Estrategias para retencion de Millennials

DISENO DE UNA ESTRATEGIA DE RETENCION PARA LA POBLACION
MILLENNIALS QUE OCUPAN CARGOS MEDIOS EN
LA EMPRESA PROCAPS

Por:
LORENA BARRANCO DUENAS
MAGALY PRINCIPE CIFUENTES

CORPORACION UNIVERSIDAD DE LA COSTA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
BARRANQUILLA

2021



Estrategias para retencion de Millennials

DISENO DE UNA ESTRATEGIA DE RETENCION PARA LA POBLACION
MILLENNIALS QUE OCUPAN CARGOS MEDIOS EN LA
EMPRESA PROCAPS

Por:
LORENA BARRANCO DUENAS

MAGALY PRINCIPE CIFUENTES

Trabajo de grado para optar al titulo de Magister en Administracion

Asesores:
RICARDO CALDERON PEREZ

GRACE ROCHA HERRERA

CORPORACION UNIVERSIDAD DE LA COSTA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
MAESTRIA EN ADMINISTRACION
BARRANQUILLA

2021



Estrategias para retencion de Millennials

CARTA DE APROBACION



Estrategias para retencion de Millennials

AGRADECIMIENTOS



Estrategias para retencion de Millennials

DEDICATORIAS



Estrategias para retencion de Millennials 6

TABLA DE CONTENIDOS

1. CAPITULO |. PROBLEMA DE INVESTIGACION.......ccccovierrirererereenean, 11
1.1. Planteamiento del problema..........ccooiiiiiiiii 11
1.2, Formulacion del problema .........cccoeoiiiiiiie e 17
1.3.  Sistematizacion del problema ...t 17
1.4.  Objetivos de 1a INVESLIGACION .....c.coueiiiiiiieireiee e 18

141, ODJEtIVO GENETAL ....ccuiiiiieiiiieieiee e 18
1.4.2.  ODbjetivos eSPECITICOS ......civiiiiiiiiiie e 18
1.5, JUSEITICACION ..ovviiiiiiicc e 18
1.6. Delimitacion de 1a inVestigaCion............cccevvveveieiie i s 21
1.6.1. TEOFICA ..cveuiteiiiei ittt 21
1.6.2. MEtOUOIOGICA .....veveveriiieieie e 22
1.6.3.  PPACLICA ..c.eeviviiieeitese bbbt 22

2. CAPITULO Il. MARCO REFERENCIAL........coviviieveieeseeseeeseseesesisses e, 24
2.1.  Antecedentes de 1a INVEStIGACION ..........couveiiiiiiiiiiicee e 24
2.2, BaSES TEOIICAS ....c.veueveiiieiiete ettt sttt ettt et 37

2.2.1.  Administracion de los Recursos HUMan0...........ccccoevreinieiincinensceen, 38
2.2.2.  SelecciOn de personal ..........ccccceeveiiiieiiiice e 41
2.2.3.  Retencion de Personal.........cccccecvveiiiieiiiiieiiie e 43
2.3, Marco CONCEPLUAL.........cviiii ettt s 45
2.3.1.  Gestion del recurso NUMANO .........ccocceiiiiiiinieeiee e 45
2.3.2.  Proceso de SEIECCION ........ccciiieiiiiiisieise e 46
2.3.3.  Retencidn del recurso humano..........cccccevreiniiniensise e 46
2.3.4. Estrategias de seleccion del recurso humano...........cccceevveveeiecesesesienns 47

2.3. 5. MIHENNIAIS ...ttt e et e e e e e e e 48



Estrategias para retencion de Millennials 7

2.4. Operacionalizacion de 1as variables...........c.ccocvvvviieiiiiie e 49
3. CAPITULO I1l. MARCO METODOLOGICO .......cevereeereeeeeeeeeese e, 50
3.1.  Enfoque epiSteMOIOGICO. .....cuiueieiiieeiiieierieie et 50
3.2, Tip0 de INVESTIGACION .....c.coviviiiicie et 50
3.3.  Disefio de 1a INVEStIGACION ........cocciiiiiiiiiiiiiice s 51
3.4, PODIACION Y MUESEIA ...t 52
3.5.  Técnicas y fuentes de recoleccidn de informacion.............cccoceevviieneincnnennnn, 52
3.6, INSEIUMENTOS. ....coiiiiiiiricc e 53
3.7.  Técnicas de procesamiento de la informacion ...........ccoccevvvviie v cicve e, 53
4. CAPITULO IV. RESULTADOS. .......cooitetieneeieeseeiesestseeesesssesesissss s, 55
4.1. Caracteristicas de los colaboradores en cargos medios de PROCAPS ............. 55
4.2. Factores motivacionales en millennials con cargos medios.............c.ccocevvernennns 60
4.3.  Principales causas de rotacion de los millennials en cargos medios................. 64
4.4. Estrategias para promover la retencion del personal millennials...................... 68
AAL. SAIAMIO....iiiieieee s 69
4.4.2.  RECONOCIMIENTO ..ottt 70
4.4.3. Horarios iNfIEXIDIES ..o 71
4.4.4. Oportunidades de CreCiMIBNTO .........cccveieieciieie e 72

5. CAPITULO V. DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

73

5.1, DISCUSIONES.......cot ittt sbe e 73
5.2, CONCLUSIONES .....ooii ittt naee s 75
5.3,  RECOMENDACIONES. ..o oottt st snae s 77
RETEIENCIAS ......ve ittt ettt e s e et e te e e e sreeneentenne s 79



Estrategias para retencion de Millennials 8

LISTA DE FIGURAS

Figura 1. Componentes esenciales en administracion de recursos humanos........ 40
Figura 2. Seleccion de personal...........ccccceieiieiiiieie e 42
Figura 3. Factores importantes en la busqueda de empleo.........cccccovevviciernenenne. 63
Figura 4. Consideracion sobre cambiar de trabajo en los Gltimos meses.............. 64
Figura 5. Factores que influyen en el cambio de trabajo ............ccccoevriiiiicnnnee, 65
Figura 6. Factores que influyen en el mantenimiento de un trabajo ..................... 66
Figura 7. Plan de retencion del personal. Fuente: elaboracion propia. .................. 68
Figura 8. Definicion de la estrategia “salario” ...........cccoeiiieiienie e 69
Figura 9. Definicion de la estrategia "Reconocimiento™............cococevevverernenn. 70
Figura 10. Definicion de estrategia "Horarios flexibles™ ...........cccoooveiiiininninn. 71

Figura 11. Definicidn de estrategia "Crecimiento laboral”. .............c.cccoevervennne. 72



Estrategias para retencion de Millennials 9

LISTA DE TABLAS
Tabla 1. Caracteristicas psicologicas de la generacion millennials. .................... 12
Tabla 2. Diferencias de los millennials con otras generaciones............cccccecevenee. 13
Tabla 3. Operacionalizacion de variables ..., 49
Tabla 4. Caracteristicas de 10S colaboradores ...........cccoeveiriieinc i, 55
Tabla 5. Altos niveles de autoestima y autoconfianza en colaboradores.............. 56
Tabla 6. Altos niveles de tolerancia a la frustracion de los colaboradores ........... 57
Tabla 7. Preferencias por el trabajo en equipo de los colaboradores. ................... 57
Tabla 8. Toma de decisiones de 10s colaboradores. ..........ccocevevenininienienieee, 58
Tabla 9. Impaciencia por el éxito de los colaboradores. ...........cccceeveveieeieciennen, 58

