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Introduccion

La generacion Y o nativos digitales son unos jovenes que llegaron a romper los
modelos tradicionales que definian a las generaciones anteriores. Los millennials demandan
cosas diferentes y el nivel de satisfaccion de sus necesidades no se enmarca solamente es
beneficios materiales; ellos buscan nuevas experiencias que los obliguen a desafiarse
constantemente, obtener crecimiento personal y lograr un equilibrio entre su vida personal y
laboral.

En la actualidad las empresas con colaboradores millennial se han visto afectadas por
la alta rotacion y el ausentismo de esta generacion, por esta razén las organizaciones que
quieran reclutar y retener a estos jovenes deben aprender a identificar esas caracteristicas
particulares, atributos de personalidad, necesidades y sistemas de trabajo propios de esta
generacion (Mitta y Davila, 2015).

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general realizar una revision
documental de las politicas y practicas que permitan describir los elementos de retencidn
mas atractivos para los millennials. En este sentido, se realiz6 una revision bibliografica en
donde se identificaron en primer lugar las caracteristicas particulares que definen a los
millennials seguido de las practicas mas frecuentes que hacen que esta generacién deserte
de las compafiias y de esta forma plantear un modelo ideal de gestién humana para que estos
jévenes permanezcan en las organizaciones.

En el trabajo se plantean una serie de antecedentes en donde se hace un acercamiento
a las causas y se identifica la problematica, se muestran los objetivos, la formulacién del
problema que orientara todo el proceso de investigacion y la justificacion en la cual se
plantea la pertinencia y lo que motivo a realizar el estudio.

Por otro lado, se desarrolla un marco tedrico donde se presentan conceptos relevantes
y el sustento en teorias que fundamentan el desarrollo de la investigacion, se exponen los
resultados encontrados en las diferentes revisiones bibliograficas y se realiza un cuadro
comparativo entre el modelo tradicional y el modelo ideal para la generacién millennials.

Por ultimo, se plantean algunas conclusiones 'y recomendaciones.



Antecedentes

A lo largo de los afos se han establecido varias generaciones, actualmente una
importante generacion de jovenes tiene mas presencia en la sociedad, mas conocidos como
generacion “Y” o Millennials, nacidos entre el ano 1981 y 2000, que se definen como jovenes
generalmente, con proyectos, perspectivas y ambiciones diferentes de las generaciones
pasadas. En las literaturas abordadas se encuentran los siguientes resultados:

Para lograr entender la conducta humana se realiza un acercamiento a las teorias del
profesor Douglas Macgregor en su libro el lado humano de las organizaciones, en el cual
plantea dos teorias totalmente opuestas, inicialmente la teoria X hace alusion a que las
personas no trabajan por gusto, lo hacen por obligacion, y tiene poco o nada de iniciativa,
por esta razon, requieren de control, supervision y alto nivel de exigencia de manera
constante , se debe manejar un alto nivel de presion para que los colaboradores ejecuten sus
labores de manera eficaz y eficiente, mientras que la teoria Y por otra parte, considera que
las personas trabajan con gusto para lograr satisfacer sus necesidades, se comprometen con
los objetivos y metas organizacionales, hacen su trabajo sin necesidad de amenazas y
presiones. (Llano, 2016).

En el campo laboral muchos autores se han preocupado por precisar las
caracteristicas referentes a la personalidad de los millennials. En cuanto al nuevo perfil del

trabajador millennials, Medina plantea ciertas caracteristicas relevantes:

Tabla 1 Caracteristicas del Trabajador 2.0 (Trabajador Millennials)
Perfil del Trabajador 2.0 (Millennials)
Innovador
Imaginativo
Creativo
Sensible
Comprometido

Comparte



Posee una amplia cultura

Intelectualmente inquieto

Aprende de manera continua

No atado a un escritorio

El mundo es su lugar de esparcimiento

Trabaja en equipo

Su autoridad proviene del conocimiento y no del poder emanado por ella
Fuente: Medina (2009, p.81)

Esta generacidn se define como intelectualmente inquietos debido a que crecieron en
el auge de la era digital y poseen una amplia cultura ya que siempre viven conectados al
mundo mediante los aparatos tecnoldgicos y actualizados constantemente por el alto nivel
de interaccion en las redes sociales. Los millennials esperan retroalimentacion frecuente
sobre el desarrollo de sus tareas, son muy ahorradores y existe un elemento fundamental para
ellos que puedan lograr un equilibrio entre la vida personal y la vida laboral (Medina 2009).

En cuanto a la relacion de los millennials con la autoridad ellos indican que estos no
han necesitado de la ayuda de sus jefes o lideres para tener un acercamiento a la informacion
de la empresa, en gran medida por que se les facilita el uso de las tecnologias y esto les
permite acceder de manera rapida al conocimiento. Para los millennials las generaciones
pasadas merecen respeto; pero esto no es determinante para ellos y no les condiciona a que
busquen entablar relaciones con las generaciones que los preceden. (Ameijeiras, Mangoni,
Russo y Zappia, 2016)

1.1  Descripcion del problema

El alto nivel de rotacion que se puede presentar actualmente al interior de las
organizaciones con la generacion més conocida como millennials, toda vez que son jovenes
con una mentalidad abierta, pasan a ser personas mas emocionales que racionales, los cuales
tienen factores motivacionales diferentes a los de las generaciones anteriores, pues bien,
anteriormente los colaboradores solo pensaban en crecer en la organizacion, ascender de
manera progresiva con la finalidad de pensionarse en esta, mientras que los millennials

llegan con una perspectiva diferente, quieren capacitarse de manera continua, les aburre lo



monotono, buscan espacios de esparcimiento y flexibilidad en los horarios, un buen clima
laboral y si no son satisfechas sus expectativas, estos no temen buscar otras alternativas
laborales, como bien se logré evidenciar en el resultado arrojado en el estudio realizado por
(Zimmerman & Frank 2006), donde indicaron que la gran mayoria de los colaboradores que
perciben que no tienen apoyo alguno por parte de su organizacion, establecen un bajo nivel
de compromiso afectivo, el cual se presenta cuando se les es considerado como una maquina
de trabajo a la cual no se le tiene en cuenta sus opiniones, no se establecen beneficios ni
reconocimientos por el cumplimiento de sus labores, 1o que genera que estos no constituyan
un sentido de pertenencia por su organizacion, frente a esta situacion Zimmerman y Frank
resaltan que el acompafiamiento y apoyo por parte de la compafiia es un factor clave para
lograr generar apego emocional y compromiso organizacional en los colaboradores, no
obstante, a medida que la organizacién sea un puente conductor para alcanzar los objetivos
personales y laborales, reduce el indice de rotacion, evitando que sus trabajadores sean
seducidos por nuevas ofertas laborales, las cuales si les ofrezcan un constante crecimiento

en su conocimiento, generando asi el abandono voluntario de su empleo.

1.2 Prondstico

John Badel, gerente de la compafiia Lee Hecht Harrison para Colombia, (como se
citd en Ramirez, 2016) indica que:

Cuando una persona abandona su cargo, la empresa incurre en un gasto estimado de

hasta 12 veces el valor del salario, por lo que uno de los mensajes invita a tener

buenas oportunidades de desarrollo dentro de las organizaciones. Lo anterior,
estimado en los costos del salario de la persona mientras se cubre la vacante, periodo
que en promedio puede durar de 2 a 4 meses de aprendizaje de quien asume la
posicion, que puede ser de 3 a 6 meses, y del tiempo que la nueva persona toma en

alcanzar el desempefio 6ptimo, calculado en cuatro meses. (parrafo.3 y 4)

Frente a esta afirmacion se puede mencionar que la rotacién de personal implica unos
gastos desmesurados que deben ser asumidos por la empresa, no solo a la hora de la
liquidacidn sino también en el proceso de reclutamiento del personal, el cual debe realizarse
meticulosamente si realmente se quiere contratar personal idéneo que esté acorde al cargo,

el tiempo y la inversidn que debe realizar en induccion y capacitacion, el cual le permita al



colaborador conocer plenamente el manual de sus funciones e incrementar el conocimiento
para lograr ser eficaz y eficiente en su labor.

Por esta razon, surge la necesidad en el area de recursos humanos de implementar
elementos y estrategias que permitan enfrentar y reaccionar de manera oportuna a los nuevos
retos que se presentan en la actualidad , es decir en ese medio ambiente externo el cual esta
en constante cambio y ejerce fuerzas ante esta nueva generacion y la importancia de su
retencion y fidelizacion, logrando asi de esta manera evitar los efectos negativos que genera
en las organizaciones la alta rotacién de personal, como la fuga de cerebros, interrupcién de
procesos, decline de la productividad y aumento en los costos de contratacion y capacitacion
de personal.

Con base al estudio realizado por el Organismo Internacional de Juventud, (como se
citd en Ramirez, 2017) actualmente la poblacion millennials representa el 26% de la
poblacién global, proyectandose para el 2025 como el 75% del campo laboral mundial.

Es preciso mencionar que esta generacion ocupara un porcentaje significativo en el
mercado laboral, por tal razon, las compafiias deben trabajar arduamente en evaluar, entender
y suplir de alguna manera las necesidades que presenta esta nueva poblacién, visualizandola,
asi como una oportunidad de crecimiento para las empresas, obteniendo grandes resultados

al lograr potencializar todas las habilidades y competencias que ofrecen los millennials.

1.3 Formulacion del problema

¢Qué politicas y practicas deberia implementar el departamento de gestién humana

para lograr la retencion y fidelizacion de los millennials?

1.4  Sistematizacion del problema

e ;Qué caracteristicas particulares definen a la generacion millennials y enmarcan la
diferencia de las generaciones pasadas?

e ;Qué practicas hacen que los millennials no permanezcan en las organizaciones?

e (Que modelo de gestion humana incentivaria a los millennials a permanecer en las

organizaciones?



1.5  Objetivo general

Realizar una revision documental de las politicas y practicas que permitan describir

los elementos de retencién mas atractivos para los millennials.

1.6 Objetivos especificos

e Describir a través de la literatura encontrada las caracteristicas particulares que
definen a la generacion millennials y que enmarcan grandes diferencias de las
generaciones pasadas.

e Reconocer a traveés de la literatura encontrada las politicas y practicas mas frecuentes
que hacen que los millennials deserten de las compaifiias.

e Identificar a través de la literatura encontrada el modelo ideal de gestion humana que

hacen que los millennials permanezcan en las compafiias.

1.7 Justificacion

El presente trabajo se realiz6 con el fin de aterrizar la importancia que tiene una nueva
generacion millennials en el mercado laboral, consiguiendo ser una herramienta de apoyo
para las empresas, mostrandoles que a medida que pasa el tiempo, se deben ir evaluando las
teorias del comportamiento humano y la metodologia de liderazgo y motivacion que se
emplea con los trabajadores, surgiendo la necesidad de ir cambiando las estrategias
organizacionales y ajustandolas a lo que el medio ambiente exija, en este caso se le orientara
al area de gestiébn humana a realizar un analisis acerca de los comportamientos, gustos,
preferencias, expectativas y motivaciones que mueve a este grupo generacional en el ambito
laboral, con el fin de atraer y aprovechar al maximo todos las habilidades que estos puedan
ofrecer, transformandolas asi en un valor agregado de la organizacion.

Desde el punto de vista metodoldgico esta revision documental, sirve de base para
conocer los pensamientos que exponen los diversos autores con respecto a esta nueva
generacion. Este trabajo permite distinguir las nuevas caracteristicas del recurso humano que
exige a los responsables de gestion humana ajustarse a las condiciones de esta naciente
fuerza laboral, asi como evaluar cuales son los elementos que pueden utilizar para lograr

retenerlos.



Para lograr llevar acabo esto, se estableceran los elementos y politicas de retencion y
fidelizacidn que resultan mas atractivas para este grupo de personas, dado que de acuerdo a
la investigacion documental realizada se lograra evidenciar que estos jovenes tienen
caracteristicas muy particulares que los definen como una generacion de mente abierta, los
cuales se encuentran en blsqueda constante de nuevos conocimientos que en ellos genera
percepcion de bienestar y de enriquecimiento personal.

