, pues la entrevistada
menciona gue siguen reclutando de las mismas universidades. Es decir, habia una guerra
entre la harta competencia de empresas por reclutar de esas universidades y no de otras,
y es por ello la importancia de la marca empleadora para atraer a los mejores en un

entorno con estas caracteristicas.
5.2. Iniciativas de marca empleadora

Segun la Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano de la empresa ABD, su
propuesta de valor de marca empleadora tiene un rebote interno. La empresa tiene los

mecanismos necesarios para ello. La Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano
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considera que no solo es cuestion de ofrecer algo sino tener los mecanismos detras. La
propuesta del Banco no es una frase que se lanza y queda ahi, sino que hay una serie de
procesos que lo respaldan, incluso como se menciond anteriormente, cuentan con un
Area de Experiencia del Colaborador, la cual se encarga, por ejemplo, de brindar los
beneficios para los colaboradores (gimnasio, comedor, home office, horarios flexibles,
etc.). La propuesta no queda solo en palabras, sino que hay una serie de beneficios que
son tangibles. (Comunicacién personal, 16 de mayo, 2017).

De igual manera el Banco cuenta con un programa, el cual propone un vinculo
gue aproxime a la organizacion con los practicantes. En una entrevista al Gerente de
Gestion y Desarrollo Humano, él indica que “el programa atrae con beneficios
diferenciados y una posible linea de carrera. Sin embargo, la honestidad es vital (...).
Una de las cosas mas importantes es la comunicacién que tiene la empresa con los
postulantes. No debemos engafiarlos ofreciendo algo que no tenemos, debemos ofrecer

cosas reales y viables que puedan atraer a los jovenes” (Diario Gestion, 2014).

El programa anteriormente mencionado estd dirigido a los practicantes
preprofesionales del Banco de ultimos ciclos a quienes se busca colocar en puestos de
entrada. EI mismo tiene dos vias, uno es un evento anual y otro es el reclutamiento
permanente durante el afio, mediante un trabajo activo en redes sociales, invitando a las
universidades al Banco, participando de las ferias de trabajo de las mismas, etc.
(Comunicacion personal, 26 de Julio, 2017). Sin embargo, respecto a lo que menciona
la Sub Gerente de Gestion y Desarrollo y Humano, un tema importante que
identificaron respecto a su programa de atraccion del talento es que “hay cosas que
mejorar con los jefes relacionado a la gestion de las tareas de los practicantes, porque no
los ven como personas fidelizadas al Banco como lo seria un colaborador, pero eso se
estda mejorando poco a poco” (Comunicacion personal, 16 de mayo, 2017). Esta
declaracion de la Sub Gerente se relaciona a la variable percepcion de atributo a
mejorar, pues la relacion de los jefes con los practicantes esta asociada al nivel de clima

laboral de la empresa, el cual es parte de los beneficios psicolégicos.
5.3. Beneficios ofrecidos como marca empleadora

En una entrevista dada al diario Gestion, el Gerente de Gestion y Desarrollo
Humano, indicé que “para que las empresas repotencien su capital humano, no solo
bastan incentivos econdmicos, sociales o financieros” (Diario Gestion, 2014). Es
importante consolidar su estrategia de marca empleadora a través de su propuesta de

valor ofreciendo beneficios relevantes para los trabajadores y que sean atractivos para
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los potenciales integrantes del Banco. De modo general, el Gerente precisa que es
importante otorgarles beneficios financieros a los trabajadores en tanto ellos son los
primeros clientes del Banco. Este beneficio aplica para quienes ya estan contratados. De
igual modo, el Gerente considera relevante el reconocimiento de los éxitos “no como
una fiesta cualquiera sino como una que resalte las cosas positivas de cada
colaborador.” (Diario Gestion, 2014). Asimismo es vital el desarrollo de habilidades
como liderazgo y coaching lo cual sostiene estd fuertemente relacionado con las

posibilidades de linea de carrera (Diario Gestion, 2014).

Por su parte, la Subgerente del Banco, complementa los beneficios que se
ofrecen indicando que ofrecen un clima laboral bueno, una organizacién ética, acorde
con sus valores, en la cual se sienta orgullo trabajar, la cual ademas es lider del mercado
y puede ofrecer una linea de carrera en donde se asegure un proceso transparente de
seleccién. Otros beneficios, no menos importantes son un trabajo retador, que motive
acompafiado de un jefe que otorgue constantes feedbacks de los cuales se pueda
aprender y por supuesto un ambiente laboral propicio en donde se pueda trabajar con

todas las herramientas necesarias (Comunicacion personal, 26 de Julio, 2017).

Cabe mencionar que la entrevistada menciona que los beneficios son
transversales para toda la organizacion. Lo Gnico que no tienen los practicantes son los
beneficios financieros porque adn no tienen el sueldo requerido para ello, pero una vez
que lo tengan podran tener ese tipo de beneficios. (Comunicacion personal, 16 de mayo,
2017). La empresa ofrece beneficios divididos en cuatro ejes: empresa lider y exitosa,
un trabajo retador, recompensas y beneficios y oportunidades de carrera.

5.3.1 Beneficios funcionales

En cuanto a los beneficios funcionales, la empresa ofrece un trabajo retador, la
Sub Gerente menciona que los roles estan bien definidos, desde que ingresan a laborar
saben bien lo que involucra sus tareas. Asimismo, tienen un proceso bien estructurado
de gestion del desempefio. A su vez, los practicantes podran tener la oportunidad de
desarrollar una linea de carrera dentro, incluso, muchos de los actuales gerentes
iniciaron sus labores en el Banco como practicantes y 100 de cada 300 practicantes
pasan a ser contratados por la empresa. Asimismo, a los practicantes se les ofrece
flexibilidad de horarios y se les brinda diversas capacitaciones.(comunicacion personal,
16 de mayo, 2017).
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5.3.2 Beneficios psicoldgicos

Respecto a los beneficios psicoldgicos, la empresa ofrece un buen clima laboral,
cada afio va aumentado el porcentaje de colaboradores satisfechos, actualmente tiene el
86% de respuestas positivas en la encuesta de clima laboral 2016. Asimismo, la empresa
ofrece una espacio fisico dentro del Banco en donde los practicantes y todos los
colaboradores en general pueden ir a relajarse, gozar de un gimnasio, comedores, etc., lo
cual se relaciona con el clima laboral que ofrecen (comunicacion personal, 16 de mayo,
2017).

5.3.4 Beneficios econdmicos

Respecto a los beneficios econémicos, la empresa ofrece compensacion
competitiva, media subvencion al afio, movilidad, seguros, etc. (comunicacion personal,
16 de mayo, 2017). Asimismo, segln la pagina web de la empresa, cuentan con un
Programa Preventivo de Salud de forma gratuita para todos los colaboradores.

5.3.5 Declaracion de posicionamiento de la marca empleadora

Respecto a la variable diferenciacion de la empresa ABD, el gerente de la
Division de Gestién y Desarrollo Humano indica que conocen los programas que
existen dentro del mercado, por tanto lo que los hace diferentes es tener la mas grande y
potente propuesta y apuesta del mercado (Sambra, 2014).Con ello se refiere a que a
través de sus distintas iniciativas, buscan atraer a los jovenes talentos por medio de la
oportunidad de desarrollar labores desafiantes que los ayuden a crecer en su vida
profesional, dado que les delegan tareas y funciones que implican asumir mayores

riesgos dependiendo de su desempefio y nivel de competencias.

Asimismo precisa que el trato a sus practicantes no es como a personas
externas, sino como si fuera un colaborador con afios en la empresa, en palabras del

gerente, su modelo es completo (Sambra, 2014).
5.4. Indicadores de efectividad de la marca empleadora

Respecto a los indicadores, la entrevistada menciona gque estos han mejorado
con ayuda de la marca empleadora, pues haciendo la comparacion de cémo estaban
cuando no tenian desarrollada la marca empleadora se ve un importante avance. Los

indicadores son los siguientes (comunicacion personal, 16 de mayo, 2017):
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Tabla 4: Indicadores de marca empleadora de ABD

Nombre del indicador

Formula

Cobertura de Vacantes

Cantidad de Vacantes Cubiertas / Total de VVacantes Solicitadas

Rotacién Temprana

% Colaboradores que se retiran antes de cumplir los 6 meses

Fit Cantidad de practicantes que cumplen con lo solicitado por el jefe
directo / cantidad total de practicantes

Tiempo Tiempo empleado en el proceso / Tiempo promedio del proceso

Calidad Cantidad de procesos de reclutamiento que cumplen con la calidad

requerida / Total de procesos de reclutamiento

Costo per capita Costo total del reclutamiento / Total de personas reclutadas

Plazo Plazo real que demora cubrir una vacante / Plazo ideal para cubrir un

puesto

del

ABD como empleador

Conocimiento Banco | Cantidad de personas que al ser consultadas reconocen a ABD como

empleador / Cantidad de personas consultadas

Fuente: Elaboracion propia

5.5. Beneficios para la empresa

Asimismo, la Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano menciona que afios
anteriores cuando se salia a las calles a preguntar cuantos conocian la empresa como
empleador, se obtenia el 20% de respuestas positivas; ahora llega hasta a un 95%.
Ademas, considera que la marca genera mucha deseabilidad cuando estan buscando
trabajo como cuando no estan buscandolo. Sin embargo, el Banco reconoce que, en
cuanto a la mejora de su marca empleadora, buscan volverse méas flexibles, menos

jerarquicos y mas casuales. (Comunicacién personal, 16 de mayo, 2017).

Se han mejorado los indicadores de cobertura de vacantes el cual indica cuanto
del 100% de requerimiento de personal se ha cumplido; fit del personal ha mejorado, lo
cual indica que la vacante cubierta ha hecho un buen match con el jefe que solicit6 la
plaza; se ha reducido el costo per cépita, el cual precisa el costo total del reclutamiento
entre las personas que han reclutado. Finalmente se han mejorado los indicadores de
tiempo y calidad, los cuales nos indican respectivamente si se ha cumplido con el
tiempo establecido para el tipo de proceso y si el jefe esté satisfecho en con la forma de
haber llevado el proceso y la calidad del mismo (Comunicacion personal, 26 de Julio,
2017).
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CAPITULO 5: ANALISIS DE RESULTADOS DE LA
INVESTIGACION DE PRACTICANTES ACTUALES Y
POTENCIALES

En el presente capitulo se realizara el analisis, en primer lugar, de la situacion actual de
la empresa, es decir, un andlisis de los resultados de las encuestas realizadas a los practicantes
actuales. En segundo lugar, se presentard el andlisis de los resultados de encuestas y
entrevistados hechas a los practicantes potenciales asi como las conclusiones de ambas partes,
seguidamente, esto se comparara con la propuesta de marca empleadora de la empresa
estudiada. Por ultimo, se presentara el analisis general el cual engloba lo analizado en los
practicantes actuales, potenciales y lo que propone la empresa.

1. Analisis de la situacién actual de la empresa : Resultados de la encuesta hecha a

practicantes de ABD

Para el analisis de encuestas aplicadas a practicantes actuales, se tomaron en
cuenta las siguientes variables: interés en el sector, medios de postulacién, expectativas
laborales de la empresa, satisfaccion laboral respecto a los beneficios funcionales
econdmicos y psicolégicos, y diferenciacion de la empresa ABD (Ver tabla 3). Ademas,
se especifican otras variables propias de la encuesta a practicantes actuales, las cuales
son tiempo de précticas y medios de difusion de la imagen de ABD. Finalmente, se
consideran también variables genéricas, tales como: edad y sexo. A continuacion, se
presenta el analisis de las encuestas realizadas a los practicantes actuales de la empresa
ABD.

o Edady sexo

Si bien todos los practicantes encuestados forman parte de la poblacion juvenil,
entre los 20 y 26 afios de edad, existe una ligera mayoria de practicantes entre el rango
de 20 a 22 afios de edad constituyendo el 57% de la muestra. Asi mismo, en cuanto a la
variable sexo, el 54% lo constituyen varones. Mientras que el 46% son mujeres. Sin
embargo, la diferencia entre ambos es minima por lo cual no se considera que esta

variable influird significativamente en los resultados obtenidos.
e Tiempo de précticas

Otra variable importante relacionada a los practicantes actuales encuestados es

el tiempo, medido en meses, que han permanecido realizando practicas en ABD. Para
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un mejor analisis, se ha agrupado los meses en rangos de 6 meses cada uno como se
puede apreciar en la imagen inferior. De acuerdo a los resultados, se puede observar que
la mayoria de los encuestados se encuentra ubicada en el rango de 0 a 6 meses de
préacticas en ABD con un 43%. Seguido por el 36 % de los encuestados, quienes tienen
entre un afio a afio y medio realizando practicas en la organizacion (13-18 meses).
Finalmente, se puede notar que el rango con menor porcentaje de encuestados es el de
mas de 18 meses realizando précticas en la organizacion, constituido por un 3% de la

muestra.

Figura 1: Tiempo en la organizacién de practicantes actuales

3%

W 0- 6 meses
B 7- 12 meses
13- 18 meses
B mas de 18 meses

Fuente: Elaboracion propia

e Interés en el sector bancario

Se consulté a los practicantes actuales por las circunstancias en las cuales surgio
su interés en el sector bancario, 64% de los encuestados sefialé que su interés en el
sector bancario surgi6 porque se presento la oportunidad de trabajar en dicho sector, es
decir no tenian proyectado previamente realizar una carrera en dicho sector. Por el
contrario, el 14% de los encuestados manifesto tener interés en desarrollar una carrera
en el sector bancario desde el inicio de su carrera, siendo asi que postularon a la
organizacion. Un dato relevante que cabe mencionar, es que el 11% de los encuestados
sefiald no tener interés en el sector bancario, sin embargo, postularon a la organizacion
por necesidad (convalidacion de précticas, ganar experiencia laboral, remuneracion,

etc.).

Los resultados obtenidos coinciden con lo sefialado por la Sub Gerente de
Gestion de Desarrollo Humano, quien menciond que no es necesario contar con
experiencia previa en el sector bancario para postular, lo cual facilita a los estudiantes

experimentar el trabajo en nuevos sectores.
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Figura 2: Interés en el sector bancario - Practicantes actuales

4% M A. Desde el inicio de la carrera

M B. Se presentd la oportunidad
de trabajar en ese sector
m C. Un profesor me animé

B D.Mi familia trabaja en ese
sector

M E. No es mi sector de interés,
pero postulé por necesidad

m F.Otros

Fuente: Elaboracion propia

e Medios de difusion de Imagen ABD:

Para conocer los medios de difusion mas efectivos, se les preguntd a los
encuestados por la manera o medio por el cual se formaron una imagen o idea general de la
organizacion ABD. El 50% de los practicantes actuales sefialaron que fue debido a los
medios de comunicacion tradicionales y prensa, tales como prensa escrita, television, radio,

etc. En segundo lugar, se ubican las ferias laborales con un 14 % del total de encuestados.

Figura 3: Medios de difusion de imagen ABD - Practicantes actuales

m A. Algun conocido que trabaja/é en
4% la empresa

H B. Medios de comunicacién
tradicionales y prensa

M C. Informacion en Redes sociales

B D. Informacién en web oficial
corporativa

M E. Informacién en Rankings
Nacionales de empresas

B F. Ferias laborales

G.Otros

Fuente: Elaboracion propia
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e Medios de postulacion a ABD:

Con respecto al medio de postulacion mas usado por los encuestados, se puede
apreciar que la bolsa de trabajo PUCP es el principal medio utilizado, con una ventaja
considerable, para la mayoria de practicantes actuales. EI segundo medio de postulacion a
ABD mas usado son las bolsas externas a la universidad, tales como Bumeran, Laborum,

Aptitus, entre otras.

Figura 4: Medios de postulacion a ABD- Practicantes actuales

m OTROS
B BT EXTERNAS
FERIA DE TRABAJO
m BT PUCP
= PAGINA WEB DE ABD
RECOMENDADOS

Fuente: Elaboracion propia

e Expectativas laborales:

Para conocer las expectativas laborales de los practicantes actuales antes de
ingresar a trabajar en la organizacion ABD, se les pidié que indiquen los 3 principales
atributos que consideraron méas importantes al momento de postular a la empresa ABD.
Se obtuvo como primera prioridad a la oportunidad de desarrollo de carrera con un 24%
de las respuestas. Como segunda prioridad con un 15%, destaca el atributo reputacion
de la empresa. Finalmente, en cuanto a la prioridad 3, obtuvimos los atributos

flexibilidad de horarios y clima laboral con un 14%.
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Figura 5: Expectativas laborales de practicantes actuales

m CLIMA LABORAL
H FLEXIBILIDAD DE HORARIOS

OPORTUNIDAD DE DESARROLLO DE

CARRERA
m PAQUETE DE BENEFICIOS

® REMUNERACION SALARIAL

RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LA
ORGANIZACION i

m OPORTUNIDADES DE CAPACITACION Y
FORMACION

m REPUTACION DE LA EMPRESA

B CULTURA ORGANIZACIONAL

® DESCRIPCION Y ROL DEL PUESTO

Fuente: Elaboracién propia

e Diferenciacion

Con respecto a la variable diferenciacion, el 50% de la muestra consider6 que la
principal diferencia entre ABD y otras empresas del sector es que la primera es mas
prestigiosa y/o mejor valorada en el mercado. Por tanto, se infiere que el principal valor
diferencial de ABD para los encuestados es el prestigio ganado de la organizacién. Asi
mismo, el 25% de los practicantes actuales encuestados han sefialado como principal factor

diferencial de ABD, los retos y desafios que implican el trabajo en dicha organizacion.

Figura 6: Principal aspecto diferenciador de ABD segun practicantes actuales

4% B A. Es mas prestigiosa

M B. Ofrece oportunidades de
crecimiento

m C. Hay posibilidades de
aprender mas de mi carrera

M D. Es un trabajo retador

B E. Lo beneficios tangibles son
mejores
mF. Otro

Fuente: Elaboracion propia
e Satisfaccion:

Para conocer el grado de satisfaccion laboral de los practicantes actuales, se les

pidio calificar del 1 al 5 que tan de acuerdo se encontraban con algunas afirmaciones

Tesis publicada con autorizaciéon del autor

No olvide citar esta tesis




relacionadas con los atributos funcionales, econdémicos y psicologicos de la marca
empleadora, donde 1 es la puntuacion mas baja (completamente en desacuerdo) y 5 la
puntuacion mas alta (completamente de acuerdo). Para una mejor observacién, se ha

dividido el andlisis segun los tipos de atributos.

a) Satisfaccion con respecto a los atributos funcionales:

De las 5 afirmaciones relacionadas con los atributos funcionales de la
marca empleadora ABD, los encuestados tienden a una opinion neutral con
respecto a que la empresa les brinda posibilidades para ascender y capacitacion
cuando la necesitan. Por otro lado, la mayoria de los practicantes encuestados
manifestaron estar de acuerdo con que la empresa les brinda oportunidades para
desarrollarse, la empresa les brinda un horario de trabajo flexible y finalmente
con gue sus jefes les explican cdmo realizar sus labores. Cabe resaltar que las
opciones “en desacuerdo” y “completamente en desacuerdo”, no sobresalieron
en ninguna de las afirmaciones de los atributos funcionales, incluso en algunos

€asos ningun encuestado eligid estas opciones.

Figura 7: Satisfaccion con respecto a los atributos funcionales - Practicantes actuales

Me brinda la empresa posibilidades para ascender 3.14

w
)
©

Se me brinda capacitacién cuando la necesito

Me brinda la empresa un horario de trabajo flexible 4.04

Mi jefe me explica como realizar mis labores 3.86

Me brinda la empresa oportunidades para
desarrollarme

w
o)}
©

o

05 1 15 2 25 3 35 4 45 5

Fuente: Elaboracion propia

> Satisfaccion con respecto a los atributos funcionales y tiempo:

% Me brinda la empresa oportunidades para desarrollarme: La mayoria de
los practicantes de entre 0 a 6 meses coincide en sefialar que se encuentra de acuerdo
con respecto a que la empresa le brinda oportunidades para desarrollarse, de la misma
forma ocurre con los practicantes de entre 7 a 12 meses en ABD y de méas de 18 meses.

Por otro lado, los encuestados con 13 a 18 meses en ABD, indicaron estar
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completamente de acuerdo con respecto a que la organizacién les brinda oportunidades
para desarrollarse.

Figura 8: Satisfaccion con respecto a oportunidades de desarrollo en ABD segun tiempo de

permanencia en la organizacion.

B Completamente de acuerdo

B De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

H Completamente en desacuerdo

O R N W b U1 O N

0-6 meses 7-12 meses 13-18 meses mas de 18
meses

Fuente: Elaboracion propia

% Mi jefe me explica cédmo realizar mis labores: Los encuestados entre 0 a 6
meses en ABD sefalaron estar de acuerdo con respecto a que sus jefes les explican
cémo realizar sus labores. Por otro lado, los practicantes entre 7 a 12 meses indicaron
una posicion neutral con respecto a tal organizacion. Finalmente, los practicantes con
mas de 1 afio en la organizacién afirman estar completamente de acuerdo con respecto a
recibir indicaciones sobre sus labores por parte de sus jefes.

Figura 9: Satisfaccion con respecto a la explicacion de labores en ABD segun tiempo de

permanencia en la organizacion.

H Completamente de acuerdo
M De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo

M En desacuerdo

O B N W b U1 OO N

0-6 meses 7-12 meses 13-18 meses mas de 18 meses

Fuente: Elaboracion propia

R

% Me brinda la empresa un horario de trabajo flexible: Los encuestados entre O a
12 meses (1 afio) practicando en ABD sefialaron estar completamente de acuerdo con

respecto a que la empresa les brinda un horario de trabajo flexible. Asi mismo, los
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practicantes con méas de un afio practicando en ABD coinciden en estar de acuerdo con

respecto a la afirmacion

Figura 10: Satisfaccion con respecto a la flexibilidad de horarios en ABD segun el tiempo

de permanencia en la organizacion

6
5
4 B Completamente de acuerdo
3 H De acuerdo
2 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
1 I B Completamente en desacuerdo
0 i i B
0-6 meses 7-12 meses 13-18 meses mas de 18 meses

Fuente: Elaboracion propia

% Se me brinda capacitacion cuando la necesito: Solo los encuestados de entre 13
a 18 meses, sefialaron estar de acuerdo con respecto a que reciben capacitacion dentro
de ABD cuando la necesitan. Por su parte, el resto de practicantes encuestados tuvieron
una posicion neutral con respecto a esta afirmacion (ni de acuerdo ni en desacuerdo).
Figura 11: Satisfaccion con respecto a oportunidades de capacitacion en ABD segun

tiempo de permanencia en la organizacion.

6
5
H Completamente de acuerdo
N M De acuerdo
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 B En desacuerdo
1 I I I I B Completamente en desacuerdo
0
. 0-6 meses 7-12 meses 13-18 meses mas de 18 meses

Fuente: Elaboracion propia

% Me brinda la empresa posibilidades para ascender: Los practicantes con menos
de un afio practicando en ABD, sefialaron estar en desacuerdo con respecto a que la
empresa les brinda posibilidades para ascender. Al contrario, los practicantes con méas
de un afio en ABD sefialaron estar completamente de acuerdo con respecto a esta

afirmacion. Se puede inferir que los practicantes con menor tiempo en la organizacion
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desconocen de las posibilidades de ascenso que pueden tener, mientras que aquellos que

tienen mas de 1 afio en la organizacién estan mas informados.

Figura 12: Satisfaccion con respecto a posibilidades de ascenso en ABD segun tiempo de

permanencia en la organizacion.

5
4 B Completamente de acuerdo
3 M De acuerdo
) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
M En desacuerdo
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Fuente: Elaboracion propia

b) Satisfaccion con respecto a los atributos econdmicos:
En cuanto a los atributos econdémicos, los encuestados tienden a percibir de
forma neutral que el paquete de beneficios recibidos es acorde a su esfuerzo. Mientras
gue mayor cantidad de personas coinciden en estar de acuerdo con la afirmacion “mi

remuneracion esté acorde con la de la competencia”.

