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Resumen

El reconocimiento laboral provoca una satisfaccién que permite que el trabajador sea mas feliz en
su trabajo. Ademads, este puede ser considerado como una técnica que permita atraer, retener y
lograr que el talento sea mas productivo. ;Pero qué pasa cuando existen distintas generaciones con
caracteristicas, gustos, habilidades e intereses diferentes? Esto puede contraer grandes problemas 'y
riesgos para los lideres al no motivar de forma adecuada a su talento. El objetivo de este articulo es
analizar las preferencias de los bibliotecarios pertenecientes a la Red de Bibliotecas de La Universidad
La Salle en México en torno a aspectos de reconocimiento y beneficios monetarios y no monetarios
que ofrece la universidad. Para ello, se analizé la evaluacion de 70 bibliotecarios de los distintos
niveles, divididos por la generacién a la que pertenecen con la finalidad de identificar el reconoci-
miento laboral que viven los colaboradores de bibliotecas. Los resultados indican para todas las
generaciones la importancia de contar con un buen clima laboral incluso casi a equiparar la impor-
tancia de la seguridad social. Por otro lado, para la generacidn X el beneficio de Oportunidad de
crecimiento en la universidad tiene una relevancia significativa mientras que para las otras genera-
ciones no es asi.

Palabras clave: Analytic Hierarchy Process, Generaciones, Preferencias laborales, Reconocimiento
laboral, Retencién de talento, Salario emocional.

Labor benefits and generational diversity: Case of the
La Salle University Library Network in Mexico

Abstract

Job recognition causes satisfaction that allows the worker to be happier in his/her job. In addition,
this can be considered as a technique that allows attracting, retaining and making talented workers
more productive. But what happens when there are different generations with different characteris-
tics, tastes, abilities and interests? This can cause great problems and risks for leaders by not properly
motivating their talent. The objective of this article is to analyze the preferences of the librarians
belonging to the La Salle University Library Network in Mexico regarding aspects of recognition and
monetary and non-monetary benefits offered by each university. For this, the evaluation of 70
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librarians of the different levels was analyzed, divided by the generation to which they belong in
order to identify the job recognition that library collaborators experience. The results indicate for all
generations the importance of having a good work environment, even almost equaling the impor-
tance of social security. On the other hand, for generation X the benefit of Opportunity for growth
in the university has a significant relevance while for the other generations it is not.

Key words: Analytic Hierarchy Process, Generations, Labor preferences, Labor recognition, Talent
retention, Emotional salary.

1 Introduccion

En la actualidad, la rotacién de talento se puede ver como uno de los grandes problemas a resolver en las
empresas. En 2017 la tasa de rotacién mundial de empleo fue de 10.9% (Forbes México, 2018) y tan solo en
México el indice de rotacién de las plantillas laborales fue del 16.75% entre los mas altos de Latinoamérica
(Meza, 2019). Sin embargo, en encuesta de PwC realizada en Costa Rica se mostré una rotacién promedio de
23% de los trabajadores en 2018, en el sector industrial fue de 25.5%; en servicios de un 21.4%; en el sector
financiero de 12.9% y en el comercial solamente de 3.4%, mientras que entre los empleados que ingresaron
a laborar en el mismo aio, la rotacion fue de 33.3% (Leiton, 2019). Una encuesta realizada por Love Mondays
encontré que la razén mds importante para renunciar al trabajo es la insatisfaccion salarial (24.3%), sequido
de la falta de oportunidades de crecimiento (22.8%) y un mal ambiente laboral (13.1%) (El Siglo, 2019). Por
otro lado, factores como la motivacién pueden influir en la alternancia laboral. La calidad de la motivacion se
relaciona simultdneamente con la intencién de abandonar la ocupacién y la organizacién (Fernet et al., 2017)
traducida en este caso como el motor que genera la permanencia o apego al lugar de trabajo. Se han reali-
zado estudios enfocados a las caracteristicas no monetarias a partir de apreciaciones de nivel de bienestar
subjetivo de los individuos. Frente a la utilizacién de ecuaciones relacionadas con el salario, estos trabajos
estiman las variaciones compensadoras a partir del efecto del salario y caracteristicas no monetarias del
empleo directamente sobre el bienestar subjetivo del individuo (Helliwell & Huang, 2010). Ademads, se ha
expuesto que la satisfaccion en el lugar de trabajo estd impulsada mas por motivadores intrinsecos como el
proposito, el dominio y la autonomia que los motivadores extrinsecos como el salario e incentivos financieros
(Itri et al., 2019). Dentro de los factores que influyen en esta satisfaccion laboral se incluyen la fuerza de iden-
tificacion que el empleado tiene con la organizacion, la cultura y el ambiente de trabajo; liderazgo, diversidad
e inclusividad; comunicacién; carga de trabajo; trabajo significativo; reconocimiento externo; y ser valorado y
apreciado personalmente (Hernandez et al., 2018; Martin, 2020).

Referente al reconocimiento se trata de una concepcién de categoria psicosocial de estirpe hegeliana,
como algo que debe serle garantizado a cada individuo y a cada grupo social, por parte de quienes lo rodean,
a fin de alcanzar su justa insercion en la sociedad (Grueso, 2008). De este modo, el reconocimiento laboral es
una de las fuentes de satisfaccion personal que tiene el ser humano para sentirse a gusto con su trabajo, es un
elemento invisible que estimula la satisfaccion laboral e impulsa a un mismo objetivo: el éxito de la organiza-
cién (Pérez, 2014, citado por Parada-Puentes 2017).