Esta investigacion se realiza porque existe la necesidad de identificar cuéles son los
factores motivadores en los millennials debido a que en la actualidad esta generacion
demanda elementos que los satisfagan muy diferentes a los que deseaban las generaciones
pasadas. Es importante resaltar que los millennials siendo unos jévenes tan inquietos y con
un amplio deseo de vivir actualizados, son una gran oportunidad para una compafiia, si las
empresas logran atraerlos y aprovechar estas caracteristicas éstos pueden ser unos recursos
eficaces y capaces de llevar al éxito a la organizacion y enfrentar los grandes desafios que

hoy en dia se perciben en el mundo.



Marco referencial

2.1  Marco conceptual

El objetivo de esta investigacion documental es identificar los elementos que en la
actualidad motivan a los millennials; por esto es importante conocer cuéles son las
generaciones que anteceden a los millennials y tener conceptos claros en cuanto a las
diferencias que existen en las caracteristicas comportamentales, asi como profundizar un
poco mas en cuanto a el concepto y funciones que tiene el &rea de gestion humana en una
organizacion.

Es importante resaltar la importancia que en la actualidad tiene el area de gestion
humana, ya que no solamente se percibe como los encargados de contratar el personal, pagar
el salario, afiliar y pagar la seguridad social, etc. Una encuesta realizada por Deloitte en el
2016 (como se citdé en Ramirez, 2016) sefiala que las organizaciones podrian perder un
porcentaje elevado de su némina profesional sino no fidelizan su lealtad con los millennials.

Por tal razon, hoy en dia esta area en la organizacion es vista desde una dimension
mas amplia, con los continuos cambios que vivimos en el mundo se debe tener muy claro el
alcance de una buena gestion del recurso humano en una compariia porque es significativo
identificar que no se administran personas, se gestiona con las personas, viéndolas como
agentes dindmicos y proactivos, que poseen multiples habilidades (vivacidad, innovacion,
creatividad, etc.); estas habilidades con una buena administracién se les puede sacar el mejor
beneficio, trabajar de forma articulada para lograr el cumplimiento de objetivos y asi llegar

a alinearlas con la estrategia de la organizacion.

2.1.1 Recursos humanos.

El area de recursos humanos es importante en una organizacion, pero para definir su
concepto es relevante que primero se describa que son los recursos humanos, segun
Maristany (como se citd en Mitta y Davila, 2015) afirma que son la disciplina que estudia
las relaciones de las personas en las organizaciones, las causas y consecuencias de los
cambios en ese ambito y la relacién con la sociedad.

Las organizaciones en su estructura cuentan con diversas areas, entre ellas el area de

recursos humanos. Dessler y Varela (Como se cito en Mitta y Davila, 2015) también nos



brindan una definicion un poco mas amplia de la funcién que cumple el area de recursos
humanos y detallan que la administracion de la misma se refiere a:

Las précticas y a las politicas necesarias para manejar los asuntos que tienen que ver
con las relaciones personales de la funcion gerencial; en especifico, se trata de reclutar,
capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un codigo de ética y trato
justo para los empleados de la organizacion. (p.27)

Con el pasar de los afos, las definiciones que se refieren a las relaciones personales
han ido evolucionando debido al cambio que se ha dado en las personas y en la sociedad; es
asi como el enfoque ha permitido reconocer a las personas no como un recurso en la

organizacion, si no como aquel talento que le aporta un valor sustancial a ella.

2.1.2 Millennials.

Se les conoce como millennials porque sus primeros miembros terminaban el

secundario en el 2000; la Generacion Yo [Me], por su notable narcisismo,

egocentrismo y egoismo que los caracteriza; la Generacion I, porque es una

generacion muy ligada a la Informética y al Internet, ademas porque la letra “I”

representa la primera persona singular en inglés y también es la letra que identifica

aparatos tecnoldgicos revolucionarios como el iPod, la iMac y el iPhone. Por otro
lado, también se les ha llamado Generation Why, por su similitud fonética inglesa
con la letra “Y”, y por su tendencia a cuestionar todo y finalmente como la

Generacidn Digital porque es la primera en la historia que maneja la tecnologia mejor

que sus mayores (Franichevich & Marchiori s/f citado en Casarone 2014, p.9)

La Generacion “Y” ha crecido con experiencias mas diversas que otras generaciones;
ya que, es en esta generacion donde existe la mayor cantidad de familias con un solo padre,
han experimentado mayor inseguridad de necesidades financieras y familiares mientras ven
como sus padres pierden sus trabajos dado las reducciones corporativas y tenciones en el
comercio, esta generacion ha sido facilitada de computadores, laptops, celulares, internet,
etc. (Seaton & Boyd, 2007 citado en Hernandez 2009, p.13).

2.1.3 Rotacion de personal.
Reyes (como se cité en Escobedo, 2013) afirma que el fenédmeno de retencion de

personal puede ser definido como el total de trabajadores que se retiran e incorporan, en



relacion al total de empleados de una organizacion. Es decir, una renovacion constante de
personas en una empresa debido a las altas y bajas en un periodo determinado.

Como bien se ha mencionado anteriormente, el &rea de gestion humana debe
implementar estrategias que permitan reducir al maximo este fendmeno y lograr asi tener un
control del mismo, generando un ambiente y condiciones de trabajo optimas que brinden

bienestar y satisfaccion a los colaboradores.

2.1.4 Motivacion.

La motivacion es el factor fundamentar para que los colaboradores que hacen parte
de la organizacion sean altamente productivos y estén alineados con la empresa, pues bien,
de acuerdo con CipciaPsicologos (2017) afirma que: “La motivacion se puede definir como
la determinacion o voluntad que impulsa a la persona a hacer determinadas acciones o
comportamientos para alcanzar un determinado objetivo” (parrafo.2). Por otra parte, se
encuentra que segun la Escuela de organizacion industrial (2013) “EIl concepto motivacién
lo conforma la palabra MOTIVO y ACCION, eso significa que para que un empleado se
encuentre motivado y este comprometido con la empresa y rinda al 110% debe tener un
motivo que lo lleve a la accion™. Lo que obliga al &rea de gestion humana a buscar estrategias
que permitan conocer de manera particular lo que mueve a cada persona para lograr

mantenerlos motivados.

2.2 Marco tedrico

2.2.1 Teorias de la motivacion.

Teniendo en cuenta que la motivacion juega un papel relevante en la vida diaria, es
importante dar a conocer una serie de descripciones que nos defina que se entiende por
motivacion:

» Se relaciona con voluntad e interés
» Fuerza que te impulsa a hacer algo.

Dentro de las definiciones Santacruz (como se cit6 en Mitta y Davila, 2015) nos
ofrece el siguiente concepto:

La motivacién es uno de los factores intrinsecos que requiere mayor atencion, sin un

minimo conocimiento de ella, es imposible comprender la conducta de las personas,
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de ahi que sea, la fuerza intrinseca impulsora que demanda importancia en cualquier
ambito de la actividad humana y es en el trabajo en la cual logra la mayor
preponderancia. (p.43)

A continuacion, exponemos las teorias de motivacion de algunos autores:

2.2.1.1 Teoria de las expectativas Victor Vroom (1964).
Cantu (como se cito en Mitta y Davila, 2015) menciona que la teoria de Victor Vroom
se basa en que la motivacion “es producto del valor que un individuo le atribuye

anticipadamente a una meta y la posibilidad de que ésta se cumpla”.

lustracion 1 Formula de VVroom

Valor

Expectativa

Fuerza

designado a

de que se

motivacional

la accidn cumpla

Fuente: Medina (2009, p.81)

2.2.1.2 Teoriade la fijacion de metas de Edwin Locke (1968).

Locke (como se citd en Calzolaio y Guerra, 1994) propone la teoria del
establecimiento de metas, y considera que la motivacion primaria en el trabajo puede
definirse a partir del deseo de lograr una meta determinada.

Segun Schultz (como se citd en Calzolaio y Guerra, 1994) dice que en cualquier
actividad son importantes las metas ya que motivan y guian la conducta e impulsan a obtener
el mejor rendimiento.

De acuerdo a Heneman y Col. (como se citd en Calzolaio y Guerra, 1994) la fijacion
de metas como herramienta motivacional, es mas eficaz cuando se tiene en cuenta cuatro
elementos: aceptacion de la meta, su especificidad, el reto que implica y la retroalimentacién

sobre el desempefio.
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Teniendo en cuenta las teorias mencionadas anteriormente, encontramos que la teoria
del establecimiento de metas se puede aplicar en este trabajo de investigacion ya que en esta
se mencionan cuatro elementos que identificamos en los millennials, como lo son el reto que
implica para estos jovenes que hayan metas especificas y la retroalimentacion que siempre
buscan recibir; como se ha mencionado antes ellos son una generacion que aprende de

manera continua, comprometidos, intelectualmente inquietos, innovadores e imaginativos.

2.2.2 Teoria de recursos y capacidades.

Esta teoria moderna fue propuesta en los afios ochenta por Barney el cual sostienen
que todas las organizaciones poseen recursos y capacidades diferentes el cual las hace
diferentes unas de otras siendo asi heterogéneas (Ibarra y Suarez, 2002).

Para contextualizar un poco inicialmente se procedera a dar el concepto de:
Recursos; segin Penrose (como se citd en lbarra y Suarez, 2002) “son cosas fisicas que la
firma puede comprar, arrendar o producir para su propio uso, y que las personas pueden
contratar para hacer mas efectiva una parte o (toda) de la firma” (p.67). Lograndose entender
como todo aquello tangible e intangible que posee una empresa para la ejecucion de los
procesos que se realizan al interior de ella que le permite su eficiencia.

Por otra parte, se define capacidades segin Grant (como se cit6 en Huertas, Navas y
Almoddvar, 2004) “Una capacidad organizativa es la habilidad de una empresa para llevar a
cabo una actividad concreta” (p.92). Entendiéndose como aquellas destrezas o practicas que
se tienen al realizar actividades o procesos con todos los recursos que tiene la organizacion.
Navas y Guerras (2004) indican que:

(...) El propésito del analisis de los recursos y capacidades es identificar el potencial

de la empresa para establecer ventajas competitivas mediante la identificacion y

valoracion de los recursos y habilidades que posee 0 a los que puede acceder,

centrando su atencién en el analisis de los recursos y capacidades que presentan las
empresas, asi como en sus diferencias y en la importancia que este hecho tiene para
explicar la evolucion de sus resultados. Se adopta, por lo tanto, una orientacion

interna mas que externa, en la formulacién de la estrategia de la empresa. (p.88)

En este orden de ideas esta teoria invita a las organizaciones a tener la capacidad de
establecer mecanismos efectivos que permitan gestionar aquellos recursos que le pertenecen

a la empresa de manera diferente y Unica, realizando una evaluacion interna y externa de
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cuéles son las fortalezas y debilidades que se tienen y como estas se pueden convertir en
oportunidades, satisfaciendo asi las necesidades que se presentan de manera latente en el
mercado logrando generar u/o desarrollar estrategias de competencias distintivas las cuales

crean valor agregado o bien una ventaja competitiva sostenible en el mercado.

2.2.3 Teorias de la gestion del talento humano.

A lo largo del tiempo la gestion del talento humano ha tenido una evolucién
exponencial, en el pasado al referirse a gestionar el talento humano solo se hacia alusion al
pago oportuno del salario como contraprestacion de un servicio pactado con el colaborador
0 aquella funcién que desarrollaba un supervisor donde solo se velaba por que las personas
cumplieran a cabalidad los estrictos lineamientos y normativas que regian en las
organizaciones.

Este concepto cambid radicalmente teniendo en cuenta que ya se aborda la gestion
del talento humano como la funcion de trabajar de manera eficiente y efectiva los recursos
organizacionales y a su vez buscar estrategias que permitan identificar cada una de las
caracteristicas y capacidades personales necesarias para enfrentar adecuadamente el entorno
complejo y desafiante que viven constantemente las organizaciones.