Figura 13: Satisfaccion con respecto a atributos econdmicos - Practicantes actuales

Mi remuneracion esta acorde con el de la _ 3.97
competencia ’
Recibo un paquete de beneficios acorde a mi esfuerzo _ 3.00

Fuente: Elaboracion propia

> Satisfaccion con respecto a los atributos econémicos y tiempo

% Recibo un paquete de beneficios acorde a mi esfuerzo: Los encuestados con 0 a
6 meses en ABD coinciden en sefialar que estan en desacuerdo con lo referente a que el
paquete de beneficios que reciben es acorde a sus esfuerzos. Por otro lado, los
practicantes con mas de 7 meses laborando en ABD, mostraron una posicion mas

neutral con respecto a la afirmacion (ni de acuerdo, ni en desacuerdo).
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Figura 14: Satisfaccion con respecto al paquete de beneficios ofrecidos por ABD segun

tiempo de permanencia en la organizacion.
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0-6 meses 7-12 meses 13-18 meses mads de 18 meses

Fuente: Elaboracion propia

% Mi remuneracion esta acorde con la de la competencia: Los practicantes entre 0
a 6 meses en la organizacion sefialan estar de acuerdo con respecto a que la
remuneracion recibida es acorde a la que ofrece la competencia. Por su parte, los
practicantes con mas de 1 afio practicando en ABD, muestran una tendencia mas neutral
con respecto a la misma afirmacién. Por otro lado, ninguno de los practicantes entre 7 a
12 meses indico estar en desacuerdo con que la remuneracion estd acorde a la de la

competencia.

Figura 15: Satisfaccion con respecto a la remuneracién salarial en ABD segln tiempo de

permanencia en la organizacion.
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Fuente: Elaboracion propia

C) Satisfaccion con respecto a los atributos psicolégicos
Con relacién a los atributos psicologicos, la mayoria de encuestados tienden a
estar de acuerdo con respecto a que existe una buena relacién con sus superiores, se
sienten aceptados e identificados con la empresa y sus colegas los apoyan y animan. Por

otro lado, los participantes mantienen una opinién neutral con respecto a las siguientes
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afirmaciones: “siento que mis esfuerzos son reconocidos”, “el ambiente (fisico) de
trabajo es amigable”, “me gusta el clima laboral de la empresa”, “recibo constante
retroalimentacion sobre mi desempefio” y “percibo mi rol dentro la empresa como

importante”.

Figura 16: Satisfaccion con respecto a los atributos psicolégicos - Practicantes actuales

Percibo mi rol dentro de la empresa como importante [N 3.32
Mis colegas me apoyany animan [l 3.61
Me siento aceptado e identificado con la empresa [N 3.50
Tengo una buena relacién con mis superiores [N 3.82

Recibo constante retroalimentacion sobre mi
desempefio

Me gusta el clima laboral de la empresa [ 3.39

A 3.07

El ambiente ( fisico) de trabajo es amigable [N 3.46
Siento que mis esfuerzos son reconocidos NG 3.29

0 1 2 3 4 5

Fuente: Elaboracion propia

> Satisfaccion con respecto a los atributos psicoldgicos y tiempo

% Siento que mis esfuerzos son reconocidos: La mayoria de los encuestados,
independientemente del tiempo que llevan practicando en ABD, muestran una opinién
neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) con respecto a que sus esfuerzos con

reconocidos.

Figura 17: Satisfaccion con respecto al reconocimiento de esfuerzos en ABD segun tiempo

de permanencia en la organizacion.
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2 B En desacuerdo
1 I II m Completamente en desacuerdo
o il i |
0-6 meses 7-12 meses 13-18 meses mas de 18 meses

Fuente: Elaboracion propia
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% El ambiente (fisico) de trabajo es amigable: La mayoria de encuestados,
independientemente del tiempo que llevan en ABD, sefial6 una tendencia a estar de
acuerdo con respecto a que el ambiente fisico de trabajo es amigable.

Figura 18: Satisfaccion con respecto al ambiente fisico de la organizacion ABD segun

tiempo de permanencia en la organizacion.
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Fuente: Elaboracion propia

% Me gusta el clima laboral de la empresa: Tanto los practicantes entre 0 a 6
meses como los practicantes entre 13 a 18 meses sefialaron estar de acuerdo con
respecto a que les gusto el clima laboral de la empresa. Por su parte, igual cantidad des
practicantes de 7 a 12 meses indicaron estar completamente de acuerdo y ni de acuerdo

ni en desacuerdo con la afirmacidn.

Figura 19: Satisfaccion con respecto al clima laboral en ABD segun tiempo de

permanencia en la organizacion.
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0
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Fuente: Elaboracion propia

% Recibo constante retroalimentacion sobre mi desempefio: La mayoria de

encuestados, independientemente del tiempo que llevan practicando en ABD, mostraron
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una posicion neutral con respecto a que reciben constante retroalimentacion sobre su

desempefio, tal como se observa en el grafico.

Figura 20: Satisfaccion con respecto al clima laboral en ABD segun tiempo de

permanencia en la organizacion.
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Fuente: Elaboracion propia

% Tengo una buena relacién con mis superiores: Los encuestados con 0 a 6 meses
indican una tendencia a estar de acuerdo con respecto a que tienen una buena relacién
con sus superiores, al igual que los practicando con mas de 1 afio en la organizacion.
Por otro lado, los encuestados con 7 a 12 meses en ABD, indican una posicion mas

neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo) con respecto a la afirmacion

Figura 21: Satisfaccion con respecto a la relacion con los superiores en ABD segun tiempo

de permanencia en la organizacion.
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Fuente: Elaboracién propia

« Me siento aceptado e identificado con la empresa: Los practicantes con tiempo
menor a un afo indicaron una posicion neutral con respecto a sentirse aceptados e

identificados con ABD. Al contrario, los practicantes con mas de 1 afio en la
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organizacion indicaron estar de acuerdo con la afirmacion. Esto podria relacionarse con
lo mencionado en el capitulo 4 con respecto a la empresa ABD, donde se menciona que
en algunos casos los jefes no suelen tratar a los practicantes como parte de ABD, dado

que no son propiamente colaboradores aun.

Figura 22: Satisfaccion con respecto a la aceptacion e identificacion en ABD segun tiempo
de permanencia en la organizacion.
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0 I II II I II I m Completamente en desacuerdo
0-6 meses 7-12 meses 13-18 meses mas de 18 meses

Fuente: Elaboracion propia

% Mis colegas me apoyan y me animan: Los practicantes con 0 a 6 meses en
ABD, indicaron estar de acuerdo con respecto a que sus colegas de trabajo los apoyan y
animan. Por otro lado, igual cantidad de practicantes entre 7 a 12 meses indicaron estar
completamente de acuerdo y en desacuerdo con la afirmacién, por lo cual no se pudo
identificar una tendencia definitiva. Por otro lado, ninguno de los practicantes con mas
de 12 meses en ABD indico estar en desacuerdo con que sus colegas los apoyan y
animan.

Figura 23: Satisfaccion con respecto al apoyo y animo entre colegas en ABD segun tiempo
de permanencia en la organizacion.
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Fuente: Elaboracion propia
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7

%+ Percibo mi rol dentro de la empresa como importante: Los practicantes de 0 a
12 meses indican estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con respecto a percibir su rol
como importante dentro de ABD, por su parte los practicantes con mas de 12 meses en
ABD expresaron estar de acuerdo con respecto a la afirmacion.

Figura 24: Satisfaccion con respecto a la importancia del rol de practicantes en ABD segun
tiempo de permanencia en la organizacion.
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Fuente: Elaboracion propia

Percepcion de la empresa ABD
Para analizar la percepcion de los practicantes actuales respecto a la empresa
ABD, se analiza el atributo mas valorado y el atributo que los practicantes consideran
gue se deba mejorar en la empresa.

e Atributo més valorado
El 21% de los encuestados sefialé al clima laboral como el atributo que mas
valoran de la organizacion, es decir es el factor que mas les interesa mantener. También,
podemos apreciar que el siguiente atributo mas valorado por los encuestados es la
flexibilidad de horarios con un 18% del total. Finalmente, la oportunidad de desarrollo

de carrera ocupa el tercer lugar como atributo valorado para los participantes.
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Figura 25: Atributo mas valorado en ABD - Practicantes Actuales

H Clima Laboral
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H Flexibilidad de horarios
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formacion
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Reputacién de la empresa

Fuente: Elaboracién propia

Al momento de analizar el atributo mas valorado por los encuestados de
acuerdo al tiempo que llevan practicando en la organizacién, se obtuvo que los
encuestados de entre 0 a 6 meses y de 7 a 12 meses en ABD, valoran méas el clima
laboral de la organizacion. Por su parte, los encuestados que tienen entre 13 a 18 meses
trabajando en ABD indicaron como su atributo mas valorado la cultura organizacional
de la empresa. Finalmente los encuestados con mas de 18 meses en la organizacion
sefialaron la oportunidad de desarrollo de carrera en ABD como su atributo mas

valorado.

Figura 26: Atributo mas valorado en ABD segun tiempo de permanencia en la

organizacion

4.5 M Clima Laboral
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3.5 - m Descripcion y rol del puesto
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25 m Oportunidad de desarrollo de carrera
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1.5 - formacién
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0.5 -
0 M Remuneracién Salarial
=1 T 1

0-6 meses 7-12 meses 13-18 meses mas de 18
meses

Reputacidn de la empresa

Fuente: Elaboracion propia
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e Atributo por mejorar

El 26 % de los practicantes a los que se les aplico el censo ha sefialado al clima
laboral de la organizacion como principal atributo que debe mejorar. Cabe mencionar
que anteriormente el mismo atributo fue sefialado por los encuestados como el mas
valorado por ellos en su trabajo actual. Por tanto, puede inferirse que debido a la alta
valoracion que le dan a este atributo, esperan que este pueda ser mejorar dentro de la
organizacion ABD. Asi mismo, el segundo atributo mas votado por los encuestados es
la oportunidad de desarrollo de carrera, esto podria deberse a que la mayoria de
practicantes que ingresan a laborar al banco no suelen ascender en el corto tiempo,
generando en ellos esta percepcion. Segun la subgerente del area de Gestion vy
Desarrollo Humano de ABD, aproximadamente 100 de cada 300 practicantes pasa a ser
contratados por la institucion en posiciones de asistente y analista (comunicacion
personal, 26 de Julio, 2017).

Figura 27: Principal atributo por mejorar en ABD - Practicantes Actuales
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3%
Oportunidad de desarrollo de carrera
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Remuneracion Salarial

M Reputacion de la empresa

Fuente: Elaboracion propia

Al momento de analizar el atributo a mejorar por los encuestados de acuerdo al
tiempo que llevan practicando en la organizacién, se obtuvo que los encuestados de
entre 0 a 6 meses consideran el clima laboral y las oportunidades de capacitacién y
formacidén como los principales atributos a mejorar dentro de ABD. La opcion clima
laboral, también fue la mas votada por los practicantes de entre 7 a 12 meses. Por su
parte, los practicantes de 13 a 18 meses en la organizacion sefialaron la remuneracion
salarial y las oportunidades de desarrollo de carrera como aspectos a mejorar.
Finalmente, los encuestados con mas de 18 meses en la organizacion indicaron que la

descripcion y rol del puesto son el principal atributo a mejorar.
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Figura 28: Principal atributo por mejorar en ABD segun tiempo de permanencia en la

organizacion

5 ® Clima Laboral
4 - m Descripcién y rol del puesto
3 - M Oportunidad de desarrollo de carrera
2 A B Oportunidades de capacitacion y
formacion
1 4 I M Paquete de beneficios
0 - T ! M Remuneracion Salarial
0-6 meses 7-12 meses  13-18 meses mas de 18
meses Reputacidén de la empresa

Fuente: Elaboracion propia
e Satisfaccion general con beneficios ABD:

El 61% de los encuestados indic6 estar satisfecho con los beneficios que les
otorga la empresa ABD. Por otro lado, se puede observar que ninguno de los
encuestados manifestd encontrarse muy insatisfecho con respecto a los beneficios
recibidos. Un 7% de los encuestados afirmd encontrarse muy satisfecho, mientras que el
21% de los practicantes mantiene una posicién neutral sobre su satisfaccién con

respecto a los beneficios.

Figura 29: Satisfaccion general con respecto a los beneficios otorgados por ABD

7%

B Muy Satisfecho
M Satisfecho
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M Insatisfecho

B Muy Insatisfecho

Fuente: Elaboracion propia

2. Analisis de resultados de practicantes potenciales
2.1. Andlisis de encuestas
Para el analisis de encuestas, se consideraron las variables interés en el sector
bancario, medios de postulacién, expectativas laborales respecto a los beneficios
psicologicos, funcionales y econémicos, diferenciacion del sector bancario, percepcion
de la empresa ABD, motivos de renuncia respecto a los beneficios psicoldgicos,
funcionales y econdmicos, y atributos atractivos de un empleador respecto a los

beneficios psicoldgicos, funcionales y econdmicos. (Ver tabla 3). Asimismo, se
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especifican otras variables propias de la encuesta a practicantes potenciales, las cuales
son ciclos de estudio, carreras, realizacion de practicas, sectores de realizacion de
practicas e interés en la empresa ABD. Por ultimo, se tienen variables genéricas tales
como edad y sexo. A continuacion, se presenta el andlisis de las 345 encuestas
realizadas a los practicantes potenciales de PUCP.

e FEdady sexo
Los encuestados tienen entre 20 y 26 afios, siendo la mayor proporcion los
alumnos menores de 23 afios. De la totalidad de los encuestados, el 52% son de sexo
femenino, por ende, esta variable no marca una diferencia en el anélisis de los

resultados.

e Carrerasy ciclos

En cuanto a las carreras, como se pudo observar en la metodologia (Ver tabla
2), los alumnos de Ingenieria Industrial y Derecho representan mas del 50% del nimero
de alumnos encuestados de las seis carreras. Respecto a los ciclos de estudio de los
practicantes potenciales, la mayoria de los encuestados se encuentra entre séptimo y
noveno ciclo. Cabe mencionar que el porcentaje menor de alumnos es de 11vo y 12vo
ciclo, lo cual podria relacionarse con el hecho de que solo la facultad de Derecho tiene
12 ciclos de estudio.

Figura 30: Ciclos de estudio de los practicantes potenciales

19% 3% 3%
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m10mo m1llvo m12vo

Fuente: Elaboracion propia

e Realizacion de practicas pre profesionales y sectores
En cuanto a la experiencia haciendo précticas o la potencialidad de ello a través
de la basqueda de aquellas, més del 50% de los encuestados sefiald haber realizado

practicas previamente y/o estar en su busqueda.
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Figura 31: Realizacién de practicas pre profesionales
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Fuente: Elaboracidn propia

e Sectores de précticas pre profesionales
Se presentaron variados sectores donde han practicado los encuestados, pero los
principales fueron el sector Consultoria, Bancario, Publico, Consumo masivo y Retail,
siendo el sector Consultoria el méas destacado con un porcentaje muy cercano al de los

estudiantes que han practicado en el sector bancario (23%).

Figura 32: Principales sectores de préacticas

10% 25%

21%

M Consultoria
M Bancario
M Pablico ( Estado)

@ Consumo masivo

i Retail
Fuente: Elaboracion propia
> Sectores por carreras
Figura 33: Principales sectores de préacticas por carreras
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Fuente: Elaboracion propia
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( Gestion y Alta Direccion
En cuanto a la carrera de Gestion y Alta Direccion, los principales sectores
donde practican o han practicado los estudiantes sujetos de estudio son el sector
bancario en primer lugar, el sector educativo en segundo lugar y el sector publico en
tercer lugar. A diferencia del andlisis general que abarca todas las carreras, en el caso
de los alumnos de Gestion y Alta Direccion, el sector educativo es uno de los tres

principales.

 Ingenieria Industrial
Respecto a los alumnos de Ingenieria Industrial, los principales sectores donde
practican o han practicado son el sector de consumo masivo, el sector bancario y retail,
dentro de estos tres principales sectores mas del 50% pertenece al sector de consumo
masivo. En este caso los tres sectores mencionados también son parte de los principales

sectores mencionados en el analisis conjunto de todas las carreras.

(d Derecho
En cuanto a los estudiantes de Derecho, los principales sectores donde se
desempefian o desempefiaron son en consultoria, en el sector publico, sector bancario y
sector legal. En este caso dentro de estos cuatro principales sectores hay una igualdad en
porcentajes en el sector bancario y en el sector legal quienes ocupan el tercer lugar con

17% cada uno.

[ Contabilidad
Respecto a los alumnos de Contabilidad, los principales sectores son
consultoria, consumo masivo y el sector bancario, siendo el sector consultoria el que

tiene mayor cantidad de alumnos de esta carrera.

3 Ingenieria informatica
Respecto a los encuestados de la carrera de Ingenieria Informatica, dentro de los
tres principales sectores en los que se desenvuelven o desenvolvieron en una
experiencia previa, mas del 40% de ellos se encuentra laborando en el sector bancario,
en segundo lugar se encuentra Consultoria y en tercer lugar Tecnologia. Cabe resaltar
que tanto los alumnos encuestados de Gestion y Alta Direccion como los de la carrera

de Ingenieria Informética tienen al sector bancario en el primer lugar.

(d Economia
Respecto a los encuestados de Economia, se encuentra un nuevo sector

principal en comparacion a los sectores de las otras carreras. En el caso de los alumnos
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economistas, el sector de Investigacion es uno de los tres principales sectores donde se
desempefiaron o desempefian hoy en dia como practicantes. Como se puede observar, de
estos tres sectores, el sector Consultoria y el Pdblico tienen aproximadamente la misma
cantidad de alumnos practicando en ellas. Cabe resaltar, que el sector bancario no

aparece como principal en este Gnico caso de los alumnos de Economia.

e Medios de postulacion a practicas
En cuanto a los medios por los cuales postular el total de alumnos encuestados,
se les pidi6 elegir los tres principales. EI primer medio por el cual postulan es a través
de la Bolsa de Trabajo de la PUCP, la cual es la eleccion principal del 31% de
encuestados. En segundo lugar, se encuentran las Bolsas externas, con el 17%; es decir,
Bumeran, Aptitus, etc. En tercer lugar, se encuentran las recomendaciones con un 16%
de respuestas a favor, que sefialan a las recomendaciones como medio principal para

acceder a una préctica pre profesional.

Figura 34: Medios de postulacion de practicantes potenciales
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Fuente: Elaboracion propia

e Atributos atractivos de un empleador
En cuanto a los atributos que hacen atractivos a una empresa en la cual los
estudiantes puedan practicar, el clima laboral (20%) y la flexibilidad de horarios (20%)
son los principales atributos que hacen atractivo a un centro de labores, el segundo lugar
lo ocupa la oportunidad de desarrollo de linea de carrera con un 19% y el tercer atributo

resaltante con un 15% de respuestas a favor es la remuneracion salarial competitiva.
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Figura 35: Atributos que hacen atractivo a un centro de labores
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Fuente: Elaboracion propia
> Atributos atractivos de un empleador y carreras.
[d Gestion y Alta Direccion

En cuanto a los atributos atractivos de un empleador para los alumnos
encuestados de Gestion y Alta Direccion, los principales son el clima laboral (22%) vy la
oportunidad de linea de carrera (22%), el segundo lugar lo ocupa la flexibilidad de
horarios y en tercer lugar el paquete de beneficios con un 6% de respuestas a favor. Se
puede observar que tanto de forma global al analizar en conjunto las respuestas de los
encuestados de las seis carreras, como de forma especifica en el caso de los alumnos de
Gestion y Alta Direccion, el clima laboral representa un importante porcentaje en las

respuestas de los encuestados.
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Figura 36: Atributos atractivos de un empleador - Alumnos de Gestion
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Fuente: Elaboracion propia

[ Ingenieria Industrial

Respecto a los alumnos de Ingenieria Industrial, se puede observar que para
aquellos alumnos encuestados, los tres principales atributos, los cuales ocupan el primer
lugar por igualdad de porcentajes son oportunidad de desarrollo de linea de carrera,
clima laboral agradable y flexibilidad de horarios con un 20% de respuestas a favor por
cada uno de los mencionados atributos. El segundo lugar lo ocupa la remuneracion
salarial competitiva a y el tercer lugar las oportunidades de capacitacion. Como se
puede apreciar las respuestas de los alumnos de Ingenieria Industrial difieren de las

otras carreras al considerar a oportunidades de capacitacion como una prioridad.
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Figura 37: Atributos atractivos de un empleador - Alumnos de Ingenieria Industrial
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Fuente: Elaboracién propia
A Derecho
De acuerdo a los alumnos encuestados de la facultad de Derecho, los
principales atributos que hacen atractivos a una empresa como centro de labores son el
clima laboral agradable, la flexibilidad de horarios y la oportunidad de desarrollo de
linea de carrera. Como se puede observar en el caso de los alumnos encuestados de
Derecho, los atributos principales estan alineados con los resultados del analisis

conjunto de las seis carreras.

Figura 38: Atributos atractivos de un empleador - Alumnos de Derecho
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Fuente: Elaboracion propia
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4 Contabilidad
En cuanto a los encuestados de Contabilidad, el principal atributo que
consideran relevante es el clima laboral con cerca del 30% de respuestas a favor, el
segundo atributo relevante es la oportunidad de desarrollo de linea de carrera Y el tercer
atributo principal es la remuneracién salarial competitiva con un 11% de respuestas a
favor. Los resultados de esta facultad de Contabilidad coinciden con los de la facultad
de Derecho en que la remuneracidn salarial competitiva es un atributo atractivo de un

empleador.

Figura 39: Atributos atractivos de un empleador - Alumnos de Contabilidad
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Fuente: Elaboracion propia
[ Ingenieria Informatica
Segn los encuestados de la carrera de Ingenieria Informatica, los tres
principales atributos en orden de prioridad son oportunidad de desarrollo de linea de
carrera, la flexibilidad de horarios y el clima laboral agradable. Al igual que para los
encuestados de la carrera de Gestion e Ingenieria Industrial, para los encuestados de
Ingenieria Informética la oportunidad de desarrollo de linea de carrera es la principal

prioridad a tomar en cuenta para considerar atractivo a un centro de labores.
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Figura 40: Atributos atractivos de un empleador - Alumnos de Ingenieria Informatica
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Fuente: Elaboracion propia

e [Economia
Los alumnos encuestados de Economia sefialan que los principales atributos son
la flexibilidad de horarios, la remuneracion salarial competitiva y la oportunidad de
desarrollo de linea de carrera, en ese orden de prioridad. A diferencia del analisis
conjunto de las seis carreras, el clima laboral para los alumnos de Economia no es una

prioridad para hacer atractiva a una empresa como centro de labores.

Figura 41: Atributos atractivos de un empleador - Alumnos de Economia
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Fuente: Elaboracion propia
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e Motivos para renunciar

En cuanto a los motivos para renunciar a una empresa, los encuestados
coinciden en que el primer motivo para renunciar a una organizacion es el clima laboral
desagradable, lo cual muestra la gran importancia que tiene este motivo para los
alumnos encuestados. Este resultado se alinea con el principal atributo que consideran
importante en un centro de labores, el cual es el clima laboral. Este es un factor
principal que les atrae en forma general de una empresa y es la vez un motivo fuerte
para renunciar a ella. Asimismo, un segundo motivo es el no brindar flexibilidad de
horarios (17%) y el hecho de no brindar oportunidades de desarrollo de linea de carrera
(17%).

Figura 42: Motivos principales para renunciar a una empresa - Practicantes potenciales
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Fuente: Elaboracion propia

> Motivos para renunciar y carreras
e Gestion y Alta Direccion
En cuanto a los alumnos encuestados de la facultad de Gestién y Alta
Direccidn, ellos coinciden en que la primera razon para renunciar seria por el clima
laboral desagradable y como un segundo el hecho de que no se les brinde oportunidad

de desarrollo de linea de carrera. Este resultado es similar al de la figura anterior debido
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a que tanto en el analisis conjunto de las seis carreras como en el caso especifico de los

encuestados de Gestion, el clima laboral es el motivo principal para renunciar.

Figura 43: Motivos principales para renunciar a una empresa - Alumnos de Gestion y Alta

Direccion
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Fuente: Elaboracion propia

e Ingenieria Industrial
En cuanto a los alumnos encuestados de Ingenieria Industrial, los dos
principales motivos para renunciar a una empresa son en primer lugar un clima laboral
desagradable, y en segundo lugar el hecho de no brindarles una oportunidad de

desarrollo de linea de carrera.
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Figura 44: Motivos principales para renunciar a una empresa - Alumnos de Ingenieria

Industrial
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Fuente: Elaboracidn propia

e Derecho
Se puede apreciar que al igual que los encuestados de las facultades
anteriormente analizadas, los encuestados de Derecho coinciden en la principal razon
para renunciar seria por el clima laboral desagradable y como un segundo motivo, se
encuentra el hecho de que no se les brinde flexibilidad de horarios. Cabe mencionar que
a diferencia de las carreras anteriormente analizadas, para los encuestados de la facultad
de Derecho, la falta de flexibilidad de horarios seria un importante motivo para

renunciar a una empresa.
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Figura 45: Motivos principales para renunciar a una empresa - Alumnos de Derecho
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Fuente: Elaboracién propia
e Contabilidad
En el caso de los alumnos encuestados de la facultad de Contabilidad, el 20%
coincide en gue el hecho de que no se les brinde oportunidades de desarrollo de linea de
carrera es un motivo importante para renunciar a una empresa. Asimismo, el clima
laboral desagradable seria un motivo importante para no continuar practicando en una

organizacion.