Aunado a lo anterior, hoy en dia vivimos un choque generacional en las organizaciones, en el que se
pueden observar cuatro generaciones colaborando en el mismo espacio de trabajo (Tabla 1). Esto puede

provocar incertidumbre en los procesos de gestion de recursos humanos, debido a que los procedimientos
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tradicionales no estan siendo efectivos para las nuevas generaciones y se esta viendo reflejado en el aumento
de los niveles de rotacion de personal (Thompson & Gregory, 2012). Las diferencias generacionales afectan
en distintas dimensiones de la gestién, dese la comunicacién, reclutamiento, motivacién y retencién de
empleados, manera de lidiar con el cambio, conflictos en la gestién de personal, especialmente en el trato
a los empleados entre generacién y generacién (Lafuente, 2009; Rivanda & Carvalhal, 2013). El reto para los
empresarios no es solo ver como gestionar al empleado, sino también planificar la incorporacion de tecnolo-
gias para permitir la integracién de los diversos grupos (Maldondado & Osio, 2018). Otro de los factores que
contribuyen a una preocupacién generalizada es sobre cémo la comunicacién con los Millennials afectara
a las organizaciones y cdmo desarrollaran relaciones con otros miembros de la organizacién, aunado a que
este grupo busca trabajo, aunque este empleado y satisfecho donde se encuentra (Myers & Sadaghiani, 2010;
Villafranco, 2018). En investigaciones realizadas sobre este grupo generacional se sefalan diferencias sobre la
atraccion, retencién y el compromiso organizacional (Hershatter & Epstein, 2010) que estos tienen conforme

a otras generaciones de empleados.

Etiqueta generacional Rango de aino generacional (rango de edad en 2017)

Baby Boomers 1946-1964 (53-71 anos)

Generacién X 1965-1980 (37-52 afos)

Generacién Millennial 1981-1995 (22-36 anos)

Generacién Z 1995-2009 (25-11 afos) rango de edad en 2020
|

Tabla 1: Etiqueta generacional, rangos de afio y edad. Nota. Recuperado de Hayes et al. (2018); Goh y Okumus (2020)

Todas las generaciones reconocen caracteristicas propias del pensamiento y actuar. Por ejemplo, los Baby
Boomers se describen estereotipicamente como orientado al logro independiente, respetuoso ante la auto-
ridad, leal y apegado a organizaciones, diligente en el trabajo, competitivos, y tienden a medir el éxito mate-
rialmente. (Brecton et al., 2014; O’'Bannon, 2001; Allen, 2004; Hart, 2006; Loomis, 2000; Yu & Miller, 2003; Eisner,
2005). La generacion X demuestran rasgos como, una fuerte ética de trabajo, generalmente estan satisfe-
chos con su trabajo y valoran los beneficios favorables para la familia, suelen ser autosuficientes y valoran su
calidad de vida, se adaptan al cambio y regularmente optan por trabajar solos (Hayes et al.,, 2018; O'Bannon,
2001; Hahn, 2011). Los Millennials desean trayectorias profesionales flexibles, una comunicacién abierta con
los supervisores y el trabajo en equipo (Myers & Sadaghiani, 2010). La generaciéon Z aprecian los valores
empresariales tradicionales, existe tendencia al pragmatismo, creen en el potencial humano, buscan empleos
que signifiquen un reto, que generen una experiencia y adaptable a sus valores (Rebolledo, 2017). Debido a lo
anterior la hipétesis estriba en que el salario emocional es mayormente valorado por las nuevas generaciones
(Millennials) y ejerce una influencia positiva y significativa en el compromiso organizacional disminuyendo la
rotacién de personal.

Estos posibles choques generacionales pueden estar presentes en cualquier pais, industria, organizacion
u empresa. Por ello, las bibliotecas universitarias no se encuentran aisladas de este fendmeno y cada vez se
han vuelto mas generacionalmente diversas. En la actualidad, en las bibliotecas convergen varias genera-

ciones que pueden fundar problemas de rotacién, rendimiento y desempeiio por la insatisfaccién laboral al
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no sentirse reconocidos, ya que cada generacion tiene comportamientos, gustos, habilidades y formas de
liderazgo particulares que influyen en la forma de motivarlos (Hayes et al., 2018; Vargas & Flores, 2019; Martin,
2020; Heyns, Eldermire & Howard, 2019). Por eso, el objetivo de este articulo es identificar y analizar las prefe-
rencias que los colaboradores pertenecientes a la Red de Bibliotecas de la Universidad La Salle tienen entorno
al reconocimiento, seguin su grupo generacional. Lo anterior con el objetivo de acrecentar la satisfacciéon de

los colaboradores y de esta forma incrementar el nivel de apropiacion y productividad.

2 Materiales y métodos

Datos

Se desarroll6 una encuesta en linea, en la que se pidié a los bibliotecarios pertenecientes a la Red de
Bibliotecas de la Universidad La Salle en México calificar aspectos de reconocimiento y beneficios monetarios
y no monetarios en una escala de Likert de importancia y de frecuencia. El universo o poblacion consta de
75 bibliotecarios en toda la red, entre Coordinadores, Jefes de departamento, Encargado y/o Responsable y
auxiliares. Referente a la muestra, se realizard a cabo un muestreo de tipo probabilistico estratificado, para lo
cual se aplicé la siguiente encuesta:

n= Tamafo de la muestra
Z= Nivel de confianza deseado

z"2(p*q) P= Proporcion de la poblacion con la caracteristica
n= "2+ (z"2(p"q)) deseada (exito)
M =Proporcion de ka poblacion sin la caractenistica

deseada (fracaso)
&= Nivel de efmor dispuesto a cometer
N= Tamanio de la poblacion

Figura 1: Determinacion del tamafo de la muestra

donde n es el tamano de la muestra, z representa el nivel de confianza deseado, p refiere a la proporcion
de la poblacién con la caracteristica deseada (éxito), q refiere a la proporcién de la poblacién sin la caracteris-
tica deseada (fracaso), e es el nivel de error dispuesto a comentar, y N es el tamafo de la poblacién (Rosales
Veldzquez, 2016).