Tabla 10. Carga laboral de los colaboradores no compensada por el salario........ 59

Tabla 11. Definicion de funciones de cargo por parte de la organizacion............ 59
Tabla 12. Gusto cuando se realizan cosas buenas en el trabajo. .............ccccveeeeee. 60
Tabla 13. Motivacion de los colaboradores por el salario...........c.ccccccevvveiiinenen, 60
Tabla 14. Motivacion de los colaboradores por reconocimiento ...........c...c.cee.e.. 61
Tabla 15. Motivacion de los colaboradores por clima laboral ..............cccceeeee. 61
Tabla 16. Motivacion de los colaboradores por aprendizajes significativos......... 62
Tabla 17. Motivacion de los colaboradores por utilidad social.................c........... 62

Tabla 18. Principal causa de desmotivacion de los empleados............c.ccccveeuennee. 67



Estrategias para retencion de Millennials 10

LISTA DE ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario para la caracterizacion de millennials. ..........c.c.ccocveenen. 86



Estrategias para retencion de Millennials 11

CAPITULO I. PROBLEMA DE INVESTIGACION

En el curso de cualquier investigacion, es importante delimitar el tema, plantear y
formular el problema que es la base de ella 'y que a su vez permite identificar sus limites,
sistematizar qué variables, categorias o conceptos son necesarios para abarcar la
tematica, establecer unos objetivos que se convierten en metas o en fines de lo que se
busca resolver, justificar qué intereses y alcances tiene el estudio y delimitar la
investigacion en los componentes tedricos, metodoldgicos y practicos (Hernandez et al.,

2014).
1.1. Planteamiento del problema

Desde los estudios administrativos, psicosociales y socioldgicos, se ha detectado
que existen valores, comportamientos, actitudes y expectativas que se asocian a
generaciones comprendidas en rangos temporales mas o menos similares o que discurren
en cercania con ciertos desarrollos sociales, econémicos y politicos que son resultantes
de un grupo de oportunidades, formacion escolar y panoramas contextuales (Mannheim,
1964; Strauss y Howe, 1991; Smola y Sutton, 2002) que se han normalizado en
sociedades macro desde la globalizacion, gracias a la tecnologia y el uso de los medios

masivos de comunicacion (Teng et al., 2018).

Dicho de otra forma, hay personas que comparten experiencias similares en
aspectos economicos y sociales que los distinguen de otros grupos poblacionales y hace
que comuniquen valores, normas, creencias y lenguajes similares, por lo que pueden

Ilegarse a considerar parte de un grupo cultural que posee una caracterizacion
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determinable y comprensible por los estudios psicolégicos, sociolégicos y

antropolégicos.

Es asi que los expertos han llegado a establecer nominaciones y caracterizaciones
de las generaciones, partiendo de estos aspectos comunes y cOmo se evidencian en
desarrollos tecnolégicos, asi como en otras peculiaridades que los permiten agrupar. Si
bien este fendmeno se puede estudiar desde tiempos historicos, la particularidad del siglo
XX es que en este periodo se generaron grupos focales con rangos més cortos de
inclusion, debido a los correspondientes avances vertiginosos que se lograron en muchos

ambitos.

La generacion llamada generacion Y o generacion millennials (nacidos entre el
afno 1980 y el afio 2000) posee entonces un conjunto de caracteristicas que se pueden

resumir bajo las consideraciones expuestas en la Tabla 1.

Tabla 1.
Caracteristicas psicologicas de la generacion millennials.

Caracteristicas Autores

Barkhuizen, 2014;
Los autores manifiestan que los millennials parecen tener una urgente | Navos, 2015, Ng et. al.,

sensacion de inmediatez, son impacientes por tener éxito. 2010; Thompson y
Gregory, 2012.

En publicaciones de los autores sefialados se expresa que con cada
Kumar y Velmurugan,

2018; Madara, et al.
2018; Ng et. al., 2010;
Twenge y Campbell,
2008.

nuevo cambio los millennials han venido aumentando la ansiedad y la
depresién, lo cual afecta como se comportan en el mercado laboral, en
el que deben cumplir horarios de trabajo. A esto se une la poca

seguridad que sienten ante la constante reduccién de personal,

sobrecarga de trabajo y ambigiliedad de roles.
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Caracteristicas Autores
Los autores hacen énfasis en que son personas con autoestima Hernaus y Vokic, 2014;
exagerada, que tienen grandes expectativas para su desarrollo laboral | Thompson y Gregory,

(promociones y recompensas), tienen poca paciencia y voluntad.

2012.

Estos autores sefialan que el colectivo bajo esta categoria tiene mucha

confianza en si mismos.

Jonck et al., 2017;
Mohapatra, et al. 2017.

Por su parte los autores mencionados, afirman que esta nueva

generacién de trabajadores es considerada individualista.

Dey Su, 2011; P. Garcia,
Stein, y Pin, 2011;
Twenge, 2010; Twenge y
Campbell, 2008.

Finalmente los autores manifiestan que los millennials cuentan con

habilidades para trabajar en grupos diversos.

Muttoni, 2011; Navoés,
2015.

Nota: Tabla disefiada y adaptado de Ramirez, L. M. (2019, p. 25)

Las caracteristicas descritas dan cuenta de como, con respecto a otras generaciones,

especialmente los que se consideran con mayor edad o0 experiencia, poseen una

personalizacion que difiere y que establece una necesidad de atencion y de

relacionamiento diferente. Como se deduce de estas diferencias, en cuanto a lo laboral

también se establecen unas particularidades, que se pueden resumir de la siguiente

manera (ver Tabla 2):

Tabla 2.
Diferencias de los millennials con otras generaciones

Caracteristicas

Autores

Los autores indican que los millennials tienen la Barkhuizen, 2014; P. Garcia et al., 2011;

necesidad de retroalimentacién constante y Howe y Strauss, 2007; Lyons et al., 2012;
reconocimiento, buscan tener contacto con los Navos, 2015; Ng et al., 2010; Stanimir,
lideres que toman decisiones dentro de la 2015; Thompson y Gregory, 2012;
organizacion y aprender desde su experiencia. Twenge y Campbell, 2008.

Los citados manifiestan que estos buscan un Barkhuizen, 2014; Bissola e Imperatori,

crecimiento rapido a posiciones altas sin tanto 2010; Carpenter y de Charon, 2014,
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Caracteristicas

Autores

esfuerzo, porque no les gusta trabajar horas extras,
el equilibrio entre su vida laboral y personal es

algo primordial.

Erickson, 2009; Kim et al., 2009;
Levenson, 2010; Ng et al., 2010;
Thompson y Gregory, 2012.

Los autores dicen que son propensos a cambiar
constantemente de trabajo y esto se puede deber a
varias situaciones:

o Primero, luego de estudiar tantos afios y adquirir
una gran deuda, salen al mercado y encuentran
pocos trabajos bien remunerados afectando asi su
lealtad.

e Segundo, si los valores organizacionales no se
relacionan o chocan con los propios.

e Tercero si no son halagados o no se les brinda
reconocimiento.