Figura 46: Motivos principales para renunciar a una empresa - Alumnos de Contabilidad
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Fuente: Elaboracion propia
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e Ingenieria Informatica
En el caso de los encuestados de la facultad de Ingenieria Informética hay una
diferencia en comparacion a las anteriores carreras analizadas, pues para esta facultad,
el principal motivo para renunciar a una empresa es por la falta de flexibilidad de

horarios y en segundo lugar por una remuneracion salarial no atractiva.

Figura 47: Motivos principales para renunciar a una empresa - Alumnos de Ingenieria

Informatica
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Fuente: Elaboracion propia

e Economia
Segun los alumnos encuestados de Economia, los dos principales motivos para
renunciar a una empresa son la falta de flexibilidad de horarios y el hecho de que no se
les brinde oportunidad de desarrollo de linea de carrera. Se puede apreciar que al igual
gue la facultad de Ingenieria Informatica, los alumnos encuestados de Economia
consideran la falta de flexibilidad de horarios el motivo principal para renunciar a una

empresa.
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Figura 48: Motivos principales para renunciar a una empresa - Alumnos de Economia
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Fuente: Elaboracion propia
> Interés en el sector
Respecto al interés de los alumnos encuestados, poco mas del 70% de ellos

afirma estar interesado en practicar en el sector bancario.

Figura 49: Interés en el sector bancario — Practicantes Potenciales
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Fuente: Elaboracion propia

> Momento en que surgio el interés
Respecto a cuando surgid el interés en el sector bancario, mas de la cuarta parte
de los encuestados a los cuales les interesa este sector coinciden en que se presento la

oportunidad de trabajar en este sector y es por ello que se encuentran interesados en él.
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Figura 50: Momento en que surgio6 el interés en el sector bancario - Practicantes

potenciales
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Fuente: Elaboracion propia

Asimismo, si bien la respuesta “otros” no es una de las principales, cabe resaltar
que aproximadamente el 20% de los practicantes potenciales encuestados coincide en a
partir de los comentarios de conocidos (27%) y la formacién académica (18%) surge su
interés en laborar en el sector bancario, tal como se puede observar en la siguiente

figura.

Figura 51: Otras respuestas resaltantes sobre el interés en el sector bancario - Practicantes
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Fuente: Elaboracion propia

> Motivo de interés en el sector bancario
Respecto a la razon por la cual los encuestados estan interesados en laborar en
el sector bancario, ellos coinciden en que la remuneracion salarial atractiva
(24.4%) vy tener habilidades alineadas con lo requerido por el sector (24.4%)

son motivos principales para estar interesados en laborar en aquel sector.
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Figura 52: Motivo de interés en el sector bancario - Practicantes potenciales
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Fuente: Elaboracion propia
> Motivo de desinterés en el sector bancario
Respecto a los encuestados que no tienen interés en laborar en el sector
bancario, la razon por la cual ellos muestran un desinterés en laborar en este sector es
que desean practicar en otros sectores, mas del 60% coincide en ello. Esto podria
relacionarse con los principales sectores donde practicaron, practican o0 quisieran

practicar los estudiantes encuestados, los cuales se mencionaron anteriormente.

Figura 53: Motivo de desinterés en el sector bancario - Practicantes potenciales
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Fuente: Elaboracion propia
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> Diferenciacion del sector bancario para interesados en él.
En cuanto a la diferenciacion del sector bancario respecto a otros, los
encuestados interesados en él coinciden en que el sector bancario brinda mejores
oportunidades de linea de carrera en comparacion a otros sectores en los cuales podrian

trabajar, mas de 30% de los encuestados estan de acuerdo en ello.

Figura 54: Principal diferencia en el sector bancario - Practicantes potenciales interesados

en el sector bancario
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Fuente: Elaboracion propia

> Diferenciacion del sector bancario para los desinteresados en él.

En cuanto a los encuestados desinteresados en el sector bancario, estos
coinciden en que el sector bancario brinda menos oportunidades en comparacion a otros
sectores en los cuales podrian laborar, mas de 46% de los encuestados estan de acuerdo
en ello, lo cual muestra que independientemente del sector que elijan los encuestados, la
diferencia que identifican entre el sector bancario y los otros sectores esta relacionada al

atributo funcional de las oportunidades de linea de carrera.
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Figura 55: Principal diferencia en el sector bancario - Practicantes potenciales

desinteresados en el sector bancario
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Fuente: Elaboracion propia.

Respecto al 35.79% de los encuestados desinteresados en el sector bancario,
que consideran diferentes opciones en la explicacion de la diferencia entre dicho sector
y los demas, la principal diferencia que notan entre el sector bancario y otros sectores es
el interés en el sector; es decir, no les gusta o no les interesa laborar en el mencionado
sector. Asimismo, del porcentaje mencionado en el gréafico anterior (35.79%), el 9%
considera que el aspecto social no se refleja en el sector bancario y es por ello su
desinterés, por ultimo, el otro 9% considera que el giro del negocio es lo que diferencia

al sector bancario de otros.
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Figura 56: Otras respuestas resaltantes sobre principal diferencia del sector bancario -
Practicantes potenciales
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Fuente: Elaboracion propia

e Expectativas laborales sobre atributos de ABD
Respecto a los atributos que esperan encontrar como practicantes en la empresa
ABD, el 20% de encuestados coincide en que el principal atributo que espera encontrar
en la empresa ABD es el clima laboral agradable. Como segunda prioridad el 18%
espera encontrar en ABD el atributo oportunidad de desarrollo de linea de carrera; el
tercer atributo que esperan encontrar es la flexibilidad de horarios y la remuneracion
salarial competitiva.

Figura 57: Expectativas laborales sobre la empresa ABD - Practicantes potenciales
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Fuente: Elaboracion propia
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> Expectativas laborales sobre atributos de ABD y carreras
e Gestion y Alta Direccién
Respecto a los atributos que los 64 alumnos encuestados de la carrera de
Gestidn esperan encontrar en ABD, se observa como primera prioridad a la oportunidad
de desarrollo de linea de carrera, como segunda prioridad sefialan el clima laboral
agradable y como tercera prioridad se tiene a la remuneracion salarial competitiva con

un 15% de respuestas a favor.

Figura 58: Expectativas sobre la empresa ABD - Alumnos de Gestién
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Fuente: Elaboracion propia
e Ingenieria Industrial

Respecto a los 102 alumnos encuestados de la facultad de Ingenieria Industrial,
ellos coinciden en que el clima laboral es el principal atributo que esperan encontrar en
la empresa ABD, la segunda prioridad es la oportunidad de desarrollo de linea de
carrera y el tercer atributo que esperan encontrar en ABD es flexibilidad de horarios, asi
como una remuneracion salarial competitiva y oportunidades de capacitacién, los tres
atributos con 13% de respuestas a favor cada una. A diferencia del analisis conjunto de
las seis carreras, para la mayoria de los encuestados de Ingenieria Industrial, las
oportunidades de capacitacion y formacion son importantes en cuanto a las expectativas

gue tienen sobre lo ofrecido por la empresa ABD.

Tesis publicada con autorizaciéon del autor

No olvide citar esta tesis




Figura 59: Expectativas laborales sobre laempresa ABD - Alumnos de Ingenieria
Industrial
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Fuente: Elaboracion propia
e Derecho

Respecto a los encuestados de la facultad de Derecho, el principal atributo que
esperan encontrar en la empresa ABD es el clima laboral agradable, el segundo atributo
gue esperan encontrar es la flexibilidad de horarios y el tercer atributo es la oportunidad
de desarrollo de linea de carrera, en igual proporcion que la remuneracion salarial
competitiva con un 16% de respuestas a favor. Se puede observar que al igual que los
encuestados de la facultad de Ingenieria Industrial, los encuestados de Derecho

esperarian encontrar flexibilidad de horarios en la empresa ABD.
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Figura 60: Expectativas laborales sobre la empresa ABD - Alumnos de Derecho
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Fuente: Elaboracidn propia
e Contabilidad

En cuanto a los encuestados de la facultad de Contabilidad, el principal atributo
gue esperan encontrar en la empresa analizada es el clima laboral agradable. Un
segundo atributo que esperan encontrar en la organizacion es la oportunidad de
desarrollo de linea de carrera y la remuneracion salarial competitiva, y el tercer atributo
se refiere a las oportunidades de capacitacion y formacion. Cabe mencionar que los
encuestados de Contabilidad, al igual que los encuestados de Gestion consideran que

pueden encontrar una remuneracion salarial competitiva en la empresa ABD.

Figura 61: Expectativas laborales sobre la empresa ABD - Alumnos de Contabilidad
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Fuente: Elaboracion propia

Tesis publicada con autorizaciéon del autor

No olvide citar esta tesis




e Ingenieria Informatica
Los alumnos encuestados de Ingenieria Informéatica coinciden en que el
principal atributo que esperan encontrar en la empresa estudiada es la flexibilidad de
horarios y la remuneracion salarial competitiva con 18% de respuestas a favor cada una.
El segundo atributo esperado es el clima laboral agradable y el tercer atributo esperado
es la oportunidad de desarrollo de linea de carrera. Se aprecia nuevamente que la
remuneracion salarial competitiva es considerada un atributo principal que se espera

encontrar en ABD.

Figura 62: Expectativas laborales sobre la empresa ABD - Alumnos de Ingenieria
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e Economia

Los alumnos encuestados de Economia coinciden en que la remuneracion
salarial competitiva es el atributo principal que esperan encontrar en la empresa ABD.
El segundo atributo que esperan encontrar los encuestados de Economia es la
oportunidad de desarrollo de linea de carrera y el tercer atributo es la flexibilidad de
horarios. Cabe resaltar que al igual que los alumnos encuestados de Ingenieria
Informatica, los encuestados de economia consideran la remuneracion salarial

competitiva el primer atributo que esperan encontrar en la empresa ABD.
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Figura 63: Expectativas laborales sobre la empresa ABD - Alumnos de Economia
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Fuente: Elaboracion propia
> Atributos atractivos de un empleador vs expectativas laborales sobre
atributos de ABD

Como se puede observar en la siguiente figura, respecto a la prioridad numero

1, se puede decir que tanto para el caso de laborar en una empresa en general, el clima
laboral es considerado muy importante como atractivo de un empleador, asi como lo es
para el caso especifico de las expectativas que se tienen sobre la empresa ABD. En
cuanto al segundo atributo tanto el caso de una empresa en general como lo que se
esperaria encontrar en ABD, la oportunidad de desarrollo de linea de carrera es
considerada importante para la mayoria de los encuestados. Por dltimo, la tercera
prioridad se refiere en ambos casos a la remuneracion salarial competitiva, por lo cual
este atributo es muy relevante para los encuestados tanto en forma general de cualquier
empresa como en el caso especifico de ABD. Cabe resaltar que si bien, segin los
encuestados de las seis carreras, la flexibilidad de horarios es el principal atractivo de
una empresa empleadora en general junto con el clima laboral, para el caso de la

empresa ABD, este atributo es el tercero en prioridad.

Entonces, se puede decir que tanto los atributos que hacen atractiva a una
empresa como centro de labores como aquellos que se espera encontrar en la empresa
ABD, forman parte de los beneficios funcionales (oportunidad de desarrollo de linea de
carrera y flexibilidad de horarios), econémicos (remuneracion salarial) y los beneficios
psicologicos (clima laboral), resaltando en ambos casos el beneficio psicolégico como

el principal, especificamente, el clima laboral.

Tesis publicada con autorizaciéon del autor

No olvide citar esta tesis




Figura 64: Expectativas laborales sobre la empresa ABD — Practicantes potenciales
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Fuente: Elaboracion propia
e Percepcion de ABD
Respecto a la de la totalidad de alumnos encuestados, mas del 70% coincide en
gue tiene una impresion general positiva sobre la empresa ABD, dentro de ello
aproximadamente el 20% considera una impresion general muy positiva de la empresa
ABD como centro de labores. Asimismo, solo un 3% de los encuestados tiene una

impresion general negativa y muy negativa sobre la mencionada empresa.

Figura 65: Percepcion sobre la empresa ABD — Practicantes potenciales
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Fuente: Elaboracion propia
> Percepcion de ABD vy ciclos de estudio — 7mo y 8vo
En cuanto a los alumnos de entre 7mo y 8vo ciclo, los cuales cursan el segundo
afio de la carrera, el 58% de los encuestados coincide en que se tiene una impresion

general positiva sobre la empresa ABD como centro de labores. Solo el 15% de los
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encuestados tiene una impresion general muy positiva sobre esta empresa empleadora.

Cabe mencionar que ninguno de los alumnos encuestados de los ciclos mencionados

tiene una impresion general muy negativa sobre la organizacion estudiada.

Figura 66: Percepcion de ABD segun ciclo de estudios 7mo y 8vo - Practicantes potenciales
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Fuente: Elaboracion propia

> Percepcion de ABD vy ciclos de estudio — 9no a 12vo

En cuanto a los alumnos de entre 9no y 12vo ciclo, los cuales cursan el tltimo

afio de la carrera teniendo en cuenta que para el caso de la facultad

de Derecho ellos

tiene 6 afios de carrera, el 57% de los encuestados coincide en que se tiene una

impresion general positiva sobre la empresa ABD como centro de labores. Mas del 20%

de los encuestados tiene una impresion general muy positiva sobre esta empresa

empleadora. Cabe mencionar que solo el 2% de los alumnos encuestados de los ciclos

mencionados tiene una impresion general muy negativa sobre la organizacion estudiada.

Figura 67: Percepcion de ABD segun ciclo de estudios de 9no a 12vo - Practicantes

potenciales
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Fuente: Elaboracion propia
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> Percepcion de ABD y carreras

e Gestion y Alta Direccién
Respecto a la impresion general que los encuestados de la facultad de Gestion y
Alta Direccidn tienen sobre la empresa ABD, poco méas del 60% de ellos coincide en
gue tienen una impresién general positiva de la empresa y el 20% concuerda en que se
tiene una impresion general muy positiva de la empresa. Solo un 2% considera a la

empresa con una impresién general muy negativa.

Figura 68: Percepcion de ABD - Alumnos de Gestidn y Alta Direccion
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Fuente: Elaboracion propia
e Ingenieria Industrial
Respecto a la impresidn general que los encuestados de la facultad de Ingenieria

Industrial tienen sobre la empresa ABD, el 60% de ellos coincide en que tiene una
impresion general positiva de la empresa y poco méas del 20% concuerda en que se tiene
una impresion general muy positiva de la empresa. Solo un 2% considera a la

organizacion con una impresion general muy negativa.

Figura 69: Percepcion de ABD - Alumnos de Ingenieria Industrial
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Fuente: Elaboracion propia
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e Derecho

Segun los encuestados de la facultad de Derecho, el 60% tiene una impresion
general positiva sobre la empresa ABD; sin embargo, solo el 8% concuerda en que se
tiene una impresion general muy positiva de la empresa. Asimismo, solo el 1%considera
a la empresa con una impresion general muy negativa. Cabe resaltar que a diferencia de
los encuestados de Gestién y Alta Direccién y de Ingenieria Industrial, hay un menor
porcentaje en los encuestados de Derecho que consideran una impresion general muy
positiva de la empresa y hay una mayor proporcién de alumnos que tienen una

impresion general indiferente sobre la aquella empresa.

Figura 70: Percepcion de ABD - Alumnos de Derecho
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Fuente: Elaboracion propia
e Contabilidad
En el caso de los encuestados de la facultad de Contabilidad, el 60% tiene
una impresion general positiva sobre la empresa, existe una misma proporcion de
encuestados entre los que consideran una impresion general muy positiva y los que
tienen una impresion general indiferente sobre la organizacion ABD. Cabe resaltar que
a diferencia de las anteriores facultades analizadas, ninguno de estos tiene una

impresion general negativa sobre la empresa ABD.
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Figura 71: Percepcion de ABD - Alumnos de Contabilidad
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Fuente: Elaboracidn propia

e Ingenieria Informatica

En el caso de los encuestados de la facultad de Ingenieria Informatica, poco
mas del 50% de ellos tiene una impresion general positiva sobre la empresa. Asimismo,
el 23% de los encuestados tiene una impresion general muy positiva sobre la misma.

Cabe resaltar que ninguno de estos tiene una impresion general muy negativa sobre la
organizacion ABD.

Figura 72: Percepcién de ABD - Alumnos de Ingenieria Informética
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Fuente: Elaboracion propia

e Economia

En cuanto a los encuestados de la facultad de Economia, poco mas del 40%
tiene una impresion general positiva sobre la empresa. Asimismo, mas del 25% de los
encuestados tiene una impresion general muy positiva sobre la empresa ABD. Cabe
resaltar que al igual que los encuestados de Contabilidad e Ingenieria Informatica,

ninguno de los encuestados de Economia tiene una impresion general muy negativa
sobre la empresa ABD.
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Figura 73: Percepcion de ABD - Alumnos de Economia
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Fuente: Elaboracion propia

e Interés en laempresa ABD
En cuanto al interés que tienen los practicantes potenciales en la empresa
ABD, poco mas del 60% de los encuestados coincide en que si postularia a la empresa,
dentro de ello mas del 20% de los encuestados concuerda en que postularia de todas

maneras. Cabe mencionar que solo el 3% de ellos considera que no postularia de
ninguna manera a la empresa ABD.

Figura 74: Interés en postular a la empresa ABD
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Fuente: Elaboracion propia

> Interés en la empresa y ciclos de estudio
De los alumnos encuestados de 7mo y 8vo ciclo, cerca al 60% coincide en
que postularia a la empresa ABD, dentro de ello solo el 22% considera que postularia de
todas maneras a dicha empresa. Asimismo, solo el 1% de los encuestados de dichos

ciclos no postularia de ninguna manera a la mencionada organizacion.
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Figura 75: Interés en postular a la empresa ABD segun ciclos de estudio (7mo y 8vo)

1%

M No postularia
H No postularia de ninguna manera
I Pensaria en postular

M Postularia

M Postularia de todas maneras

Fuente: Elaboracion propia

De los alumnos encuestados de 9no a 12vo ciclo, poco méas del 60%
coincide en que postularia a la empresa ABD, dentro de ello el 23% considera que
postularia de todas maneras a dicha empresa. Solo el 4% de los encuestados de dichos
ciclos no postularia de ninguna manera a la mencionada organizacion. Se puede
observar que para el caso del analisis por ciclos de estudio, comparando aquellos que
cursan el segundo afio de carrera con los que cursan el ultimo afio de carrera no se
encontraron diferencias resaltantes entre sus intereses de postular o no a la empresa
ABD.

Figura 76: Interés en postular a la empresa ABD segun ciclos de estudio (9no a 12vo)

4% 4%

H No postularia

B No postularia de ninguna manera
1 Pensaria en postular

M Postularia

M Postularia de todas maneras

Fuente: Elaboracion propia
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> Interés en la empresa ABD y carreras

Figura 77: Interés en postular a la empresa ABD segun carreras estudiadas
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Fuente: Elaboracion propia

e Gestion y Alta Direccion: Se puede observar en la anterior figura que los encuestados
de la facultad de Gestién y Alta Direccién coinciden principalmente en que postularian
a la empresa ABD. Asimismo, son muy pocos los alumnos de esta facultad que no
postularian de ninguna manera a la empresa ABD.

e Ingenieria Industrial: La mayoria de los encuestados de Ingenieria Industrial,
postularia a la empresa ABD. Asimismo, un gran porcentaje de ellos postularia de todas
maneras a dicha empresa. Finalmente, un minimo porcentaje de ellos coincide en que no
postularia de ninguna manera a la respectiva organizacion.

e Derecho: En cuanto a los encuestados de Derecho, la mayoria coincide en que
pensarian en postular a la empresa ABD. Asimismo, en comparacion a la facultad de
Gestidn y Alta Direccion, hay una mayor cantidad de los encuestados de Derecho que
no postularian a la empresa ABD.

e Contabilidad: En cuanto a los encuestados de Contabilidad, ninguno de ellos no
postularia de ninguna manera de la empresa; es decir , de estos encuestados ninguno
tiene una posicion completamente negativa respecto a su posible postulaciéon a la
empresa ABD, de hecho la mayoria coincide en que simplemente postularia a la
empresa.

e Ingenieria Informatica: De acuerdo a los alumnos encuestados de la facultad de
Ingenieria Informética, la mayoria de ellos coincide en que postularia a la empresa

estudiada. Cabe resaltar que ninguno de ellos menciona que no postularia a la empresa.
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e Economia: La mayoria de los encuestados de Economia coincide en que postularian a
la empresa, al igual que los encuestados de Ingenieria Informética, ninguno de ellos

considera que no postularia a la empresa.

2.2. Andlisis de entrevistas
Se realizaron 22 entrevistas semi-estructuradas a jovenes estudiantes de la
Pontifica Universidad Catdlica del Peru de las seis carreras sefialadas anteriormente. Por
temas de confidencialidad, los nombres de los participantes han sido codificados (Ver
Anexo R). De las 16 preguntas realizadas se han extraido diez variables para el analisis

de todo el cuestionario (Ver Anexo S). A continuacion se presentan estas variables.

e Medios de postulacién
En primer lugar, cabe mencionar que la mayoria de entrevistados ha tenido
experiencia laboral previa en distintos sectores como Consultoria, Retail, Educativo, etc.
Por ejemplo, uno de los entrevistados menciona lo siguiente: “Si he practicado antes,
pero por 3 meses, ahora si estoy buscando otras practicas pre, en consultoria orientada a

la micro y pequena empresa.” (E3, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017).

En cuanto a los medios de postulacion, la mayoria de entrevistados sefialé que
los principales medios a utilizar al momento de postular a una organizacion son la Bolsa
de Trabajo de la PUCP, las bolsas de trabajo externas como Bumeran y Aptitus y las
redes sociales, especificamente, Facebook. Esto sefialé6 uno de los entrevistados: “Yo
usé primero la bolsa de trabajo de la PUCP, esa es la principal (...) Intenté con otras
plataformas, pero creo que no me acomodaba, creo que ya me habia acostumbrado mas
a la Bolsa, intenté en Laborum y Bumeran, (...) También Facebook, el trabajo que yo
consegui en realidad lo consegui por recomendacion de Facebook, grupos de Facebook
(...).” (E12, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017). Como se puede apreciar, la
Bolsa de la PUCP es el principal medio por el cual postulan los practicantes potenciales
de la PUCP, pero también hacen uso de otras Bolsas de Trabajo externas. Asimismo, el
tercer medio méas utilizado es Facebook, el cual esta ligado a la forma de conseguir

practicas por medio de recomendaciones que se publican en estas redes sociales.

° Rol de la Bolsa de la PUCP
En cuanto al rol de la Bolsa de Trabajo de la PUCP, la mayoria de los
entrevistados coincide en que esta presentaba una variedad de oportunidades laborales
para los estudiantes. Asimismo, recalcaron que esta bolsa es muy practica en
comparacion a las bolsas externas. Por ejemplo, un entrevistado mencion6 que “(...) es

bastante Gtil porque puedes encontrar una seleccion de los puestos de trabajo donde
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puedas tener afinidad y porque luego toda la comunicacién es e-mail (...)”. (ES5,
comunicacién personal, 19 de Julio, 2017). Otro entrevistado mencioné lo siguiente
respecto a la Bolsa de Trabajo de la PUCP: “(...) creo que es la mejor porque no tienes
que estar buscando o seleccionando. Solo metes los datitos de ti mismo y ya te salen los
puestos disponibles”. (E13, comunicacién personal, 20 de Julio, 2017).

Cabe mencionar que la Bolsa de la PUCP ofrece a sus estudiantes una serie de
actividades y talleres para mejorar las habilidades de los estudiantes, esto involucra
talleres de entrevistas a trabajos, elaboracion de CV, ferias laborales donde se presentan
diversas empresas para dar a conocer su propuesta para los alumnos, entre otros (Pagina
Web de la Bolsa de Trabajo PUCP, 2017).

e Interésen el sector
Con respecto al interés que tienen los practicantes potenciales en desarrollar una
carrera en el sector bancario, la mayoria sefiala que se encuentra interesado en laborar
en este sector porgue este esta alineado al interés que tienen en la rama financiera. Esto
se puede expresar en la siguiente cita: “Si, porque siempre he tenido esa aficion por el

lado financiero (...)” (E3, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017).