Debido alo anterior, se obtuvo el tamafno de la muestra seria de 70 bibliotecarios, con un nivel de confianza
del 99% y un margen de error del 4.5%. Esta evaluacion se indicé de la siguiente forma: 1. No es importante,
2. Poco importante, 3. Neutral, 4. Importante y 5. Muy importante. La encuesta fue distribuida por correo elec-
trénico considerando a todas las posiciones laborales de las quince universidades en México de las cuales solo
se tuvo respuesta de trece de ellas con un total de 70 encuestas. Las preguntas iniciales pidieron a los encues-
tados proporcionar informacién referente a datos demograficos. En los cuales se pudo identificar el 67.14%

(47 personas) corresponde al género femenino, 31.42% (22) son masculinos y el 1.42% (1) prefirié no contestar.
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Referente al dato de edad, se identifica el 30.00% (21) pertenece a la generacién Baby Boomers, 45.71% (32) a

la generacién X, 22.85% (16) a los Millennials y con 1.42% (1) generacién Z'.

Por otro lado, el 20% (14) de los encuestados cuentan con estudios de nivel medio superior, el 65.71% (46)

son licenciados y el 14.28% (10) tienen grado de Maestria. Referente a la posicién que ocupan dentro del lugar

de trabajo, 7.14% (5 empleados) son Coordinadores, 8.57% (6) Jefes de departamento, 30.00% (21) funge como

Encargado y/o Responsable y el 54.28% (38) son auxiliares. Por ultimo, en el caso de la antigiiedad dentro de

la organizacion, el 25.71% (18) tiene mas de 21 afnos laborando en la universidad, 18.57% (13) de 16 a 20 aios,
11.42% (8) de 11 a 15 anos, 12.85% (9) de 6 a 10 afnos, 28.57% (20) de 1 a 5 anos y el 2.85% (2) menos de un afo.

Estructura del modelo

Con la finalidad de identificar el reconocimiento laboral que viven los colaboradores de bibliotecas, se

determiné evaluar la importancia de dos criterios principales y el conjunto de subcriterios. Presentando una

estructura de andlisis de la siguiente forma:

L

Beneficios monetarios. Referido a incentivos relacionados con el dinero y que el empleado recibe a

cambio de su trabajo. Dentro de este criterio se integran dos subcriterios:

Beneficios Legales. Asociados a todo aquel concepto que percibe el empleado por su trabajo y
por mandato legal. Dividido en los siguientes subcriterios: aguinaldo, dias de vacaciones, prima
vacacional y seguridad social.

Beneficios voluntarios. Relacionados a los incentivos que otorga la empresa y que empleador no
estd obligado a cumplir. Dividido en los siguientes subcriterios: bono de puntualidad, bono de
desempeno, convenios de descuentos (tiendas y servicios), fondo de ahorro, planes de préstamo,

seguro de gastos médicos mayores, vales de despensa y plan flexible.

Beneficios no monetarios. Relacionado a agregar aspectos emocionales a la retribucién monetaria de

un empleado. Dentro de este criterio se integran tres subcriterios:

Vida sana. Relacionados con el bienestar fisico, mental, social, de seguridad y tranquilidad del
espiritu de la persona. Dividido en los siguientes subcriterios: actividades deportivas, actividades
sociales (sin pago de tiempo), buen ambiente laboral, comedor o cafeteria y reconocimiento al
trabajo bien hecho.

Educacion y desarrollo de carrera. Relacionados con oportunidades de autodesarrollo y mejora
que pueden significar un avance en el plan de carrera. Dividido en los siguientes subcriterios:
becas escolares, idiomas, etc., capacitacién o actualizaciéon constante, oportunidad de creci-
miento, en la universidad, reduccién de jornada por estudios, trabajo a distancia y mayor auto-
nomia para trabajar.

Hogar y familia. Relacionado con la integracion de la vida personal y el equilibrio entre trabajo y
familia. Dividido en los siguientes subcriterios: dias extra libres, horario flexible, provisién de ropa

de trabajo, y servicios de guarderia.

La estructura basica que se presenta en todos los modelos se muestra en la Figura 1.

1

Para eliminar problemas con el sesgo en lo resultados por la Unica respuesta de la generacién Z, se decidio
eliminar esta respuesta del andlisis.
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Figura 2: Modelo de red de SuperDecisons

Proceso de Analisis Jerarquico (AHP)

Para el andlisis de los datos obtenidos se utilizara el Proceso de Analisis Jerarquico por sus siglas en ingles
AHP. Dicho proceso fue desarrollado por Tomas L. Saaty (1977, 1980) y permite resolver problemas complejos
en los que intervienen multiples criterios. Trabaja tanto con la evaluacién cualitativa como cuantitativa de
las preferencias. Para obtener prioridades de criterios, se requieren comparaciones por parejas basadas en la
escala verbal / numérica fundamental 1-9 (Tabla 2). El nimero de comparaciones necesarias para cada matriz
de comparacién es n(n—1)/ 2, donde n es el nimero de criterios. Cada criterio obtiene una media geomé-
trica de sus comparaciones, que luego se normalizan.

Un requisito importante es probar la coherencia de las preferencias declaradas, ya que las decisiones
tomadas por humanos pueden serincompatibles entre si debido a la naturaleza humana. El método mas utili-
zado para verificar la consistencia fue desarrollado por Saaty (1977), quien propuso un indice de consistencia

(IC) relacionado con el método del valor propio. Cl se obtiene como:

CI:ﬂmaX_n (-I)
n—1

dénde ﬂmax es el valor propio maximo de la matriz de comparacion por pares. La relacién de consistencia

(CR) viene dada por:

cr=SLco1-10% 2)
RI

donde Rl es el indice aleatorio obtenido en Tabla 2.
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n 3 4 5 6 7 8 9 10
RI .58 9 1.12 1.24 1.32 1.41 1.45 1.49

Tabla 2: AHP - indices aleatorios (Saaty, 1977)

AHP permite resolver problemas complejos en los que intervienen multiples criterios. Trabaja tanto con
la evaluacion cualitativa como cuantitativa de las preferencias. Para obtener prioridades de criterios, se
requieren comparaciones por parejas basadas en la escala verbal / numérica fundamental 1-9. El nimero de
comparaciones necesarias para cada matriz de comparacion es, donde es el nUmero de criterios. Cada criterio
gana una media geométrica de sus comparaciones, que luego se normalizan n(n—1)/2,

Con el fin de verificar si el indice de consistencia (Cl) es el adecuado, Saaty (2005) sugiere lo que se ha
denominado Tasa de Consistencia (TC, CR Consistency Rate), que se determina por la relacién entre el indice
de consistencia y el indice de consistencia aleatorio (IA - Rl, Random Consistency Index). La matriz se consi-
dera coherente si la ratio resultante es inferior al 10%. El software Super Decisions se utiliza para contar las

preferencias de criterios y para probar la consistencia de las preferencias.