¢ Finalmente tienen dificultad para enfrentar la
frustracion y en ocasiones esto puede ser un

detonante para salir de una organizacion.

Levenson, 2010; Navos, 2015; Ng et al.,

2010; Twenge y Campbell, 2008; Kim et
al., 2009; Kleinhans et al., 2015; Nav0s,

2015; Thompson y Gregory, 2012.

Los autores expresan que en cuanto a la
recompensa, no solo esperan altos salarios, sino
salarios justos; prefieren trabajos que los desafien
y los diviertan a la vez, que les genere un rapido

avance dentro de la compafiia

Barkhuizen, 2014; Navos, 2015; Ng et
al., 2010; Tews et al., 2015.

Los citados autores afirman que los millennials
buscan un ambiente de trabajo enriquecedor, con
prestigio social, en donde puedan brindar algo a la
sociedad y buscan aprender cosas nuevas

constantemente.

Barkhuizen, 2014; Wong et al., 2008.

Los autores aseveran que tienen niveles mas altos
que la media de satisfaccion con el desarrollo
profesional en comparacidn con las generaciones

anteriores.

Barkhuizen, 2014; Carpenter & de
Charon, 2014; Kowske et al., 2010;
Kuyken, 2012; Zaharee et al, 2018.
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Caracteristicas

Autores

Los autores mencionados dicen que se puede
catalogar como la poblacion con méas
posibilidades de acceso a la educacidn, por esta
razén a esta poblacion multitareas se les facilita

mas los procesos de innovacion.

Bell y Mcminn, 2011; Garcia Lombardia
et al., 2008; Jonck et al., 2017; Navos,
2015; Stanimir, 2015.

Estos autores manifiestan que los millennials son
mas abiertos al cambio, por esto logran adaptarse
facilmente. Aprenden de manera rapida y facil y
prefieren tener un propdsito social en cada una de
las tareas que realizan, cooperan en equipo y

comparten conocimiento.

P. Garcia et al., 2011; Kim et al., 2009;
Ng et al., 2010.

Los citados afirman que los millennials parecen
estar buscando la oportunidad de ampliar sus
horizontes a través de la movilidad laboral y las

asignaciones internacionales.

Levenson, 2010; Ng et al., 2010.

Los autores sefialados aseveran que para esta
generacién el concepto del equilibrio entre la

vida-trabajo es muy importante.

Barkhuizen, 2014; Bell y Mcminn, 2011;
Carpenter y de Charon, 2014; Gallicano,
2013; Hernaus y Vokic, 2014; Kleinhans
et al., 2015; Levenson, 2010; Ng et al.,
2010; Smola y Sutton, 2002; Tews et al.,
2015; Thompson y Gregory, 2012.

Nota: Tabla disefiada y adaptada de Ramirez, L. M. (2019, pp. 28-29)

Como se aprecia en el cuadro anterior, en cuestiones laborales, se requiere que

todas las personas involucradas en las compafiias tengan en cuenta ciertas maneras para

retener y conservar a este tipo de personas, maximo teniendo en cuenta que pueden

aportar creatividad e innovacion que redundan en la consecucion de clientes, generacion

de productos y un alcance mayor en los beneficios econémicos para las empresas.
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Todas las consideraciones propuestas, presentan el problema de los cambios
generacionales y la poca capacidad de retencion de colaboradores, que no es una
dificultad propia o exclusiva de empresas como PROCAPS (organizacion que se toma
para esta investigacion), puesto que en todas las unidades productivas y/o compafiias a
nivel internacional, se presentan dificultades con la conservacion de sus plantas laborales
que tienen como causas una multiplicidad de factores, entre los que se encuentran las

caracteristicas propias de los millennials.

Asi pues, resulta importante disminuir la rotacion y conservar la planta laboral,
debido a que esto proporciona mayor estabilidad para la empresa, por lo cual, es
fundamental enfatizar en los procesos de seleccion de personal, ya que, al realizarlos de
forma adecuada, favorecen la estabilidad, considerando que estos se constituyen como un
filtro que da paso al ingreso de personal idéneo que aporte a la eficiencia de los procesos
organizacionales (Chiavenato, 2009) De esta forma, la adecuada seleccién de personas
dentro de la categoria Millennials favorece la consecucion de las metas de la

organizacion, debido a las caracteristicas propias de este grupo generacional.

Debido a lo anterior, pensar en el disefio de una estrategia de retencion para el
personal millennials que ocupan cargos medios dentro de la empresa PROCAPS, se hace
pertinente por cuanto la constante evolucién de los escenarios laborales, promueve no
solo la actualizacion de conocimiento, sino la incorporacién de estrategias ajustada a

cada avance generacional.
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1.2. Formulacion del problema

PROCAPS laboratorios es una empresa que desde 1977 brinda soluciones en méas
de 50 paises en los cinco continentes, siendo una de las corporaciones mas sostenibles en
América (PROCAPS, 2021). En Colombia poseen oficinas en Barranquilla y Bogota,
pero también tienen oficinas comerciales en algunas ciudades capitales a lo largo de todo

el pais.

Como todas las empresas a nivel mundial, dentro de sus colaboradores cuenta con
personas de diversas generaciones, motivo por el cual debe velar por brindar condiciones
de trabajo que promuevan una baja rotacion del personal, especialmente si se considera el
tiempo y dinero que invierten en la capacitacion y adecuacion de cada empleado, para

que se amolde a las necesidades propias de su modelo y sector de negocio.

1.3. Sistematizacion del problema

Esta investigacion busca resolver la problematica que se presenta con la poblacién
millennials, ya que conociendo las habilidades y definiendo cada una de ellas segtn el
impacto en la poblacion seleccionada, se puede disefiar una estrategia de retencion para

el personal millennials que ocupan cargos medios dentro de la empresa PROCAPS.

Para sistematizar el problema de investigacion se tendran en cuenta las siguientes

preguntas, que dan cuenta de las categorias y variables de andlisis propias:

¢Cuales son las principales causas de la rotacion del personal millennials que ocupan

cargos medios en la empresa PROCAPS?
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¢Cudles son los factores motivacionales que estimulan a la poblacion millennials que

ocupa cargos medios en la empresa PROCAPS?
1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Disefiar una estrategia de retencién para la poblacion millennials que ocupan cargos

medios en la empresa PROCAPS.
1.4.2. Objetivos especificos

» ldentificar las principales causas de rotacion de la poblacion millennials que
ocupan cargos medios en la empresa PROCAPS.

» Determinar los factores motivacionales que estimulan la poblacién millennials
gue ocupan cargos medios en la empresa PROCAPS.

» Proponer estrategias efectivas que permitan promover la retencién del personal

millennials en la empresa PROCAPS.
1.5. Justificacion

Durante el 2018, el DANE realizé el censo nacional de poblacion y vivienda a
nivel nacional, gracias al cual se puede afirmar que el 32% de la poblacién colombiana
tiene edades entre 20 y 39 afos durante el afio 2020, lo que se traduce en casi 16 millones
de habitantes enmarcados con rasgos generacionales que corresponden con los de los

Millennials.