Asimismo, coinciden en que la remuneracion salarial es muy buena en este
sector y eso les atrae como para desarrollar una carrera en el sector bancario. Sobre ello
dos de los entrevistados mencionan lo siguiente: “(...) Mis primeras practicas fueron en
el sector seguros, pero estan muy relacionados con el sector bancario y desde ahi yo
queria entrar a un banco (...) pero, hasta ahora no se me ha dado la oportunidad. (...)
Siento que es uno de los sectores en los que mejor pagan (...)” (E9, comunicacion

personal, 20 de Julio, 2017).

Se puede apreciar en las anteriores citas que si bien los entrevistados asocian
sus argumentos a aspectos relacionados a su afinidad con las finanzas, la remuneracion

salarial es un factor que también les atrae.

e Atributos atractivos en una empresa
En cuanto a los atributos que se consideran atractivos para elegir una
organizacion donde laborar, los entrevistados sefialan como principales al clima laboral,
en primer lugar, la flexibilidad de horarios en segundo lugar y el aprendizaje y
formacion en tercer lugar. En la siguiente cita se puede apreciar este resultado: “Una
empresa que ofrece puestos para practicantes debe ser respetuoso con los horarios (...)
un estudiante que asume tener una practica profesional es porque quiere aprender (...)

esperaria que un jefe me pueda ensear (...) debe haber una buena comunicacion y esta
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disponibilidad también por parte del jefe de que pueda guiar y orientar (...)”. (E5,
comunicacion personal, 20 de Julio, 2017).

Como se puede apreciar, el entrevistado menciona la importancia del respeto de
los horarios para practicantes, a la vez sefiala que la disponibilidad del jefe es muy
importante para aprender, lo cual se relaciona con un aspecto del clima laboral que es la
comunicacién y la disposicion para ayudar del jefe y a la esto se relaciona con el
aprendizaje y formacion del practicante. Cabe mencionar que si bien la persona
entrevistada sefiala la importancia del sueldo minimo, este aspecto monetario no era

reiterativo entre los entrevistados como para considerarlo principal.

e Percepcién sobre ABD
En primer lugar, cabe resaltar que la totalidad de los entrevistados conoce a la
empresa ABD vy coincide principalmente en que lo que conocen de la empresa es , en
primer lugar, el giro del negocio, en segundo lugar su posicionamiento y en tercer lugar

su clima laboral. En las siguientes citas se puede ilustrar ello:

-> “Tengo una amiga que trabajo en ABD, el clima laboral es bueno, aprendes bastante
(...) también es un trato bastante horizontal (...)”. (E3, comunicacién personal, 20
de Julio, 2017)

=> “Si, tengo cuenta en ABD. (...) Es uno de los mas antiguos y mas extendidos (...)
Sé que es el que te ofrece menor tasa de interés. Tengo varios amigos que estan
trabajando en ABD y estdn muy contentos porque les dan buen salario, buenas
condiciones laborales” (E9, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017)

=> “Sé que (...) es un banco peruano, el banco que tiene mayor market share (...) que
tiene bastante participacion (...) estd bien posicionado en cuanto a marcas
reconocidas o lugares en los que te gustaria trabajar para jovenes y gente en general
(...)”. (E12, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017)

Como se puede observar, los entrevistados conocen el giro del negocio y
destacan el posicionamiento de la empresa, incluso algunos de ellos son clientes del
Banco por eso lo reconocen. Cabe resaltar también la importancia de los comentarios de
los amigos para tener una percepcion sobre esta empresa y poder hablar de su clima

laboral.

Por otro lado, se les consultd a los entrevistados sobre las précticas en la
empresa ABD, la gran mayoria sefiala que conoce de las practicas en esta empresa ya
sea por medio de publicaciones en las Bolsas de trabajo o por comentarios de amigos

gue nacen de las experiencias de estos postulando o laborando en la empresa, mas no
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conocen de programas especificos de practicas. La siguiente cita ilustra ello: “Las
amigas que han entrado no han entrado bajo el nombre de un programa de practicas sino
que entraron mas por puestos bien especificos de practicantes”. (E3, comunicacion

personal, 20 de Julio, 2017)

Asimismo, los entrevistados sefialan que estarian interesados en practicar en
esta empresa, debido al tamafio de la organizacion, lo cual los motiva a querer practicar
en ella. En la siguiente cita se ilustra ello: “(...) y si me gustaria practicar ahi porque es
una empresa grande y hay muchas 4areas en las cuales me pueda desempefiar.” (E7,

comunicacién personal, 20 de Julio, 2017)

Respecto a los medios por los cuales se formaron una imagen de la empresa, los
principales son a través de publicidad ya sea en radio, television o en redes sociales, en
segundo lugar, por comentarios de amigos y en tercer lugar por su experiencia como

clientes del Banco, ello se puede observar en las siguientes citas:

=> “A partir de mi entorno familiar, también por los medios de comunicacion, mi mama mi
papé han sido usuarios del banco (...)” (E5, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017)
- “Por amigos y familiares que han estado en ABD. Por la publicidad que hacen por TV
(...)” (E9, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017)
En cuanto a la percepcion que se tiene sobre la empresa ABD como
empleadora, los entrevistados indican cuatro atributos principales, estos son: el clima
laboral, el aprendizaje y formacion, la linea de carrera y remuneracién salarial. Las

siguientes citas ilustran este resultado.

=> “Si quitamos aparte lo que me ha comentado la companera que te digo la imagen que
veo de ABD es que es una empresa que te da oportunidades, no solo parte de las
econdmicas sino que creo que te da una oportunidad de crecer, para mas adelante tener
mas opciones de aprender cosas” (E4, comunicacion personal, 19 de Julio, 2017)

= “Asumo por las referencias de amigos que trabajan ahi, que seria un 4 en una escala del
1 al 5. Tienen un buen clima laboral. A veces puede estar un poco lejos pero vale la ida
hasta alla” (E10, comunicacion personal, 19 de Julio, 2017).

=> “(...) brinda muchos beneficios de carrera en especial la linea de carrera (...) y lo de
buen salario (...)” (E9, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017)

Como se puede observar, los entrevistados destacan a la empresa ABD por

las oportunidades de aprendizaje y formacion y de linea de carrera asi como el buen
clima laboral que perciben a partir de comentarios de amigos y la remuneracion

competitiva que ofrece esta empresa.
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Ahora, de los atributos que los entrevistados sefialaron como principales para
elegir una empresa dénde practicar, lo cuales eran clima laboral, en primer lugar, la
flexibilidad de horarios en segundo lugar vy el aprendizaje y formacion como tercer
lugar, los entrevistados coinciden en que la empresa ABD si puede ofrecerles
principalmente el clima laboral y el aprendizaje y formacion. Asimismo respecto a la
empresa ABD afladen un atributo méas que es la linea de carrera. Uno de los
entrevistados menciono lo siguiente al respecto: “Yo creo que la oportunidad de

aprender y un buen clima laboral.” (E4, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017)

Respecto a los atributos que consideran que la empresa ABD no podria
ofrecerles, la flexibilidad de horarios es la respuesta mas reiterativa. Esto se ilustra en la
siguiente cita: “Yo te podria decir que es el tercero que es flexibilidad, porque tengo
amigos que han trabajado en ABD y me comentan que no le dan ciertas facilidades
como cuando tienen examenes (...) habian varios de mis amigos que les dejaban mucho
mas horas trabajando de lo que ellos deberian de trabajar (...) un poco le

sobrecargaban.” (E8, comunicacion personal, 19 de Julio, 2017)

Se puede apreciar entonces que si bien se reconocen positivamente ciertos
atributos que se esperarian encontrar en la empresa ABD, la flexibilidad de horarios
aunque es un atributo valorado al elegir una empresa donde laborar, no se concuerda en

gue este atributo pueda ser ofrecido por el Banco ABD.

e Beneficios psicologicos
En cuanto a los beneficios psicoldgicos, los principales hallazgos de las
entrevistas son que aquellos entrevistados esperan encontrar en la empresa ABD un
trato horizontal, respeto y compafierismo lo cual esta relacionado al clima laboral, el
cual a su vez es el principal atributo que se esperaria encontrar en una organizacion en
general donde podrian laborar los practicantes. Las siguientes citas pueden ejemplificar

el hallazgo.

=> “Yo esperaria un trato horizontal, que si tengo alguna duda no tenga ningtn problema
de preguntarle (...) a la persona de mas alto rango que est¢ ahi porque sé que me va a
ayudar y no va a haber ningln problema o inconveniente para que me pueda asistir si en
caso no sé algo (...)” (E3, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017).

=> “Que sea un ambiente en el cual pueda trabajar sin que nadie me moleste. Sin gente que
tiene mala cizafia con uno, que busca siempre tumbarse a otro. Que mi jefe no sea un
ogro, que no te esté gritando todo el tiempo por cualquier cosa. Si te equivocaste, te

Ilama aparte. Te dice que te has equivocado y cdmo podrian solucionarlo juntos o coémo
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te ayudaria a solucionar. Que por ser practicante no te traten como menos”. (E9,
comunicacion personal, 20 de Julio, 2017).

Estas ilustraciones permiten explicar el significado que tiene el compafierismo
para los entrevistados y a qué se refieren con el respeto y el trato que esperan recibir, en
el cual se busca percibir el apoyo de tantos comparieros como jefes.

° Beneficios funcionales
A pesar de que los entrevistados consideran que de los atributos que buscan
en una empresa donde practicar, la flexibilidad de horarios es el principal atributo que
consideran de la empresa ABD no podria ofrecerles, aun asi ellos coinciden en que lo
gue esperarian encontrar en la empresa ABD en cuanto a beneficios funcionales son
principalmente aprendizaje y formacidén y flexibilidad de horarios. A continuacién se

muestran unas citas al respecto:

=> “(...) espero que si alguna vez tengo la oportunidad de estar ahi esperaria que no se
excedan mas de lo que son 30 horas a la semana, mas que todo es la flexibilidad en el
tema de los horarios (...)” (E5, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017).

=> “Primero que nada, la formacion académica, aprender. Que el horario me favorezca.
(...)” (E11, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017).

° Beneficios econdmicos

En cuanto a los beneficios econémicos, la mayoria de entrevistados espera

encontrar en la empresa ABD una remuneracién por encima del promedio y otros
beneficios variados como seguro médico, bonos, etc.; estas citas ilustran aquello:
“Siempre mi expectativa para las empresas que son reconocidas es que sea mayor al
sueldo minimo (...)Yo sé que ABD es una empresa que gana mucho dinero que es bien
rentable, que estd posicionada nimero uno en el mercado peruano, yo espero que
minimo te pague mas de lo que un mercado regular te ofrece” (E12, comunicacion
personal, 20 de Julio, 2017). Otro entrevistado menciona que “En el area bancaria la
remuneracion es alta (...) te pueden dar beneficios en salud, seguros, ropa, restaurantes”
(E17, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017). Se puede apreciar, que los
entrevistados se refieren a sus expectativas salariales como algo que esperan de un tipo

de empresa como lo es ABD, uno de los principales Bancos del Per.

e Empresas atractivas
Respecto a las principales organizaciones para realizar practicas en el Perd, los
entrevistados sefialan que la empresa ABD, Interbank y Procter & Gamble son las

mejores.
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ABD fue elegida debido a que tiene prestigio, comentarios positivos de amigos
y es lider del sector. La siguiente cita expresa ello: “Yo creo que Belcorp, también ABD
(...) sobre todo por referencias, tengo amigos que han trabajado ahi. (...) Haber trabajado
en empresas grandes hace que tengas mas acceso para que te contraten.” (E7,

comunicacion personal, 20 de Julio, 2017).

Interbank, fue elegida segun los entrevistados por su clima laboral, esto lo
indican por los reconocimientos obtenidos. La siguiente cita ilustra ese hallazgo: “Por lo
gue he visto asi en general, he leido unos informes sobre mejores empresas para trabajar
"Great place to work" y por ejemplo me parecia chévere la cultura laboral de Interbank,
me parecia muy chévere como reconocian bastante, si realmente lo hacen asi, pero si es
que es asi como dicen me parece genial (...)” (E14, comunicacion personal, 20 de Julio,
2017). Cabe resaltar que si bien Interbank destaca en estos rankings no todos los bancos

participan de este concurso.

Respecto a Procter & Gamble, esta es elegida como una de las mejores debido
al clima laboral y a los muchos beneficios que ofrece. Por ejemplo, un entrevistado
sefiala lo siguiente: “He escuchado mucho de P&G que es una de las mejores para
trabajar en cuanto al salario, clima laboral y desarrollo profesional (...) incluso te

mandan afuera.” (E19, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017).

° Bancos atractivos
En cuanto a los bancos méas atractivos para realizar practicas/ trabajar, en el

primer lugar se encuentra ABD, en segundo lugar Interbank y en tercer lugar BBVA.

ABD es nuevamente elegida por los entrevistados, pero ahora como uno de los
mejores Bancos, principalmente debido al aprendizaje y formacion, tamafio de la
organizacion y comentarios de amigos. Por ejemplo, un entrevistado menciona lo
siguiente: “La primera ABD (...) son confiables, en mi familia usas sus productos. ABD
es un banco muy grande y me parece que es el lider en el Pertu.” (E17, comunicacion
personal, 20 de Julio, 2017). Asimismo, otro entrevistado sefiala lo siguiente: “Yo creo
gue ABD justamente por estos comentarios que te digo de una compariera parece que es
un buen lugar donde uno puede crecer profesionalmente y econdémicamente no es

malo.” (E4, comunicacion personal, 19 de Julio, 2017).
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El segundo mejor Banco segun los entrevistados es Interbank, debido a que
ellos coinciden en que el clima laboral y los comentarios de amigos sobre esta empresa
son positivos. La siguiente cita detalla ello: “Uno seria Interbank porque en los premios
como Great Place To Work Interbank sale como primero porque le gusta mucho
desarrollar eso de clima organizacional su personal se siente muy identificado con su
empresa, todo el mundo sabe que el primero es Interbank.” (E8, comunicacion personal,
19 de Julio, 2017). Aqui nuevamente se resalta la importancia de los reconocimientos,

lo cual hace que se tenga un buen concepto de Interbank.

Por ultimo, el tercer Banco elegido por los entrevistados como el mejor lugar
para trabajar es el BBVA, si bien los entrevistados no tienen un argumento resaltante en
comun, pues hay diferente razones dependiendo de cada entrevistados como por
ejemplo, linea de carrera, experiencia como cliente, tamafio de la organizacién,
reconocimientos, etc.; se deduce que los entrevistados coinciden en esta opcion
principalmente por la recordacion de marca del BBVA, por ejemplo, uno de los
entrevistados sefiala lo siguiente: “(...), la segunda creo que Continental (...). No estoy
familiarizado con los otros bancos (...)” (E18, comunicacién personal, 20 de Julio,
2017). Asimismo, se sefiala lo siguiente: “(...) No conozco mucho al BBVA pero creo
que es una buena empresa” (E6, comunicacion personal, 20 de Julio, 2017). Se observa
entonces, que al elegir al BBVA, no han una razén sumamente fuerte que justifique la

eleccién, la mayoria lo menciona porque reconocen la marca de la empresa.

2.3. Conclusiones de andlisis de encuestas y entrevistas a practicantes
potenciales
Segun lo analizado en las encuestas hechas a los practicantes potenciales asi
como las entrevistas que permitieron profundizar en las percepciones de los alumnos

estudiados, se puede explicar lo siguiente:

En cuanto a los medios de postulacién sefialados, tanto en lo obtenido en las
encuestas como los resultados de las entrevistas, los medios principales son la Bolsa de
Trabajo de la PUCP y las bolsas externas. Para el tercer medio principal si hubo una
diferencia pues para los encuestados el tercer medio principal son las recomendaciones,
pero para los entrevistados el tercer medio son las redes sociales (Facebook); sin
embargo, cabe mencionar que publicaciones en redes sociales también son un medio

para circular recomendaciones mas directas.
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Respecto a los atributos que hacen atractiva a una empresa como centro de
labores, las entrevistas refuerzan el resultado de las encuestas en cuanto a elegir a la
flexibilidad de horarios y al clima laboral como atributos que hacen atractiva a una
empresa empleadora. Asimismo, si bien en las entrevistas se sefiala que el aprendizaje y
formacion es un atributo importante para elegir una empresa donde laborar, este esta
relacionado al atributo considerado por los encuestados , el cual es la oportunidad de
desarrollo de linea de carrera, pues parte de un desarrollo de linea de carrera requiere un
aprendizaje y formacidn del practicante. La Unica diferencia entre los resultados de las
entrevistas y las encuestas es que para los entrevistados la remuneracion salarial
competitiva no es tan importante para elegir una empresa donde practicar; sin embargo,
para la mayoria de encuestados la remuneracién salarial competitiva es un atractivo de
una empresa empleadora. Se puede apreciar que los beneficios funcionales y
psicolégicos son muy importantes para los sujetos de estudio pues la linea de carrera y

flexibilidad de horarios resaltan en sus expectativas, asi como el clima laboral.

Al referirse al interés en el sector bancario, como se menciond en el andlisis, la
mayoria de los encuestados coincide en que le interesa el sector bancario y esto se debe
principalmente a que tienen habilidades alineadas a lo requerido por el sector y a la
remuneracion salarial competitiva, estos resultados coinciden con lo referido por los
entrevistados quienes sefialan que su interés en el sector bancario se debe a su
inclinacion por la rama financiera y por la remuneracion salarial competitiva que dicho
sector brinda. Vemos entonces que el beneficio econémico resalta mucho en el sector

bancario y es por ello que los practicantes se sienten atraidos por dicho sector.

Respecto a las expectativas de los practicantes potenciales sobre lo que
esperarian encontrar en la empresa ABD, lo atributos relevantes son el clima laboral, la
oportunidad de desarrollo de linea de carrera y la remuneracion salarial competitiva,
tanto en lo obtenido por las entrevistas como por las encuestas, pues tal como los
entrevistados sefialan , un trato horizontal y compafierismo es lo que esperarian
encontrar en la empresa ABD, lo cual es parte del clima laboral .Respecto a las
funciones del puesto esperan encontrar flexibilidad de horarios y aprendizaje y
formacion; en este caso ambos atributos coinciden con los resultados de las encuestas a
potenciales, pues como se explicé el atributo aprendizaje y formacion estd asociado al
desarrollo de la linea de carrera, la cual es parte de los beneficios funcionales .Cabe
resaltar que si bien los entrevistados esperan encontrar flexibilidad de horarios en la

empresa ABD, de los tres atributos que esperan encontrar en dicha empresa, el menos
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probable que esperan encontrar es la flexibilidad de horarios. En cuanto a los beneficios
econdmicos, esperan encontrar una remuneracion por encima del promedio y otros
beneficios econdmicos como seguro médicos, bonos, etc. Entonces, podemos observar

gue los resultados de las entrevistas refuerzan lo obtenido por medio de los encuestados.

Por ultimo, respecto al interés que se tiene en laborar en la empresa ABD, la
mayoria de los practicantes potenciales encuestados sefiala que postularia a la empresa,
lo cual se refuerza con lo que indican los entrevistados respecto al motivo por el cual
estarian interesados en practicar en la empresa ABD. Esta razon se debe principalmente
al tamafio de la misma; sin embargo, se puede decir que para el caso de aquellos que no
estan interesados en el sector bancario y coinciden en que es porgue les interesa otros
sectores, estos pueden ser algunos de los principales sectores mencionados por los

encuestados los cuales son consultoria, sector publico, consumo masivo y retail.

3. Comparacion de resultados de practicantes actuales y potenciales con la

propuesta de marca empleadora del Banco ABD

3.1. Practicantes actuales

Con respecto al interés de los practicantes actuales en el sector bancario, mas de
la mitad de los encuestados sefiald que su interés en el sector bancario surgié porque se
presentd la oportunidad de trabajar en dicho sector, es decir no tenian proyectado
previamente realizar una carrera en dicho sector. Estos resultados obtenidos pueden
relacionarse con lo sefialado por la subgerente de gestion del talento, quien menciond
gue no es necesario contar con experiencia previa en el sector bancario para postular, lo
cual facilita a los estudiantes, quienes normalmente no tienen claro el sector en el cual
les gustaria desarrollarse, experimentar a través de las practicas como es el trabajo en

este sector.

Por otro lado, se obtuvo que el medio de postulacion mas usado por los
practicantes actuales es la bolsa de trabajo PUCP. Se puede apreciar que la bolsa de
trabajo PUCP constituye el medio principal de postulacion a practicas, con una ventaja
considerable, para la mayoria de encuestados. Como segundo medio de postulacion mas
usado se obtuvo las bolsas de trabajo externas a la universidad, tales como bumeran,
laborum, aptitus, entre otras. Estos resultados son coherentes respecto a los medios
utilizados por la empresa ABD para publicar sus convocatorias, puesto que como se
menciono anteriormente, la organizacién emplea principalmente las bolsas de trabajo de

universidades, redes sociales y ferias laborales.
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En cuanto a las expectativas laborales de los practicantes actuales antes de
ingresar a la empresa, se obtuvo como la principal prioridad la variable oportunidad de
desarrollo de carrera. En cuanto al segundo atributo que consideran importante se
identificé el atributo reputacién de la empresa. Finalmente, como tercer atributo que
consideran importante se obtuvo una igualdad entre flexibilidad de horarios y clima
laboral. Estos hallazgos no se corresponden, en su mayoria, con las variables que el
banco considera que son valoradas por los practicantes actuales, los cuales son reto
laboral, ambiente dindmico, trabajo en equipo, clima laboral, aprendizaje y crecimiento
del negocio. De estos atributos, solo el atributo clima laboral coincide con lo
mencionado por los encuestados con respecto a sus expectativas sobre la empresa ABD.
Asi mismo, el atributo reputacién de la empresa, en cierta medida se encuentra
relacionada con la variable de aprendizaje y crecimiento del negocio. Por otro lado, la
empresa ABD no ha identificado como atractivos los otros atributos relevantes
mencionados por los encuestados, los cuales son flexibilidad de horarios y oportunidad

de desarrollo de carrera.

Finalmente, la mayoria de encuestados coincidié en sefialar la variable del clima
laboral como el atributo que mas valoran en su trabajo actual dentro de ABD, es decir es
el factor que mas les interesa mantener. También, se obtuvo como segundo atributo mas
valorado a la flexibilidad de horarios. Sin embargo, los encuestados también sefialaron
como principal variable a mejorar dentro de ABD al clima laboral. Este hallazgo, difiere
un poco con lo expresado por el banco, quien sefiala que el clima laboral va mejorando

afio tras afo.

3.2. Practicantes potenciales

En primer lugar, respecto a los medios de postulacion mencionados por los
entrevistados y encuestados como se menciond en el analisis previo de consistencia
entre encuestas y entrevistas, hay similitudes respecto al uso principalmente de la Bolsa
de Trabajo de la PUCP y de bolsas externas y se relaciona el aspecto de
recomendaciones mencionado por la mayoria de encuestados y redes sociales
mencionados por los entrevistados. Ahora, respecto a los medios que utiliza la empresa
para publicar convocatorias, como se menciond en el analisis de la empresa, esta utiliza
las bolsas de las universidades, redes sociales y ferias laborales, por lo cual se observa
que hay coherencia entre los medios usados por la empresa y los que mas utilizan los

jovenes practicantes potenciales.
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Respecto a los sectores en los cuales laboran o quisieran laborar los
practicantes, segun las entrevistas no hay un sector resaltante en ello pues como se
mencion6 en el punto 2.2, los entrevistados practicaron o postularon a sectores
Consultoria, Retail, etc.. En cambio en el caso de los encuestados ellos coincidieron en
que el sector bancario es uno de los cinco principales donde han realizado précticas.
Cabe resaltar que segin la Sub Gerente de Gestién y Desarrollo Humano, no es
requisito para la empresa haber tenido experiencia previa en algun sector en especifico,
Unicamente para los estudiantes de Derecho se requiere experiencia en el area legal
(Comunicacion personal, 26 de julio, 2017), lo cual significa que esto es coherente con
los resultados de las encuestas a practicantes potenciales pues los alumnos de Derecho

tienen experiencia en el area Legal en igual proporcién que en el sector bancario.