3 Resultados

El presente apartado expone los resultados en primer momento de la muestra total de los datos obtenidos
y conforme al modelo descrito con anterioridad. Por otro lado, se muestran los resultados distribuidos por los

tres grupos generacionales identificados en el andlisis: Baby Boomers, Generacién X y Millennials.

Modelo general

La Tabla 3 presenta los resultados del modelo general. En esta, se puede observar que, para los bibliote-
carios los beneficios monetarios denotan una mayor importancia con el 66.67%. Dentro de este apartado el
subcriterio Seguridad Social ostenta un nivel de valor mayor con 45.54% seguido por Fondo de ahorro con el
34.69% y Aguinaldo con el 26.28%. Se identifica que, existe una mayor afiliacién con beneficios de orden legal
al ubicar dos de ellos en este apartado. Por otro lado, el subcriterio Buen ambiente Laboral, de los llamados
beneficios no monetarios destaca una mayor importancia para los empleados con el 52.44%, posicionando
el entorno laboral como uno de los factores con mayor relevancia para permanecer en el rea laboral y por lo
cual es necesario prestar atencion para que este sea prospero. De igual forma, se identifica un 6.9% por arriba
del subcriterio Seguridad Social. En la misma seccion, se identifica el Horario flexible y la Provisién de ropa de
trabajo con el mismo nivel de importancia con el 38.99%. En sentido del horario flexible, puede significar una
gran relaciéon con un buen Clima laboral, ya que en gran sentido se busca la mejora de este, al realizar una
correcta gestién del tiempo, satisfaccion y motivacién de los empleados.

Otro de los subcriterios que sobre salen es el referente a Capacitacién y/o actualizaciéon constante con
un 38.25%. Lo anterior puede deberse a que la exigencia de ofrecer servicios de mayor calidad y la rapida
transformacién en la innovacién tecnolégica demandan contar con habilidades y competencias ain mayores
que permitan aportar valor a la funcién que se realiza. Por otro lado, el subcriterio Reconocimiento al trabajo
bien hecho se ostenta en un 27.25%, posicionandose en cuarto lugar conforme al nivel de importancia. Como

se observa, dentro de los subcriterios Vida sana, los beneficios Buen ambiente laboral y Reconocimiento
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al trabajo bien hecho predomina el nivel de importancia que otorgan los empleados de biblioteca. Lo que
puede indicar que los empleados cada vez ponen mayor atencidn en su autorrealizacién, lo que sucede en el
entorno que trabaja y poder contar con un buen clima laboral. Elementos que pueden contribuir o perjudicar
en el bienestar del personal y que exista una desconexion con la empresa hasta llegar a problemas de baja
productividad, nula motivacién laboral y rotaciéon de personal.

Los beneficios antes mencionados tienen una relacién directa con los subcriterios Educacién y desarrollo
de carrera, esto al buscar ese autodesarrollo que las personas desean para sentirse felices en su trabajo. En
este subcriterio resaltan los beneficios Capacitacién y actualizacion constante en primer lugar y Oportunidad
de Crecimiento en la universidad. El empleado al sentirse capacitado o al haber invertido tiempo en su prepa-
racion, espera un reconocimiento por parte de sus lideres que permitan desarrollarse en otros niveles dentro

de la universidad.

Criterios  Subcriterios Beneficios y reconocimientos
Benefl-:l.os Beneficios Aguinaldo Dlas_ de Pr].r?la Segur_ldad
Monetarios Lewales J628v,  vacaciones vacacional  Social
66.67% £ = 14.09% 14.09% 45.54%
Convenios de Seguro de
Benefici Bono de Bono de descuentos Fondo de Planes de Gastos  Valesde  Plan
vo?Z: t:::s puntvalidad desempefio  (tiendas y ahorro préstamo Meédicos despensa flexible
9.90% 12.42% servicios)  34.69% 4.19% Mayores  16.26% 6.23%
2.28% 14.03%
Beneficios Actividades Actividades Bu_en Comedor o Reconoc.mn?nto
no . . . ambiente . al trabajo bien
. Vida sana deportivas sociales cafeteria
Monetarios £31% 421% laboral 9.80% hecho
3333% o - 52.44% o 27.25%
Capacitacion Op idad Reduccion
. Becas de . . Mavor
Educacion y o o de jornada Trabajo a .
escolares, . ., crecurento R . autonomia
desarrollo de - 4. actualizacion por distancia .
idiomas. etc. enla . ; para trabajar
carrera constante E . estudios 6.41% ;
15.96% 38 259 universidad 4.08% 10.06%
S 25.04% -
Dias extra Horario Prowsu:;le de Ser:;l-:los
Hogar y familia libres Flexible fopa .
1524% 38999  [apalo  guarderia
- o 38.99% 6.79%

Tabla 3: Resultados del andlisis de incentivos en torno al reconocimiento laboral: Modelo general

Una de las menores consultas que se realiza es al Trabajo a distancia con el 6.41%, lo que a titulo personal
se esperaba una mayor puntuacién al conocer los beneficios que este genera y al cual hemos estado inmersos
durante la pandemia del COVID-19.

Las ponderaciones de prioridad del modelo fueron consistentes al obtener un indice de consistencia
inferior al 10% (0.00%). El indice de inconsistencia para los subcriterios Beneficios Legales se presenté con
un 0.00%, Beneficios Voluntarios 0.04%, Vida Sana 0.04%, Educacion y desarrollo de Carrera 0.02% y Hogar y

Familia con un 0.02%.