Lo anterior, significa que, a partir del 2020, en las empresas, compafiias y fabricas

de la nacién se contara con personas pertenecientes a cuatro generaciones: generacion
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silenciosa, baby boomers, generacion X y generacion Y (Millennials) (Ramirez, 2019), lo
que implica un proceso de relevo generacional inminente que exige a las compafiias la
adecuacion de muchas de sus estrategias con el fin de poder retener y adecuarse a la

personalidad, caracteristicas psicolégicas y laborales de estos trabajadores emergentes.

Una de las preocupaciones observadas en los estudios generalizados acerca de la
retencion laboral de los Millennials es que cada vez duran més en adecuarse a las
exigencias laborales de las compafiias y se establecen menos tiempo en ellas (Smola 'y
Sutton, 2002), teniendo actualmente una media de dos afios laborando en el mismo cargo

0 puesto de trabajo.

Lo mencionado, implica no s6lo un tiempo de desempleo para la persona, sino que
ademas desestabiliza las organizaciones, que deben seleccionar una nueva persona,
entrenarla y adecuarla para que cumpla sus funciones adecuadamente en el menor tiempo
posible, de tal manera que se afecte poco el rendimiento general de la empresa y no se
genere una fuga de conocimiento o se pueda cumplir con las funciones propias del cargo

en el menor tiempo posible y bajo las condiciones minimas requeridas.

Asimismo, uno de los principales problemas que se debe abordar para la retencion
de la generacion millennials es que las expectativas laborales son diferentes a lo que se
encuentran en el trabajo rutinario y cotidiano, por lo que, aun teniendo condiciones
econdmicas favorables y un equipo de trabajo inteligente, innovador y empatico, se fugan
muchos talentos y conocimientos de las empresas que buscan refrescar sus condiciones
para intentar encontrar en otros espacios 0 en otras oportunidades laborales algo de

variacion a lo que ya es cotidiano y rutinario.
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Las practicas de retencion deberian entonces amoldarse y acomodarse a las
comprensiones de sus expectativas, de tal forma que se logre su permanencia en las
organizaciones, motivo por el cual el estudio de esta teméatica en PROCAPS laboratorios
permitira, con una inversion que se espera sea relativamente baja, llegar a darles un lugar
en el cual puedan desemperiar sus funciones y que se convierta en un precedente de

adecuacion para el beneficio de ambas partes.

Dada esta necesidad y esta intencion, se hace eco en que se requiere comprender
las caracteristicas de trabajo en cada una de las funciones, los aspectos contractuales
relacionados con el sistema de acceso, las transformaciones necesarias para lograr la
retencion de los Millennials, llenar las expectativas laborales para lograr que tengan

satisfaccion laboral.

Asi mismo, se requiere gque se estudien algunas caracteristicas sociodemograficas
como una forma de lograr reconocer claramente el panorama al cual se enfrenta la
empresa y qué tendencias son necesarias conocer en cuanto a las ramas de actividad, la
edad, el género, el nivel educativo y la procedencia profesional tanto como social de los

participantes en el estudio (Teng et al., 2018).

Tedricos acerca de administracion han hecho estudios acerca de la importancia de
aprender a detectar estos aspectos en los &mbitos laborales (Barkhuizen, 2014; Wong et
al., 2018), explicando gque en la mayoria de casos se ha logrado observar que los
Millennials buscan trabajos apasionantes, que haya flexibilidad, que sea posible un
equilibrio entre la vida personal y el trabajo, asi como una posibilidad de crecimiento

personal y reconocimiento por la realizacién de sus labores en las compafiias.
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En otras lineas, también se indica que la posibilidad de tener todos estos elementos
les da la oportunidad y los estimula para que estén constantemente en busqueda de
aprendizaje, al mismo tiempo que consideran un reto y un desafio el que se les considere
parte importante de un grupo, por lo que buscan un buen trato y la compensacion

adecuada.
1.6. Delimitacion de la investigacion
1.6.1. Teorica

Las teorias que se consideran parten de las concepciones socioldgicas,
antropologicas y administrativas acerca de la retencion laboral para personas nacidas
entre el afio 1980 y el afio 2000, llamados generacion Y o millennials, cuya principal
caracteristica es que nacieron en una era previa a la influencia de las tecnologias de punta
que actualmente engloba todos los sectores y aspectos vivenciales de las personas, pero
son el empalme entre los usos de los medios masivos de comunicacion tradicionales
(Television y Radio) y el uso de computadoras, teléfonos celulares, dispositivos Smart y
otras tecnologias de apoyo para las labores cotidianas tanto como las laborales. Por ello,

sus competencias digitales son diferentes de las personas que nacieron antes.

Asi mismo, son competitivos, innovadores y creativos en cuestiones laborales,
motivo por el cual requieren unos espacios de apoyo y un trabajo en equipo empatico que
puede comprender las necesidades de las compaiiias, pero no sienten que se tengan en
cuenta aspectos como sus expectativas laborales. Asi, diferentes frentes conceptuales de
las ramas humanas y administrativas son necesarias para la comprension de la

caracterizacion que permita su retencion en los cargos que adquieren.
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1.6.2. Metodoldgica

La metodologia de esta investigacion ha de ser cuantitativa, debido a que debe
generarse en primera instancia un marco conceptual amplio que incluya la
caracterizacion de la poblacion millennials, asi como la adecuacion de las estrategias de
PROCAPS laboratorios y las transformaciones necesarias para la retencion de esta
generacion que ocupan los cargos medios, asi pues, el estudio es estadistico de corte
descriptivo, en el que se debe considerar una inferencia de los datos para ser aplicados a

la poblacion total que hace parte de la compafiia.

Por lo anterior, no se hara uso de la poblacidn, sino que se delimitara una muestra
estadistica representativa que dé cuenta de las variables necesarias para llegar a la
comprension del fendmeno, de manera tal que se logre su uso con la totalidad de

personas afectables (Hernandez et al.,2014).

La tercera fase incluye la verificacion de comprobacion de los marcos tedricos en
la aplicacién de instrumentos de recoleccion de informacion, de forma que se alcance la
adecuacion de las estrategias de PROCAPS laboratorios para la retencion de la poblacién
millennials que hace parte de la empresa y que puede proyectarse como futura parte de
ella. Se parte entonces de la pretension que afirma que el ser humano es cambiante e
imperfecto y, por lo tanto, la realidad no puede ser conocida de manera absoluta, sino que

existen matices y sutilezas de comprension que deben tenerse en cuenta (Ramos, 2015).

1.6.3. Préactica

Para generar retencién de esta poblacion se requiere que los altos y medianos

cargos administrativos replanteen las habilidades y caracteristicas personales que las
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empresas necesitan y como estos se van transformando en virtud de las caracteristicas

generacionales de los colaboradores que estan a su cargo (Ramos, 2015).

Por lo enunciado, conocer las motivaciones de esta generacion, profundizar en qué
habilidades y competencias tienen, qué es lo que desean en el plano personal, qué desean
hacer con su carrera en la empresa y, de esta manera, desarrollen los cambios necesarios
en los procesos de seleccion, tanto como en la consciencia de la necesidad de retencion

de sus colaboradores y el impacto que eso implica para la economia de la compafiia.

