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El 64% delas empresas en Chile no se sienten
preparadas para trabajar con tres generaciones

Con el menor crecimiento econémico, las dificultades de manejar grupos tan disimiles se
visibilizaron, ya que muchas firmas dejaron de lado las mejoras de las condiciones laborales y
comenz§ la fuga de talentos. Los expertos creen que es el momento de crear cambios de fondo.

Politicas de trabajo preferidas por las empresas seguin generacion
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] afio pasado las empre-
sas chilenas estaban
mucho mds confiadas
que hoy respecto de su

forma de trabajar con personas
de las distintas generaciones, ya
fueran baby boomers (nacidos en-
tre 1946 y 1964), X (1965-1981) o
Y (1981-1999). De hecho, este
2015 solo un 24% de las compa-
fifas se sienten preparadas para
manejar una plantilla con dife-
rentes rangos etarios, mientras
que en 2014 la cifra llegaba a
48%, segun el ultimo informe
anual de tendencias anuales en
sueldos, beneficios y lugares de
trabajo de Randstad.

Julidn Rubio, director de
Randstad Professionals, atribu-
ye esta caida a la actual situacién
econdémica: “A las distintas ge-
neraciones, en especialala’Y, es
facil mantenerlas subiéndoles el
puesto y el salario, pero ahora
que no se puede, porque ya no
crecemos al 7% sino que al 2,5%,
nos damos cuenta de que no es-
tamos preparados y el problema
se ha comenzado a sentir”.

Frente a este escenario, la te-
mida fuga de talentos estd apare-
ciendo en escena, sobre todo en-
tre los trabajadores mds jévenes.
“Las empresas no estdn listas pa-

ra este nivel de rotacion tan alto,
porque les significa problemas
de productividad y un alto costo
en reclutamiento y seleccién”,
advierte el psicélogo laboral y
profesor de la Escuela de Nego-
cios de la UAI, Eduardo Barros.
El desafio, entonces, pasa por
lograr extender la permanencia
de los trabajadores bajo los 50
anos (generaciones X e Y) y man-
tener motivados y activos a quie-
nes estan sobre esa edad. Para lo-
grarlo, hay coincidencia entre los
expertos que hay que hacer me-
joras de fondo. “Actualmente
hay mucha estrategia de com-
pensacién y de beneficios, pero
se mira poco la motivacién in-
trinseca de los trabajos. Hay que
pensar y disefar los puestos para
que sean atractivos en todas las
etapas de la vida, incluso entre
los mds cercanos a jubilar”, sefa-
la Javier Martinez, psicélogo la-
boral y coordinador del drea or-
ganizacional de la Facultad de
Psicologfa de la UDD.

Como lidiar con los Y

En el pafs hay 1.591.143 ocu-
pados entre los 20 y 29 afios, se-
gun datos del Instituto Nacio-
nal de la Juventud (Injuv). Para
la generacién X y los baby boo-
mers no ha sido facil adaptarse a
este grupo dentro de las empre-

sas. “El cambio mads dificil de li-
diar para los mayores es la nue-
va declaracién valérica. Para
muchos es dificil trabajar con
gente que no solo no quiere
quedarse para toda la vida, sino
que no se ve ahi en mds de dos
anos”, dice Barros.

Hasta ahora una alternativa
comtin ha sido entregar una se-
rie de atractivos, tanto en sueldo
como en beneficios, que provo-
can que la persona retrase su
partida. Segiin el estudio de
Randstad, el 64% de las empre-
sas incluye dentro de sus politi-
cas de trabajo para la generacién
Y el horario de trabajo flexible y
un 56% pone énfasis en un plan
de desarrollo de carrera.

Sin embargo, Nicolds Preuss,
director del Injuv, advierte que
los jévenes no toman decisiones
laborales por el factor moneta-
rio, ni por los beneficios asocia-
dos: “Hoy estdan buscando un
trabajo que los motive, donde
tengan opciones de desarrollo,
més alld de los ingresos”. En ese
sentido, Barros advierte: “Si los
jévenes sienten que van a tener
que hacer lo que otro quiere y no
lo que ellos quieren, se van air”.

El control y las relaciones je-
rdrquicas verticales también
tienden a ahuyentar a los sub
34, por lo que se recomienda el
uso de organigramas mas pla-
nos, donde se fomente la flexi-
bilidad espacial y horaria. “Les
acomoda que se les reconozca
por el producto entregado, por
el resultado”, senala Javier
Martinez.

EnBanco de Chile, por ejem-
plo, més de un tercio de la or-
ganizacion son jévenes entre
19 y 33 afos. Para Cristidn La-
gos, gerente de la divisién de
personas, una de las claves pa-
raaprovechar aesa generacion
es ddndoles responsabilida-
des: “Esto hace que se ‘hagan



cargo’, ademds de inculcar a
los mayores a que deleguen y
brinden oportunidades a los
mds jovenes”.