Modelo Baby Boomers
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Durante el modelo general se realizd6 una descripcién amplia sobre el nivel de importancia que los
empleados calificaron respecto a los beneficios monetarios y no monetarios que se obtienen al laborar en la
Red de Bibliotecas de la Universidad La Salle en México. Con la finalidad de conseguir una perspectiva mas
detallada, se agruparon los datos conforme al grupo generacional al que pertenecen los empleados.

La Tabla 4 muestra la evaluacién que realizaron los empleados pertenecientes a la generaciéon Baby
Boomers. Respecto a laimportancia de los beneficios monetarios y no monetarios, estos representan un nivel
de importancia igualitario (50.00%) lo que contrasta en el modelo general, al representar un nivel de impor-
tancia mayor a los beneficios monetarios con un 16.67% por arriba de lo que se enmarca en esta generacion.
Con respecto a los beneficios legales, el subcriterio Seguridad Social se sigue posicionando como el mas
importante con un 52.22%, lo que indica una importancia +6.68% conforme al modelo general. Lo anterior
puede deberse, a que existe una preocupacion por buscar la seguridad y estabilidad en el futuro mientras la
edad avanza, situaciéon que puede no preocupar aun a las siguientes generaciones. En segunda posicion se
localiza el subcriterio Fondo de ahorro con un 27.50%, -7.19%. En tercera posicién de importancia se encuen-
tran Aguinaldo y Dias de vacaciones con el 19.98% en ambos casos, con -6.3% y apareciendo este ultimo.
Referente a los beneficios no monetarios, el subcriterio Buen ambiente Laboral persiste con la alta impor-

tancia como en el modelo general (50.99%, -1.45%).

Criterios  Subcriterios Beneficios y reconocimientos
Beneﬁqos Beneficios  Aguinaldo Dlﬂs_ de Pru?:la Seg‘uqdad
Monetarios Leoales 19.08% vacaciones vacacional  Social
50.00% & e 19.98% 7.81% 52.22%
Convenios de Seguro de
Beneficios Bono de Bono de descuentos Fondo de Planes de Gastos  Valesde  Plan
- puntualidad desempefio (tiendas y ahorro préstamo Meédicos despensa flexible
voluntarios
9.92% 16.04% servicios)  27.50% 230% Mayores 19.51% 3.11%
2.16% 19.46%
Beneficios Actividades  Actividades B}:’mte Comedor o R;ct:ntt:c .untl;:nto
ne - Vida sana deportrvas sociales ambien cafeteria avajo bien
Monetarios 775% 3.87% laboral 11.87% hecho
50.00% o ’ 50.99% o 25.53%
Becas Capacitacion Oportunidad Reduccion Mavor
Educacion y o o de jornada Trabajo a C o
escolares, . ., crecimiento R . autonomia
desarrollo de . .. actualizacion por distancia -
1diomas, etc. en la R PR para trabajar
carrera o constante o estudios 432% o
2293% 36.39% universidad 6.72% 6.72%
=7 22.93% R
Dias extra Horario Pl’D‘\"lElO;l de Ser;lcms
Hogar vy familia  libres Flexible ropa ce s,
1151%  40.61% trabajo  guarderia
’ ’ 40.61% 727%
|

Tabla 4: Resultados del analisis de incentivos en torno al reconocimiento laboral: Modelo Baby Boomers

Para esta generacion, el que exista un entorno laboral bueno no es mas importante que la Seguridad
Social, como se observaba en el modelo general. En la misma seccién se siguen posicionando los subcriterios
Horario Flexible y Provision de ropa de trabajo con un 40.61%, +1.62% respecto al modelo general. En tercera
posicidn nuevamente aparece Capacitacion o actualizacidon constante con un 36.39, -1.86%. En sentido al
Reconocimiento al trabajo bien hecho, de igual forma en esta ocasidn se establece en cuarta posicion de

importancia con el 25.23%, -1.72%. Al igual que en el modelo general, en esta generacion sigue existiendo
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una fuerte tendencia hacia los beneficios que tienen que ver con los subcriterios Vida sana, Educacién y desar-
rollo de carrera y Hogar y familia. Aunque los Baby Boomers equiparan el nivel de importancia entre los crite-
rios monetarios y no monetarios, no pierden de vista la importancia de contar con beneficios que le aporten
valor al lugar de trabajo al sentirse bien con el entorno laboral, reconocidos y desarrollados.

Al igual que en el modelo general, el Trabajo a distancia se enlisto entre los subcriterios con menor califi-
cacién de importancia con el 4.32%, -2.09%.

Las ponderaciones de prioridad del modelo fueron consistentes al obtener un indice del 0.00%. Referente
a los subcriterios no superaron el 10%. La inconsistencia para los subcriterios Beneficios Legales se presentd
con un 0.02%, Beneficios Voluntarios 0.16%, Vida Sana 0.04%, Educacién y desarrollo de Carrera 0.01% y Hogar

y Familia con un 0.01%.

Modelo Generacién X

Los resultados para la Generacién X se exponen en la Tabla 5. En este modelo se puede observar cdmo
persiste el subcriterio Seguridad Social en primera posicién de los Beneficios legales, como el mas impor-
tante para esta generacién con el 45.54% igualando lo que se presentaba en el modelo general. En segunda
posicidn se ubica el subcriterio Aguinaldo con el 26.28%, nuevamente emparejando el dato de modelo
general. En tercera posicion se pueden ubicar en los Beneficios voluntarios el subcriterio Seguro de Gastos
Médicos Mayores y Vales de despensa con el 24.45%, posiciondandose como nuevos beneficios a compara-
cién del modelo general. En este sentido, se observan diferencias importantes con el modelo general. En
modelo general se podia visualizar en esta posicion el beneficio Fondo de ahorro, lo cual para esta generacion
ya no representa la misma importancia. Localizando a este en sexta posicidon de importancia dentro de los
Beneficios legales con un 6.13%, lo que habla de -28.56%. Ademas, esta es la Unica generacion que ubica el
beneficio Vales de despensa como un elemento importante a considerar, ponderando a este con 8.19% por
arriba de lo marcado en el modelo general, +4.94% de lo mencionado por los Baby Boomers y +5.29% de lo
que indican los Millennials.