Teniendo en cuenta la informacién brindada por la Sub Gerente de Gestion y
Desarrollo Humano de la empresa ABD acerca de los atributos que la empresa
considera que los practicantes potenciales valoran, los atributos que la Sub Gerente
menciona son reto laboral, ambiente dinamico, trabajo en equipo, clima laboral,
aprendizaje y crecimiento del negocio. Se puede decir que estos atributos que la
empresa ha mapeado se relacionan solo con uno de los atributos que los encuestados
mencionaron respecto de sus expectativas sobre la empresa ABD, este es el clima
laboral, el cual se refleja también en la encuestas de clima que la empresa realiza y que
cada afio mejoran en los resultados. Sin embargo, la empresa, especificamente el area
encargada de la gestion de desarrollo humano, no ha identificado como atractivos los
otros dos atributos relevantes, los cuales son la oportunidad de desarrollo de linea de
carrera y la remuneracion salarial en los cuales coinciden tanto los entrevistados como
los encuestados; por lo cual esto se podria relacionar con el hecho de que aquella
empresa terceriza sus procesos de reclutamiento y seleccion y quienes se encargan de
identificar los atributos que atraen a los candidatos son consultoras externas en
coordinacién con el area de investigacion de la empresa, tal como se mencioné el
capitulo anterior; es decir, la empresa no tiene todo el control del proceso para obtener

esa informacion que es tan relevante para sus estrategias de atraccion del talento.

Entonces, el Unico atributo mapeado por la empresa que coincide con lo hallado
en las encuestas y entrevistas es el clima laboral; el cual forma parte de los beneficios
psicologicos. Si bien la empresa menciona que ofrece flexibilidad de horarios y una

remuneracion atractiva, esto es parte de su propuesta, pero no estd completamente
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alineado a los atributos que la empresa considera que son los que atraen a los
practicantes.

Respecto a los atributos que son rechazados por los practicantes potenciales, el
Banco menciona que estos son el estrés, incertidumbre, trabajo bajo presion,
dependencia, burocracia y estar contra el tiempo, si se relaciona estos atributos con lo
indicado por los encuestados respecto a los motivos por los cuales renunciarian a una
empresa, se puede observar que el clima laboral desagradable, la falta de oportunidades
de desarrollo de linea de carrera y la falta de flexibilidad de horarios no han sido
literalmente mapeados por la empresa, pero se puede deducir que la burocracia y la
dependencia que se puede asociar con una falta de libertad para decidir, es decir, pueden
afectar la sensacién de buen clima que se pueda percibir en la organizacién, por lo cual

indirectamente esto podria relacionarse al clima laboral.

En cuanto a la flexibilidad de horarios, el estar contra el tiempo podria
relacionarse indirectamente con dicho atributo, pues si la empresa otorgase flexibilidad
en ello, los practicantes podrian estar mas tranquilos para culminar con sus labores y no
estar pensando en tener que salir para ir a sus clases, teniendo en cuenta gque son
alumnos de pre grado. Asimismo, la incertidumbre puede ser asociada al hecho de no
saber si podran tener oportunidades de ascenso en la empresa.

Si bien la empresa tiene identificados ciertos atributos que atraen o que son
rechazados por los candidatos potenciales no todos se relacionan con los resultados
principales obtenidos por las encuestas y entrevistas a practicantes potenciales, lo cual
se relaciona con la tercerizacion de sus procesos y también con el hecho de que el
Banco hoy en dia quiere volverse mas flexible y casual para mejorar sus marca
empleadora a la vez que reconocen que ello toma tiempo (comunicacion personal, 16 de
mayo, 2017).

3.3. Discusion de analisis de practicantes actuales y practicantes potenciales

En primer lugar, con respecto a los medios de postulacién mencionados por los
estudiantes actuales y potenciales existen similitudes con respecto al uso principalmente
de la Bolsa de Trabajo PUCP como principal medio de postulacion tanto a ABD como a
otras organizaciones. Asi mismo, tanto practicantes potenciales como actuales también
coinciden en el uso de bolsas de trabajo externas para postulacion, tales como Laborum,
Aptitus, Bumeran, entre otras. Ambos medios de postulacién se encuentran entre los
medios que utiliza la empresa para publicar sus convocatorias a practicantes; por lo

tanto, se puede distinguir coherencia entre los medios mas utilizados por los estudiantes
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y los medios utilizados por ABD. Asi mismo, se puede apreciar que la mayoria de
medios de postulacion corresponden al tipo digital, por la rapidez y practicidad que

implican tanto para la empresa como para los estudiantes.

Respecto al interés en laborar en el Banco ABD, los practicantes actuales
sefialaron que el momento en el cual surgi6 su interés en el sector fue cuando se les
presentd la oportunidad de laborar en él, lo cual coincide con lo indicado por los
practicantes potenciales quienes en su mayoria sefialaron que su interés surgié porque se
les presentd la oportunidad. Esta relacion se puede asocia con el hecho de que la
empresa no solicita experiencia previa en el sector bancario para sus practicantes, sino
gue esto les serviria a aquellos para poder experimentar la dindmica del sector y para

gue a partir de ello puedan descubrir su gusto o no por el mismo.

Como se mencioné anteriormente los principales atributos que la empresa
considera valorados por los practicantes son reto laboral, ambiente dindmico, trabajo en
equipo, clima laboral, aprendizaje y crecimiento del negocio. De los cuales solo el clima
laboral fue mencionado por los practicantes potenciales como uno de los atributos
esperados en ABD, el cual se refleja también en la encuestas de clima que la empresa
realiza. Asi mismo, esto se corresponde con lo expresado por los practicantes actuales
quienes sefialaron al clima laboral como el atributo que mas valoran, es decir esperan
gue sea positivo y lo consideran importante. Por otro lado, practicantes potenciales y
actuales también sefialan la oportunidad de desarrollo de carrera dentro de los tres
atributos mas valorados, por lo cual se esperaria que la empresa ABD lo mencionara
dentro de los principales atributos esperados por los practicantes. También, los
practicantes actuales mencionaron la reputacion de la empresa como uno de los
atributos esperados y que los motiv6 a postular, este atributo en alguna medida ha sido
considerado por la empresa ABD, puesto que el atributo “aprendizaje y crecimiento del
negocio” se relaciona con el mismo. Por otro lado, se puede decir que la remuneracion
es uno de los atributos principales para los practicantes potenciales al momento de
postular a la ABD, puesto que esperan que al ser una empresa lider en el sector
bancario, el salario sea mayor al rango promedio del mercado. Sin embargo, al tratarse
de puestos de aprendizaje tal como son los practicantes, la empresa ABD no ofrece una
remuneracion excesivamente elevada o que se diferencie claramente del dado por la
competencia, tal como si suele suceder con cargos mayores. Por tanto, la remuneracion
en ABD no deberia constituir uno de los aspectos mas influyentes en los estudiantes al

momento de decidir postular.
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Finalmente, los practicantes actuales sefialaron a la variable oportunidades de
desarrollo de linea de carrera como la que consideraron mas importante al momento de
postular a ABD. Sin embargo, estos hallazgos no coinciden con lo expresado
mayoritariamente por ellos, pues indicaron, estar en desacuerdo actualmente con el
hecho de que la empresa les brinde oportunidades de ascender. Asi mismo, lo dicho por
la subgerente de gestién del talento coincide con este aspecto, dado que segln ella 100
de cada 300 practicantes logran obtener puestos de analista o asistente en ABD.

Por otro lado, la empresa ABD menciona como atributos hacia los cuales los
practicantes muestran rechazo al estrés, incertidumbre, trabajo bajo presion,
dependencia, burocracia y estar contra el tiempo. De los cuales, la mayoria de ellos se
pueden relacionar con un clima laboral desagradable siendo este uno de los atributos
mencionados por los practicantes potenciales como principal motivo para renunciar a
una empresa. Por su parte, la mayoria de los practicantes actuales mencionaron como
principal atributo a mejorar en ABD el clima laboral, sin embargo, no podria afirmarse
gue el clima sea negativo dentro de la empresa puesto que los practicantes actuales
indicaron estar de acuerdo con respecto a las afirmaciones “Tengo una buena relacion
con mis superiores”, “Mis colegas me apoyan y animan” y“ Me siento aceptado e
identificado con la empresa”, las cuales implicitamente hacen referencia al clima laboral
de una empresa . Por ello, se puede inferir que si bien el clima no es negativo en ABD,

los practicantes esperan que se pueda seguir mejorando cada afio.

Con respecto a la satisfaccion general de los practicantes actuales en cuanto a
los beneficios que otorga ABD, podemos notar que la mayoria se encuentra conforme.
Asi mismo, esto coincide con el hecho de que la mayoria de practicantes potenciales
encuestados sefialan estar interesados en postular a ABD, puesto que en general tienen
una buena imagen de la empresa como empleador. La imagen positiva de ABD como
empleador, que tienen tanto los practicantes potenciales como actuales, se corresponde
con las diversas acciones que vienen realizando la empresa y el posicionamiento de su

marca empleadora dentro del mercado.
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CAPITULO 6: PROPUESTA DE MEJORA

En el presente capitulo se presentara la propuesta de mejora a los beneficios
psicolégicos y funcionales de la empresa ABD. La propuesta de mejora es parte del proceso de
construccién de marca empleadora es por ello que se tomara como base a los autores del marco
tedrico, Armstrong ( 2014) quien presenta ciertos pasos para construir la marca empleadora (
p.248) , estos pasos seran adaptados para las finalidades de la construccion de esta propuesta.
Asimismo, la informacién primaria utilizada en este capitulo proviene de la entrevista
exploratoria realizada a la Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano de la empresa ABD.
(Ver Anexo U)

1. Proceso de construccion de marca empleadora del Banco ABD
1.1. Analisis de atributos valorados por los practicantes

Este primer paso se refiere al analisis a través de encuestas, entrevistas y fuentes
secundarias para conocer los atributos que los practicantes potenciales valoran y esperan
encontrar en la empresa ABD, si bien ABD recibe el apoyo de consultoras y su equipo
de investigacién de mercado, lo analizado 2 y hallado en el presente trabajo le permitira
a la empresa profundizar en aquellos atributos que son realmente buscados por su

publico objetivo.

1.2. Alineacion de los valores de la empresa con la creacion de la marca

empleadora

Los valores buscan afianzar la mision y la vision del Banco, guiando la
conducta de todos los colaboradores hacia este fin. Todos estos elementos dan lugar a
los lineamientos estratégicos de la organizacion, que se manifiestan a través del
planeamiento estratégico tanto a corto como a largo plazo. La construccion de la marca

empleadora esta alineada a tres de sus siete valores corporativos, los cuales son:

e Pasion por las Metas: Trabajar con compromiso y dedicacion para exceder nuestras
metas y resultados, y lograr el desarrollo profesional en la empresa ABD.

e Transparencia: Actuar de manera abierta, honesta y transparente con tus comparfieros y
clientes y brindarles informacion confiable para establecer con ellos relaciones
duraderas.

e Disposicion al Cambio: Tener una actitud positiva para promover y adoptar los

cambios y mejores practicas.
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Estos valores se relacionan con la construccion de la marca empleadora puesto
gue la propuesta debe ser real, es decir que se base en valores vividos en la
organizacion. La pasion por las metas es importante para fortalecer una marca
empleadora pues esto lleva a seguir mejorando, la transparencia se relaciona con lo
mencionado por la Sub Gerente de GDH quien menciona que la propuesta del Banco no
gueda solo palabras sino que los beneficios son tangibles, pues la marca empleadora
debe reflejar este valor del Banco. En cuanto la disposicion al cambio, esta actitud
permitira que la empresa esté abierta a incluir nuevas estrategias o mejorar ciertos

aspectos para fortalecer su marca empleadora.
1.3. Atributos ofrecidos a los practicantes

Una vez completado el analisis se debe elegir los principales atributos que van a
ser objeto de la estrategia para mejorar los beneficios ofrecidos como marca empleadora
de la empresa ABD, es asi que se destacan dos atributos pertenecientes a los beneficios
funcionales y psicoldgicos: linea de carrera y clima laboral, puesto que al relacionar la
satisfaccion de los practicantes actuales de la organizacién, la valoracion de cada
atributo y los atributos a mejorar en comparacion a lo que esperan encontrar los
practicantes potenciales, aquellos atributos mencionados fueron los méas representativos.
Los atributos a ofrecer y reforzar consisten en mejorar la propuesta de linea de carrera

del Banco y mejorar el clima laboral de la empresa para practicantes.

No solo es importante sefialar lo que se ofrecerd sino también lo que no se
ofrecera: Si bien la flexibilidad de horarios y la remuneracion salarial son esperadas por
los practicantes potenciales, estos no se tomaran en cuenta, puesto que en el caso de la
flexibilidad de horarios tanto practicante actuales como potenciales califican ello de
forma positiva, por lo cual no se haria ningiin cambio. En el caso de la remuneracién
salarial, esta no se tomara en cuenta para la propuesta pues como se explicé no hay

diferenciacion de remuneraciones, todos reciben lo mismo como practicantes.
1.4. Propuesta

> Linea de carrera para practicantes en la empresa ABD

Al hablar de linea de carrera, se tomara como punto de partida el programa de
linea de carrera de la empresa, el cual esta orientado a practicas preprofesionales. La
empresa actualmente cuenta con alrededor de 300 practicantes. Dentro de este programa
se realiza un evento que tiene una duracion de dos dias para que los jovenes puedan ver

las oportunidades que tienen en el banco. El primer dia es para los practicantes del
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banco, para que cubran posiciones de entrada y el segundo dia para los beneficiarios de
un programa de apoyo a jovenes estudiantes con el que cuenta el banco, para que estos
cubran posiciones de practicantes. (Sub Gerente de Gestion y Desarrollo Humano,
comunicacion personal, 29 de setiembre, 2016).

» Requisitos para postular:

Alumnos de 9no o 10mo ciclo

Mas de 1 afio como practicantes

» Proceso de seleccion de practicantes:

Convocatoria a través de canal de comunicacioén interno
Evaluacion para ver si cumplen con el perfil requerido

Eleccidn de los jovenes que pasan a las unidades a las que postularon

[ W Wi W

Elaboracion de cartera de candidatos que no cumplieron con el perfil o no
alcanzaron vacante para que puedan ingresar cuando se vuelva a abrir vacantes sin
necesidad de ser evaluados nuevamente.

Si bien la empresa cuenta con este programa que ofrece linea de carrera a los
practicantes, se busca hacer una mejora a este programa de desarrollo de carrera
teniendo en cuenta la rotacion de areas a la que pueden acceder los practicantes del
Banco.

> Clima laboral

De acuerdo al reporte anual 2016 de la empresa ABD, se sefiala que en su
ultima encuesta de clima laboral correspondiente a dicho afio, se logro alcanzar el 84%
de satisfaccion (2016). Estos resultados son producto de diversas de las acciones
priorizadas por la organizacion. Entre las principales acciones, orientadas a mejorar el
clima laboral, el banco ABD apuesta por la iniciativa de crear un Centro de Bienestar
dentro de las instalaciones de la empresa. Dichas instalaciones cuentan con distintas
estaciones de servicio, como comedor, departamento médico, gimnasio, pelugueria,
lavanderia, salas de descanso, lactario, zona de entretenimiento, una agencia de viaje y
otra de seguros. Asi mismo, los colaboradores pueden acceder a los ambientes durante
todo el dia (Gestion, 2013).

El centro de bienestar dentro de las instalaciones surgié como una de las
iniciativas implementadas en la organizacién en base a los requerimientos de los
colaboradores. Al respecto el gerente de Gestion y Desarrollo Humano menciona: “Nos

dimos cuenta que habia un montén de mejores précticas en el mundo pero la respuesta
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principal la tenia nuestra gente y entrevistamos a 3.000 colaboradores en persona, a

nivel nacional” (Gestion, 2013).

Por otro lado, la organizacion tiene otro programa complementario, el cual tiene
impacto en el clima laboral de la empresa. Dicho programa tiene como finalidad
brindar preparacion a jefes, gerentes y altos mandos de la organizacion con respecto a la
gestion de personas , la preparacion que reciben,les ayuda para que entre otras cosas,
aprendan a “manejar una poblacion con una particularidad como la de los millennials”(
Gestidn, 2013). Sin embargo, con respecto a los practicantes en la empresa,en algunos
casos los jefes no los ven como personas fidelizadas al banco como seria un colaborador
(Comunicacidn personal, 16 de mayo, 2017), lo cual genera repercusiones en el clima
laboral. Para generar compromiso en los colaboradores es necesario hacerlos sentir

valorados y mostrar liderazgo.
» Programa de Mentoring

Por tanto, a partir de ello, se plantea una propuesta de mejora que pueda abarcar
ambos tipos de beneficios tanto funcionales como psicoldgicos, esta propuesta esta
basada en el mentoring, el cual permite a los practicantes, tanto a los actuales como a
los nuevos ingresos, conocer todo lo referente la actividad a la que se dedica la empresa
ABD, beneficios que brinda, posibilidades de linea de carrera, cultura organizacional,
fortalecimiento de la identidad con la empresa. Todo ello con el fin de lograr la
identificacion de los practicantes con la organizacion para mantener los estandares de
calidad de servicios, lograr que se adapten mas rapidamente y formar profesionales
eficientes, motivados y capacitados. Al respecto Maria Rosa Soler menciona que “el
mentoring proporciona a las nuevas incorporaciones un vinculo con la nueva
organizacion y fomenta su participacion y para que sientan que sus opiniones se tienen
en cuenta. Por otro lado, los mentores, habitualmente gestores con experiencia, se
mantienen proximos a las nuevas generaciones y adquieren consciencia de sus

preocupaciones e inquietudes” (Soler, 2005, p. 100).

Se entiende por mentoring al proceso por el cual “una persona con mas
experiencia ensefia, aconseja, guia y ayuda en el desarrollo personal y profesional a otra,

invirtiendo tiempo, energia y conocimientos” (Soler, 2005, p. 102).

Para el caso de la empresa ABD se propone que los practicantes (tutelados)

cuenten con el acompafiamiento de un mentor, quien les brindara capacitaciones en las
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diversas areas de la empresa, y fortalecera sus competencias de liderazgo a través de
actividades conjuntas. Los mentores deberan ser colaboradores de las distintas &reas de
la organizacion ABD, pertenecientes a mandos medios tales como asistentes y analistas
y que preferentemente hayan iniciado su carrera en la organizacion desde practicantes,
teniendo en cuenta que el mentor de cada practicante debe ser del area/unidad al cual ha
rotado.

e Mentor: Es una persona que estd dispuesta a ayudar, invertir su tiempo y energia,
compartir su conocimiento y experiencia, ya sea como mentor o tutelado, que tenga
credibilidad, fuertes habilidades interpersonales e interés en el desarrollo de personas.
(Soler, 2005).

Segun el Center for Health Leadership & Practice Public Health Institute Oakland
(2003), estas son las habilidades de un mentor.

o Habilidades del mentor: EI mentor debe en primer lugar tener escucha activa; es decir,
crear un ambiente propicio para la comunicacion abierta, no apresurarse a contar sus
experiencias o0 dar consejos sino primero escuchar con atencién el problema de su
tutelado., utilizar lenguaje corporal y responder siempre a las inquietudes del tutelado.
Asimismo, debe construir la confianza, por ejemplo, cumplir con las reuniones,
responder llamadas, mostrar interés en el protegido. Es también importante, definir las
metas y construir gradualmente las destrezas, debe ayudar al protegido a identificar y
alcanzar sus propias metas profesionales y personales., ayudarle a encontrar los recursos
gue necesite, contarle experiencias motivadoras. Por Gltimo, el mentor debe alentar e
inspirar, es decir, expresar que confia en las capacidades del tutelado, debe contarle
eventos inspiradores, alentar sus logros, dar respuesta a sus frustraciones (2003). El
encargado de elegir al mentor de cada division serd el Area de Experiencia del
Colaborador de la empresa.

e Tutelado: Debe tener mente abierta, ansioso por aprender, autocritico, sensible,
responsable, con sentido del humor, etc. Si bien puede que no posea todas las
caracteristicas, es parte del mentoring que pueda potenciar aquellas en las que se
muestra débil aun. (Soler, 2005, p. 104).

El programa de mentoring consistird en el desarrollo de 4 etapas diferenciadas, las
cuales estdn basadas en las fases del mentoring planteadas por la autora Maria Rosa
Soler (2005):

1. Construccion de la relacion entre el mentor y practicante: Una vez el practicante ha

podido obtener la vacante en el area deseada, durante esta etapa él y su mentor se
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conocen y comienza a afianzar una relacion de confianza, para lograrlo sera necesario
realizar reuniones, como minimo una vez por semana, a través de distintos canales de
comunicacion: presencial, llamadas, videollamadas, email, etc. Para medir el nivel de
compromiso con las reuniones se hara uso de indicadores tales como: horas de reunion
efectivas al mes/ horas de reunion programadas al mes.

2. Plantearse objetivos: Una vez consolidada la relacion entre ambos, se debe iniciar con
la fijacion de los objetivos del mentoring, desarrollan expectativas uno del otro y
planifican las sesiones. Con respecto a los objetivos a plantearse, estos deben incluir
tanto objetivos relacionados con la organizacién ABD (mejorar el rendimiento laboral,
ser mas eficiente, cumplir con los plazos de entrega, etc.) como objetivos a nivel
personal (desarrollar liderazgo, formar redes de contacto, mejorar habilidades de
comunicacién y argumentacion, etc.).

3. Definir acciones para lograr objetivos: Durante esta fase se debe establecer un plan de
accion a seguir. Asi mismo, dentro de esta etapa serd necesario que los practicantes
cuenten con revisiones regulares por parte del mentor, de esta manera se puede medir el
progreso y cambiar de direccion o periodo de tiempo en caso sea necesario.

4. Disolucion de la relacién: Una vez el practicante ha logrado todos los objetivos
establecidos el programa se da por concluido, el tiempo que se esta estimando para ello
son 6 meses desde el ingreso del practicante a la division a la que postula, esto periodo
de tiempo se elige, debido a que segun el Center for Health Leadership & Practice
Public Health Institute Oakland (2003), en el proceso de mentoring “no existe ninguna
formula estricta para definir la duracion de cada etapa.”(p. 10). La relacion formal
finaliza porque los practicantes han cubierto sus necesidades con la guia y ayuda que le
han proporcionado los mentores. Practicantes y mentores ingresan en una nueva fase,
en la cual ambas partes consideran al otro como un igual. Asimismo,“el rendimiento, la
productividad y la motivacién del personal aumentan y, consecuentemente hay una
mayor atraccion y retencion” ( Soler, 2005, p. 106).

Esta propuesta sera Gtil para que la relacion entre jefes y practicantes pueda
mejorar, dado que permita a ambas partes sentirse mas participativos e integrados. Asi
mismo, permite a los practicantes identificarse con la empresa més rapidamente y
disminuir el tiempo de adaptacion a su nuevo puesto. De esta manera aspectos del clima
laboral como lo son la relacion de practicantes con sus superiores Yy el nivel de
confianza que esto implica mejorarian. A su vez, se entiende que un aspecto importante
en el desarrollo profesional de las personas va asociado al desarrollo integral de las

mismas, es por ello que el mentoring se presenta como una mejora en la propuesta de
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linea de carrera de la empresa, ya que a la vez que ascienden y desarrollan sus
habilidades para seguir su ruta de carrera, pueden fortalecer los vinculos vy
horizontalidad entre practicantes y superiores. “El mentoring supone los siguientes
beneficios para el tutelado: Identificacion de metas y objetivos, mayor conocimiento de
la organizacion, Oportunidades de desarrollo” (Peddy, 2007, p.2).