En este orden de ideas se puede inferir que la gestion humana hoy debe posibilitar el
establecimiento de una estrategia de negocios que confie en las personas como fuente de
ventaja competitiva sostenida, la implementacion de una cultura gerencial que comparta y
defienda esta creencia, y unos gerentes de recursos humanos que entiendan las implicaciones
del capital humano sobre los problemas del negocio y puedan modificar el sistema de
recursos humanos para solucionar esos problemas, pues la funcién de la gestién humana hoy
es formar lideres mas que empleados pasivos. (Saldarriaga, 2008, p.14)

Hoy en dia las organizaciones han dejado atras las tendencias tradicionales para la
gestion del talento humano y se han inclinado a centrar sus esfuerzos sobre las denominadas
tendencias emergentes. La globalizacion ha producido un cambio sustancial en el concepto
que antes se tenia de ver al trabajador como un simple recurso y ha generado que se considere
que “el trabajador es el constructor fundamental del conocimiento y eje de la flexibilidad
organizacional” (Saldarriaga, 2008, p.148).

Este concepto se encuentra afianzado en muchas areas de gestion humana.
Saldarriaga (2008) afirma:
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Con estos postulados, que en la actualidad son aplicados en algunas organizaciones,
se trabaja de manera practica sobre diferentes tendencias de gestion humana como el
cambio organizacional, el desarrollo humano, la gestion del conocimiento y la cultura
organizacional. De igual forma, se desarrollan competencias adaptativas que
permiten que los empleados asuman nuevos roles y retos en su actividad laboral, pero
ello no se logra s6lo por la accion de los empleados, sino que obedece a la gestion
humana como un soporte del desarrollo de la organizacion, lo que determina un
verdadero aprendizaje organizacional y garantiza (en cierta medida) un abordaje
integral del sujeto humano en el escenario laboral; haciendo al mismo tiempo posible
que los miembros de la organizacion adquieran nuevos aprendizajes, aptitudes,
destrezas y formas de pensamiento que potencian su desarrollo en la empresa, la
posibilidad de realizar una carrera dentro de ella y el relevo generacional de los
lideres. (p.148-149)

2.2.4 Modelos de evaluacion de la gestion humana basados en compensacion y
beneficios

El departamento de gestion humana como se menciond anteriormente, es el
encargado de gestionar y velar por cada uno de los procesos que estan directamente
vinculados con el bienestar y desarrollo de los empleados de la organizacion, para lograr que
exista una sinergia entre cada proceso es necesario que dicho departamento establezca
estrategias y modelos que brinden los resultados que toda empresa necesita para lograr
reclutar, vincular y mantener motivado a los colaboradores y ain mas a esta nueva
generacion millennials que ponen nuevos retos a las organizaciones dado que tienen otro
tipo de necesidades.

Los sistemas de compensacion y beneficios se originan con el objetivo de obtener
mejores resultados en la organizacion, ya que la falta de esto puede afectar la productividad
de la organizacion, producir un deterioro en la calidad del entorno laboral, disminuir el
desemperio, incrementar el nivel de quejas, conducir a los empleados a buscar otro empleo,
a que aumente el ausentismo y en algunos casos puede llevar a protestas (Escuela de

organizacion industrial, 2015).
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Con lo anterior podemos evidenciar que para ninguna empresa es beneficioso tener
empleados insatisfechos, porque esto de alguna manera puede conducir a grandes pérdidas
econdmicas y desatar un caos al interior de la organizacion. Por eso, es importante que el
area de compensacion en una compafiia se encargue de:

Generar alternativas para que las personas deseen permanecer trabajando para una

organizacion, es un factor que se puede apoyar en un plan de compensacion, es decir,

ofrecer un plan que incluya ademés de los aspectos asociados a lo econémico, una
gama interesante de beneficios, posibilidades de desarrollar la carrera, ambientes de
trabajo con relaciones sanas y estimulantes, asi como caracteristicas del puesto, son
entre otros, algunos factores que enriqueceran la percepcion con respecto al deseo de

permanencia en la organizacion.(Daza, Martin, Sosa y Vargas, 2013, p.48)

Dado que lo que realmente se busca al implementar la compensacion en los
colaboradores, es lograr equilibrar aspectos en el ambito laboral, personal y familiar
logrando asi mejorar su calidad de vida.

Jiménez (como se cit6 en Daza et al., 2013) ha mencionado que:

La compensacion se utiliza incluso como una palanca de cambio organizacional,

siempre y cuando ésta no se limite a una simple contraprestacion, teniendo en cuenta

que los empleados anhelan encontrar un trabajo que les permita progresar y aprender

con el objetivo de probar sus competencias. (p.48)

Adicionalmente, menciona que la compensacion emocional, que es la afectacion a
nivel emocional por factores internos (liderazgo, estilo de direccion, manejo de conflictos)
y por factores externos (imagen de la empresa, orgullo, prestigio), puede llegar a ser un
complemento importante en la motivacion y satisfaccion que experimentan los empleados,
siendo posible que una persona que considera su salario emocional muy bajo, decida
renunciar a la compafiia, o por el contrario, una compariia que ofrece un salario emocional
visible y reconocido por sus colaboradores, puede utilizarlo como un factor de retencién de
personal (Daza et al., 2013).

Ningun ser humano opina, piensa, siente y percibe las cosas y situaciones de manera
semejante. Teniendo en cuenta que cada persona se forma en base a su cultura, valores y
principios que le inculcan en su nucleo familiar, el rea de gestién humana debe implementar

estrategias o talleres que le permitan tener un acercamiento y familiarizarse con sus
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colaboradores, para lograr tener un concepto claro de las diversas motivaciones y
aspiraciones que pueden llegar a tener sus trabajadores.

No se trata de entregar mas dinero al colaborador, es ofrecerle una serie de servicios
y facilidades para satisfacer sus necesidades de acuerdo a su momento de vida. Un ejemplo
de salario emocional: tengo a mis hijos en el colegio y quiero dejarlos en su ruta, la empresa
puede ofrecerme flexibilizar mi horario para no ingresar a las 7:00 am sino a las 8:00 am y
salir una hora mas tarde. La percepcion de valor por parte del colaborador con estas medidas
se incrementa notablemente. Hay que tener cuidado puesto que no a todo el mundo puede
ofrecérsele un horario flexible puesto que habréa tareas de caracter operativo por ejemplo que
no pueden variar su horario. Lo que se hace es entender muy bien a cada uno de los
colaboradores para saber que facilidades se les puede ofrecer. Es un valor agregado sin costo
para la compafiia, pero con un inmenso valor para las personas. (Duefias, 2015, parrafo.9-
10)

Lo mencionado anteriormente confirma el gran reto que tienen las organizaciones de
cambiar su metodologia de compensacion convencional en términos monetarios y enfocarse
en aplicar nuevos modelos de compensacion emocional que van mas alla del salario que

percibe un trabajador de manera quincenal o mensual.

2.3  Marco legal

Para el desarrollo de este estudio se tiene como apoyo legal una seria de articulos y
normativas los cuales seran explicados a continuacion y fueron extraidos del cédigo
sustantivo del trabajo el cual debe ser aplicado en todo el territorio de la republica de
Colombia.

El Cddigo Sustantivo de Trabajo nace con la finalidad de proteger las partes

involucradas en un contrato laboral, es decir, entre el trabajador y el empleador quien

contrata los servicios del empleado nace con la finalidad de proteger las partes
involucradas en un contrato laboral, es decir, entre el trabajador y el empleador quien

contrata los servicios del empleado. (Andnimo, s.f, parrafo.1)
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2.3.1 Eliminacion del preaviso.

Modificacion de la ley 789 de 2002 la cual anteriormente indicaba que, “si el
empleado renunciaba imprevistamente, sin justa causa comprobada, debia pagarle al
empleador una indemnizacién equivalente a 30 dias de salario, que podia descontarse de lo
que se le adeudara por concepto de prestaciones sociales” (Ceballos, 2016, parrafo.2).

Como se mencionaba anteriormente, con la llegada de esta modificacion Juan
Manuel Charria, gerente de Charria y Asociados quien afirmo para elempleo.com (como se
citd en Ceballos, 2016) “se eliminé la obligatoriedad del preaviso para el trabajador, es decir,
este puede terminar el contrato de trabajo en cualquier momento” (parrafo.4)

Con base a la anterior ley, los jovenes millennials tienen la potestad de abandonar su
empleo de manera voluntaria en cualquier momento sin atadura alguna, dado el caso que se

presente la necesidad de buscar nuevos horizontes.

2.3.2 Teletrabajo.

De acuerdo con el articulo primero (1) de la Ley 1221 del 2018 indica que “La
presente ley tiene por objeto promover y regular el Teletrabajo como un instrumento de
generacion de empleo y autoempleo mediante la utilizacion de tecnologias de la informacién
y las telecomunicaciones (TIC)” (Andnimo, 2008, parrafo.1).

Articulo dos (2) de la Ley 1221 del 2018 define teletrabajo como:

una forma de organizacion laboral, que consiste en el desempefio de actividades

remuneradas o prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte las

tecnologias de la informacion y la comunicacién TIC para el contacto entre el
trabajador y la empresa, sin requerirse la presencia fisica del trabajador en un sitio
especifico de trabajo. (Andnimo, 2018, parrafo.3)

Es importante mencionar que el Decreto 884 del 2012es el que reglamenta la ley
1221 del 2018, esta nueva ley es una herramienta que brinda la posibilidad a los empleadores
de implementar una nueva modalidad de contratacion y saciar la necesidad que tiene la
generacién millennials de tener un balance entre la vida personal y la vida laboral,
brindandoles la oportunidad de trabajar con herramientas un poco mas tecnoldgicas e
innovadoras para la ejecucion de sus funciones diarias, aspectos que de acuerdo a la
investigacion que se ha venido desarrollando a lo largo del presente trabajo son

caracteristicos y de los cuales tienen un amplio manejo y conocimiento.
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2.3.3 Sistema de Salud y Seguridad en el trabajo.
El Decreto 1072 del 26 de mayo de 2015 segun Andnimo (2016) indica que:
Se establece para que los empleadores desarrollen un proceso légico y por etapas,
que se encuentre basado en la mejora continua con el objetivo de gestionar los
peligros y los riesgos que puedan afectar a la seguridad y a la salud en el trabajo. Se
debe tener en cuenta la importancia de la prevencién de las lesiones y las
enfermedades causadas por las condiciones de trabajo a los que se encuentran
expuestos los trabajadores. (parrafo.12)
Con lo anterior se puede comprender que el sistema de gestion de la seguridad y salud
en el trabajo tiene como finalidad prevenir lesiones, enfermedades laborales, promover y
proteger la salud de los trabajadores, por esta razon, es realmente importante que todas las
empresas comiencen a implementarla, pues de no ser asi, estas incurririan en sanciones con

altas sumas de dinero e incluso el cierre permanente del establecimiento.
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Metodologia
3.1 Tipo de Investigacion

La investigacion se clasifica como descriptiva, en esta se presentaran las
caracteristicas que definen y diferencian la generacion millennials de las generaciones que
los anteceden, asi como aquellas practicas y politicas que deberian implementar las
organizaciones para retener a esta generacion.

Los estudios descriptivos buscan desarrollar una imagen o fiel representacion

(descripcidn) del fendmeno estudiado a partir de sus caracteristicas. Describir en este

caso es sinénimo de medir. Miden variables o conceptos con el fin de especificar las

propiedades importantes de comunidades, personas, grupos o fendmeno bajo analisis.

(Grajales, 2000, p.2)

El conocimiento detallado de las caracteristicas de los millennials permitira conocer
las carencias esenciales que tienen y asi sugerir las acciones a seguir por parte de las
organizaciones para lograr motivarlos y mitigar la alta rotacion que presenta esta generacion.
3.2  Meétodo

La investigacion se desarrolla bajo el método deductivo, teniendo en cuenta las
teorias citadas se podra realizar un analisis y asi deducir el camino a tomar para referir
posibles soluciones. “La deduccidn permite establecer un vinculo de unién entre teoria y
observacion y permite deducir a partir de la teoria los fendmenos objeto de observacién”
(Davila, 2006, p.181). Por otra parte, Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014) definen el
método deductivo como las hipotesis que se contrastan con la realidad para aceptarse o
rechazarse en un contexto determinado.