En el caso de los Beneficios no monetarios y del subcriterio Vida se puede ubicar el beneficio Buen ambiente
laboral, el cual se sigue posicionando en primer lugar de importancia con el 52.44%. Para la generacion X,
este beneficio aumenta 1.45% con respecto a las otras generaciones. Esto puede deberse a que se habla de
personas que valoran la calidad de vida, por lo que necesitan estar en entornos laborales que promuevan una
impresiéon de seguridad y desarrollo personal entre los trabajadores. En segundo lugar, se ubican los benefi-
cios Horario flexible y Provisién de ropa de trabajo pertenecientes al subcriterio Hogar y familia, ambos casos
con un 38.99%. Ambas posiciones igualando lo que se presenta en el modelo general. En tercera posicién
se mantiene el subcriterio Capacitacion y actualizacién constante con un 31.96%, -7.03. Aunque el porcen-
taje de importancia notablemente baja en consideracién con las otras generaciones y esto puede deberse a
que se sienten mas comodos con métodos de aprendizaje tradicionales, posicién que ocupan dentro de la
organizacion o a que se sienten mas preparados que los Baby Boomers y los Millenials. Con el mismo nivel
de importancia se integra el subcriterio Oportunidad de crecimiento en la universidad, elemento que no es
visible dentro de las primeras posiciones en los otros modelos.

En relaciéon con el Reconocimiento al trabajo bien hecho se identifica con un 27.25% igualando a lo presen-
tado en modelo general. Como se puede observar el beneficio reconocimiento se posiciona en segundo
nivel de importancia dentro de los subcriterios Vida sana. Lo anterior puede significar para esta generacion

un elemento relevante para sentirse satisfecho en el trabajo y con ellos mismos, ya que buscan que lo que
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estan haciendo tenga sentido. De este modo se puede exponer, para esta generacion el reconocimiento a su
trabajo cobra un mayor valor de importancia con un +1.72% a diferencia de las otras dos generaciones. Por
otro lado, se observan datos interesantes con relacion a lo que evaluaron los Baby Boomers. En el caso de
beneficios monetarios, se observa como el beneficio Dias de vacaciones no aparece como prioridad, estab-
leciendo -5.89%. Lo anterior contrasta sobre la valoracién que dan hacia la calidad de vida y beneficios para
la familia. Otro de los beneficios que llaman la atencion es el relacionado a Mayor autonomia para trabajar
con 13.20%, muy por encima de lo que indican los Baby Boomers con +6.48% y ello puede deberse a que

regularmente optan por trabajar solos.

Criterios Subcriterios Beneficios y reconocimientos
Beneﬁ-:l.os Beneficios Aguinaldo Dlas_ de Prn:_na Segur_ldad
Monetarios Lewales 26.28% vacaciones  vacacional Social
66.67% £ : 14.09% 14.09% 45.54%
Convenios de Seguro de
Benefici Bono de Bonode  descuentos Fondo de Planes de Gastos  Valesde  Plan
v;ﬁ: ti::;::s puntualidad desempefio  (tiendas y ahorro préstamo Médicos despensa flexible
15.19% 6.13% SEIVIC1OS) 6.13% 6.13% Mayores  24.45% 15.19%
233% 24.45%
Beneficios Actividades Actividades Bu_en Comedor o Reconoc.umglto
no ) - . ambiente . al trabajo bien
M. . Vida sana deportivas sociales cafeteria
onetarios 631% 421% laboral 9 80% hecho
33.33% ’ - 52.44% o 27.25%
Capacitacion Op idad Reduccion
. Becas de . . Mayor
Educaciony . de jornada Trabajo a .
escolares, . ., creciumiento . . autonomia
desarrollo de . . actualizacidn por distancia .
idiomas, etc. enla . para trabajar
carrera . constante o estudios 5.76%
13.20% . universidad 13.20%
31.96% 3.93%
o 31.96% o
Dias extra Horario Provisuiin de Ser;icms
Hogar y familia  libres Flexible ropa de s
1524%  38.99% trabajo  guarderia
’ ’ 38.99% 6.79%

Tabla 5: Resultados del analisis de incentivos en torno al reconocimiento laboral: Modelo Generacion X

El Trabajo a distancia se mantiene entre los subcriterios con menor calificacién de importancia con el
5.76%, -0.65% respecto al modelo general.

Las ponderaciones de prioridad del modelo fueron consistentes al obtener un indice del 0.00%. Referente
a los subcriterios no superaron el 10%. La inconsistencia para los subcriterios Beneficios Legales se presentd
con un 0.00%, Beneficios Voluntarios 0.16%, Vida Sana 0.04%, Educacion y desarrollo de Carrera 0.02% y

Hogar y Familia con un 0.02%.

Modelo Millennials

Respecto a la generacién mas joven que se integra en el entorno laboral de las bibliotecas, se presentan
los datos en la Tabla 6. Como en los modelos anteriores, dentro de los beneficios legales se observa el subcri-
terio Seguridad Social con la mayor importancia con el 52.22% por arriba de lo que se muestra en el modelo
general e igualando lo que indica la generacién Baby Boomers. En segunda posicion se visualizan los subcri-
terios Fondo de ahorro y Seguro de Gastos Médicos Mayores con un 27.85%, contra lo que se muestra en el

modelo general Fondo de ahorro se visualiza -6.84%. En el caso de Seguro de Gastos Médicos Mayores es la
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segunda generacién que muestra importancia en este beneficio, posterior a la Generacién X y por debajo se
mencionan los Millensials con +3.4%. En siguiente posicidn se observan los subcriterios Aguinaldo y Dias de
vacaciones con el 19.98% igualando lo que mencionaron los Baby Boomers.