Empresas se acomodan
a los mds antiguos

La generacién X representa
otro desafio para las organiza-
ciones, sobre todo en su relacién
con los trabajadores que son me-
nores. “Es dificil motivaralos Y
y ademds supone otro proble-
ma: que los mayores se sienten
pasados a llevar. El reto es rete-
neralaY, pero que no haya fuga
de X”, indica Julidn Rubio. Se-
gun explica, la relacién entre
ambas generaciones es compli-
cada, pues se ponen en juego
ambos egos.

Entre las empresas, las politi-
cas mds comunes para beneficiar
a los trabajadores entre 34 y 50
afios son las mismas que la de la
generacién Y: horario flexible y
desarrollo de carrera. Sin embar-
go, hay coincidencia que la pri-
mera alternativa no es tan valo-
rada como la segunda. “Estas
personas estdn dispuestas a re-
nunciar a sus horas para la fami-
lia. Para ellos es mucho mas
aguantable un trabajo donde las

horas de trabajo sean excesivas”,
senala Martinez, de la UDD.
Sin embargo, el reconoci-
miento profesional si tiene peso,
y los expertos llaman a aprove-
char esa condicién. “Como apre-
cian la formacién, hay que plan-
tearles que la mejor manera de
formarse en tecnologia es traba-
jar mano a mano con los Y, que
han nacido con ella”, dice Rubio.
Los trabajadores sobre los 50
anos también pueden generar
una sinergia con los profesiona-
les sub 34. “Los Y respetan mu-
cho a los baby boomers y bien po-
drian ser sus coach para ensefar-
les la otra realidad del mercado,
porque los jévenes no han cono-
cido de grandes dificultades”,
agrega Rubio. En esa misma li-
nea, Javier Martinez destaca:
“Son super aprovechables den-
tro del mercado laboral, sobre
todo ahora que se estd retrasan-
do el periodo de jubilacién”.
Para cuidar su rendimiento y
satisfaccion con el empleo, el
64% de las empresas opta por
ofrecer un horario flexible, mien-
tras que el 28% hace reuniones de
trabajo para mantenerlos com-
prometidos, segun el estudio de
Randstad. Sin embargo, Eduardo
Barros advierte que esta no debe



ser la tinica estrategia: “Cuando
ya estds mds cercano al retiro, las
personas tienden a valorar el
compromiso de las empresas con
ellos, el reconocimiento y la posi-
bilidad que se les deje contribuir.
El cémo obtengolo mejor de cada
persona nunca viene por los be-
neficios y las remuneraciones, si-
no por los desafios que enfrenta”.

Ventajas de la
buena convivencia

La mayorifa de las empresas
tienen entre sus filas trabajado-
res de todas las edades. Para Ni-
colds Preuss, del Injuv, es funda-
mental que exista un equilibrio:
“Una empresa donde hay solo
gente joven o solo mayores deja
de tener una ventaja competitiva

respecto de otras, pues cada seg-
mento aporta con fortalezas”.

En CCU, por ejemplo, el 17%
de los trabajadores son baby boo-
mers, el 48% es de la generacién X
yel35%delaY. “Ladiversidad le
hace bien a la compaiifa, entender
a las generaciones y trabajar con
ellas se debe entender como una
oportunidad”, dice Marfa Loreto
Rossler, gerenta de Desarrollo
Organizacional.

Para Martinez, una de las
ventajas de contar con una pla-
nilla diversa en edad es que
permite dar diferentes miradas
aunmismo problema. Y Barros
agrega que lo peor que se pue-
de hacer es separar a los traba-
jadores. “Lo primero que hay
que hacer es que los grupos se
contacten”, dice.

Jovenes
impacientes
y adultos
sacrificados

La generacion Y, de menos
de 34 aiios, destaca por su
falta de paciencia; es comiin
encontrar curriculos con
cambios de empleo en menos
de dos aiios, pues muchos no
estan dispuestos a hacer
carrera en una empresa.

"No solo quieren desarro-
llarse muy rapido, sino que
algunos, incluso, quieren
entrar en posiciones muy
altas, ya que sobrevaloran su
formacion académica”, cuen-
ta Julian Rubio, de Randstad
Professionals.

“Los jévenes hoy no tienen
miedo a buscar trabajo. El
76% piensa que no le costaria
encontrar empleo. No se
sienten amarrados”, explica
Nicolas Preuss, director del
Injuv.

Ademas, hay coincidencia
entre los expertos en que esta
generacion pone mayor énfa-
sis a la relacion trabajo y
familia, estableciendo limites
firmes entre ambas areas.

En tanto, los trabajadores
de la generacion X, entre 34 y
50 aiios, fueron muy marca-
dos por el crecimiento econd-
mico chileno de principios de
los 90. Asi lo cree el psicélogo
laboral y coordinador del area
organizacional de la Facultad
de Psicologia de la UDD: “El
éxito profesional esta muy en
el centro, entonces hay una
especie de sacralizacion del
trabajo. Para ellos, la vida
privada es algo sacrificable”.