3.3  Fuentesy técnicas de recoleccion de informacion

Las fuentes de recoleccion que permitieron identificar las politicas y practicas que
permitan describir los beneficios e incentivos de retencién mas atractivos para los millennials
corresponden a las revisiones bibliogréaficas asociadas al tema de retencidon para la
generacién millennials en las organizaciones.

3.4 Instrumento de recoleccién de informacion

Para el desarrollo de la presente investigacion primero se identificaron aquellas

caracteristicas particulares que definen a la generacion millennials y que enmarcan grandes

19



diferencias de las generaciones pasadas, continuando con la identificacion de las practicas
mas frecuentes que hacen que los millennials deserten en las compafias y finalmente
reconociendo aquellas politicas y practicas que de acuerdo al modelo incentivaria a los

millennials a permanecer en las organizaciones.

20



Desarrollo de la Investigacion

4.1 Caracteristicas particulares de la generacion millennials.

Sanchez (como se citd en Mogollon, 2017) afirma que:

La generacion de los millennial les ha tocado vivir en una época donde la

incertidumbre y el cambio constante ya es algo dado. Las altas tasas de desempleo,

una economia constrefiida y previsiones poco optimistas de cara al futuro cercano,

son el opuesto a una generacion altamente educada, con ganas de emprender y

optimistas. En este contexto, es una generacion que ha tenido que buscar

oportunidades en el extranjero, encontrar opciones creativas para desenvolverse en
una economia en precario y “re-inventarse” continuamente. La flexibilidad, la

adaptabilidad y la ingeniosidad tecnologica le han servido como herramienta y

competencia Util en este proceso. (p.25)

De acuerdo a un estudio realizado sobre Millennials argentinos por la consultora
Ibarémetro (2013), dentro de las principales caracteristicas que hallaron de este grupo es que
permanecen hiperconectados, la autoconfianza, mirar al mundo y su fécil adaptacion al
cambio. Es una generacidn que no se apega a las tradiciones normativas; sino que por el
contrario defiende la tolerancia y diversidad como los codigos generacionales. El internet
para ellos es sinbnimo de comunicacion, es ese ecosistema donde interactlan y viven
multiples experiencias. Los resultados arrojados por la encuesta realizada por Ibarometro a
los 1200 jévenes argentinos indican que son muy familiares y valoran la vida social, con un
alto predominio de las aspiraciones de vida relacionadas con afecto, los vinculos y las
experiencias.

De este modo, en las organizaciones la alta gerencia con ayuda del area de gestién
humana debera esforzarse por entender a profundidad las expectativas y necesidades de esta
generacion, y asi poder desarrollar las estrategias que sean mas asertivas para retenerlos.

La Encuesta Deloitte 2015 Generacion del Milenio (2015), recogid opiniones de mas
de 7.800 millennials de 29 paises, que nacieron después de 1982, tienen un titulo
universitario y que trabajan en empresas privadas con mas de 100 empleados. En la encuesta

de Deloitte se encontro que el 75% de los millennials considera que las organizaciones se
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encuentran demasiado orientadas en sus agendas y quitan importancia a ayudar a mejorar la
sociedad. EI CEO de Deloitte Global, expresa su opinién, Salzburgo (2015) afirma:

El mensaje es claro: de cara a sus metas de carrera, los millennials dan igual

importancia a como las empresas desarrollan a su gente y contribuyen a la sociedad,

asi como al manejo de sus productos y su rentabilidad. Estos hallazgos deben ser una

alerta para la comunidad empresarial, especialmente en mercados desarrollados, y

deben servir para identificar qué cambios necesitan hacerse para atraer y

comprometer a esa generacion. De lo contrario se corre el riesgo de perderlos y

quedarse atras. (p.2)

Lo expresado anteriormente por el CEO de Deloitte Global se ratifica en la sexta
edicién del Informe millennials elaborado por Deloitte (2017) la encuesta arroja datos muy
significativos sobre las relaciones e intereses de esta joven generacién millennials. En este
informe encontraron que mas de la mitad de los millennials ve en sus trabajos una
oportunidad para hacer parte de incitativas solidarias a nivel local, permitiendo que esta
generacion sienta que tiene participacién en su entorno y esto deriva en un sentido de
fidelidad hacia la empresa, se observa una gran tendencia por parte de estos jovenes a
permanecer por mas tiempo en una compafia que se involucra con las causas sociales.

Esto se atribuye porque a esta generacién el hecho de dejar una huella en la
humanidad es de gran valor, ya que sienten que estan aportando a tener un mundo mejor,
donde no solamente la preocupacidn resida en generar utilidades monetarias sino también
una mejor sociedad para las generaciones que vienen en camino.

En el informe Gestidn de capital humano el desafio de retener a varias generaciones
presentado por KPMG, Imperial, Mondelli y Rivera (2015) aseveran que: “Los millennials
tienden a aburrirse facilmente en sus tareas, porque las dominan rapidamente; es
recomendable proponerles retos 0 metas, y si el tema los apasiona le dedicaran el tiempo y
el esfuerzo que se requiera para obtener resultados positivos” (p.9).

Anteriormente se ha mencionado la gran capacidad que los millennials tienen a nivel
tecnoldgico vy la alta influencia que ha tenido para esta generacion, estos jovenes quieren
estar al tanto de todo, es por esto que cuestionaran la tarea que se les pida ejecutar, siempre
queriendo entender el valor de las acciones que ejecutaran y como el tiempo que invertiran

en esa tarea le aporta a lograr los objetivos de la organizacion.
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En cuanto al tema del liderazgo un estudio de Right Management (2018) logré
identificar que: “los lideres millennial priorizan un liderazgo mas inspirador y orientado a
las personas frente a modelos directivos, mas burocréticos o tradicionales” (p.6). Teniendo
en cuenta los cambios que en la actualidad se estan dando en la relacion empleado-
empleador “para los lideres millennials, un lider es una persona que “Motiva” (97%),
“Inspira” (91%), “Construye un equipo” (87%) ¢ “Impulsa el cambio” (65%)” (p.6).

Estas cualidades son de gran relevancia para estos jovenes dado que ellos son mas
abiertos a las diferencias en cuanto a personas, costumbres, culturas y toda la informacién
que reciben a diario.

Un aspecto de gran consideracion es que los millennials “cuando ingresan al lugar
de trabajo, aportan entusiasmo juntamente con un sentido de derecho. Muchos esperan que
les proporcionen una trayectoria de carrera, supervisiones controladas y comentarios
regulares de elogio. Suelen tener mentalidad civica y quieren trabajar con objetivos
importantes” (Chirinos, 2009, p.138).

Estos jovenes viven la vida al limite, al disfrutar en su concepto de experiencias
nuevas y enriquecedoras, sienten que esto oxigena su trabajo; pues si empiezan a sentir que
al realizar una tarea estan cayendo en la monotonia tienden a sentir frustracion, les disminuye
el entusiasmo y empezaran a contemplar la idea de buscar un nuevo horizonte.

Lindquist (como se cit6 en Irizarry, 2009) afirma que:

En lo concerniente a las habilidades en el mundo laboral, la generacion de los

milenarios es la méas educada en la historia y como personas que logran sus metas,

estos reconocen que el trabajo duro y el establecimiento de metas puede llevarlos a

completar sus suefios. (p.15)

En efecto, esta generacion anda siempre en blsqueda de nuevos conocimientos que
los mantengan activos, que los obliguen a seguir desarrollando el aprendizaje continuo. Los
millennials siempre querran ser precursores de nuevos cambios y formas diferentes de
ejecutar los procesos.

En el articulo Los millennials ganaran mayor terreno para el 2018, segun Cisco
Systems, publicado en el periodico gestion. Rojas (2015) expone que:

Explicaciones sobre las tareas asignadas, flexibilidad en los horarios laborales,

facilidades para el acceso a internet, o requerimientos de un feedback sostenido son
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algunas de las formas laborales que cambiaran para dar paso a la conectividad "Y™
de esta generacion en los centros de trabajo. (parrafo.2)

Estos cambios son muy evidentes en los jovenes millennial, porque contrario a las
generaciones pasadas que por lo general al ejecutar sus funciones nunca cuestionaban las
ordenes que les daban sus superiores, estos tienen la necesidad de saber el por qué y la
finalidad de cada una de sus labores y que aportes traen consigo tanto para beneficio de la
compaiiia, asi como para su crecimiento personal. Del mismo modo necesitan que se les
retroalimente y como bien se mencionaba anteriormente un feedback para aprender,
mejorar y no cometer errores. No obstante, para esta generacion esto no es suficiente, ellos
exigen que la organizacion les brinde las herramientas estructurales y tecnoldgicas para
lograr innovar y generar valor a los procesos que realizan.

Los Procesos de toma de decisiones son una de las areas a manejar con cautela.
Mientras a la generacion del “Baby Boom” le gusta tener claros los objetivos y cumplirlos
sin recurrir a ninguna instruccién que consideran ofensiva, la Generacion X puede preferir
menos salario a cambio de un mayor tiempo personal. Los mas jovenes requieren y esperan
constante retroalimentacion con instrucciones precisas. (Rodriguez y Pelédez, 2010, p.168)

En suma, al ser unos jovenes visionarios, llenos de confianza en si mismos y con una
amplia destreza tecnoldgica no tienen miedo al enfrentar cambios en los sistemas, a
comparar, cuestionar las tareas asignadas o realizar cualquier tipo de pregunta. Son una
generacion que valoran la confianza que la organizacién tiene en ellos, pero asi mismo la
flexibilidad que les puedan dar al ejecutar sus tareas en los horarios que manejen. Los
millennials buscan reconocimiento y sentir que en la organizacion en donde se encuentran
sus tareas generan impacto y contribuyen al objetivo de la compafiia.

Como bien se ha venido mencionando en el desarrollo de la presente investigacion,
los millennials actualmente estan rompiendo con una serie de paradigmas que han sido
establecidas por varias generaciones. Paz, Barrera, Medina y Rico (2016) refieren que para
esta nueva juventud su prioridad no es el dinero, ni mucho menos pasar toda una vida en una
organizacion hasta lograr obtener una pension, su prioridad realmente es la calidad de vida,
el balance entre lo laboral, familiar y lo social; son apasionados, aman la libertad, la libre

expresion, se caracterizan por ser tolerantes, aceptan y respetan la diversidad de género y de
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culturas, no aceptan ataduras sociales, culturales o religiosas que estigmatizan a las personas,
para ellos lo mas importante es el ser, mas que el tener y el saber.

Tienen una vision mas amplia y clara de lo que realmente quieren para su vida, lo
que les permite tener determinacion a la hora de tomar decisiones a lo que su vida laboral
respecta, pues bien, estos no tienen miedo ni limitaciones de renunciar a sus empleos si no

se sienten a gusto con el mismo.

4.2 Desercion de los Millennials

Las causas mas frecuentes de desercién de acuerdo a los estudios realizados se

podrian clasificar de la siguiente manera:

4.2.1 Desvaloracion de sus capacidades y habilidades.

De acuerdo a la encuesta millennials Galaz, Yamazaki, Ruiz Urquiza (2016) indica
que:

Casi dos terceras partes (63%) de millennials sienten que sus capacidades de

liderazgo no han sido desarrolladas por completo, y 71% de aquéllos que piensan

dejar su empleo en los proximos dos afios, estdn descontentos en cémo se han
desarrollado sus capacidades de liderazgo, 17 puntos mas arriba que aquéllos que

pensaban quedarse hasta 2020. (p.6 y 7)

En base a esta situacion, esta generacion tiene la percepcion de que sus habilidades
no estan siendo potencializadas conllevando esto a tomar la decision de retirarse de las
organizaciones.

Por otra parte, Ferndndez (2014) asevera que los millennials son jovenes
profesionales que se han venido formando con la mentalidad e inseguridad de que su
profesion no va a proporcionarles un empleo seguro, por esta razon, tienen la necesidad de
desarrollar y obtener nuevas capacidades y habilidades que les permitan responder a las
nuevas exigencias que trae consigo un mercado de trabajo revolucionado y en constante
cambio.