Referente a los beneficios no monetarios, persiste al igual que en todos los modelos el subcriterio Buen
ambiente laboral como el mas importante con un 50.99%. Posteriormente se ubican Horario flexible y
Provision de ropa de trabajo con el 40.61%. En el top tres se observa el subcriterio Capacitacion y actualizacion
constante con un 36.39%. Por Ultimo, el subcriterio Reconocimiento al trabajo bien hecho se identifica con un
25.23%. Como se puede observar el nivel de importancia que manifestaron los Baby Boomers y los Millennials

en el apartado de Beneficios no monetarios fue exactamente el mismo, denotando una empatia sobre las

preferencias que se tienen conforme a Vida sana, Educacién y desarrollo de carrera y Hogar y familia.

Criterios  Subcriterios Beneficios y reconocimientos
Beneﬁm_os Beneficios Asuinaldo Dlas de Pr].r_na Segur_ldad
Monetarios Lewales 129 98% vacaciones  vacacional Social
66.67% £ o 19.98% 7.81% 52.22%
Convenios de Seguro de
Beneficios Bono de Bono de descuentos  Fondo de Planes de Gastos Valesde  Plan
voluntarios puntualidad  desempefio  (tiendas y ahorro préstamo Meédicos  despensa flexible
9.89% 6.93% servicios)  27.85% 241% Mayores 19.16%  3.50%
241% 27.85%
Beneficios Actividades Actividades Bgen Comedor o Reconoc_mu gnto
no § L . ambiente . al trabajo bien
. Vida sana deportivas sociales cafeteria
Monetarios 7 75% 3.87% laboral 11.87% hecho
33.33% o o 50.99% : 25.53%
Capacitacion Op dad Reduccion
-, Becas de . . Mayor
Educacion y o . de jornada Trabajo a .
escolares, - .. crecumento R . autonomia
desarrollo de . 4. actualizacion por distancia -
idiomas, etc. enla . para trabajar
carrera o constante A estudios 432% o
22.93% 36.39% umversidad 6.72% 6.72%
27 2293% e
Dias extra Horario Prowsu:; de Ser:;lcms
Hogary familia  libres Flexible opa @ .
1151% 40.61% trabajo  guarderia
’ o 40.61% 727%

Tabla 6: Resultados del andlisis de incentivos en torno al reconocimiento laboral: Modelo Millennials

El Trabajo a distancia al igual que el modelo de los Baby Boomers se mantiene entre los subcriterios con
menor calificacion de importancia con el 4.32%, y con -2.09% respecto al modelo general.

Las ponderaciones de prioridad del modelo fueron consistentes al obtener un indice del 0.00%. Referente
a los subcriterios no superaron el 10%. La inconsistencia para los subcriterios Beneficios Legales se presenté
con un 1.63%, Beneficios Voluntarios 3.09%, Vida Sana 4.11%, Educacién y desarrollo de Carrera 1.26% y Hogar

y Familia con un 1.04%.

4 Discusion

Conforme alos resultados que se exponen en los distintos modelos, se identifica los beneficios monetarios

aun siguen siendo los mas valorados para los bibliotecarios de La Salle. Lo anterior se entiende a que estos
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permiten cubrir necesidades basicas de sustento para el trabajador y su familia. Estos, también pueden fungir
como un estimulo para mejorar la productividad, el desempefio del empleado, sentirse valorado y sobre
todo lograr un sentimiento de pertenencia con la empresa (Manjarrez et al., 2020). Por otro lado, las distintas
generaciones seflalaron como importante contar con un buen ambiente laboral por lo que cada vez es funda-
mental trabajar en generar un entorno positivo en el que el empleado se sienta motivado. Esto puede afectar
positivamente su productividad, mejorando su desempenio laboral. Para ello se sugiere que los lideres de
bibliotecas de la Red busquen dar retroalimentacion a sus empleados y que sean capaces de integrar a todos
los bibliotecarios sin importar el tema generacional, nivel de estudios o posicion en el trabajo. En este sentido,
el lider tendria que preocuparse por invertir tiempo para que este sea constante y en un espacio adecuado
para poder llevar a cabo y garantizar la comunicacién sea horizontal y no autoritaria.

También se recomendaria permitir generar proyectos que no estén relacionados con el trabajo. Con esto
se buscaria salir de la rutina, bajar los niveles de estrés que pueda generar el entorno laboral y aumentar la
creatividad de los equipos (Sdnchez-Ruiz, 2017). Ademas, es importante generar un entorno de respeto y
comunicacion. Lo anterior, relacionado a horarios laborales, equidad de responsabilidades, liderazgo, calidad
de la informacién y accesibilidad y lograr relaciones laborales estrechas mediante canales de comunicacion
mas abiertos (Jiménez-Bonilla, 2016).

Otro de los beneficios que fue mayormente valorado y que tiene una relacion directa con la mejora del
clima laboral fue el relacionado al Reconocimiento al trabajo bien hecho. Conforme a la evaluacidon que se
realizo, el 40.00% del total de los encuestados indicaron que algun tipo de reconocimiento impactaria de
forma positiva en su rendimiento laboral. Y el 47.14% indic6 que el reconocimiento de los logros laborales le
proporciona una importante sensacion de respeto a su trabajo. Esto significa un dato importante, ya que si se
desea mantener motivados a los bibliotecarios debe existir sinergia, entre lo que desea la direccién y lo que
desean ellos en forma individual (Pilligua Lucas et al., 2019). Para ello es necesario desarrollar una estrategia de
reconocimiento para los empleados de la biblioteca y lo cual significaria realizar un analisis mas detallado en
el que se pueda identificar qué tipo de reconocimiento es el que espera recibir el empleado por parte de su
jefe directo, lider de la coordinacion o de la universidad. Lo anterior puede ayudar en gran medida a mejorar
el clima laboral y retener o atraer talento joven que ayude a aportar entusiasmo y una nueva perspectiva de
trabajo. Sin embargo, de momento se pueden considerar como opciones de reconocimiento las siguientes:

«  Horario flexible. Este se encuentra relacionado a la flexibilidad del horario de entrada y salida, siempre

y cuando las funciones sustanciales asi lo permitan. Lo importante es realizar el trabajo sin necesidad
de cumplir un horario. “Mayor cantidad de horas no es sinénimo de productividad”. Es uno de los
subcriterios que se integraron como parte de los beneficios no monetarios y que fueron valorados
como importantes.