Debido a lo citado, es muy importante generar una serie de practicas internas que
permitan la adecuacién de algunos aspectos para que congenien con las caracteristicas
generales y especificas de la poblacion emergente de trabajadores que actualmente esta

disponible en el mercado laboral.
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CAPITULO Il. MARCO REFERENCIAL
2.1.Antecedentes de la Investigacion
En este apartado se pretende realizar un balance de aquellas investigaciones
previas a nivel internacional, nacional, regional y/o locales que atafien al tema planteado
y que se consideran pertinentes para desarrollar de manera amplia esta propuesta. A
partir de los insumos detallados a continuacion, se empieza a estructurar el disefio de una
estrategia de retencion para la poblacién Millennials que ocupan cargos medios en la

empresa PROCAPS.

En la actualidad, uno de los factores de competitividad de las organizaciones es el
relacionado con las habilidades, destrezas y competencias del talento humano, siendo
estos el activo mas valioso de las empresas (Prieto, 2013). De ahi que, establecer
estrategias de seleccion y retencion de las personas en las organizaciones es primordial,
partiendo del hecho que de ellas depende el seguimiento, la continuidad e integracion de
las mismas a las constantes trasformaciones del entorno cada vez mas globalizado

(Prieto, 2013).

Ahora bien, el presente trabajo investigativo tiene como poblacion objetivo los
millennials en el campo laboral y especificamente el disefio de una estrategia de
retencion que ocupan cargos medios en una empresa. Sin embargo, se hace necesario
primeramente mencionar que la generacion Y o Millennials esta conformada por las
personas nacidos en la década de los 80 y 90; y se caracterizan por ser nativos digitales,
tener mayor capacidad multitarea, estdn mas y mejor preparados, son hijos de la

globalizacién y son menos conformistas (Paz, et al. 2016).
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Gracias a sus particularidades las empresas no logran fidelizar a sus
colaboradores, por lo que estas deben orientar sus esfuerzos en caracterizar el perfil del
millennials y disefiar unas estrategias de seleccidn y retencion adecuadas para ellos, al
tiempo actual y de ser posible, integrar aspectos relacionados con el contexto global que

hoy se maneja.

Otro rasgo importante para el mercado laboral, es que la piramide poblacional
esta cambiando y los millennials se van posicionando cada vez mas. Para el afio 2025, se
espera que los millennials se conviertan en el 75% de la fuerza laboral mundial (Bezos,
2017) (citado por Méndez y Pinzdn, 2018). Estas cifras, se convierten en un argumento
contundente para que las empresas empiecen a replantearse las préacticas de gestion del
talento humano tradicionales y poco a poco vayan implementando planes adecuados para
incorporar a sus organizaciones las nuevas tendencias de atraccion, seleccion y retencion

de los millennials.

A nivel internacional investigaciones como las de Ramos (2017), ponen de
manifiesto la importancia de fomentar una cultura de innovacién para la retencion del
personal millennials en las empresas tecnoldgicas. En su tesis titulada Los millennials y
la cultura de innovacion en las empresas de TIC, para obtener el grado de magister en
administracion del Instituto Tecnoldgico de Estudios Superiores de Occidente en
México, a través de la encuesta de cultura de innovacion de Jay Rao y Joseph Weintraiub
se encontrd que los colaboradores tienen la percepcion que la empresa cuenta con una

cultura de innovacién buena (cociente de innovacion 3.83).
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En relacién con los 18 factores que componen la encuesta, se destacan: la
creatividad (4.14%), capacitacion (4.09%), colaboracion (4.14%) y seguridad (4.14%)
como los principales factores que definen una cultura de innovacion empresarial y que
para la presente propuesta sirven de indicador para determinar en qué medida los
millennials consideran una empresa como un lugar de desarrollo y crecimiento personal y

profesional.

Ademas, se toman como referencia los siguientes elementos que para los
millennials son necesarios para su identificacion y permanencia en la organizacion: el
talento (4.51%), es decir, los encuestados estan totalmente de acuerdo en que dentro de la
organizacion se cuenta con el talento necesario para tener éxito en los proyectos (Ramos,
2017, p.47); apertura (4.20%) a expresar sus ideas independientemente que estas sean
controversiales o no; y diversidad (4.31%), se consideran espontaneos y no tienen miedo
a reirse de ellos mismos. De modo que, estos elementos se convierten en el blanco para

las empresas al momento de desarrollar estrategias de retencion para la generacion Y.

Otro referente de este tipo de estudios lo desarrollan Baez et al (2017) en su
investigacion Influencia del Clima, Motivacion y la Satisfaccion Laboral en la Rotacion
Laboral de la Generacion “Y” en las Entidades Bancarias de la Cuidad del Cusco, tesis
para obtener el grado de magister en administracion estratégica de empresas en la
Pontificia Universidad Catélica del Peru, la cual tiene como objetivo estudiar el clima, la
motivacion y la satisfaccion de la Generacion “Y” y la relacion que existe con la rotacion

laboral.
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La metodologia se basa en una investigacion descriptiva y correlacional con un
enfoque cuantitativo; y que demuestra la existencia de una relacién significativa entre
variables de motivacion y satisfaccion laboral con la rotacién laboral de la Generacion
“Y” en el contexto del sector financiero, excluyendo el clima laboral como factor de

influencia.

En otras palabras, la motivacion y la satisfaccion son variables que se encuentran
directamente relacionadas con la decision de mantenerse o cambiar de empresa. Es por
esto que los millennials a diferencia de otras generaciones buscan darle significado y
valor a su vida tanto en el &mbito personal como profesional. En este sentido, las
personas que no vean cumplidas sus expectativas dentro de una organizacién tenderan a
rotar laboralmente en bisqueda de otro trabajo que se amolde a lo que quieren y que

concilien por su puesto sus intereses laborales con su vida personal.

En esta misma linea, Cantu (2006) en su trabajo de campo Factores que se
aplican para la atraccion y retencion de personal en organizaciones grandes de
manufactura del estado de Nuevo Leon, para optar por el titulo de maestria en psicologia
laboral en la Universidad Autonoma de nuevo Ledn en México, propone como objetivo
identificar los factores criticos de atraccion de personal que emplean las empresas de

manufactura para captar y retener el capital humano.

Para lo anterior, se disefiaron un cuestionario y lo aplicaron a planeadores en
recursos humanos, con el fin de desarrollar un estudio de corte descriptivo. Como
resultado se encontré que la oportunidad de desarrollo profesional y de carrera, el clima

laboral, las prestaciones y beneficios son los factores que ayudan a la atraccion y
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retencion del personal en las empresas, mencionados en orden de mayor a menor

influencia.

Desde el &mbito nacional, Prieto (2013) en su trabajo de grado titulado Gestion
del talento humano como estrategia para retencion del personal, para optar al titulo de
especialista en gestion del talento humano y la productividad de la Universidad de
Medellin, investiga el potencial de la gestion humana para retener el talento estratégico
de la organizacion y asi obtener mejores resultados e incrementar la competitividad de la

empresa.