Esta generacion requiere de estar en constante crecimiento y aprendizaje, de trabajar
en organizaciones que potencialicen cada una de sus habilidades para el desarrollo eficaz y
efectivo de sus tareas y funciones que los desafien a cumplir nuevos retos, los hagan salir de

su zona de confort y vivir nuevas experiencias que les brinde la posibilidad de crecer a nivel
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profesional, pues bien, si finalmente ellos perciben que su empresa no tiene el suficiente
interés en trabajar implementando estrategias y metodos que pongan en practica estos
aspectos, sin lugar a duda determinan que deben marchase de esa organizacién, dado que
estos jovenes son conscientes que afuera en el mercado existe una gran competencia laboral,
cada afio se graduan miles de estudiantes con su misma profesion y tienen claro que deben
seguir formandose, especializandose para crear la diferencia y tener un plus entre esos
nuevos profesionales y no pueden permitir que se les imposibilite el desarrollo de sus
habilidades y conocimientos.

Segun Santibarfiez (2018) afirma que:
Los millennials crecieron creyendo que podian cambiar el mundo, y esta en su ADN
sentirse impulsados a generar un cambio. Por esta razon, medir el rendimiento de los
trabajadores con nimeros o establecer procedimientos estrictos es la forma mas
segura de hacerles sentir que su libertad estd coartada. Recuerda: un millennials es
libre y propositivo por naturaleza. Los trabajos mecanicos, repetitivos y poco
relevantes los frustraran en cuestion de meses. (parrafo.6)

Claramente esta generacion tiene como prioridad aprovechar al maximo el millén de
posibilidades que el mercado les pueda ofrecer para vivir experiencias enriquecedoras de
crecimiento personal y laboral, por esta razon, cuando sienten que no estan siendo Utiles o
les establecen limites para crear e innovar simplemente se marchan.

Por otra parte, (Leon, 2017) existe un gran choque generacional que se puede
presentar al interior de las grandes organizaciones y es que los millennials pueden llegar a
sentirse poco valorados en sus puestos de trabajo, dado que las generaciones antecesoras
como lo son la generacion X o los conocimos Babby Boomers, tienen arraigada la idea de
que los logros se consigue con mucho esfuerzo, constancia y afios de experiencia. Sin
embargo, esta nueva generacién tiene una opinion totalmente opuesta, consideran que el
reconocimiento no debe ser valorado por los afios, esta situacion puede generar conflictos

internos entre estas generaciones causando insatisfaccion y desmotivacion laboral.

4.2.2 Flexibilidad laboral.
De acuerdo con Deloitte millennial Survey Winning over the next generation of

leaders (2016), afirma que: “Tres cuartas partes de los millennials preferirian trabajar desde
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casa u otras locaciones donde consideran que serian mas productivos. Sin embargo, solo a
43% se le ha permitido” (parrafo.11).

Por otra parte, el Director de RRHH de Santander Rio y Director de la Division
RRHH de IDEA, Luis Aragdn (como se citdé en Belén, 2019) piensa que:

La generacion milenio vive mientras trabaja y no contempla al empleo como un

elemento apartado de su vida personal. Esta mirada es opuesta respecto a la

Generacion X, que marcaba la diferencia entre la vida personal y el trabajo. Es por

eso que lo ideal es crear entornos donde los jovenes sientan que estn haciendo algo

valioso para sus vidas. Los directivos tenemos la responsabilidad de pensar en las
personas, y no en los puestos. (parrafo.3)

Para esta generacion es importante tener un balance en su vida laboral y personal,
son autosuficientes, por ende, no requieren de estar ocho (8) horas diarias en una oficina,
necesitan espacios de esparcimiento y tranquilidad donde puedan ejecutar sus labores y
cumplir con sus funciones a cabalidad sin necesidad de estar un cien por ciento (100%) de
su jornada laboral en la organizacién, no piensan desperdiciar su vida y descuidar su &mbito
social y familiar en un empleo que no le brinde la posibilidad de equilibrar estos aspectos.
Con esto se ratifica la importancia y el gran reto que tienen los gerentes de adoptar nuevas

estrategias y técnicas de contratacién que enamoren y atraigan a estos jovenes.

4.2.3 Laimposibilidad de hacer carrera.
Beltran (2016) afirma:
(...) la flexibilidad no es un seguro de permanencia para los empleados. Las nuevas
generaciones estan pidiendo mayor visibilidad y progreso en las carreras de ascenso.
De esta manera, 28% de los trabajadores siente estar satisfechos con sus empleos,
pero no descartan abandonar la compafiia si no se tiene una ruta de ascenso clara y
répida. (parrafo.4)
Esta nueva generacion busca empresas que le brinden oportunidad de crecimiento, que a
medida que tengan un buen desempefio en su puesto de trabajo estos puedan subir de nivel
jerarquico, si las organizaciones no brindan esta posibilidad simplemente se marchan en
busca de una nueva oferta que les brinden herramientas para capacitarse y ascender y/o ser

promocionados de su cargo.
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4.2.4  Incumplimiento de las promesas pactadas.

Segun Fernandez (2014) indica:

Una "mentira habitual” se puede dar en las descripciones de puestos, por pobres o

por imprecisas. La empresa debe mostrar todos sus valores y decir la verdad. La falta

de coherencia lo que se hace y lo que se dice tiene poco que ver; las palabras y los
hechos no concuerdan; las promesas se rompen, es el gran pecado, y hace de una
empresa el peor lugar para trabajar. (parrafo.7)

Este aspecto es sumamente importante e influye en gran magnitud en la desercion de
los millennials, claramente se presenta en muchas organizaciones, especialmente en la fase
de la seleccion y contratacién, cuando el encargado de gestion humana, da informacion falsa
acerca de politicas, cultura, valores de la organizacion o aun peor da una descripcion falsa
de las responsabilidades, funciones, beneficios o bonificaciones que tiene el cargo postulado,
esta generacion “Y” dificilmente tolera este tipo de comportamientos, para ellos es esencial
que sean detallados y puntuales desde la primera fase de su ingreso y una empresa que se

constituya y promueva las mentiras no es una opcion para ellos.

4.25 Trato inadecuado por parte de la organizacién a los colaboradores.

Santibafiez (2019) afirma:
Para nadie es agradable sentirse como un empleado mas que s6lo es relevante en la
medida en que genera utilidades a una empresa. Pero, para un millennial, esto es
simplemente intolerable. Si los tratas asi, ten por seguro que tu empresa recibira el
mismo trato. ¢No quieres que su trabajo sea nada mas que el medio para pagar su
renta? Reconoce sus logros, procura su bienestar y busca siempre que se sientan
cémodos. (parrafo.8)

Lo anterior hace referencia a que la generacién “Y”” ve como inconcebible el hecho
de que una organizacion trate a sus colaboradores como una maquina humana, que solo sean
considerados importantes segun la productividad y utilidad a escala que estos puedan
ofrecer, y llegado el caso que en algin mes presenten algun altibajo y no produzcan lo
esperado se determine que no son buenos trabajadores. Un ejemplo claro de una teoria que
va en contra de los principios de esta generacién es la teoria cientifica de Taylor, autor del

libro los principios de la administracion cientifica, el cual establece “La tarifa diferencial o
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salario a destajo: sistema de incentivo econdmico que remunera de acuerdo con el
rendimiento personal o las unidades producidas” (Martinez, 1995, p.70).

El cual tenia como finalidad incrementar la productividad y la eficiencia en las
organizaciones, generando una presiéon laboral, remunerando y otorgando incentivos de
acuerdo al volumen producido por los trabajadores permitiendo de esta manera reducir los
tiempos de ocio que conllevan a la ineficiencia laboral.

Claramente esta generacidn se marcha de organizaciones que no los considere parte
importante de la compafiia, que no cuenten con su opinion, que no sean valorados y
debidamente recompensados y elogiados, no solo en términos monetarios, ellos van mas alla
de una recompensa salarial por el cumplimiento de sus funciones, requieren de un trato
digno, de condiciones de trabajo adecuadas que velen por su seguridad; el objetivo es crear
una relacion estrecha de confianza y valor entre empleado y empleador, se trata de que el
area de gestion humana trabaje para fidelizar sus colaboradores haciéndolos sentir parte
esencial para el funcionamiento de la organizacion y que de alguna manera u otra siempre

va existir un apoyo entre ambas partes cuando se estime necesario.

4.2.6 Empresas que no adoptan nuevas tecnologias.

La llegada de la generacion millennials a las organizaciones es un motivo de
cuestionamiento en cuanto a saber si las compafiias se encuentran preparadas para el arribo
de esta nueva fuerza laboral la cual demanda que la infraestructura tecnoldgica se encuentre
a la vanguardia del mundo actual.

De acuerdo con el estudio realizado por Randstad Technology e IDG Research
Services en donde se evallo que tan preparados estaban las empresas para recibir a la nueva
fuerza laboral millennials en sus instalaciones, se encontraron los siguientes resultados:

Solo 33% de las organizaciones afirma estar extremadamente segura de que su

personal de IT esté preparado para apoyar el “cambio de milenio", que se define como

la remodelacion de todo, desde la comunicacion y la tecnologia para la innovacion,
tanto dentro como fuera de una organizacién. (Randstad Technology y IDG Research

Services, 2015, parrafo.1)

En otras palabras, esta nueva fuerza laboral debido a que muchas de las generaciones
pasadas ya se encuentran a puertas de pensionarse, cada dia cobra méas presencia en las

organizaciones y al incursionar en las empresas, estas generan un revolcon en todos los
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aspectos, pues estos jovenes vienen con deseos de exponer lo que saben y colocar en préactica
aquellos conocimientos tecnoldgicos que se les da con tanta facilidad, pero a la vez, adquirir

nuevos conocimientos que satisfagan su necesidad de aprendizaje continuo.

4.3  Incorporacién y adaptacion de las personas a la organizacion

4.3.1 Proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion.

De acuerdo con la revision documental se logro identificar que los millennials buscan
laborar en empresas bien estructuradas, que sean reconocidas por la ejemplar contribucion
econOmica y social que han logrado en el mercado, que brinde oportunidad de crecimiento
y desarrollo a sus empleados, que se caractericen por sus buenos principios, culturay valores.
Por esta razon, los directivos deben buscar estrategias para “vender” su empresa, mostrar su
verdadera identidad, que esta sea atractiva y llamativa para los usuarios o en este caso para
los millennials y esto se logra a través de las plataformas virtuales que usualmente esta
generacion utiliza al momento de buscar un empleo.

Hace mucho tiempo las empresas publicaban un aviso de trabajo y ellos eran los
encargados de escoger aquella persona adecuada para ocupar su vacante, hoy en dia nos
enfrentamos a un cambio significativo pues ya son las personas las que escogen donde y
cémo quieren trabajar (Onetto,2017).

Por esta razon, surge la necesidad de buscar alternativas que permitan facilitar la
comunicacion con esta generacién y demostrarles que son un lugar de trabajo idéneo, que
pueden llegar a cumplir con cada una de las expectativas y propésitos que estos buscan en
un lugar de trabajo, en el cual lograran satisfacer cada una de sus necesidades.

En este orden de ideas, el area de gestién humana debe buscas plataformas o portales
para interactuar de manera virtual con los candidatos. Segin Romero (como se cito en
Buitrago, Garcia, Ruiz y Suesca, 2017) indica que “el 52% frecuenta las Bolsas de empleos
online, el 62% en redes sociales y 52% en paginas web empresariales” (p.8).

No obstante, no se trata solo de captar la atencion de estos jovenes mostrandoles lo
grandiosa que es la organizacidn, y encontrar las plataformas mas efectivas para interactuar

con esta generacion, la elaboracion de la oferta laboral que se va publicar requiere de total
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atencion y cuidado, dado que esta debe ser clara y precisa para que la misma no sea
descartada de manera inmediata.

Salgado (2017) asevera que:

Las ofertas de empleo que se difundan para atraer a los millennials deben ser

atractivas y visuales, ademas de recoger los atributos necesarios para captar su

atencion. Asimismo, la presentacion del proyecto resulta fundamental. Y es que los
trabajadores de esta generacion “compran proyecto”, por lo que la entrevista ha de
ser bidireccional. (parrafo.4)

Como bien se menciond con anterioridad, ya no es la empresa quien escoge el
candidato, son los millennials quienes se dan el lujo de elegir con quien quieren trabajar y
este lugar debe llenar cada una de sus expectativas y ofrecer un poco méas de lo que ellos
esperan, por ende, el area de gestién humana debe tener un perfil claro de lo que buscan para
el cargo, explicar las respectivas responsabilidades, funciones, oportunidades de crecimiento
y beneficios que trae consigo el puesto ofertado, ciertamente los millennials buscan un gana
- gana donde ambas partes puedan dar lo mejor si y se ajusten a las necesidades de cada uno,
esto permitira conformar y consolidar un excelente equipo de trabajo.