1.5. Comunicacion de la propuesta

Si bien en los inicios de la implementacion de la propuesta presentada, los
principales beneficiados seran los practicantes actuales, esto repercute en la percepcion
de practicantes potenciales sobre la empresa empleadora. Asimismo la marca

empleadora debe reflejarse en la realidad de la empresa.

e Redes sociales: Se plantea la publicacion de testimonios de los gerentes quienes
iniciaron como practicantes en la empresa ABD, asi como de los otros embajadores de
la cultura ABD. Asi mismo, publicaciones relacionadas a la cultura organizacional :
signos distintivos, valores, normas, comportamientos, etc. De esta forma, se puede
dirigir el conocimiento de la cultura corporativa hacia el exterior, buscando atraer
nuevos talentos.

e Participacion de concurso “Qué tanto nos conocemos” : Todos los tutelados y
mentores de la empresa podran ser parte de un concurso virtual donde se realizaran 50
preguntas de verdadero y falso sobre aspectos laborales y de actitudes donde por medio
de ciertas expresiones o situaciones podran sefialar como responderian cada uno de
ellos. Aquellos tutelados ganadores podran invitar a dos amigos (as) universitarios a
compartir y visitar la plaza de la organizacién y gozar de todos sus beneficios
(gimnasio, comedor, club, etc.,) ademas de gozar de un dia libre. En el caso de los
mentores, ellos podran invitar a la persona que deseen a la plaza o al club y también
gozar de un dia libre. De esta manera, lo que se busca es fomentar un ambiente de
armonia y camaraderia asi como hacer un enlace entre lo que viven los practicantes
actuales y lo que pueden vivir los potenciales, pues si bien los premios favorecen a los
ganadores, esto también favorece a la organizacion quien abrird sus puertas a

practicantes potenciales.
1.6. Monitoreo (indicadores)

Los indicadores para medir la efectividad de las propuestas de linea de carrera 'y

de clima laboral y asi de la marca empleadora son los siguientes:
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Tabla 5: Indicadores de linea de carrera, clima laboral y marca empleadora

. Nombre del ; Periodo de
Variables ) Formula Meta L
Indicador medicion
Linea de [N° de practicantes promovidos / N° 3%
. semestral
carrera total de practicantes ]* 100% anual
Desarrollo de
Linea de o [(Resultados de capacitaciones _
Variacion de ) Mejorar
carrera ) (periodo actual) - Resultados de
mejora en o ) ) 5% )
capacitaciones (periodo anterior)/ ] bimestral
resultados de L ) bimestr
o Resultados de capacitacion (periodo
capacitaciones ) al
anterior)]* 100%
Evaluacion N° de actividades terminadas dentro 90%
de del plazo de entrega/ N° de enel bimestral
desempefio actividades terminadas]* 100% afo
[N° de practicantes satisfechos Mejorar
Clima laboral laboralmente/ N° de practicantes 4% anual
actuales]* 100% anual
) Reducc
Quejas . . L
N° de quejas de los practicantes por i6n del )
respectoalos | | ) ’ trimestral
) area/ N° total de practicantes por area 10%
jefes
anual
Grado de ) ) Mejorar
) . » [N° practicantes satisfechos con los )
Clima laboral Satisfaccion ) . 3% trimestral
) jefes/ N° total de practicantes]* 100%
con los jefes anual
» [N° practicantes (actuales) - N° Dismin
Rotacién de . ) ) )
) practicantes (periodo anterior) /N° uir 2% anual
practicantes ) ) )
practicantes (periodo anterior)]* 100% | anual
Compromiso » )
[N° de horas de reunién efectivas al
con las » 90% en .
) mes/ N° de horas de reunion 5 trimestral
reuniones de el afio
. programadas al mes]* 100%
mentoring
Marca Interés en la N° de practicantes potenciales 80% en |
anua
empleadora empresa encuestados que desean postular a la el afio
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) Nombre del ’ Periodo de
Variables ) Formula Meta L
Indicador medicion
organizacion/ N° de practicantes
encuestados
L [(N° seguidores de redes sociales (mes

Variacion del ) _

) actual) - N° seguidores de redes Mejorar

nimero de ) . .
. sociales (mes anterior)/ N° total de 3% trimestral
seguidores en ) )
) seguidores de redes sociales (mes anual
redes sociales )
anterior)]* 100%
[Presupuesto de marca empleadora

Presupuesto de | (mes actual) - Presupuesto de marca | Mejorar

marca empleadora (mes anterior)/ 3% anual

empleadora Presupuesto de marca empleadora anual
(convocatoria anterior)] *100%
[CVs recibidos (convocatoria actual) - | Mejorar
Variacién de | CVs recibidos (convocatoria anterior)/ 5%
. . . ) semestral
CVs recibidos | CVs recibidos (convocatoria anterior)] | semestr
*100% al

Fuente: Elaboracion propia.
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CONCLUSIONES

Una vez revisado el marco tedrico, la realizacion del analisis cualitativo y cuantitativo y
la propuesta de mejora a los beneficios ofrecidos por la empresa como su marca empleadora, se

han obtenido las siguientes conclusiones.

1. Respecto al objetivo describir los beneficios econémicos, psicoldgicos y funcionales
gue la empresa ABD ofrece a los practicantes como su marca empleadora, la empresa
estudiada ofrece dentro de su propuesta de marca empleadora reto laboral, ambiente
dinamico, trabajo en equipo, clima laboral, aprendizaje y crecimiento del negocio. Esto
se refleja en la declaracion de posicionamiento de la empresa ABD, la cual se ve
reflejada en sus distintas iniciativas, las mismas que buscan atraer a los talentos jovenes
a través de la oportunidad de desarrollar labores desafiantes que los ayuden a crecer en
su vida profesional, dado que les delegan tareas y funciones que implican asumir
mayores riesgos dependiendo de su desempefio y nivel de competencias.

2. Respecto al objetivo identificar los beneficios econémicos, psicoldgicos y funcionales
gue buscan los practicantes potenciales en una empresa para trabajar del sector
bancario, se concluye que los practicantes potenciales esperan encontrar en un centro de
labores atractivo los atributos flexibilidad laboral, clima laboral, oportunidad de
desarrollo de linea de carrera y una remuneracion salarial competitiva. En el caso
especifico de la empresa ABD, los practicantes potenciales esperan encontrar un buen
clima laboral, la oportunidad de desarrollo de linea de carrera y la remuneracion salarial
competitiva.

3. Respecto a los beneficios econémicos, psicoldgicos y funcionales percibidos por los
practicantes actuales de la empresa ABD, se revelo que antes de postular a la empresa,
ellos tenian expectativas con respecto a determinados atributos que esperaban encontrar
y que los motivo a postular a la organizacion, tales como: oportunidad de desarrollo de
carrera, buena reputacion de la empresa, flexibilidad de horarios de trabajo y clima
laboral. Sin embargo, al ingresar a la organizacion, los practicantes actuales han
expresado estar mas satisfechos con los siguientes atributos: flexibilidad de horarios de
trabajo, la relacién que tienen con sus jefes y la explicacion de sus labores. Mientras que
los atributos sobre los cuales se encuentran menos satisfechos son: paquete de
beneficios acorde a su esfuerzo, constante retroalimentacion sobre su desempefio,
posibilidades para ascender, me brindan capacitacion cuando la necesito y mis esfuerzos

son reconocidos.
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Por tanto, se concluye que en su mayoria, existe una correspondencia entre las
expectativas de los practicantes actuales y la satisfaccion de estos con respecto al
trabajo. Sin embargo, en algunos casos, como el de oportunidad de linea de carrera y
clima laboral, la empresa no ha logrado satisfacer por completo las exceptivas de sus
practicantes, debido a que los practicantes sefialaron que ambos atributos son los
principales que se deben mejorar en la empresa.

4. Respecto al objetivo proponer los beneficios econdémicos, psicologicos y funcionales
gue debe desarrollar la empresa ABD para atraer practicantes. Después de completado
el analisis, tanto de practicantes actuales como potenciales, se puede concluir que la
empresa ABD debe centrar sus esfuerzos en desarrollar principalmente dos atributos
pertenecientes a los beneficios funcionales y psicoldgicos: linea de carrera y clima
laboral, puesto que al relacionar la satisfaccion de los practicantes actuales de la
organizacion, la valoracion de cada atributo y los atributos a mejorar, en comparacion a
lo que esperan encontrar los practicantes potenciales y los motivos de renuncia a una
empresa, aquellos atributos mencionados fueron los mas representativos. Cabe resaltar
gue los beneficios econémicos no representan la principal motivacion para los
practicantes en general. Si bien puede ser considerada dentro de sus tres principales
atributos atractivos de la empresa para un practicante potencial, este atributo no es
diferenciador.
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ANEXO A: Dificultad para empleadores en cobertura de vacantes

Figura Al: Empleadores con dificultad para cubrir vacantes (%)

GLOBAL: % CON DIFICULTAD PARA CUBRIR VACANTES

Fuente: ManpowerGroup (2015)
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Figura A2: Dificultad para cubrir vacantes por pais (%0)
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ANEXO B: Tiempo ideal considerado para quedarse en una misma

empresa segun grado académico

Figura B1: Cantidad de afios considerados para quedarse en una misma empresa segun el
grado académico
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Fuente: De la Barra, (2013)
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ANEXO C: Relacidn entre costo de contratacion y la fuerza de la
marca empleadora

Figura C1: Costo por contratar de acuerdo a la fuerza de la marca empleadora de las
empresas

Indexed cost per hire
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Fuente: Linkedin (2011)
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ANEXO D: Principales sectores atractivos donde trabajar

Figura D1: Sectores mas atractivos para trabajar segin grado

académico
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Fuente: De la Barra, (2013)
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ANEXO E: Calidad de plana docente de las mejores universidades del
pais

Figura E1: Calificacion de la calidad de la plana docente de las 5 mejores universidades
del Peru
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Distribucion porcentual del total de académicos de las fop 5 en la dimensidn calidad docente,
segun el ultimo grado académico obtenido.

Fuente: AMERICAECONOMIA INTELLIGENCE

0,0 2,6 0,0 4,4 6,9
T ] _
25,4
37,0 2 29,7 26,9
54,1 51,5 43,5
39,4 57,3
0F Cos MM °
U. DEL PUCP U. N. AGRARIA U.N. DE U. DE
PACIFICO LA MOLINA  INGENIERIA (UNI) PIURA
B Doctorado Master Licenciatura [l Otros

Fuente: Ranking América Economia Intelligence (2016)
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ANEXO F: Consentimientos informados de la Sub Gerente de Gestion

y Desarrollo Humano (Ver archivo adjunto)
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ANEXO G: Composicién del Mercado de Capitales Peruano
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DE VALORES

Fuente: Superintendencia de Banca y Seguros (2013)
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ANEXO H: Glosario
e Talento:
“Es la 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
anadiéndole valor” ( Prieto, 2013, p.18).

e Gestion del talento:

“Gestion del Talento Humano es un enfoque estratégico de direccidon cuyo objetivo es
obtener la maxima creacion de valor para la Organizacion, a través de un conjunto de
acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimientos capacidades
y habilidades en la obtencién de los resultados necesarios para ser competitivo en el
entorno actual y futuro” (Prieto, 2013, p.21).

e Atraccion del talento:
“La atraccion de los candidatos es principalmente una cuestion de identificar, evaluar y
utilizar las mas adecuadas fuentes de candidatos” (Armstrong, 2014, p. 228).

e Propuesta de valor del empleador
“La propuesta de valor al empleado es lo que una organizacion ofrece que los
empleados potenciales y existentes valoraran y lo cual ayudaria a persuadirlos a unirse o
permanecer con el negocio” (Armstrong, 2014, p. 211).

e Marca empleadora:
“La marca empleadora es un paquete de beneficios funcionales, econémicos y
psicologicos proporcionados por el empleo e identificados por la compania empleadora”

(Ambler y Barrow, 1996, p. 8).

o Potenciales: “Que puede suceder o existir, en contraposicion de lo que existe” (RAE).
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ANEXO I: Célculo de la muestra de practicantes potenciales

Muestra de practicantes potenciales:

Formula de poblacion finita:

2
Z*p*q*N
n=

2 2
E(N-1)+Z*p*q

Fuente: Pasco y Ponce (2015)

N= 3362

Z=1.96 con un nivel de confianza de 95%
E= 5% margen de error

p=0.50 de probabilidad a favor

0=0.50 de probabilidad en contra
Resultado:

n=345

s s . 5> N <
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ANEXO J: Fichas técnicas de encuestas

Tabla J1: Practicantes actuales

Nombre de la encuesta

Responsables de la investigacion

Entrevista a practicantes actuales

Grupo de Tesis conformado por Aracely
Granados, Brighitte Avila y Jozep Vento

Objetivos

Identificar los  beneficios  econémicos,
psicoldgicos y funcionales percibidos por los
practicantes actuales de la empresa ABD.

Universo
Disefo
muestral

28 Practicantes actuales de la empresa ABD
quienes tienen entre 20 y 26 afios y son alumnos
de la Pontificia Universidad Catolica del Peru de
las carreras de Contabilidad, Derecho, Economia,
Gestion y Alta Direccion, Ing. Industrial e Ing.
Informatica

Tipo de muestreo

Censo

Tamafio de muestra

28

Recoleccion | Técnica de recoleccion de datos

Encuesta virtual

dedatos | periodo de trabajo de campo

Del 03 de Julio al 14 de Julio

Geogréafica Provincia de Lima
Cobertura = ’ -
Estadistica Se encuesto a 28 practicantes de la empresa ABD
Control de calidad Se recopilaron 28 encuestas de las cuales el
100% cumplia con los requerimientos necesarios.
Elaboracion Se procesé la informacién mediante el uso de
de la Procesamiento Microsoft Excel en donde se realizaron cuadros,
informacion tablas dindmicas y diversos graficos Utiles.

Presentacion

Los resultados del estudio se presentan en
diversos gréficos los cuales son presentados y
analizados en el Capitulo 5.

Limitaciones

Limitacidn de tiempo, ya que los practicantes de
la empresa ABD tienen horarios diversos y su
disponibilidad es escasa.
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Tabla J2: Practicantes potenciales

Nombre de la encuesta

Responsables de la investigacion

Encuesta a practicantes potenciales

Grupo de Tesis conformado por Aracely
Granados, Brighitte Avila y Jozep Vento

Objetivos

Sefalar los beneficios econdmicos, psicolégicos
y funcionales que buscan los practicantes
potenciales en una empresa para trabajar del
sector bancario.

Universo

3,362 Estudiantes universitarios de pregrado de
la Pontificia Universidad Catdlica del Peru
quienes estudian las principales carreras
solicitadas por el Banco ABD (Contabilidad,
Derecho, Economia, Gestién y Alta Direccidn,
Ing. Industrial e Ing. Informatica). Cursan el 7mo
en adelante y tienen entre 20 y 26 afos.

Disefio

muestral Tipo de muestreo

Muestreo probabilistico estratificado por
carreras (Contabilidad, Derecho, Economia,
Gestidn y Alta Direccidn, Ing. Industrial e Ing.
Informatica

Tamaiio de muestra

345 estudiantes

Margen de error 5%
Nivel de Confianza 1.96
Probabilidad de ocurrencia 0.5
Probabilidad de no ocurrencia 0.5

.. Técnica de recoleccién de
Recoleccién de

Encuesta cara a cara y virtual

datos
datos - . - .
Periodo de trabajo de campo Del 12 de Junio al 30 de Junio
Geografica Provincia de Lima
Se encuestd a 345 estudiantes de los cuales 102
Cobertura - fueron de Ing. Industrial, 96 de Derecho, 64 de
Estadistica

Gestion y lata Direccion, 33 de Economia, 30 de
Ing. Informatica, y 20 de Contabilidad.

Control de calidad

Se recopilaron 362 encuestas en total de las
cuales se depuraron aquellas que no cumplian
con completar toda la informacién. Asimismo, se
cumplié con tener la cantidad representativa de
cada carrera.

Elaboracion de

la infomacion .
Procesamiento

Se procesé la informacion mediante el uso de
Microsoft Excel en donde se realizaron cuadros,
tablas dindmicas y diversos graficos utiles.

Presentacion

Los resultados del estudio se presentan en
diversos graficos los cuales son presentados y
analizados en el Capitulo 5.

Limitaciones

Dificultad para acceder a estudiantes de las
ciertas carreras como Economia y Contabilidad
por el numero reducido de estudiantes en
general.
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ANEXO K: Cuestionario de encuesta - practicantes actuales

Perfil demografico

e FEdad  ........
e Sexo  .........
e Carrera ..........

SOBRE EL SECTOR

Objetivo: Conocer el nivel de interés del practicante actual en el sector bancario
1. Indique cuando surgié su interés en el sector bancario

Desde el inicio de la carrera

Se presentd la oportunidad de trabajar en ese sector
Un profesor me animé

Mi familia trabaja en ese sector

No es mi sector de interés, pero postulé por necesidad

mmoow»

Si marco la letra E continde con la pregunta 2. Si NO marcé la letra E pase a la 3.
2. ¢Por qué no le interesa el sector bancario?

Es muy aburrido

Prefiero otros sectores

Comentarios negativos de amigos

Mi area de especialidad no es muy requerida en ese sector

moow>

SOBRE LA EMPRESA
Obijetivo: Conocer los atributos mas valorados por los practicantes actuales al momento
de postular a la empresa.
3. Antes de postular a la empresa ABD, indiquenos cual fue el medio por el cual se
form6 una imagen de la empresa. Marqgue solo 1.

Algun conocido que trabaja/6 en la empresa
Medios de comunicacion tradicionales y prensa
Informacion en Redes sociales

Informacién en web oficial corporativa
Informacién en Rankings Nacionales de empresas
Ferias laborales

QMmoo WP
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A. Facebook

B. Linkedin

C. Recomendados

D. Pé&gina web de la empresa

E. Bolsas de trabajo
(universidad)

F. Feria de trabajo

G. Bolsas de trabajos externas

H Otro....ocovvveen. .

5. De las variables expuestas a continuacion, seleccione las tres que usted consider6 como
los méas importantes al momento de postular a la empresa ABD, una vez elegidos ordénelos
por prioridad, donde 1 es el mas importante y 3 es el menos importante.

Clima laboral

Flexibilidad de horarios

Oportunidad de desarrollo de
carrera

Paquete de beneficios

Remuneracion Salarial

Responsabilidad Social de la
organizacion

Oportunidades de capacitacion y
formacion

Reputacion de la empresa

Cultura organizacional

Descripcion y rol del puesto

Objetivo: Conocer la experiencia de empleo actual que viven los practicantes de la
empresa.

6. En base a su experiencia ¢ Cudl cree que es principal diferencia entre la empresa ABD y
otras empresas del sector bancario?
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Es mas prestigiosa

Ofrece oportunidades de crecimiento

Hay posibilidades de aprender mas de mi carrera
Es un trabajo retador

Lo beneficios tangibles son mejores

nmoow»

7. Respecto a su trabajo actual, por favor, califique del 1 al 5 que tan de acuerdo esta con
las expresiones detalladas, donde 1 es la puntuacion més baja y 5 la puntuacién mas alta.

1: Completamente en desacuerdo
2: En desacuerdo

3: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4: De acuerdo

5: Completamente de acuerdo

Variables Beneficios
Puntuacion
Funcionales
Oportunidades de “ Me brinda la 1 2 3 4 5
formacion empresa
oportunidades
para
desarrollarme”
Descripcion del “ Mi jefe me 1 2 3 4 5
puesto explica cémo
realizar mis
labores”
Flexibilidad “Me brinda la 1 2 3 4 5
empresa un
horario de trabajo
flexible”
Oportunidades de “ Se me brinda 1 2 3 4 5
capacitacion capacitacion
cuando la
necesito”
Oportunidad de | “ Me brinda la 1 2 3 4 5
Linea de carrera | empresa
posibilidades para
ascender”
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Econdémicos

Beneficios

“ Recibo un
paquete de
beneficios acorde
a mi esfuerzo”

Remuneracién
salarial

“Mi
remuneracion
esta acorde con el
de la
competencia”

Psicoldgicos

Reconocimiento

“ Siento que mis
esfuerzos son
reconocidos”

Comodidad

“ El ambiente (
fisico) de trabajo
es amigable”

Clima laboral

“Me gusta el
clima laboral de
la empresa”

Retroalimentacio
n

“ Recibo
constante
retroalimentacion
sobre mi
desempefio”

Clima laboral

“Tengo una
buena relacion
con mis
superiores”

Identidad

“Me siento
aceptado e
identificado con
la empresa”

Clima laboral

“Mis colegas me
apoyan y animan”

Clima laboral

“Percibo mi rol
dentro de la
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empresa como
importante”

8. De los atributos expuestos a continuacion, por favor, elija el que més valora usted de su
centro de trabajo actualmente. Marque solo 1.
A. Clima laboral
B. Flexibilidad de horarios
C. Oportunidad de desarrollo de carrera
D. Paquete de Beneficios
E. Remuneracion Salarial
F. Responsabilidad social de la organizacion
G. Oportunidades de capacitacion y formacion
H. Reputacion de la empresa
I. Cultura organizacional
J. Descripcion y rol de puesto

9. De los atributos expuestos a continuacion, por favor, elija el mas importante que usted considera
que la empresa deberia mejorar .Marque solo 1.

A. Clima laboral

B. Flexibilidad de horarios

C. Oportunidad de desarrollo de carrera

D. Paquete de Beneficios

E. Remuneracidn Salarial

F. Responsabilidad social de la organizacion

G. Oportunidades de capacitacion y formacién

H. Reputacion de la empresa

I. Cultura organizacional

J. Descripcién y rol de puesto
10. En general ¢qué tan satisfecho esta con los beneficios que otorga el ABD como centro de
labores?

Completamente
satisfecho

Satisfecho

Ni satisfecho ni
insatisfecho

Insatisfecho

Completamente
insatisfecho

Muchas gracias por su tiempo.
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ANEXO L.: Cuestionario de encuesta- practicantes potenciales
PERFIL DEMOGRAFICO

e FEdad
e Sex0  .........
Carrera:

a) Gestion y alta direccion
b) Derecho

¢) Ingenieria Industrial

d) Ingenieria Informatica
e) Contabilidad

f)  Economia

1. ¢Acepta participar de la investigacion? Los resultados obtenidos Unicamente seran
utilizados con fines académicos.
1. Si
2. No

Obijetivo: Conocer la situacion de empleo actual del practicante.

2. ¢Harealizado précticas anteriormente y/o actualmente se encuentra practicando?
1. Si
2. No
Si responde NO pase a la pregunta 4.

3. ¢En qué sector ha practicado y/o esta practicando actualmente?

A. Consumo masivo
Retail

Bancario
Consultoria
Construccién
Publico (Estado)

® Mmoo

4. ¢Qué medios suele utilizar para buscar précticas? elija los 3 mas usados, ordénelos
donde 1 es el més usado y 3 el menos usado. Elija solo 3.

A. Facebook

B. LinkediIn

C. Recomendados

D. Pé&gina web de la empresa
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E. Bolsas de trabajo
(universidad)

F. Feria de trabajo

G. Bolsas de trabajos externas

5. ¢Qué atributos hacen a una empresa atractiva como centro de labores? Elija los 3 principales y
ordénelos donde 1 es el mas importante y 3 es el menos importante. Elija solo 3.

Clima laboral agradable

Flexibilidad de horarios

Oportunidad de desarrollo de linea de carrera

Paquete de beneficios

Remuneracion salarial competitiva

Responsabilidad Social de la organizacion

Oportunidades de capacitacion y formacién

Buena reputacion de la empresa

Cultura organizacional fuerte

Descripcion y rol del puesto claros

6. ¢Cuales son los motivos principales para renunciar a una empresa? Elija dos en orden de prioridad. En
su primera prioridad marque 1 y en la segunda prioridad marque 2. Elija solo 2.

“El Clima laboral no es agradable”

“No me dan flexibilidad de horarios”

“No me brindan oportunidad de desarrollo de linea de carrera”
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“No me ofrecen beneficios adicionales (descuentos, movilidad, etc.)

“No contribuye a resolver problemas de la sociedad”

“No reconocen los logros y buen desempefio de los colaboradores”

“No me brinda oportunidades de capacitacion y formacion”

“Malas practicas de la empresa y/o reputacion en el medio”

“No es lider en el mercado”

“ La remuneracion salarial no es atractiva”

“ Tiene una cultura organizacional débil”

“No me permite aprender y ganar experiencia en mi area.

“La descripcion y el rol del puesto no son claros”

SOBRE EL SECTOR BANCARIO
_Objetivo: Conocer el nivel de interés del practicante potencial en el sector bancario.
7. ¢Esta o estaria interesado en laborar en el sector bancario?
A Si
B. No
Si marcd NO pase a la pregunta 11.

8. Indique cuando surgio su interés en el sector bancario

Desde el inicio de la carrera

Se presentd la oportunidad de trabajar en ese sector
Un profesor de la universidad me animé

Mi familia trabaja en ese sector

moow»

9. ;Por qué le interesa el sector bancario? Marque solo 1.

“ La remuneracion salarial es atractiva”

“ Tengo habilidades alineadas con lo requerido por el sector”

“ Tengo mas oportunidades de desarrollo”
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“Trabajar en un banco es bien valorado en el mercado laboral”

10. En base a su anterior respuesta ¢Cual es la principal diferencia que nota entre el sector bancario y
otros sectores en los cuales podria trabajar? Marque solo 1y pase a la pregunta 13.

A.  Es mas exigente

B.  Tiene mayor prestigio

C.  Brinda mas beneficios

D. Brinda mejores oportunidades de linea de carrera

E. Otro...ccooiiiiiiiiiiii,
11. ¢Por qué no le interesa el sector bancario? Marque solo 1.
A Es muy aburrido
B. Prefiero otros sectores
C. Comentarios negativos de amigos
D. Mi éarea de especialidad no es muy requerida en ese sector
E. Otro

12. En base a su anterior respuesta ¢Cual es la principal diferencia que nota entre el sector bancario y
otros sectores en los cuales podria trabajar? Marque solo 1

A.  Es menos exigente

B.  Tiene menos prestigio

C.  Brinda menos beneficios

D Brinda menos oportunidades de linea de carrera
E

Obijetivo: Sefialar los beneficios econémicos, psicologicos y funcionales que buscan los practicantes
potenciales en una empresa para trabajar del sector bancario.