Para lo expuesto, se destaca que desde la gestion del talento humano se debe
desarrollar un programa que permita identificar el potencial de los colaboradores y de
esta forma ubicarlos en cargos superiores o criticos de la misma. También, invertir en los
colaboradores puede representar grandes beneficios para la empresa, ya que fomenta el
desarrollo integral de manera individual y grupal del trabajador, y asi consigue el
crecimiento de la organizacion, manteniendo un clima de satisfacciéon como factor
diferenciador con otras. De esa forma, la satisfaccion laboral o felicidad laboral se
convierte en factor influyente en la retencién de los colaboradores. A partir de este
estudio se empieza a tener una mirada nacional del comportamiento de los millennials en

Colombia.

Por su parte, Paz et al., (2016) en el trabajo de grado Modelo de seleccion en
empresas colombianas, para la contratacién de los millennials, para obtener el titulo de
especialista en gerencia del talento humano en la Universidad Sergio Arboleda, se

plantea como objetivo de la investigacion la pregunta como puede el modelo de seleccién
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actual de las empresas colombianas ajustarse y generar las herramientas necesarias para

contratar al millennial con el perfil adecuado y concebir en él, la fidelizacion a la

organizacion en el mediano y largo plazo. Como respuesta al interrogante, surgen los

siguientes pasos adicionales en el modelo de seleccion para Millennials:

Mostrar la empresa desde la pagina web: aprovechar los recursos multimedia para
mostrar la actividad econdémica de la empresa, su huella global, la culturay
filosofia. Presentar fotografias, testimonios y videos de la historia de la compafiia,
sus colaboradores, principales clientes y comentar porqué se consideran una
empresa atractiva para trabaja. Este aspecto resulta fundamental ya que el 72% de
los millennials buscan empleo en bolsas de trabajo online, el 62% en redes
sociales profesionales y el 52% en paginas web empresariales.

Resaltar el salario emocional. En otras palabras, se refiere a resaltar los beneficios
que el trabajador obtendra al hacer parte de la organizacion; por ejemplo: plan de
carrera, flexibilidad laboral, estrategias de capacitacion, ayudas de estudio, apoyo
a la creatividad, liderazgo, calidad de vida, dado que estos factores motivan a la
generacion Y.

Involucrar al candidato en el rol que desarrollara durante el proceso de seleccion.
Una estrategia para dar a conocer el clima laboral de la empresa, las relaciones
interpersonales y las responsabilidades del cargo es invitar al candidato a un
recorrido o hacerlo participe como oyente en una reunion de la empresa. De esta
forma, se involucrara y conocera experimentando el dia a dia de la organizacion y

en caso de ser contratado, se puede poner a prueba sus competencias.
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e Hacer participe al millennial en una actividad de responsabilidad social
empresarial RSE. Esta generacion es consciente de su responsabilidad con el
planeta, por ello estan interesados en hacer parte de actividades que tengan un
impacto social, disminuyan los residuos y/o contaminantes, camparias para
ayudar a las comunidades menos favorecidas, fundaciones sin animo de lucro,

etc.

En este orden de ideas, Méndez y Pinzon (2018) afirman que la rotacion de las
empresas depende mas de la eficiencia y calidad de los procesos de seleccidn que de los
programas de retencion en las empresas después de haber contratado al empleado;
conclusion expuesta en el articulo La importancia de los procesos de entrada en la

retencion de talento millennial.

Por lo enunciado, se plantean como objetivo general del estudio la identificacion
de los factores clave que deben tener en cuenta las empresas colombianas a la hora de
seleccionar candidatos millennials, con el fin de reducir los indices de rotacion de esta
poblacion. Empleando una metodologia de tipo cualitativo para analizar a profundidad

las opiniones y respuestas de los individuos.

Los resultados de la encuesta aplicada a varios universitarios de la cuidad de
Bogotd, preguntandoles qué factores tiene en cuenta para aplicar a alguna empresa, son
los siguientes: salario (18,84%), oportunidad de crecimiento (18,84%), reputacion de la
empresa (17,13%), retos profesionales (16,27%), distancia hogar-trabajo (12,85%) y
horario flexible (9,42%), transporte (2,57%), beneficios en salud (2,14%), alimentacién

gratis o subsidiada (1,71%), otros (0,21%).
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Segun los resultados obtenido en la investigacion, se puede afirmar que los
estudiantes salen al mercado laboral con la aspiracion de generar ingresos significativos y
escalar dentro del organigrama de la empresa. Asimismo, se destaca la reputacion de la
empresa, es decir, los millennials buscan organizaciones que le den valor y peso
profesional en sus hojas de vida y que dentro de ellas y a futuro puedan plantearse retos

profesionales.

Respecto a la distancia hogar- trabajo y la flexibilidad horaria, son factores que
responden al salario emocional y que afectan directamente su calidad de vida del
colaborador. Dichos aspectos se deben tener en cuenta dentro de la empresa, ya que
pueden evitar la fatiga, cansancio, estrés, horas de transporte, etc., e impactan en la

productividad y felicidad de los trabajadores.

Asimismo, Méndez y Pinzon (2018) exponen en sus conclusiones que los
millennials consideran que los procesos de seleccion deben ser sencillos y cortos, ya que
de lo contrario se pierde mucho tiempo. De igual forma, la amabilidad de las personas
que lideran los procesos de reclutamiento y entrevistas, es uno de los factores que mas
atraen a esta generacion; dado que, esto demuestra la importancia de la organizacion de
conocer las habilidades blandas y duras los candidatos, asi como aspectos a nivel

personal.

Por otro lado, Galvis y Marin Higuita (2020) describen la influencia que tiene las
actividades o programas de endomarketing en la retencion de talento humano de la

generacion millennial, en las pequefias y medianas empresas de la ciudad de Medellin.
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En el trabajo de grado Influencia de los programas de endomarketing en la
retencion de talento de la generacion Millennial en pequefias y medianas empresas de
Medellin, presentado como requisito parcial para optar al titulo de magister en mercadeo,
entienden el endomarketing como una estrategia organizacional, a través de la cual
identificaron las razones que motivan a la generacién millennials a permanecer en una
empresa y reconocieron la percepcion que tienen los expertos, lideres y colaboradores
millennials, frente a las estrategias de endomarketing implementadas en las

organizaciones.

Para alcanzar dichos objetivos, los investigadores realizaron entrevistas a
profundidad como métodos de recoleccion de datos y el publico objetivo fueron expertos
consultores en temas de retencidn y programas de motivacion, lideres de gestion humana
y colaboradores millennials de mipymes que hacian parte del sector de servicios y
manufactura. Los resultados del estudio arrojaron que los principales motivadores para
un millennials dentro una empresa es: la flexibilidad, el buen clima laboral, los nuevos
retos, la formacion, crecimiento y un trabajo con sentido, sentirse valorado, inclusion y
respeto; destacando que el clima laboral, crecimiento y formacion priman por encima de

los beneficios econdmicos.

Otro aspecto que destacan los autores, son las expectativas de un millennials
sobre la organizacion, las cuales giran alrededor del buen trato, respeto y coherencia
desde los directivos, estabilidad laboral, crecimiento, formacion y desarrollo profesional,

bienestar laboral, flexibilidad y confianza, y buen clima laboral:
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En definitiva, para estos millennials el factor mas relevante es crecimiento,
formacion y desarrollo profesional; se sienten atraidos por una empresa que
propicie espacios para desplegar sus capacidades, potencializar sus habilidades y
expandir su marco de accién, con miras a un mejoramiento de su posicion y su

perfil laboral (Galvis y Marin Higuita, 2020, p.30).