De acuerdo a la entrevista realizada a Marielena Houghton Gerente de Recursos
Humanos de EY Peru (como se citd en EY, s.f) sobre ; COmo cambio su proceso de seleccion
Con la llegada de la nueva generacion millennials? A lo que ella respondio:

Son maés cortos: demoran tres semanas en promedio. Los millennial esperar procesos

maés veloces. De lo contrario optan por otra empresa. La tercera principal fuente de

reclutamiento es las redes sociales; la principal son las ferias universitarias. Las ferias

Ilegan a més gente, pero las redes sociales llegan a mejores candidatos. (parrafo.2)

Lo que permite confirmar que el tiempo de duracion del proceso de seleccion debe
ser corto, los millennials son impacientes y gracias a su amplio conocimiento en manejo de
redes se les facilita mucho mas tener acceso a otras vacantes, lo que obliga al area de gestion
humana a tener rapidez y claridad de lo que buscan en su organizacion, deben publicar su
oferta laboral en bolsas de empleo de universidades, pagar anuncios o colocar publicaciones
de la oferta en redes sociales como Instagram, Facebook, LinkedlIn, las cuales son

plataformas donde constantemente los jovenes estan en busca de informacion.

31


https://www.contunegocio.es/marketing/estrategia-para-conquistar-a-los-millennials/
http://pe.linkedin.com/in/paulopantigoso

Esta nueva generacion, cuando se encuentran en el proceso de seleccion, exigen total
transparencia e informacion precisa y contundente del puesto, asi como de las condiciones
laborales. Pese a que procuran saberlo todo antes de iniciar, esto pueda interpretarse para
algunas personas como prepotencia, pero realmente intentan que haya un ejercicio de
honestidad por ambas partes (Salgado, 2017)

Lo que resulta importante que al momento de la entrevista la persona encargada bien
sea la psicdloga o el delegado de contratacion sea totalmente sincero, en muchas ocasiones
recurren a engafos y promesas falsas para lograr que el entrevistado acepte y firme su
contrato. Este acto es poco ético e inaceptable para un millennials, pues bien, eso deja mucho
que pensar de la confiabilidad de la organizacion, otras generaciones pueden llegar a pasar
por alto esa serie de situaciones y aceptar la realidad de las condiciones laborales, tal vez por
necesidad o simplemente por obtener un trabajo, pero este no es el caso de los millennials,
si no se sientes a gusto con sus condiciones no tienen miedo a decir no acepto o este puesto
no se ajusta a mis necesidades.

En este orden de ideas, se podria considerar oportuno que en todo proceso de
seleccion se realicen pruebas con ejercicios vivenciales de situaciones y dificultades reales
que podrian atravesar los candidatos si llegaran a obtener el puesto, esto los contextualizara
un poco de lo que podrian vivir en el cargo y colocarian a prueba sus habilidades,
conocimientos y destrezas, adicionalmente serviria de apoyo y referencia para la
organizacion a la hora de tomar la decision de que candidato es el indicado para ocupar el

puesto de trabajo.

4.3.2 Modalidades de contratacion.

Los millennials son conscientes que en el horario laboral hay que rendir al maximo
siendo eficaces y eficientes. La productividad es una de sus metas claras. Sin embargo, para
ellos es tan importante el tiempo de trabajo, como su vida personal (Infojoobs, 2017).

Actualmente existen leyes laborales que brindan la posibilidad de aplica diferentes
modalidades de contratacion en las organizaciones, en este caso particular donde los
millennials requieren tener una independencia en su trabajo y su espacio que les permita
tener un manejo de tu tiempo libre.

Infojoobs (2017) afirmar: “En este sentido, es importante ofrecerles una buena

flexibilidad horaria y estudiar la posibilidad de que trabajen de forma semipresencial o a
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distancia. Algo perfectamente posible hoy, teniendo en cuenta las posibilidades tecnoldgicas
que tenemos a nuestro alcance” (parrafo.10).

Con base a estas necesidades, al mundo globalizado que se vive actualmente, y la
facilidad que tiene esta generacion en el manejo de la tecnologia se considera importante
adaptar un modelo de contratacion NEXTGEN, el cual se entiende de la siguiente manera.

1. Una nueva forma de trabajar. 2. Nueva forma de hacer el trabajo. 3. Ayudar a las

personas a ganar mas, desarrollarlas y apoyarlas para que logren un balance entre el

trabajo y la vida personal. Los ejemplos incluyen diferentes tipos de trabajo como:
trabajo de medio tiempo, provisional, contrato temporal, freelance, permanente,
trabajador independiente, bajo demanda y plataformas de trabajo online.

(Manpowergroup, 2017, p.3)

Por otra parte, la gerente de outsourcing de procesos de reclutamiento (RPO), de
ManpowerGroup Solutions Correa (como se cito en portafolio, 2018) afirma:

El trabajo NextGen permite complementar los ingresos en un corto plazo,

proporciona libertad para explorar diferentes roles y desarrollar competencias

requeridas al momento para ser mas empleables a largo plazo. Las personas también
pueden controlar donde, cuando y cémo trabajan, reduciendo el estrés y permitiendo
flexibilidad entre el balance de vida laboral y personal (parrafo.15).

En términos generales ya no se necesita el manejo de contratacion tradicional, donde
obligan a los colaboradores a cumplir una jornada laboral de 48 horas semanales, pues bien,
esta nueva generacién tranquilamente puede manejar el teletrabajo, realizar sus actividades
y cumplir con sus funciones por medio de aplicaciones que permiten trabajar en cualquier
lugar del mundo como lo son Webex o Sparks.

El gerente general de Cisco Colombia Onetto (2017) expresa lo siguiente:

En Cisco también se vive esta realidad, cerca del 20 % de la fuerza laboral de la

organizacion esta integrada por jovenes nativos digitales. Es una generacion cuya voz

es el video, que teletrabaja para poder ser mas productiva y que no imaginan realizar
sus tareas sin plataformas de comunicacion como Webex o Sparks que les permitan

trabajar facilmente estando en Bogota, Medellin o cualquier otra ciudad. (parrafo.4)
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4.4  Compensacion, bienestar y salud de las personas

4.4.1 Incentivos y beneficios.

En el transcurso de la investigacion documental se logrd evidenciar que se debe dar
un giro trascendental en la manera como las organizaciones, en especial el area de gestion
humana se encuentra motivando al personal.

Anteriormente las empresas buscaban la manera de motivar a sus empleados con
factores externos como buenos salarios, ambientes laborales adecuados, y se les brindaba
posibilidad de hacer carrera, puesto que los empleados buscaban de alguna manera seguridad
y una estabilidad laboral, pero de acuerdo a Maria Alejandra Serna y Alejandra Angel,
psicologas de la Universidad de los Andes indican que de acuerdo al cambio generacional y
a la mentalidad de los millennials de sebe realizar un replanteamiento de los factores
motivacionales enfocandose en aspectos como la autorrealizacién personal y profesional,
brindarles un trabajo gratificante, reconocimiento y tareas interesantes, deben sentir que
continuamente se les esta retando en términos intelectuales, que dia a dia aprenden cosas
nuevas, adquieren nuevas experiencias, los motiva recibir constante retroalimentacion y
criticas constructivas que los hagan crecer y aprender de sus propios errores Semana (2017).

Teniendo en cuenta que la nueva fuerza laboral millennial ha venido rompiendo los
paradigmas de las antiguas generaciones, surge para las compafiias el reto de crear una
cultura organizacional que se base en nuevos desafios y en el empoderamiento. Frente a esta
posicién el Coach ejecutivo y Fundador de la plataforma Dreamjobs.com.co Garcia (como
se cito en el Espectador, 2018) afirma:

Hoy estamos frente a un cambio de paradigmas, algunas empresas ya han entendido
la importancia de generar politicas de bienestar laboral y salario emocional con el fin
de poder tener una retencion de personal, generando horarios flexibles, estimulos por
cumplimiento de objetivos. Una cultura basada en el empoderamiento y en la toma
de decisiones importantes de las empresas, entre otros, lo cual ha logrado aumentar
la retencion de personal en un 30%. (parrafo.5)

Para estos jovenes el hecho de que las organizaciones tengan en cuenta sus opiniones
y sugerencias a la hora de tomar decisiones importantes genera la creacion de fuertes

vinculos con la empresa, logrando la fidelizacion y el sentido de pertenencia por la misma,
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conllevando asi a estar comprometidos, motivados y empoderados con el rol que tienen, lo
que resulta importante a la hora de implementar el modelo de fidelizacion y retencion.

Adicionalmente Carvallo (2014) afirma que:

En las empresas chilenas es comdn incluir entre los beneficios items como seguros
de vida, bonos de matrimonio, asignaciones de escolaridad, etc. Pero los millennials
estan mirando el corto plazo y muchas veces no estan interesados en ellos. Ademas,
la investigacion evidenci6 que ellos valoran que sus empleadores les den entradas a
los partidos de futbol, descuentos en gimnasios o lugares donde mejoren su estética,
pasajes para poder viajar, tiempo libre para compartir con su familia y amigos, etc.
(p-43)

El salario emocional es un aspecto realmente importante en este modelo, a los
millennials no los sorprende ni atrae los incentivos salariales sino aquellos que brinden
tranquilidad, oportunidad de crecimiento y beneficios extra laborales que les permite
proteger y mantener su vida personal como lo podria ser: Cupones de restaurante, entradas
a cine o teatro, descuento para afiliaciones a gimnasios, convenios con parques o centros de
recreacion, seguro médico o medicina prepagada, subsidio de estudio, convenios educativos
para capacitarse 0 especializarse en el exterior, descuentos en tiendas de articulos
tecnoldgicos, dias libres por cumplimiento de metas, boletas gratis para eventos municipales,
invitacion de familiares en celebraciones de la organizacion, viajes y reconocimiento por ser
colaboradores ejemplares en innovacion y desarrollo de nuevas tacticas, procesos, productos

0 servicios.

4.4.2 Calidad de vida laboral.

Urzla y Caqueo (2012) afirman: “La idea de que la satisfaccion percibida esta en
funcion entre lo que uno tiene y lo que uno quiere tener ha generado varias investigaciones”
(p-66).Siguiendo con este planteamiento Solberg, Diener, Wirtz, Lucas y Oishi (como se citd
en Urzua y Caqueo, 2012) plantean que: “La satisfaccion es predicha por el grado de
discrepancia entre lo que las personas tienen y las que ellos desean, por lo que la posibilidad
de alcanzar los bienes deseados desempefia un papel fundamental en la determinacion de la
satisfaccion” (p.66).

Justamente a lo largo de esta investigacion se ha expuesto la importancia que tiene

para la generacion millennials el poder combinar su vida personal con la laboral y el gran
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valor que dan a una compariia en donde les ofrezcan la posibilidad de mantener el equilibrio
que tanto anhelan, por lo tanto, la calidad de vida juega un papel fundamental en estos

jovenes.

4.4.3 Millennialsy la calidad de vida familiar.

Las definiciones tradicionales que se conocen del termino familia relacionan el
concepto con el vinculo que se tiene por consanguinidad o por afinidad legal, cuando se
refiera a un matrimonio. EI concepto actualmente no se debe delimitar a los vinculos
mencionados anteriormente. Poston y Cols (como se cité en Verdugo, Rodriguez y Sainz,
2012): “Reconsideraron esta definicion y propusieron una alternativa mas amplia,
incluyendo a las personas que se consideran parte de la misma, estén relacionadas por
consanguinidad o matrimonio 0 no y que se apoyan y cuidan entre si” (p.9).

Para la generacion millennials los vinculos con su familia son un punto relevante en
su vida porque estos jovenes consideran que el compartir tiempo en familia hace parte de
esos beneficios que desean encontrar en una empresa.