13. ¢ Cuél es su impresidn general de ABD como potencial centro de labores?
A. Muy positiva

B. Positiva
C. Indiferente
D. Negativa

E. Muy negativa

14. ¢Cuéles son los 3 principales atributos que espera encontrar como practicante en la empresa ABD?

Enumere del 1 al 3 por orden de prioridad, donde 1 es el mas importante y 3 el menos
importante. Elija solo 3.

Clima laboral agradable

Flexibilidad de horarios

Oportunidad de desarrollo de carrera
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Paquete de beneficios

Remuneracion salarial competitiva

Responsabilidad Social de la organizacion

Oportunidades de capacitacion y formacion

Buena reputacion de la empresa

Cultura organizacional fuerte

Descripcion y rol del puesto claros

15. ¢ Estaria interesado en postular al ABD?
A. Postularia de todas maneras
Postularia
Pensaria en postular
No postularia
No postularia de ninguna manera

B.
C.
D.
E.
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ANEXO M: Guia de entrevista semi- estructurada a la Sub-Gerente de

Gestién y Desarrollo Humano del Banco ABD

Obijetivo: Describir los beneficios econdmicos, psicoldgicos y funcionales que la empresa ABD
ofrece a los practicantes como su marca empleadora
Sobre atraccion:

1.
2.

7.

¢Como realiza la empresa el proceso de atraccion del talento?
Respecto a la pregunta anterior ¢para los practicantes se realiza el mismo proceso de

atraccion o hay uno en especial? ¢Por qué?

¢Cémo identifican aquellos atributos o factores que son apreciados o que son
rechazados por su publico objetivo (en este caso practicantes)? ;Cudles son estos
atributos apreciados? y ¢cémo gestionan las objeciones que posiblemente tengan los
candidatos?

¢Cuales consideran que son los atributos que mas valoran los jovenes practicantes al
momento de postular a una empresa?

¢De qué manera establecen el perfil de puesto que ocupara un practicante?

¢Cuales son las competencias basicas que deberia poseer un practicante para su
empresa?

¢Cuales son sus principales fuentes de reclutamiento?

Sobre la marca empleadora:

8.
9.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.
17.

(Con qué palabra asocia “marca empleadora”? ;Por qué?

¢ Qué es para ustedes la marca empleadora?

¢Como surgi6 la idea o cudl fue el hecho que motivo la construccion de la marca
empleadora de la empresa?

¢Cuéles son los valores de la empresa? ¢Estan estos alineados con su marca

empleadora? ;Por qué?

¢Cuél es la propuesta de marca empleadora ofrecida a los practicantes (respecto a
funciones del puesto, clima laboral, remuneracion, etc.)?
¢Qué iniciativas ha tomado la empresa para desarrollar su marca empleadora? ;Por qué?
¢Qué programas desarrollan para atraer talentos?

¢Cémo mide la empresa la efectividad de su marca empleadora? (indicadores u otras
herramientas)
¢Qué beneficios le trae a su empresa desarrollar una marca empleadora?

¢Considera que su empresa tiene una marca empleadora bastante desarrollada o ain se

debe mejorar? ;Por qué?
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ANEXO N: Guia de entrevista semiestructurada - practicantes

potenciales

A continuacion se muestra la guia de entrevistas a los practicantes potenciales de la empresa
ABD.

Buenos(as) dias/tardes/noches, mi nombre €s .................ceovennns y soy y/o (Soy / somos)

alumno(s) de pre-grado de la facultad de Gestion y Alta direccion de la Pontifica Universidad
Catolica del Peru. La presente entrevista sera llevada a cabo para obtener informacion en el
proceso de levantamiento de informacion la cual tiene por objetivo sefialar los beneficios
econdmicos, psicoldgicos y funcionales que buscan los practicantes potenciales en una empresa
para trabajar del sector bancario. Para esta finalidad estamos entrevistando a estudiantes de la
PUCP de 7mo ciclo en adelante (solo pre-grado) que tengan entre 20 y 26 afios.

Antes de iniciar la entrevista, y a fin de poder registrar en detalle toda la informacién
proporcionada, quisiéramos solicitar su autorizacién para poder grabar el audio de la
conversacion.

La entrevista tendra una duracion aproximada de 30 minutos. Por favor, agradeceremos
responder con el mayor detalle y sinceridad posible a las siguientes preguntas.

A continuacion se muestra la guia de entrevistas a los practicantes potenciales de la empresa
ABD

Edad:
Sexo:
Carrera:

Objetivo: Sefalar los beneficios econémicos, psicoldgicos y funcionales que buscan los
practicantes potenciales en una empresa para trabajar del sector bancario.

1. Actualmente ;se encuentra buscando practicas pre/profesionales o lo ha hecho
anteriormente? ;En qué sector?

2. ¢Por qué medios usted busca informacidn sobre puestos a practicas pre/profesionales y
compariias empleadoras? Mencione los 3 que mas usa. ¢Por qué utiliza estos medios?

3. ¢Cudl es el rol de la bolsa de trabajo de la PUCP en el proceso de busqueda de
practicas? ;Qué tanto le sirve para conseguir practicas? ;por qué?

4.  ;Cuéles son los principales atributos que usted considera mas importantes al momento
de elegir una empresa para realizar précticas? (mencione 3) ¢Por qué?

5. ¢Estaria usted interesado en desarrollar una carrera en el sector bancario? ¢Por qué?

6. ¢Conoce la organizacion ABD? De forma general ;Qué es lo que sabe de ella?

7. ¢Conoce el programa de practicas de la organizacion ABD? ;Se encontraria interesado

en realizar practicas en la organizacion mencionada? ;Por qué?

o

(A través de qué medios se formé una imagen de la organizacion ABD?

9.
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10.

11.

12.

13.
14.

15.

16.

De los anteriores atributos mencionados por usted como importantes al momento de
elegir una empresa para realizar practicas, ,Cuéles considera que la empresa ABD SI
puede ofrecerle? ;Por qué?
De los anteriores atributos mencionados por usted como importantes al momento de
elegir una empresa para realizar practicas, ¢Cuéles considera que la empresa ABD NO
puede ofrecerle? ;Por qué?
Con relacion al puesto ¢qué oportunidades esperaria (por ejemplo, en cuanto a
formacion, horarios, roles)?

Respecto al ambiente laboral que tuviera dicha empresa ¢qué expectativas tendria?
Respecto a la remuneracion y demas beneficios ofrecidos por dicha empresa ¢qué
expectativas tendria?

Como opinién personal ¢Cuales considera usted las 3 mejores empresas/organizaciones
para realizar préacticas o trabajar en el pais? ;Por qué?
Cuales considera las mejores empresas del sector bancario para realizar practicas o

trabajar en el pais? ¢Por qué?
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ANEXO O: Consentimientos informados de entrevistas a practicantes

potenciales (Ver archivo adjunto)
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ANEXO P: Matriz de consistencia

Tabla I1: Matriz de consitencia del proceso de investigacion

Objetivo e - Pregunta Sy . . .
. Objetivos especificos d Preguntas de Investigacion Herramientas Instrumentos Variables Indicadores
general general
Describir los beneficios ¢ Cuéles son los beneficios Programas de NGmero de participantes/ nimero
egonlqm_lcos, psicolégicos, funcionales atraccion del talento de invitaciones
sicologicos o ' ’ . . .
1 fu?\cional?es qugla economicos que la e_mpresa Entrevistas semi Gwa_de clima laboral resultados del estudio de clima
empresa ABD ofrece a ABD ofrece a practicantes - estructuradas entrevistas Inversién en Marca ] ] ] »
. como parte de su marca L Cantidad monetaria de inversion
los practicantes como su empleadora? empleadora dirigida a en este target
Elaborar una marca empleadora. ] ’ P ' jévenes
] . . ¢Como seria : Y 0 ; Iy
propuesta de | |dentificar los beneficios Una propuesta Satisfaccion global % de satisfaccion global
mejora a los econémicos, de mejoraalos |  ¢Cudles son los beneficios Remuneracién Sueldo promedio en comparacion
beneficios psicoldgicos y beneficios psicoldgicos, funcionales, Cuestionario de percibida al mercado laboral
econémicos, i ibi A g Aof - — —
2 icolodicos funcionales pe_rC|b|dos econémicos, | economicos percibidos por los Encuesta encuesta Beneficios tangibles | Cantidad de beneficios percibidos
psicologicos y por los practicantes psicoldgicos y practicantes actuales de la Valoracion de beneficios
funcionales actuales de la empresa | funcionales que empresa ABD? . . =
gue componen intangibles como reputacion,
ABD. componen la S : o
la marca marca Beneficios intangibles reconocimientos, etc.
empleadora de empleadora de ¢ Cuéles son los beneficios Guia de Paquete de beneficios Valoracion de cada paquete
la empresa ficar | fici | P psicoldgicos, funcionales, | Entrevistas semi b Nivel de interé
ABD Identificar los beneficios a empresa econémicos que buscan los | — estructuradas/ eviste ivel de interés cantidad de postulaciones a
: econdmicos ABD que : 3 Cuestionario de | laboral en el sector
analizando su v r practicantes potenciales en el Encuestas e . empresas del sector
ofertaactual, | PS'C?IOQ'COSby . fe??;f;gfuzllj o sector bancario? bancario
3| lo percibido uncllona estque tuscan ercibido lor Atributos méas
por sus o pr'a(I: sen un SlF,I)S racticaeltes valorados por los
practicantes potenciales en una p | | practicantes que Valoracién de cada variable
actuales y lo emp;?;gfgi;?;?éar del ri?qtllj:r?dsoypgr postulan a empresas
Irequerido_p:)r ' los potenciales ¢Cuales son los beneficios deIRsector bgnﬁaHO
0s potenciales . icologi i etorno de la . . -
ra?cticantes _ practicantes? psicoldgicos, furI1C|onaIes, Entrevistas semi Guia de inversion en marca | Valor monetario de la inversién
P * | Proponer los beneficios €Conomicos que 'a EMPresa | - oircturadas | entrevistas o en marca empleadora dirigida a
econémicos, ABD debe desarrollar para empleadora dirigida a practicantes
psicolGgicos y atraer practicantes? jovenes
4 funcionales que debe
Reputacion Valoracion de la empresa como

desarrollar la empresa
ABD para atraer

Corporativa

empleador

practicantes.
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ANEXO Q: Respuestas de entrevista semi- estructurada a la Sub-

Gerente de Gestion y Desarrollo Humano del Banco

Sub Gerente de Gestidn y Desarrollo Humano del Banco

Entrevista a:

ABD
Lugar: Sede Central del Banco ABD, Lima, Per
Fecha: Realizada en 2 sesiones (16 de Mayo y 26 de julio de 2017)
Entrevistadores: Brighitte Avila, Aracely Granados y Jozep Vento

Describir los beneficios econdmicos, psicol6gicos vy
funcionales que la empresa ABD ofrece a los practicantes
como su marca empleadora.

Obijetivo:

Tenemos dos procesos grandes. Nosotros somos de
Reclutamiento y Seleccion ABD y después hay un Area de
Talento Corporativo del Grupo, entonces son como dos areas
de atraccion de talento.

Nosotros en Reclutamiento y Seleccion reclutamos
posiciones desde las entry level hasta las posiciones Al que
son Gerentes Adjuntos y Talento Corporativo del Grupo
recluta todas las posiciones que son de Gerentes hacia arriba:
Gerente de Servicio, de Area de Division y Central; este
proceso de Talento Corporativos se hace por un proceso de
sucesion; es decir, se identifican a las personas quienes son
las que podrian participar y los puesto y la abrimos a todos
los colaboradores, entonces todos los colaboradores que
estén interesados adjuntan la conformidad de su jefe directo
para postular y pueden pasar por el proceso de seleccién.

En cuanto al proceso externo usamos diferentes medios
como la pagina web de Trabaja en el Banco LinkedIny en
algunos casos hacemos hunting para posiciones criticas.

Pregunta 1: ;Como realiza la
empresa el proceso de atraccion
del talento?

El Programa Explora tiene como dos fases. Un externa,
todos los afios vamos a todas las universidades de donde
nosotros reclutamos y hacemos un primer filtro de
inteligencia, pasan a un siguiente momento que ya es la
evaluacion, la dinamica de grupo y este es un proceso que se
Pregunta 2: Respecto a la pregunta | hace recurrentemente todo el afio. Por otro lado, tenemos
anterior ¢para los practicantes se una vez al afio un evento aqui en el banco en donde van

realiza el mismo proceso de todos los practicantes del ABD y todos lo que ya estan en
atraccion o hay uno en especial? altimos ciclos y tratamos de colocarlos a ellos en las
(por qué? posiciones de entrada.

Por otro lado tenemos otro grupo que son las personas de
Patronato, Patronato es una parte del Banco que le da
facilidades a chicos con bajos recursos para que puedan
estudiar en universidades privadas, entonces tenemos un
evento todos los afios para poder colocar a esos chicos
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dentro del Programa Explora de practicantes, entonces los
que salen se colocan en las posiciones de entrada y los
demas las tratamos de colocar de Patronato o de las
universidades a las que vamos.

Los practicantes son nuestra primera cantera para el
reclutamiento de las posiciones de asistentes y analistas que
son aproximadamente el 50% de posiciones que se abren en
el afio, entonces definitivamente cuando el practicante hace
su préactica aca aprende sobre los sistemas, procesos, conoce
a la gente, entonces para nosotros siempre la primera opcién
va a ser un practicante del banco versus buscar a alguien de
afuera, solamente si no lo encontramos, lo cual es muy raro,
buscamos afuera para entry level.

No tengo el porcentaje de Gerentes que han comenzado
como practicantes, pero la gran mayoria de los Gerentes han
hecho una larga carrera en el Banco desde practicantes,
muchas veces desde practicantes.

Pregunta 3: ;Cémo identifican
aquellos atributos o factores que
son apreciados o que son
rechazados por su publico objetivo
(en este caso practicantes)?

¢ Cémo gestionan estas objeciones
que posiblemente tengan los
candidatos?

Nosotros hacemos estudios de mercado cada cierto tiempo,
tenemos un area in-house de investigacion de mercado y
también trabajamos con consultoras, tipo Apoyo
Consultoria, ellos nos ayudan a hacer focus groups para ver
qué es lo que les motiva a las nuevas generaciones al buscar
un trabajo. Se habla con personas de distintas universidades
de distintas edades, siempre dentro del rango de estudiantes.
Se les pregunta directamente ¢Cudl es tu motivacion? ;Qué
es lo que buscas en un trabajo? ;Cémo te ves dentro de una
organizacion? ;Qué es lo que te motiva a tener un buen
clima?

Los resultados nos los hacen llegar por medio de un informe
sobre cuales son estos atributos valorados y eso nos ayuda a
nosotros a disefiar nuestra estrategia de reclutamiento.

Pregunta 4: ;Cudles consideran
que son los atributos que mas
valoran los jovenes practicantes al
momento de postular a una
empresa?

Los méas valorados en candidatos potenciales son reto
laboral, ambiente dinamico, trabajo en equipo, clima,
aprendizaje, crecimiento del negocio. En cuanto a los
factores que ellos rechazan estan el estar contra el tiempo,
estrés, incertidumbre, dependencia, burocracia.

Pregunta 5: ¢ De qué manera
establecen el perfil de puesto que
ocupara un practicante?

El Banco en general esta pasando por un proceso de
transformacion digital entonces estamos muy enfocados en
buscar a chicos que conozcan de big data, innovacion, e-
comerce que va con la tendencia del mercado de
digitalizacion, chicos que vengan con esos conocimientos
que no necesariamente los han estudiado en la universidad,
no sé uno se interes6 en hacer una app, por ejemplo, toda esa
experiencia es stper valiosa para el banco.

En el Banco tenemos como cincuenta areas entonces
reclutamos de todos los perfiles, no es que haya algo que
digamos esto no.
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Buscamos un mix de soft y hard skills, los soft skills son
slper importantes y nosotros tenemos ciertas competencias
que buscamos en las persona que reclutamos y
evidentemente los hard skills que sean carreras relacionadas
al negocio 0 a la tecnologia que se necesita en el area,
evidentemente alguien que va a ir al area de desarrollo de
software, tiene que ser un desarrollador de software,
entonces tiene que estar asociadas a los soft skills y los hard
skills, es un mix de las dos.

Con respecto a la PUCP, no tenemos un perfil por
universidades, no podria englobar una percepcion en base
solamente a una universidad, nosotros evaluamos a la
persona, independientemente si viene de la PUCP, la de
Lima, la UPC, esto no es relevante porque todas las
universidades buenas son buenas.

Pregunta 6: ;Cudles son las
competencias basicas que deberia
poseer un practicante para su
empresa?

Si, tenemos algunas competencias transversales que son foco
en el cliente, proactividad, trabajo en equipo, blsqueda de
informacién y capacidad analitica.

Pregunta 7: ¢ Cudles son sus
principales fuente de
reclutamiento?

De modo interno, utilizamos un canal que se llama Conexion
ABD que es una red social interna que nos permite publicar
todas las posiciones que tenemos y que las personas puedan
postular a demanda y seria la Unica fuente interna que
tenemos.

Y como fuente de reclutamiento externa tenemos por un lado
los referidos, chicos que nos refieren los mismos
colaboradores, tenemos Linkedin que lo usamos también un
montdn y nuestra web de Trabaja en el ABD y obviamente
las bolsas de trabajo de las universidades.

Cabe mencionar que todos nuestros procesos de
reclutamiento y seleccién siguen un modelo de RPO,
Rectruitment Process Outsourcing, el cual es llevado a cabo
por Manpower.

Pregunta 8: ¢Con qué palabra
asocia “marca empleadora”? ;Por
qué?

Para mi es el posicionamiento que tiene el ABD en el
mercado de trabajo.

Pregunta 9: ;Qué es para ustedes
la marca empleadora?

Para nosotros es sUper relevante, de hecho tenemos
indicadores sUper claros de cémo estabamos cuando no
teniamos y como estamos ahora que si tenemos, y se ve
claramente en todos nuestros indicadores como todos han
mejorado. Hasta cobertura de vacantes, tiempos de cumplir
el proceso, fit de las personas, hasta el costo per capita ha
ido mejorando en el tiempo. Antes saliamos al mercado y
preguntdbamos cuéntas personas conocen al ABD como
empleador y se obtenia el 20% y ahora es, no sé 95%.
Entonces mas que te pueda decir una opinién, es algo que se
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puede ver claramente en la tendencia en los indicadores y lo
medimos todos los afios.

Antes por ejemplo nos demorabamos en cubrir nuestros
procesos alrededor de 35 dias Utiles y hoy lo estamos
haciendo en 20. Incluso el fit es decir, preguntar al jefe de la
persona que entra si la persona que ha entrado calza con el
perfil que solicitd, ha mejorado de 70% a 95%
aproximadamente. En el caso de la cobertura, si nosotros
requerimos a cincuenta personas que tengamos a las
cincuenta personas ahora este indicador ha ido mejorando un
montdn porque antes que pasaba necesitabamos cincuenta y
conseguimos solamente cuarenta y ahora estamos casi en
casi el 100%. La marca genera mucha deseabilidad en los
potenciales candidatos cuando estan buscando y cuando no
estan buscando. inconscientemente todos estamos mirando y
cuando abrimos la vacante tenemos una alta oferta de
candidatos porque ya habiamos generado la deseabilidad
cuando ellos posiblemente no estaban buscando por eso es
que nuestros indicadores han ido mejorando

Pregunta 10: ;Como surgi6 la idea
o cudl fue el hecho que motivé la
construccion de la  marca
empleadora de la empresa?

Esto se inicié hace 5 afios, antes la empresa competia con
algunas pocas empresas luego se dio el boom econémico del
pais y entraron muchas empresas internacionales, pero el
mercado educativo no evolucionaba al mismo ritmo.,
entonces reclutaban siempre de las mismas universidades y
se enfrentaban a una mayor competencia. Entonces, si lo que
se queria era contar con los mejores profesionales del
mercado, lo cual les ha permitido mantenerse lideres en
varios afios, entonces es necesario invertir en el
posicionamiento.

Pregunta 11: ;Cuéles son los
valores de la empresa? ;Estan
estos alineados con su marca
empleadora? ¢Por qué?

Los valores de la empresa conforman algo que se respira a
través de las gestiones que hacemos, son pues, gestion del
riesgo, ética en el trabajo, entre otros. Toda nuestra
propuesta de valor tiene siempre un rebote interno, entonces
si nosotros estamos diciendo que presentamos una empresa
lider es porque efectivamente somos lideres del mercado en
casi todo nuestros productos y segmentos si nosotros
estamos ofreciendo un trabajo retador es porque
efectivamente hay todo una serie de procesos que estan
detrds de eso todas nuestras posiciones tienen roles y
responsabilidades definidos tienen evaluaciones de
desempefio dos veces al afio, tenemos un bono de
desempefio para las personas destacadas, tenemos lineas de
carrera definidas para algunas posiciones, entonces hay una
serie de mecanismo detras de esta propuesta no solo te digo
que te voy a ofrecer sino que nos hemos preocupado por
establecer los mecanismos detrés, si yo te digo que te voy a
ofrecer linea de carrera es porque efectivamente es posible
hacer una linea de carrera. Hay algunas unidades de
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negocios que tienen lineas de carrera definidas que no sabes
que cada dos afios tienes que estar subiendo hay algunas
unidades de staff que no las tiene necesariamente por eso
que ofrecemos abrir todas nuestras posiciones al interno
porque nuestros colaboradores tienen el derecho de ver
absolutamente todas las vacantes que tenemos para su
desarrollo profesional tenemos una serie de proyectos para
comunicarles a nuestros colaboradores para ver cdmo ellos
pueden ir creciendo en la organizacion.

Tenemos distintos programas de capacitacién tenemos un
proceso bien estructurado de gestion del desempefio
capacitamos a todos nuestros lideres para que sean jefes, uno
no nace sabiendo ser jefe entonces todos nuestros jefes pasan
por una capacitacién para evaluar por desempefio a su
equipo cdmo motivarlos cdmo hacerles la induccion cuando
recién llegan. Todo esto esta muy estructurado por detras no
solamente una frase que lanzamos si no que una serie de
proceso que viene por detras tenemos un area de beneficios
que se encarga de darle la mejor experiencia posible a
nuestro colaborador de hecho el area se llama experiencia de
colaborador entonces nos preocupamos porque tenga los
mejores beneficios financieros, de estudios que tengan un
comedor donde puedan almorzar tranquilamente, que puedan
tener un horario flexible que puedan tener home office, que
puedan tener un gimnasio adonde puedan ir a relajarse, todo
es parte de un paquete de beneficios que hay para los
colaboradores, no es solamente una cosa que se dice, sino
que efectivamente hay detrds hay una serie de beneficios que
son tangibles.

En verdad el tema de los beneficios es transversal a toda la
organizacion, si bien el colaborador tiene més beneficios
porgue ya es parte de la planilla del banco y consideramos
que es un paso bien importante que hacen de practicante a
colaborador. Los practicantes igual pueden usar la plaza,
también tienen su proceso de gestion de desempefio, también
tienen jefes preparados, lo Unico que no tienen son los
beneficios financieros porque no tienen el sueldo para eso,
pero ni bien ingresan como colaboradores reciben todos los
beneficios.

Asimismo, un clima laboral bueno para el banco es lo
siguiente. Empezamos porque si estas en una empresa que te
genera orgullo es un punto importante, que es una empresa
ética que vaya con tus valores, que tenga buenos resultados,
que sea una empresa que no va a quebrar, una empresa
solida segura, nosotros tenemos un punto adicional porque
somos lideres en el mercado. Luego, nuevamente, otro punto
es ofrecerles una linea de carrera que ellos al terminar su
practica o lo que sea o cuando ya estén en el banco puedan
moverse a otras unidades, obviamente ofrecerles un proceso

Pregunta 12: ;Cual es la propuesta
de marca empleadora ofrecida a
los practicantes (respecto a
funciones del puesto, clima
laboral, remuneracion, etc.)?
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transparente claro para esta seleccién. Luego es un trabajo
que los motive, que sientan que es retador, que aprenden, un
jefe que les pueda dar feedback y que puedan aprender.
Finalmente un ambiente de trabajo comodo y que puedan
trabajar con todas las herramientas que necesitan.

Yo creo que el mercado un poco esta cambiando, el Banco
también estd cambiando un montoén, tenemos un proyecto de
cambio organizacional donde queremos volvernos mas
flexibles, menos jerarquicos, mas casuales, menos
burocraticos, entonces todo eso es parte de un proyecto que
se llama el proyecto Samae y todo eso va a decantar
eventualmente en la Marca Empleadora.