Teniendo en cuenta esos hallazgos, resultan de gran relevancia para el presente
estudio puesto que orientan el disefio de estrategias a programas de crecimiento,
formacion y desarrollo profesional dentro de las organizaciones, como estrategia para
retener a la generacion Y. Asi mismo, crean pautas para escoger al personal de seleccion,
quienes deben contar con las caracteristicas expuestas anteriormente en las expectativas

de los millennials.

De los trabajos de investigacion a nivel local, se cuenta el articulo titulado “Los
macro-procesos: un nuevo enfoque en el estudio de la Gestion humana”, escrito por
Solarte (2009) en el marco del proyecto “La gestion humana y su relacion con el
management, la cultura organizacional y el capital social”. Identifican los macroprocesos
que hacen parte de la gestion humana: incorporacién y adaptacion de las personas a la
organizacion, desarrollo del personal y compensacion, bienestar y salud de las personas,
los cuales se deben llevar a cabo de manera alineada y conjunta, apuntado al logro de
objetivos comunes para el desarrollo integral complementario de los procesos, y con la

vision de aportar a la estructura de la empresa.

Sin embargo, a modo de conclusion sostienen que se hace necesario potencializar

la organizacion a nivel de su talento humano, teniendo en cuenta que esto depende de la
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politica general de la organizacion y la importancia que la alta direccion dé a su
ubicacién dentro de su estructura general. De esta forma, Solarte (2009) reafirma la
importancia que menciona Galvis y Marin Higuita (2020) de fortalecer y brindarles

oportunidades de crecimiento, formacion y desarrollo a los colaboradores de la empresa.

En esta misma linea, Mejia-Giraldo et al (2013) aseguran que desarrollar
actividades para fortalecer el bienestar laboral de los colaboradores constituye una de las
estrategias para garantizar el éxito de los procesos de retencion de las personas y
aseguran el crecimiento parcial de la empresa (citado por Vera-Barbosa y Blanco-Ariza,

2019).

El estudio Modelo para la gestion del talento humano en las pymes del sector
servicios de Barranquilla, Colombia, se desarroll6 con un enfoque cuantitativo,
apoyandose en el instrumento “Talento humano en las pymes del sector servicios” para
medir el grado de acuerdo respecto a los criterios de organizar, desarrollar, retener,
recompensar, integrar y auditar; y se tomé como poblacidén pymes del sector servicios
pertenecientes a La Asociacion Colombiana de Pequefios y Medianos Empresarios

ACORPI Atlantico, en Barranquilla, Colombia.

De igual forma, en el Informe de Competitividad de las Pymes en la Region
Caribe, realizado con el apoyo de la Camara de Comercio de Barranquilla en el afio
2017, muestran que las empresas para incrementar las competencias y habilidades de su
talento humano debe apuntarle al desarrollo de mejoras en la administracion de este
activo. Por consiguiente, se espera que promuevan politicas organizacionales e inviertan

en formacion y capacitacion continua de sus colaboradores; asi como mejorar las
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condiciones laborales con el proposito de aumentar la retencién de laboral y convertirse

de esta manera en empresas que atraen nuevo capital humano.

También, en el Instrumento Innovador de Politica Publica de la CAF del Banco
de Desarrollo de América Latina, mencionan que las empresas tienen la necesidad de
amoldarse a los retos la globalizacion, los cambios permanentes del entorno, los
desarrollos tecnolégicos y las nuevas tendencias de la oferta y la demanda (citado por el
Informe de Competitividad de las pymes en la Region Caribe). Esto incluye conocer las
caracteristicas que hacen de los millennials una generacion retadora y diferente a las
generaciones que la precedieron, ya que son estos quienes haran parte del talento humano

de las organizaciones.

Todas las investigaciones rastreadas a nivel internacional, nacional y local,
presentan elementos comunes, pues, para estos estudios la constante evolucion y
transformacion del mercado global demanda que las organizaciones cambien sus
modelos tradicionales y de esta forma puedan adaptarse a los desafios que traen consigo
el contexto y el crecimiento econdémico. Por consiguiente, es indispensable para las
empresas identificar las caracteristicas y necesidades del talento humano que se
incorporara en ellas, asi como conocer el perfil de sus colaboradores actuales. Ademas,
las organizaciones deben preocuparse por contar con un grupo de personas competentes y
alineados a los valores, metas y estrategias organizacionales, ya que estas son quienes
garantizan el seguimiento, la continuidad e integracion competitiva de las empresas

frente a otras.
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En este orden de ideas, las empresas deben entender que la generacion Y se
caracteriza por tener una buena capacidad para comprender y manejar las herramientas
tecnoldgicas, contar con el deseo permanente de retarse y una necesidad de auto-
realizacion constante (Méndez y Pinzon, 2018); estas caracteristicas se convierten en
factores a tener en cuenta a la hora de disefiar estrategias para la gestion del talento

humano dentro de las organizaciones.

Como resultado de los estudios recopilados, se puede afirmar que uno de los
principales factores en los que se enfocan los millennials a la hora de hacer parte o
mantenerse en una empresa, es la oportunidad de desarrollo profesional y de carrera,
crecimiento y formacion, ya que por sus caracteristicas de auto-realizacion buscan
potencializar sus habilidades permanentemente y mejorar tanto su posicion como perfil
laboral. De ahi que, las empresas deberian asumir la tarea de identificar el potencial de
sus colaboradores, idear un plan de formacion y de esta forma darles la posibilidad de
escalar profesionalmente y posicionarse en cargos superiores o criticos dentro de la

misma.

Asimismo, las organizaciones que fomentan una cultura de innovacién son
reconocidas para los millennials como un lugar de desarrollo y crecimiento profesional,
por lo que se convierte en una estrategia para retener a los colaboradores de la empresa.
Por otro lado, el talento, la apertura y la diversidad laboral son elementos que le permiten
a la generacion Y identificarse y permanecer en la empresa que trabajan. A nivel

internacional, se reconocen la motivacion y la satisfaccion laboral como variables que
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influyen directamente en la toma de decision, es decir, las personas que cuentan con una

alta satisfaccion laboral tienen menos probabilidades de rotar laboralmente.

Ahora bien, en relacion con los procesos de seleccion, los Millennials prefieren
que sean sencillos y de corta duracién. Para ello, las empresas pueden contar con una
pagina web que contenga toda su informacidn aprovechando las tecnologias de la
informacion y la comunicacion; de esta forma, hacerla mas atractiva y asegurar que los

candidatos que se postulen estén realmente interesados.

Otro rasgo importante es resaltar el salario emocional que tienen los trabajadores
de la organizacion como beneficio de hacer de esta, que los aspirantes puedan
involucrarse en una tarea que haria parte de su rol durante el proceso de seleccion, asi
como darles la posibilidad de participar en actividades o programas de responsabilidad
social empresarial. En definitiva, todos los aspectos mencionados anteriormente sirven de
insumo para el disefio de una estrategia de retencion para la poblacion Millennials que

ocupan cargos medios en la empresa PROCAPS.