En cuanto a la definicion de calidad de vida familiar Park, Colsy Turnbull (como se
citd en Verdugo, Rodriguez y Sainz, 2012) la definen como: “El grado en el que se colman
las necesidades de los miembros de la familia, el grado en el que disfrutan de su tiempo
juntos y el grado en que pueden hacer cosas que sean importantes para ellos” (p.9).

En efecto los millennials buscan tener esos espacios en los que pueden aprovechar
tiempo de calidad con su familia y lograr que los espacios que interactdan con su familia no

se vean afectados por el periodo que deban dedicar a su trabajo.

45  Desarrollo del personal

45.1 Capacitaciony entrenamiento.

La generacion “Y” como se ha planteado anteriormente disfruta el hecho de sentir
nuevos retos y de enfrentarse a nuevos desafios en donde se forma y adquiere nuevos
conocimientos.

La formacion es la base para el crecimiento profesional y las relaciones en el lugar

de trabajo, ya sea con los superiores o los compafieros, han de ser satisfactorias para

generar bienestar laboral. La formacion en la empresa es un factor de éxito en la
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retencion vy, si se aplica en los empleados adecuados, pueden llegar a formarse
verdaderos talentos. (Prieto, 2013, p.45)
Martin, Ibafiez, Tagliabue y Zangaro (2009) refieren:
Desde nuestro punto de vista, una hipdtesis que explica la falta de fidelizacion es que
los millennials privilegian la estabilidad en la empleabilidad (EeE) por sobre la
estabilidad laboral. (...) En consecuencia, definiremos EeE como el comportamiento
que prioriza la adquisicion y ejercicio de caracteristicas y competencias que otorguen
a su poseedor empleabilidad. Esta prioridad se contrapone a los comportamientos
conducentes a tener un empleo estable. Para el modelo de EeE, la estabilidad esta
dada no por la relacién con un mismo entorno de trabajo sino por la posesion de las
competencias que le permitan al trabajador salir de un empleo y entrar en otro sin
grandes inconvenientes. (p.133)
La informacion encontrada en las literaturas del presente trabajo permite observar el
gran cambio que trae consigo la incursion de la generacion millennials en las organizaciones,
por lo que las compafiias deben enfocarse en potencializar la formacion continua en estos

jovenes y en el desarrollo de sus competencias.

4.5.2 Evaluacion del desempefio y oportunidad de crecimiento.

Con la llegada de los millennials Houghton (como se cit6 en EY, s.f) indica que:

Hemos aumentado la frecuencia de las evaluaciones de desempefio de los empleados

de cada seis meses a cada tres. Los millennials desean evaluaciones mas rapidas y

plantear acciones concretas. También hemos incrementado el nimero de ascensos

por empleado de 15% en el 2013 a 21% en el 2017. En total pasaron de 161 a 312 en
dicho periodo. (parrafo.3)

Esta generacidn siempre quiere dar lo mejor de si desarrollando sus labores con
excelencia, pues su pensamiento es que al ser eficaces y eficientes lograran alcanzar con mas
rapidez ascensos en la organizacion y un estatus en la sociedad y para acelerar este proceso
requieren ser evaluados de manera frecuente con la evaluacion de desempefio que debe ser
realizada en las organizaciones para medir y evaluar el trabajo de sus colaboradores y de esta
manera tanto la compafiia como los millennials lograran identifican debilidades y fortalezas
permitiendo asi establecer planes de acciones para eliminar y mejorar aquellos procesos que

estan generando falencias en el menor tiempo posible.
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De acuerdo al estudio realizado por Buitrago, Garcia, Ruiz, Suesca (2017) indica que
el 58% de los retiros que se han presentado en el Club EIl Nogal entre el 2016 y el primer
semestre del 2017 refieren a personas de la nueva generacion millennials, del cual se
establecio que el 70% son por renuncias voluntarias, lo que afirma que la falta de procesos
atractivos para estos jovenes generan un incremento significativo al indicador de rotacion,
en donde se puede especular que los costos ocultos que esto genera impactan al area de
Talento Humano en su presupuesto, dado que el reproceso de cubrir una vacante genera gasto
de tiempo, de talento humano y recursos fisicos, sin tener en cuenta el tiempo que se debe
invertir en la adquisicion nuevamente de la curva de aprendizaje.

Claramente esta generacion exige organizaciones que ofrezcan oportunidad de
desarrollo, crecimiento personal y equilibrio en todos los aspectos de su vida, en base a esta
situacion, se afirma la necesidad de crear un modelo de gestion que permita trabajar de la
mano con esta generacion tan exigente y particular para evitar a toda costa la continua
rotacion que se presenta en esta generacion y que incurre en costos y gastos desmesurados
para las organizaciones sin contar con la gran pérdida de talento y conocimientos. Por
consiguiente, a continuacién, se plasmara un cuadro comparativo y modelo de gestion

humana que podria evitar la renuncia voluntaria de la generacion millennials.
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4.6  Modelo de gestion humana enfocado en los millennials

Tabla 2.Macroproceso: Incorporacion y adaptacion del personal

Macro proceso

Microproceso

Modelo tradicional

Modelo actual millennials

Incorporacion
y adaptacion de
las personas a

la organizacion

Proceso de
reclutamiento,
seleccion vy
contratacion

Las organizaciones
escogian con quien

querian trabajar.

Publicacion de la oferta
laboral en periédicos y
algunas  plataformas
tradicionales como

computrabajo 'y el

empleo.
Oferta laboral con
informacion muy

general del cargo.

Reclutadores que en
ocasiones no tiene
claro el perfil del
puesto, brindan poca o
falsa informacion del
cargo, cultura, valores,
politicas, clima
organizacional y crean

falsas expectativas.

Largos procesos de

seleccion.

Los jovenes escogen donde y

como quieren trabajar.

Publicacion de la oferta laboral
en plataformas, portales
virtuales y redes sociales como
Facebook, Instagram, LinkedIn,
ferias universitarias, portales

web empresariales.

Ofertas laborales atractivas,

claras, y precisas.

El reclutador en el momento de
la entrevista debe tener claro el
perfil que necesita el cargo,
debe vender un proyecto, hablar
siempre con la verdad e indicar
sus  respectivas  funciones,
responsabilidades,

oportunidades de crecimiento,
beneficios y aclarar cual es el
rol y el valor tan importante que
tendré el candidato elegido en la

organizacion.

Procesos de seleccion mas
rapidos y dindmicos que no
requieran tantas fases

presenciales.

Fuente. Elaboracion propia. (2019)
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En esta fase se encuentra el macroproceso de incorporacion y adaptacion de las
personas en la organizacion, el cual tiene en su micro proceso todo lo concerniente a
reclutamiento, seleccion y contratacion, una de las funciones mas importantes en la
organizacion dado que es alli donde se incorpora el personal que va ser posible el

funcionamiento y crecimiento de la compafiia.

Usualmente se encuentra que las empresas son un poco tradicionalistas a la hora de
publicar sus ofertas laborales, la mayoria lo realizan en bolsas de empleo reconocidas,
periddicos municipales y en su portal web si cuentan con pagina corporativa, en ella brindan
informacion muy general del perfil y cargo ofertado, al momento de realizar la entrevista en
muchas ocasiones para lograr la incorporacion de un candidato determinado suelen crear
falsas expectativas para lograr la atraccion del mismo, omitir informacion de

responsabilidades, funciones y brindar una falsa imagen de la organizacién.

Por lo anterior, se plantea que en este proceso se comience a incursionar en nuevas
plataformas digitales que faciliten la interaccion con esta nueva generacion digital, redactar
ofertas que sean atractivas, claras con el perfil que buscan, beneficios que se otorgan y
especificacion de funciones y responsabilidades. Las organizaciones deben generar
estrategias donde vendan su imagen con cada uno de los logros alcanzados y el aporte y
oportunidad de crecimiento que le ha brindado al pais, de esta manera se puede crear un
sentimiento de afinidad, placer e inspiracién por parte de los millennials para querer hacer

parta de la organizacion.

A la hora de la entrevista hablarles siempre con la verdad, especificar de manera
detallada todo lo concerniente al cargo, oportunidades de crecimiento y desarrollo, cultura,
clima, mision, vision de la organizacion y sobre todo el valor y la implicacion que tiene dicho
cargo en el crecimiento de la compafiia y finalmente reducir el tiempo en los procesos de
contratacion pues bien, de acuerdo a la revision documental realizada se logré identificar
con esta juventud es impaciente y son conscientes de sus potenciales por ende no esperan
largos procesos y prefieren seguir postulandose a otras vacantes y finalmente implementar o
remplazar fases para que estas puedan ser virtuales bien sea por Skype o teléfono los cuales

faciliten el proceso, desplazamiento y permita el ahorro del tiempo.
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Tabla 3 Macroproceso: Compensacion, bienestar y salud

Macro Micro Modelo tradicional Modelo actual millennials
proceso
proceso
Incentivos econdémicos Incentivos con salario emocional
como  comisiones y como: Cupones en tiendas de
aumentos salariales. ropa, restaurantes, tiquetes de
) N entrada a cine o teatro para el
Modalidad de contratacion . N ]
) trabajador y su familia, convenios
tiempo completo con ] )
] con gimnasios, clases de yoga y
jornadas laborales de 8 ) L
o . centros recreativos, afiliacion a
horas diarias sin dici d bsidi
L : o ] medicina prepagada, subsidio o
Compensacion, | Incentivos flexibilidad horaria. i ; N
bienestar y y acilidad de préstamo de estudio y
salud de las beneficios Pocas organizaciones vivienda, convenios educativos
personas cuentan o invierten en para capacitarse o especializarse

lugares de esparcimiento y
pausas  activas  para
dispersas la mente, dejar a
un lado la presion laboral
que se puede generar al

interior de la organizacion.

En algunas organizaciones
aun existe el estigma en
cuanto a la condicion
sexual o creencia religiosa
de las personas y son
descartadas en el proceso
de seleccion o incluso
rechazada por sus
compafieros de trabajo al

interior de la organizacidn.

Existen algunas compafiias
en donde no han creado

conciencia de la

en el exterior, descuentos en
tiendas de articulos tecnoldgicos,
dias libres por cumplimiento de
metas, entradas gratis para
eventos municipales, invitacion
de familiares en eventos y fechas
especiales de la empresa, tiquetes
de viajes, premio o medalla
simbolica por reconocimiento del

buen trabajo del empleado.

Implementacion  de  trabajos
NextGen los cuales son una
modalidad de contrataciéon como
teletrabajo, prestacion de
servicios, medio tiempo, freelance
con oportunidad de tener una

jornada laboral flexible.

Invertir en lugares de

esparcimiento como sala de

41



importancia del cuidado de juegos, televisién, canchas de

. los recursos naturales y el futbol, parques, piscina entre
Calidad o .
de vid apoyo a las poblacién mas otros, para brindarles a sus
e vida
vulnerables. empleados lugares para esparcir
laboral

su mente y realizar planes extra

laborales en sus tiempos libres.

e Romper todos los estigmas
respetando la diversidad de

género, cultura 'y creencia

religiosa.
e Implementacion de la
responsabilidad social

empresarial donde se proteja el
medio ambiente y las

comunidades.

Fuente. Elaboracion propia. (2019)

En cuanto al macroproceso de compensacion, bienestar y salud de las personas en el
modelo tradicional, algunas compafiias se centran solamente en ofrecerle a sus
colaboradores incentivos monetarios y en otros casos ascensos, en el modelo actual la
compensacion abarca otros puntos relevantes como flexibilidad en horarios laborales,
trabajos medio tiempo o teletrabajo, promover las pausas activas y que estas se puedan
desarrollar en otros ambientes diferentes al lugar donde se trabaja a diario, estos aspectos se
centran en lograr fomentar los incentivos intangibles los cuales tienen gran relevancia en las
nuevas generaciones, fomentar la responsabilidad social empresarial, creando estrategias
para crear conciencia de la importancia de mantener, proteger el medio ambiente y generar

ayudas humanitarias a aquellas poblaciones que se encuentran en estado de vulnerabilidad.