Tenemos el programa Explora que es el programa para
Pregunta 13: ;Qué iniciativas ha practicantes que ya estdn en el banco y para Patronato.

tomado la empresa para Tenemos un evento anual Explora y la otra parte de Explora
desarrollar su marca empleadora? | es el reclutamiento que hacemos todo el afio ongoing,
¢Por qué? cuando vamos a las universidades cuando estamos ahi,

cuando hacemos las publicaciones en las fuentes, en las
redes sociales, charlas en las universidades o visitas que
hacen los alumnos al Banco o las bolsas.

Tenemos también un Area de Experiencia del Colaborador,
es el area que hace todo el reclutamiento, la gestién del
aprendizaje, la gestion de los beneficios de los colaboradores
y la gestién de los procesos, ellos también se encargan de la
medicion con indicadores.

Explora es el programa central, Explora tiene dos fechas una
es donde vienen las personas del patronato y otra donde
vienen los practicantes del banco. Nosotros seguimos
consolidando nuestro programa Explora que creemos que
funciona super bien, sabemos que hay cosas que mejorar con
los jefes posiblemente, relacionadas a la gestion, a las tareas
que hacen los practicantes, muchos de ellos no los ven como
personas 100% fidelizadas al banco como seria un
colaborador, es algo que tenemos que ir trabajando en los
jefes, pero es algo que tiene que ir cambiando poco a poco y
el Programa Explora busca eso.

Aungue existe el hecho de que a mas joven sean las
personas, tienden a rotar de trabajo mas, lo que yo encuentro
es que la gran mayoria de practicantes se quiere quedar, de
verdad que veo el auditorio lleno cada vez que hacemos uno
de los eventos de Explora. Yo creo que ellos tienen una
experiencia que a ellos les da valor mientras que son
practicantes, por eso es que la gran mayoria de ellos decide
quedarse con nosotros.

Pregunta 14: ; Qué programas
desarrollan para atraer talentos?

Pregunta 15: ;Como mide la Las medimos desde varios frentes, participamos en dos
empresa la efectividad de su marca | estudios grandes que son el de Merco Talento y el de
empleadora? (indicadores u otras Laborum, eso no da bastante pulso sobre como estamos en el
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herramientas) mercado, En Merco el afio pasado estuvimos en el puesto
dos y en Laborum el puesto uno, entonces eso
definitivamente nos ayuda a ver por cada uno de nuestros
publicos objetivos cémo estamos. Luego monitoreamos
bastante las redes sociales, vemos nuestro incremento de
seguidores, nuestro incremento de likes, shares, comentarios
neutros negativos, positivos. Cada vez que hacemos una
campafia grande que no hacemos hace dos afios, hacemos un
estudio interno para medir el impacto de una campafia en el
caso de que tengamos una inversién mayor a un millén de
soles en la campafia, principalmente eso.

Algunos indicadores serian Rotacion temprana es cuanta
gente se van antes de los 6 meses. Cobertura es cuanto del
100% de vacantes que nos piden hemos llegado a cubrir para
el proceso. Fit es si es que el jefe considera sobre si la
vacante que hace match con el perfil que él nos dio. Tiempo
es si cumplimos el tiempo establecido para el tipo de proceso
y calidad es si el jefe estd satisfecho con la calidad del
proceso o0 como llegamos al proceso.

La Marca Empleadora en verdad, todo se resumen al
namero, en la medida que nosotros podamos reducir nuestro
costo en el proceso de seleccién, creo que vamos a ser

Pregunta 16: ;Qué beneficios le exitosos. En la medida que nosotros podamos mejorar
trae a su empresa desarrollar una nuestros indicadores, cobertura, plazo, fit, calidad, también
marca empleadora? beneficios internos en la organizacion, reputacion, entre

otros. Todo esto es lo que nos permite reclutar a las 5,000
personas que tenemos que reclutar cada afio, alrededor de
300 practicantes.

El Banco quiere volverse mas flexible, menos jerarquico,
més casuales y eso va a decantar en lo que es la marca
empleadora.

Tenemos indicadores stper buenos, desde hace varios afios
venimos incrementando, siempre decimos que no vamos a
poder incrementar mas, pero el afio pasado crecimos 1% en
cuanto a clima laboral. En cuanto a las debilidades, en
realidad nada especifico que les pueda decir ahora porque
estamos haciendo el diagnostico, pero de hecho sabemos que
siempre hay oportunidades de mejora en todo lo que
hacemos.

Pregunta 17: ¢;Considera que su
empresa tiene una marca
empleadora bastante desarrollada
0 aun se debe mejorar? ;Por qué?
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ANEXO R: Organigrama de la empresa ABD

Directorio
Auditaria -
L 4
Ares de Cumplimients Garencia General
Secretaria General
h J Y ¥ v v
Gerencia de Divisién Gerencla de Gestidn y Gerencia Central de | Gerencia de Divisidn de Gerencla Central de
Legal Desarrollo Humano | Riesgos Asuntos Corporativos Planeamiento y Finanzas
»  Plan.yDesarrolle | »|  Divisién de Créditos Relaciones Instit. | Contabilidad General
[ Asesoriaen Dy DH r| Adm, De Riesgos Relaciones con Invers. | Tesoreria y Camblos
» Aprendizaje y Bienestar T Riesgos Bea. ponsabilidad Social ] Planeamiento y Control [
| Relaciones con Gobierno | Gestién Financiera
Y Y L 4 b
| Gerencia Central de ~ Gerencia de Divisién de - Ger Central de
Banca Mayorista Eficiencia, Adm. y Proc. Transf. Digital y Bea Min. Proyectos Corporativos
| Banca Empresarial " Div, de Canales de Atenc.
| Banca Corporativa *  Divisién de Sistemas

Fuente: Adaptado de Informacion otorgada por Area de GDH del Banco ABD (2017)

A Division de Bea.
Personas
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ANEXO S: Codificacion de practicantes potenciales entrevistados

Entrevistados Carrera Sexo Edad Ciclo Fecha

El Gestion y Alta Femenino

direccién 24 afios 8vo 19-07- 2017
E2 Contabilidad Femenino 25 afios 9no 20-07- 2017
E3 Economia Femenino 22 afos 8vo 20-07- 2017
E4 Gestion y Alta Masculino

direccion 25 afos 8vo 19-07- 2017
E5 Derecho Femenino 21afos 10mo 20-07-2017
E6 Ingenieria Femenino

Industrial 20 afios 8vo 20-07-2017
E7 Ingenieria Femenino

Industrial 23 afos 8vo 20-07-2017
E8 Ingenieria Femenino

Industrial 23 afios 9Ino 19-07- 2017
E9 Gestion y Alta Masculino

direccion 23 afios 10mo 20-07- 2017
E10 Contabilidad Femenino 22 afos 9no 19-07-2017
El1 Derecho Femenino 21 afios 7mo 20-07-2017
E12 Gestion y Alta Femenino

direccion 23 afos 9Ino 20-07-2017
E13 Ingenieria Femenino

Industrial 21 afios 8vo 20-07-2017
E1l4 Ingenieria Masculino

Informatica 21 afios 10mo 20-07-2017
E15 Derecho Masculino 25 afos 11mo 20-07-2017
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Entrevistados Carrera Sexo Edad Ciclo Fecha

E16 Gestion y Alta Femenino

direccion 23 afios 10mo 20-07-2017
El7 Ingenieria Masculino

Informatica 22 afios 8vo 20-07-2017
E18 Derecho Femenino 20 afios 7mo 20-07-2017
E19 Gestion y Alta Masculino

direccion 23 afios 10mo 20-07-2017
E20 Economia Masculino 21 afios 8vo 20-07-2017
E21 Derecho Femenino 21 7mo 20-07-17
E22 Ingenieria Masculino

Informatica 22 7mo 20-07-17
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ANEXO T: Matriz de respuestas de entrevistas resaltantes

Percepcion
sobre ABD

¢Conoce la
organizacion
ABD? De forma
general ¢Qué es
lo que sabe de
ella?

E3

“Tengo una amiga que trabajé en ABD, el clima laboral es
bueno, aprendes bastante que si tal vez no has tenido mucha
experiencia en las finanzas ahi vas a aprender bastante, también
es un trato bastante horizontal (...)”.

E9

“Si, tengo cuenta en ABD. Primero, que fue el banco italiano del
Perd. Es uno de los mas antiguos y mas extendidos después del
Banco de la Nacién. Sé que es el que te ofrece menor tasa de
interés. Tengo varios amigos que estan trabajando en ABD y
estdn muy contentos porque les dan buen salario, buenas
condiciones laborales”

E12

“Sé que pertenece al grupo Romero, es un banco peruano, el
banco que tiene mayor market share y eso es todo lo que se en
general, que tienen bastante participacién. En cuanto a
empleabilidad, si he visto y leido bastante articulos que esté bien
posicionado en cuanto a marcas reconocidos o lugares en los que
te gustaria trabajar para jovenes y gente en general, sobretodo
también la publicidad que colocan al frente de la universidad y
cerca, se nota: "trabaja en ABD" entonces por eso también tengo
la imagen de ABD”.

¢Conoce el
programa de
practicas de la
organizacion
ABD? ;Se
encontraria
interesado en
realizar
préacticas en la
organizacion
mencionada?
¢Por qué?

E3

“Las amigas que han entrado no han entrado bajo el nombre de
un programa de practicas sino que entraron mas por puestos bien
especificos de practicantes”.

E7

“Un programa especifico no recuerdo el nombre que ellos lanzan
es0 en su pagina (...) y si me gustaria practicar ahi porque es una
empresa grande y hay muchas areas en las cuales me pueda
desempenar.”

“A partir de mi entorno familiar, también por los medios de
comunicacion, mi mama mi papa han sido usuarios del banco,

(A través de qué = me dicen que las acciones estdn un poco menos. En mi caso que
medios se formd pagaba el inglés pagaba y a veces se demoraba en registrar.”
una imagen de
la Or%gggcmn “Por amigos y familiares que han estado en ABD. Por la
' E9 |publicidad que hacen por TV, recuerdo la publicidad del cuy

magico. Por el curso de finanzas 1 y 2 de la PUCP”

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




“Si quitamos aparte lo que me ha comentado la compaiiera
que te digo la imagen que veo de ABD es que es una empresa
E4 | que te da oportunidades, no solo parte de las econémicas sino
que creo que te da una oportunidad de crecer, para mas
En general {Cual es adelante tener més opciones aprender cosas”
la opinion de la “Asumo por las referencias de amigos que trabajan ahi, que
organizacion ABD E10 serfa un 4 en una escala del 1 al 5. Tienen un buen clima
como empleador? laboral. A veces puede estar un poco lejos pero vale la ida
¢Por qué? hasta alla”
“Como empleador considero que brinda muchos beneficios
E9 de carrera en especial la linea de carrera en la que te hice
énfasis y lo de buen salario, considero que si seria un buen
empleador”
Percepci6n De los anteriores
sobre ABD atributos
mencionados por
usted como
importantes al
momento de elegir E4 “Yo creo que la oportunidad de aprender y un buen clima
una empresa para laboral.”
realizar préacticas,
¢Cuéles considera
que la empresa ABD
Sl puede ofrecerle?
(Por qué?
De los anteriores
atributos
mencionados por @ } . -
P Yo te podria decir que es el tercero que es flexibilidad,
usted como p -
! porque tengo amigos que han trabajado en ABD y me
importantes al g =t
. comentan que no le dan ciertas facilidades como cuando
momento de elegir ’ . . . - -
E8 |tienen examenes (...) habian varios de mis amigos que les
una empresa para . ) ; .
. N dejaban mucho maés horas trabajando de lo que ellos deberian
realizar préacticas, .
PN : de trabajar solamente hasta las 4pm, un poco le
¢ Cuales considera ,,
sobrecargaban.
que la empresa ABD
NO puede ofrecerle?
;Por qué?
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“Yo esperaria un trato horizontal, que si tengo alguna duda no
tenga ningun problema de preguntarle a cualquier persona, a la

Respecto al E3 | persona de mas alto rango que este ahi porque sé que me va a
: ayudar y no va a haber ningln problema o inconveniente para
ambiente laboral . . »
. que me pueda asistir si en caso no sé algo (...)
Beneficios que tuviera « : — .
NG dicha empresa Que sea un ambiente en el cual pueda trabajar sin que nadie
psicoldgicos £qué me moleste. Sin gente que tiene mala cizafia con uno, que busca
expectativas siempre tumbarse a otro. Que mi jefe no sea un ogro, que no te
tendria? E9 |esté gritando todo el tiempo por cualquier cosa. Si te
equivocaste, te llama aparte. Te dice que te has equivocado y
como podrian solucionarlo juntos o como te ayudaria a
solucionar. Que por ser practicante no te traten como menos”.
. “En relacién con lo que te mencioné a los atributos yo espero
Con relacion al que si alguna vez tengo la oportunidad de estar ahi esperaria
puesto-éque g5 | duenose excedan més de lo que son 30 horas a la semana, mas
» oportunidades que todo es la flexibilidad en el tema de los horarios (...) en la
Bengflcws esperaria (por universidad hay clase que te cortan, esperaria venir unas
funcionales ejemplto, en cuantas horas en la mafiana regresar en la tarde y completar.”
fgrur?]gc?éi’ “Prin_lero que nada, la formacion académica, ap_ren_df?r. Que gl
horarios, roles)? E11 | horario me favorezca. El pago, porque no estoy invirtiendo mis
horas gratis.”
“Siempre mi expectativa para las empresas que son reconocidas
es que sea mayor al sueldo minimo. Entonces ABD te paga
Respecto a la 1000 hasta donde tengo entendido, entonces yo creo que si es
. un sueldo razonable en el mercado a comparacion de otras
remuneracion y :
o M £1o |€Mpresas en el sector bgncarlo, ya otras empresas extfzrnas
. beneficios pueden pagar un poco mMAas pero ya es otro sector. Yo sé que
Bengflc_los ofrecidos por ABD es una empresa que gana mucho dinero que es bien
economicos | - ..o empresa rentable, que esta p05|C|o[1a_da ndmero uno en el mercado
N " peruano, Yo espero que minimo te pague mas de lo que un
¢que mercado regular te ofrece”.
expectativas = ; : T
tendria? En el area bancaria la remuneracion es alta. Yo supongo que el
E17 Banco debe tener un montén de contactos con otras empresas,

seguro te pueden dar beneficios en salud, seguros, ropa,
restaurantes”.
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“Yo creo que Belcorp, también ABD vy tercero tal vez
Alicorp que es una de las mas grandes (...) sobre todo por
referencias, tengo amigos que han trabajado ahi. Yo he
escuchado bastante de Belcorp que tiene un buen clima
laboral (...) Haber trabajado en empresas grandes hace que
tengas mas acceso para que te contraten.”
“Por lo que he visto asi en general, he leido unos informes
sobre mejores empresas para trabajar "Great place to
work" y por ejemplo me parecia chévere la cultura laboral
de Interbank, me parecia muy chévere como reconocian
bastante, si realmente lo hacen asi, pero si es que es asi
como dicen me parece genial. También me parece genial
la cultura laboral de Bellatrix, por ejemplo que es una
consultora de software, mediana impresa, los trabajadores
Como opinién personal tienen muchos espacios para poder relajarse, flexibilidad
¢ Cuales considera usted con respecto al trabajo y horarios en general. No son
las 3 mejores E14 | tantas formalidades como en un banco, mucho mas
Empresas | empresas/organizaciones creativo ese tipo de trabajos también me gusta. Y bueno la
atractivas | para realizar précticas o empresa en la que estoy ahorita me parece bien chévere
trabajar en el pais? ¢Por también: la positiva. Me gusta la flexibilidad que se tiene,
que? no son muy estrictos con el trabajo que realizo por
ejemplo ahorita he empezado en finales y siempre que
tenia algo que hacer me daban el dia libre sin problema y
me decian: no lo importante es que acabes tus estudios.
Ellos saben que tengo un convenio con el trabajo y lo
Gltimo que querian era que me estrese por el trabajo, no es
de la filosofia mucho de trabajar bajo presion”.
“He escuchado mucho de P&G que es una de las mejores
para trabajar en cuanto al salario, clima laboral y
desarrollo profesional. EI tema de que enfatizan mucho el
tema de las ventas, el tema comercial, en P&G lo
E19 | desarrollan bastante, incluso te mandan afuera. La segunda
seria Telefénica, la cual se esta transformado digitalmente,
el ambiente laboral es muy bueno. La tercera seria
MINSUR, que es una empresa minera, muy desarrollada
en el Perd y en cuanto a salarios es muy buena.”

E7
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Bancos
atractivos

Cudles
considera las
mejores
empresas del
sector bancario
para realizar
préacticas o
trabajar en el
pais? ;Por qué?

E17

“La primera ABD, el segundo seria Interbank y el tercero seria
Scotiabank. A mi me parece que esos tres Bancos son confiables,
en mi familia usas sus productos. ABD es un banco muy grande
y me parece que es el lider en el Pert.”

E4

“Yo creo que ABD justamente por estos comentarios que te digo
de una compariera parece que es un buen lugar donde uno puede
crecer profesionalmente y econémicamente no es malo. También
Interbank bueno porque también he visto algunas propagandas
que genera este buen clima laboral también. EIl tercero seria
Scotiabank, de ese no tengo mucha informacién pero de lo poco
que sé creo que también es una posibilidad.”

ES8

“Uno seria Interbank porque en los premios como Great Place To
Work Interbank sale como primero porque le gusta mucho
desarrollar eso de clima organizacional su personal se siente muy
identificado con su empresa, todo el mundo sabe que el primero
es Interbank. Otro es ABD porque también es grande y permite
también desarrollarte y el Banco de la Nacién porque es un banco
importante y segln las estadisticas que se ven en las encuestas
como el premio que te menciono, te muestran eso que a los
alumnos permiten desarrollarse y a los empleados seguir
creciendo.”

E18

"En primer lugar ABD porque soy mas familiar, la segunda creo
que Continental y la tercera Interbank. No estoy familiarizado con
los otros bancos. El prestigio no es relevante para esta decision".

E6

“Mas conozco Interbank porque mi primo trabaja ahi, también
trabajo en ese grupo hay muchas ofertas aparte como es un grupo
puedes entrar a otra empresa y ABD también es un grupo y no sé
si también tendrad esas mismas oportunidades, en clima creo que
Interbank es mejor. No conozco mucho al BBVA pero creo que
es una buena empresa”
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ANEXO U: Entrevista preliminar no estructurada a la Sub Gerente de

Gestion y Desarrollo Humano de la empresa ABD

e ABD es una organizacion bastante vertical para la toma de decisiones, hay mucho
riesgo por gestionar. Hay muchas capas para tomar decisiones.

o EI 4rea de gestion del talento del grupo, no solo atiende a ABD sino a toda la
corporacion, ellos buscan las posiciones de gerentes.

e El é4rea de reclutamiento y seleccion de ABD busca las posiciones de subgerentes hacia
abajo.

e En el banco se tienen tres mundos. La divisién comercial, la red de agencias que son
como ingresos masivos. Luego se tiene a los procesos de staff grupales como por
ejemplo los funcionarios de negocios de las bancas. Y tenemos los procesos de staff
individuales que entran por rotacién y por demanda.

e Las dos principales estrategias para reclutar talento joven son el programa trainee y un
programa dirigido a practicante pre profesionales.

o El programa trainee esta orientado posiciones de entrada, son 5 mas o menos cada afio y
medio.Ellos entran a un programa de rotacion de areas y atienden a la banca
mayorista.Es un programa no masivo.

o El segundo programa estd orientado a practicas preprofesionales. Se tienen 300
practicantes aproximadamente. Dentro del cual se realiza un evento que dura dos dias
para que ellos vean las oportunidades que tienen en el banco. El primer dia es para los
practicantes del banco para que cubran posiciones de entrada y el segundo dia para los
beneficiarios de patronato del banco para que cubran posiciones de practicantes.

o Después del evento se abre un proceso de seleccién masivo, todos los que fueron al
evento van a pasar por ahi, donde van a decir que cosa les gustaria hacer y la empresa
les dira si cumplen o no con el perfil. Adicionalmente a ello, se cuenta con un canal de
comunicacion exclusivo para ellos, una red social interna, en la cual hacemos todas las
comunicaciones. Asimismo, se comunican todas las vacantes de entrada en el afio, ya
sean de posiciones de entrada y las de practicantes para que todos los que tengan mas de
un afio puedan moverse a otra unidad. En caso no pasen el proceso de seleccion y se van
guedando, ya sea porque no cumplen el perfil o por la cantidad de vacantes. Los
altimos, se quedan en cartera pero tienen la facilidad de entrar en caso se abriera una
vacante porque ya estan evaluados. Los que egresan salen porque nosotros no tenemos
practicas profesionales, pero tienen la oportunidad de volver a entrar en caso queden en

cartera.
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e El proceso de seleccion en ambos programas son diferentes principalmente porque para
buscar candidatos al programa trainee se mira tanto adentro como hacia afuera, porque
estas 5 personas necesitan tener unos skills especificos que no necesariamente se tienen
dentro, se tiene que tener un mix analitico-comercial muy alto, lo cual es dificil de
encontrar. Normalmente estamos en un lado o en el otro.

e En el caso de la marca empleadora, el &rea de gestion del talento son los principales
encargados y el &rea de marketing les da soporte digital como no digital.

e La propuesta de valor del banco tiene 4 ejes, busca responder qué hay para los
potenciales colaboradores en el banco. En primer lugar, te ofrece estar en la empresa
lider del mercado, en el banco nimero uno. En segundo lugar, te ofrece oportunidades
de desarrollo, la empresa cuenta con alrededor de 50 unidades de negocios donde
puedes trabajar. Todos los viernes se saca un boletin donde se publican todas las
posiciones abiertas. Cualquier persona que cumpla con el perfil, que tenga mas de 1 afio
en caso quiera postular a otra posicion de su misma area o dos afios si quiere postular a
otra area, y tenga la aprobacién de su jefe puede hacerlo. En tercer lugar, te ofrece
recompensas y beneficios y esto esta relacionado a todos los beneficios que tenemos
como una plaza donde tenemos gimnasio, peluqueria, sala de juegos, un club que es
gratuito,etc. Ademas de salario adecuado al mercado. Por Gltimo, la empresa te ofrece
un trabajo que te reta e inspira, el valor agregado es que se desarrollan estrategias a
través de la prueba y error, se admite la prueba y el error lo que te permite desarrollarte
como profesional. Siempre se esta buscando las mejores practicas en el mundo y
adecuarlas al mercado local. Todo esto te genera un trabajo inspirador, que te hace

pensar en qué mas hay aqui.

e Alrededor de los 4 ejes se encuentran las estrategias de reclutamiento. La primera son
unas camparfias masivas de comunicacion. Se han tenido dos campafias en la historia de
la empresa y pronto se lanzard una tercera. La primera fue la campafia logros y la
segunda es la campafia emociones. Estas campafias estan dirigidas mas hacia lo externo.
La segunda estrategia son las alianzas con universidades, convenios con diversas
universidades en las cuales vamos a reclutar o ellos enviar personas para hacer sus tesis.
La tercera es atraccion del talento joven a traves de los dos programas anteriormente
descritos (practicantes preprofesionales y trainee). La cuarta estrategia es Embajadores,
son profesionales que han tenido una larga trayectoria en el banco y que ayudan a
reclutar. Ellos estdn entrenados para que cuando vean a una persona que ellos

consideran tiene potencial la propongan al area de reclutamiento, ellos acompafian a las
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ferias, dan charlas, se tiene una red de 36 embajadores. La quinta y Ultima estrategia es
presencia activa en redes sociales, se utiliza tanto el facebook, linkedin y la pagina de la
empresa especialmente disefiada para reclutar, a través de ellas se comunican todas las
campanas.

o La mayoria de personas se quiere quedar en la empresa, normalmente quienes se retiran
lo hacen debido a que no lograron hacer un fit con la cultura organizacional,0 no les
gusta la forma de trabajo, puesto que la empresa ABD es muy orientada a resultados,
metas, ser primeros y liderazgo. Si se hace fit con la cultura y el perfil, la propuesta de
valor hace match.

e Los eventos de reclutamiento dependen de qué tipo de posiciones sean criticas en un
afio especifico, no siempre se realiza lo mismo. Lo que si se hace siempre es ir a las
ferias de universidades.

e La empresa queria ser una empresa mas orientada a sus trabajadores, a raiz de lo cual
surgieron diversas iniciativas para mejorar como la plaza mencionada, posicionamiento
de la marca empleadora, etc.

e Los administradores, economistas y contadores son la mayoria en cuanto a las

posiciones requeridas; sin embargo, los perfiles digitales son mas dificiles de encontrar.
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