«  Trabajo remoto. Hoy en dia que cruzamos por una contingencia sanitaria y la adopcién de esta forma
de trabajo ha deslumbrado una forma de laborar productivamente y que permite conciliar la vida
laboral y personal o familiar.

«  Espacios de distraccion. Referente a la adopcién de areas dentro del espacio laboral de descanso, ejer-
cicio o juego que permitan relajar la mente y el cuerpo.

En si, se habla del establecimiento de un salario emocional que permita valorar de alguna forma el trabajo

bien hecho y que ayude a motivar a los empleados de biblioteca y que la relacién profesional mejore. Por
otro lado, esto beneficia al aumento de la productividad de los empleados, que se desarrolle un mayor y

mejor trabajo. Uno de los aspectos que se expone y no solo en las nuevas generaciones es que cada vez mas
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los empleados buscan tener una mayor “visibilidad organizacional” y esta exposicidn se centra en tener retos,
participar en mas proyectos y tener asignaciones mas desafiantes (Saborio, 2019). Por otro lado, se observo
en todos los modelos una mayor importancia al beneficio Seguridad Social. Ello puede deberse a que cada
vez adultos como jévenes son conscientes del aumento de costos que conlleva la atencion médica, pension
y vivienda. Y este puede ser un elemento a considerar al cambiar de trabajo o permanecer en un lugar (El
Economista, 2017). Durante la evaluacion que se realizé, la Generacién X y Millennials denotaron en un valor
prioritario el beneficio Seguro de Gastos Médicos Mayores. En este sentido se podria proponer como un

beneficio a forma de retener al talento joven la inclusion de paquetes de atencion médica y jubilacion.

Limitaciones

A pesar de que se tuvo una buena respuesta por parte de los responsables de biblioteca de la Red de
Bibliotecas de La Universidad La Salle en México para la difusion del cuestionario. No se tuvo respuesta de dos
universidades; Ceslas y La Salle Nezahualcéyotl lo cual no permite tener una visidn integral sobre el tema. Sin
embargo, la muestra obtenida es una muestra representativa, la cual nos permite generalizar los resultados
obtenidos a nivel de México. En este sentido, se desconoce cual es la cantidad real de personal en cada una
de las universidades. Por otro lado, la evaluacion representa la opinién de los colaboradores lo que puede

significar exista sesgo en la informacién que se presenta.

5 Conclusiéon

El presente estudio permitié identificar las prioridades que los bibliotecarios pertenecientes a la Red de
Bibliotecas de La Universidad La Salle en México tienen con respecto a los beneficios monetarios y no mone-
tarios que le otorga la universidad. Ademas de determinar si la caracteristica generacional jugaba un papel
diferenciador entre las preferencias que cada uno tenia con respecto al incentivo para motivarlos y dar reco-
nocimiento. En este sentido y por la propia naturaleza del ser humano, el sentirse apreciado, reconocido y
como parte de algo en ocasiones puede llegar a ser mas importante que una retribucién econémica y esto
impacta de forma significativa en la mejora del clima laboral. Referente a ello, todas las generaciones deter-
minaron la importancia de contar con un buen clima laboral incluso casi a equiparar la importancia de la
seqguridad social.

Y si se habla de las caracteristicas generacionales, se puede encontrar que para la generacion X la lealtad
y el respeto por las jerarquias es importante, pero a su vez esperan que se les otorgue el reconocimiento
que merecen por lo mucho que trabajan. Considerando como reconocimiento la parte de asensos y que, en
la evaluacién realizada, este fue uno de los beneficios mejor calificados para esta generacién. Por lo cual es
importante trabajar en estrategias de reconocimiento, ya que la mayor parte de la poblacién pertenece a esta
generacién. Mientras que para los Millennials considerados como la generacién mas preparada no mantienen
un compromiso y fidelidad con la empresa ya que ellos estdn mas preocupados por encontrar trabajos que
signifiquen un constante desafio y que a su vez les haga feliz. Lo anterior, puede verse reflejado en el porcen-
taje (-50.00%) de presencia que tiene esta generacién en comparacién con la generacion X. Todo ello significa
un desafio para los lideres de bibliotecas quienes tendrian que estar desarrollando estrategias atractivas de
reconocimiento, que logren atraer y retener al talento perteneciente a las generaciones mas jéovenes que

convergen en el mercado laboral.
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Por otro lado, se observé una valoracidon importante por beneficios que tienen que ver con el salario
emocional. Aunado a la relevancia de los beneficios Buen ambiente laboral, Reconocimiento al trabajo bien
hecho y Oportunidades de crecimiento en la universidad, también se identificaron como importantes los
beneficios de Capacitacién o actualizacidn constante, Horario flexible y Provisién de ropa de trabajo. Por otro
lado, fue una sorpresa visualizar que los Baby Boomers y Millennials representaron cuadros de importancia
muy parecidos respecto a la valoracién de beneficio pese a la distancia de edad que existe entre uno y otro.
Los valores obtenidos pueden ser considerados por los lideres de biblioteca para desarrollar estrategias de
reconocimiento que permitan atraer y retener al talento. Ademas de esta forma se puede incrementar el
nivel de apropiacién y productividad por parte de los bibliotecarios que ya se encuentran trabajando en la
universidad.

Una extensién de este estudio puede incluir un analisis en el que se considere la valoracion de los biblio-
tecarios pertenecientes a La Salle Universities una de las redes de educacién, investigacion e innovacion mas
grande del mundo, con 76 universidades y presencia en los cinco continentes. Lo que permitirian realizar
un analisis mas profundo sobre la relacion de los beneficios monetarios y no monetarios con el reconoci-
miento. Ademas, esto ayudaria a tener un contexto global sobre la relaciéon de estos criterios e identificar si las
distintas generaciones se compartan de igual manera en todo el mundo o aspectos socioculturales influyen

en los resultados.
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