En el modelo planteado para los millennials se hace hincapié en esa serie de
beneficios que en su mayoria seran intangibles pero que en esta generacién marcaran la
diferencia a la hora de evaluar a una organizacién. A lo largo de la investigacion se ha
evidenciado en estos jovenes la basqueda continua de su bienestar y de lograr llevar una vida

equilibrada en los diferentes aspectos de la vida (familiar, laboral, social, intelectual, etc).
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Tabla 4 Macroproceso: Desarrollo del personal

Macropr Micro Modelo tradicional Modelo actual millennials
0ceso proceso
No brindan capacitacionesy | e  Capacitaciones casa 3 meses; para
si las hacen son 1 0 2 veces los millennials es fundamental
al afio. aprender cosas y especializarse en
sus funciones.
Capacitaciones presenciales
en donde un facilitador | e Generar circulos de aprendizaje
Desarrol | Capacitacion y expone los temas. continuo entre los colaboradores
lode los | entrenamiento Organizaciones utilizando herrarTwie_ntase—Iearning
colabora tradicionales femerosas. en donde el aprendizaje se construya
dores con la experiencia y aportes de

incursionar y aplicar nuevas
tecnologias que cambian la
manera tradicional de hacer
los procesos y

procedimientos.

Liderazgo en el cual solo se
plantea el objetivo a donde
se debe llegar, pero este lider
no acompafia a  sus
colaboradores en el proceso
que se debe seguir para

lograr ese objetivo.

todos.

e Incorporacion de nuevas
tecnologias que permiten a los
millennials  potencializar ~ sus
habilidades y  conocimientos
técnicos permitiéndoles ser més

innovadores.

e Liderazgo transformacional en
donde se cuente con la
oportunidad de plantear
libremente ideas y que este
liderazgo no se centre en una sola

persona.

Evaluacién del

desempefio y

Evaluacién de desempefio

cada 6 0 12 meses.

En muchas ocasiones las
organizaciones recurren a
descargos o despidos cuando

se cometen errores técnicos

e Evaluacion de desempefio cada 3

meses.

e Feedback y retroalimentaciones

continGas para aprender de los
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oportunidad en los procesos y no se hace errores y generar mejoras a nivel
de crecimiento un proceso de feedback para personal y laboral.

evidenciar cuales fueron los ) .
) i e Oportunidad de promocién y/o
errores y cudles serian las
) . ascenso de cargo a corto plazo
oportunidades de mejora. )
cuando se tenga un amplio

e Pocas oportunidades de conocimiento y excelente
promocién y/o ascenso Yy ejecucion de las funciones.

estas son realizadas a largo o S
e  Subsidios de estudio universitario.
plazo.

. e  Cargos con funciones que brindan
e Brindan pocas ayudas a los o o
) experiencias e implican nuevos
empleados que no tienen la o
o ) retos, y cumplimiento de
posibilidad ni un musculo o
] ) ) objetivos y metas a corto plazo.
financiero para estudiar.

. e Libertad, empoderamiento y
e Cargos con funciones que L .
o . particion para expresarse y opinar
son mecanicas y repetitivas y o .
o . en decisiones importantes de la
no implican salirse de la L .
organizacion del mismo modo
zona de confort.
para establecer y crear nuevos

e En algunos casos establecen procesos 0 ideas creativas e
limites a los empleados para innovadoras que generen valor a
general ideas y/o propuestas la organizacion.

en la organizacién y no
cuentas con su opinion
cuando requieren  tomar

decisiones importantes.

Fuente. Elaboracion propia. (2019)

El desarrollo de los colaboradores en una compafiia tiene gran importancia, dentro
de este macroproceso el modelo actual busca dejar atrés las capacitaciones presenciales y
llegar a un aprendizaje colaborativo, se busca que haya continua retroalimentacion para
evaluar oportunidades de mejora, que se utilicen al maximo las nuevas tecnologias las cuales
potencializan las habilidades de las personas, la generacion de estrategias que estimulen e
inspiren a la creacion de ideas innovadoras por parte de los colaboradores y apoyos

educativos para impulsar la adquisicion de nuevos conocimientos; este modelo promueve un
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liderazgo participativo en donde los colaboradores se sientan empoderados y se conciban

como una pieza fundamental para lograr los objetivos.
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Conclusiones

De acuerdo a la revision documental se logro identificar que las politicas y practicas
que contribuyen a la retencion de millennials se basan principalmente en aquellos que logran
generar un balance entre su vida laboral y personal, modalidades de contratacion que les
permita tener autonomia sobre sus labores y no requieran cumplir una amplia jornada laboral,
contratacion como teletrabajo, prestacion de servicios, freelance y medio tiempo, por otra
parte, se logré identificar que el factor econdmico no se encuentra dentro de las principales
motivaciones de los millennials como usualmente se consideraba en generaciones
antecesoras, esta joven generacion los motiva e incentiva el salario emocional, actividades y
beneficios que se enfoquen en fortalecer los lazos familiares, sociales, de autorrealizacion y

bienestar.

Los millennials tiene una alta necesidad de estar en constante aprendizaje, por esta
razon, valoran y se fidelizan con aquellas organizaciones que invierten en capacitarlos, que
trabajan diariamente en buscar técnicas para potencializar sus conocimientos y habilidades,
de retroalimentarlos en cada uno de sus procesos y de esta manera conocer aspectos que
deben mejorar y lograr asi que cada dia sean mas productivos y eficientes, aquellas que
colocan al limite sus capacidades y destrezas, que los invita a salir de su zona de confort,
que continuamente los obliga a reinventarse y alcanzar metas a corto plazo, que les brindan
las herramientas estructurales y tecnologias para generacion ideas innovadoras. los
millennials son conscientes que actualmente existe una gran competencia en el mercado
laboral por esta razon aprecian toda organizacion que les sirva de puente conductor para

lograr desarrollar nuevos conocimientos.

El area de gestién humana debe crear conciencia de las diferencias generacionales y
de los nuevos retos que implica retener, fidelizar y motivan a esta joven generacion
millennials que actualmente ocupa un gran porcentaje de la fuerza laboral y que al retirarse
de las empresas acarrea grandes costos para la compafiia, dado que se genera un reproceso e
invertir tiempo un nuevo proceso de seleccion, contratacion, induccion y acampamiento
hasta lograr superar la curva de aprendizaje que todo empleado debe tener al momento de

adecuarse a un nuevo cargo.
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Los millennials tiene una marcada tendencia a ser inestables laboralmente, no temen
abandonar empleos que no se ajustan a sus necesidades, pues bien, estos no tienen la
mentalidad de permanecer toda una vida en una misma organizacion como tradicionalmente
se observaba en generaciones pasadas, las cuales tenian como proyecto de vida trabajar en
una sola empresa en la cual cumplido el tiempo establecido por la ley lograrian pensionarse;
los millennials se encuentran en bldsqueda de organizaciones que les brinden oportunidad de
crecimiento a nivel personal y profesional, que tengan una visién clara de lo que son y a

donde quieren llegar, con objetivos que se encuentren alineados a la mision organizacional.

Un aspecto que incide en la desercion de los millennials en las organizaciones es el
hecho de no tener libre expresion, de no contar con su opinion a la hora de tomar decisiones
relevantes que tengan que ver con el futuro de la compafiia, de ser vistos solo como un medio
para lograr utilidades y no poder tener voz ni voto para generar ideas y mejoras en los

procesos.

Un modelo de gestién humana que permita la retencion de millennials es aquel que
valora a sus empleados, que los consideren parte esencial del funcionamiento y crecimiento
de la organizacion, que les brinden informacién acerca de como ellos contribuyen y que
aportan con la ejecucién de sus labores diarias a la empresa, logrando asi empoderarlos y
fortaleciendo lazos afectivos entre empleado y empresa, brindarles la oportunidad de generar
propuestas, ideas creativas e innovadoras que generen valor agregado en el mercado y
realizar el respectivo reconocimiento a quienes se destaquen por su compromiso, dedicacion

y buena gestion.

Para los millennials es fundamental amar y disfrutar lo que hacen en sus
organizaciones, si sienten que pierden esa pasion y alegria por aprender y desempefiarse cada
dia mejor en su cargo, simplemente se marchan de ese lugar en busca de nuevos horizontes

y organizaciones que motiven y mantengan viva el amor por su profesion.
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Recomendaciones

Se recomienda que las organizaciones replanteen en cierta medida su estructura
tradicionalista e inicien un camino de incursionar y adoptar una figura y percepcion mas
flexible y moderna frente a los nuevos comportamientos y cambios que se estan generando
en el medio ambiente externo. La mision del area de gestion humana debe ser enfocarse méas
en los trabajadores que en el mismo cargo, tomarse el tiempo de conocer a profundidad cada
uno de sus colaboradores identificando aquellas necesidades que requieren ser suplidas y

ofrecerles un poco mas de lo que ellos esperan recibir de la organizacion.

En el transcurso de la investigacion se logro identificar la importancia que tiene un
contrato de trabajo flexible para ellos, pues bien, comenzar implementando nuevos modelos
de contratacion que les permita trabajar desde lugares ajenos a su oficina, que el trabajo no
les absorba toda su vida, de lo contrario les permita enfocarse en otros aspectos de su vida
personal, cabe resaltar que con esto no se incita a que las organizaciones pierdan su autoridad
sobre sus empleados, es importante recalcar que de la misma manera que se les brinda
beneficios ellos deben comprometerse cien por ciento (100%) con la compafiia, cumplir con

la entrega de sus tareas y correcta ejecucion de sus labbores.

Los jovenes de la Generacion “Y” o mas conocidos como millennials han crecido
con una gran influencia tecnoldgica en la mayoria de los aspectos de su vida, por esto esperan
encontrar lo mismo en el lugar donde decidan trabajar. Este serd un punto relevante para
evaluar en las empresas que deseen atraer y retener el mejor talento, deberan implantar
nuevas tecnologias como sistemas operativos, Ultimas versiones y actualizaciones de
programas que se requieran segun el cargo que va ser desempefiado, nueva maquinaria que
reduzca y facilite tiempos generando mayor productividad y adecuar su infraestructura con

un enfoque futurista.

Si bien es cierto que para estos jovenes una buena compariia es la que potencializa
sus habilidades y que disfrutan el enriquecerse de conocimiento y mejorar sus competencias,
es recomendable para las organizaciones trabajar en el problema de perder know how

(conocimiento) implementando modelos de gestion de conocimiento que mejor se adecuen
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a su estructura y politicas organizacionales para evitar esta grave situacion que se presenta
cuando un profesional decide irse; justamente esta generacion millennials tiene ciertas
destrezas y conocimientos que son inherentes a ellos o los cuales aprenden con mayor
facilidad, como por ejemplo, temas concernientes a tecnologia e innovacion, las cuales si se
gestionan de manera adecuada seran un factor de éxito para las empresas, por esta razon es
relevante que se invierta en innovacion que permita sistematizar y conservar contenido
valioso para la operacion del negocio, gestionarla y que este pueda preceder en el tiempo y

asi evitar los altos costos en que se incurre cuando se vincula nuevo personal.

Los resultados de la presente investigacion permiten apreciar la necesidad que tienen
las empresas, en especial el area de gestion humana de comprender que es importante el
empleado que tiene mucha experiencia desempefiando su profesion y la oportunidad que
brinda generando aportes a la organizacién gracias a sus conocimientos, pero también lo es
la vinculacién de nuevos talentos con concepciones y nuevos paradigmas. Los millennials
son una generacion de jovenes apasionados por lo que hacen, que no tienen una amplia
trayectoria laboral, pero si un gran talento, amplio conocimiento y ganas de generar cambios
e innovacion para el mundo, por ende, es importante que en el proceso de contratacion no se

menosprecie un talento millennials por su edad y corta trayectoria en el ambito laboral.

Otro aspecto importante para lograr reducir el indice de rotacion de millennials en
las compariias es hacerlos participes de los comités o grupos donde se tratan los temas que
tienen gran impacto en la estrategia organizacional, logrando que estos jovenes se sientan
involucrados y activos en los procesos de la organizaciéon, de igual manera, agendar
reuniones periddicas donde se les informe a los colaboradores sobre las gestiones realizadas
y resultados alcanzados, esto los permite mantener al tanto del estado actual de la empresa,
creando y fortaleciendo el sentido de pertenencia.
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