2.2.Bases teoricas

Para efectos de comprension metodologica y el analisis de los resultados que
atiende esta investigacion. Se plantea el siguiente marco teérico, tomando como
referencia, postulados de autores y estudiosos con una amplia trayectoria en la temética,
de la cual hemos delimitado en tres ejes tedricos, a saber: la administracion de los
recursos humanos, Chiavenato (2011; 2020), Villalobos y Ganga, (2018); la seleccion de

los recursos humanos, segin Gavino, et al. (2012); Ramirez et at. (2018) y Chiavenato
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(2020) y la retenciéon de los recursos humanos, por Chiavenato (2020), Sanabria (2015)

y Ramirez et al. (2019).

2.2.1. Administracion de los Recursos Humano

En primera instancia es importante mencionar la transicion que ha tenido con los
afios, la administracion y gestion del talento humano: En los cincuenta, se precisaba una
vision burdcrata del vinculo empresa — empleador, denominado relaciones industriales.
En adelante hasta los noventas, otras organizaciones nombraron la relacion,
administracion de recursos humanos reconociendo el papel dinamico de las personas en
la direccion de las mismas. Sin embargo, recientemente, muchas organizaciones
prestigiosas, estilan la individualizacion del ser humano con plenas facultades

intelectuales para asumir sus roles y asi se habla, de administracion de las personas.

Pero en la tendencia actual, domina el concepto de administrar con las personas
que significa, el transito de los colaboradores en las empresas, como objetos serviles y
pasivos a sujetos proactivos, innovadores que agregan valor y conservan el statu quo.
Bajo esta Gltima y nueva vision, Chiavenato (2020) actualiza su teoria de la
administracion de los recursos humanos, que describimos en lineas posteriores, en los
aspectos puntuales que seran de utilidad para comprender el desarrollo de esta

investigacion y sus resultados.

Por otra parte, autores como Munch (2014), Villalobos y Ganga (2018), consideran
la administracién del talento humano como un sistema de gestion integrado por el
reclutamiento de personal, el manejo de los salarios, las relaciones laborales, las

capacitaciones y la planeacion y evaluacion laboral, que tienen sus inicios desde el
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momento que ingresa el colaborador a fin de que se consoliden los indicadores que se

propone la empresa.

Siguiendo a Chiavenato (2011; 2020), los lineamientos de recursos humanos, son

el eje central de entendimiento entre la organizacion y los trabajadores, que garantizan el

cumplimiento de los objetivos organizacionales por medio de los logros individuales de

cada uno de sus miembros y estas varian de acuerdo con la filosofia y sus necesidades.

Pero estrictamente, el autor en su teoria define cinco aspectos primordiales:

Politica de integracion de recursos humanos en la que se establece los criterios
de seleccion, estandares de calidad en términos intelectuales, aptitudes fisicas,
experiencia, integracion corporativa y potencial de desarrollo.

Politica de organizacion de recursos humanos, determinan la planeacion,
colocacion, movimientos internos que encaminen el plan de carrera a futuro de
cada colaborador, por medio de la evaluacion del desempefio.

Politica de retencion de los recursos humanos que establece criterios de
remuneracioén directa e indirecta segun el rol a ejercer frente a las practicas en el
mercado laboral, ademas de definir las estrategias motivacionales, las condiciones
fisicas de higiene y seguridad y las relaciones sanas con los sindicatos y
representantes del personal.

Politicas de desarrollo de recursos humanos, refieren el diagnostico y la agenda
de renovacion permanente, en la formacion o capacitacion, que garanticen la

excelencia organizacional a mediano y largo plazo.
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e Politica de evaluacion de recursos humanos, establecen el procesamiento y
analisis de datos cualitativos y cuantitativos, estandarizados, que facilitan los
procesos de auditoria interna y externa relacionados con los recursos humanos de

la organizacion.

La Figura 1, simplifica lo que para el autor son politicas ineludibles en la
administracion de los recursos humanos, entendiendo ademas que cada una de ellas se
relacionan entre si y todo cambio particular en estos procesos ejerce influencia en los
otros, generando ajustes y adaptaciones en el mismo puesto que resultan siendo

subsistemas dentro del sistema de administracion (Ramirez, et al. 2018)

o

Provision de

\personas
F

Evaluacion Organizacion

Qersonas Qersonas

P —

Desarrollo y Retencion

Qoersonas Qoersonas

Figura 1. Componentes esenciales en administracion de recursos humanos

Fuente: Elaboracion propia, basados en Chiavenato (2011; 2020)
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2.2.2. Seleccién de personal

Este segundo eje tedrico, emana de la teoria agregada de la administracion de los
recursos humanos pero muchos autores, la refieren con gran importancia. Pues, afirman
que, de esta iniciacion, se balanza el desarrollo ocupacional del colaborador en el tiempo

dentro de la organizacién empresarial (Pautouvakis y Karakasnaki, 2017).

De acuerdo con, Gavino, et al. (2012), la seleccion del personal hace parte de un
proceso de provision en el que la busqueda bajo criterios de necesidad ocupacional, es el
primer paso para alcanzar una seleccién objetiva de colaboradores que concluye en la
integracion del personal a las tareas organizacionales. En las cuales, se les suministran

los insumos necesarios para que ejerzan con eficiencia y eficacia sus tareas delgadas.

Mas adelante, Fuentes y Corddn (2016) llegan para definir la seleccion del personal
como un abastecimiento de la empresa de talentos humanos requeridos para su éptimo
funcionamiento. Si se quiere, podria pensarse que esta teoria retrocede en términos de
humanizacién, pues es anadloga con los planteamientos industriales clasicos de la gestion

humana.

Por su parte, Ramirez et al. (2018) indican que es un proceso que inicia con la
divulgacidn, y su fin es captar y atraer de manera selectiva el interés de aquellos
candidatos que se ajustan a un perfil especifico requerido, que en adicién sean
potencialmente calificados para ocupar el cargo ofertado. En suma, lo que se busca es
una eleccién idénea del recurso humano que atribuya experiencia, conocimiento,
actitudes y aptitudes, exigidas por la organizacion. Cuestas (2015), agrega que este

proceso contiene dos variables comparables para la seleccion y son: las exigencias
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propias del cargo y las caracteristicas personales del candidato que ostenta a la

ocupacion.

Chiavenato (2020), globaliza de alguna manera todas las consideraciones
anteriormente expuestas y agrega que el concepto de seleccion de personal se puede ver
desde el punto de vista de la solucion a problemas basicos como la adecuacién de la
persona al trabajo y la eficiencia y eficacia de la persona en el puesto o desde el punto en
el que el puesto de trabajo no siempre es el elemento béasico de partida para la eleccion,
pues muchas empresas dan prioridad a que el candidato tenga la capacidad para aprender
una nueva tarea y desarrolle la competencia individual de realizarla, toda vez que haya

sido aprendida.

De lo presentado, se resefia que el proceso selectivo, debe suministrar no solo un
diagnostico del aprendizaje sino también un prondstico, que se alcanza por medio de un

proceso de comparacién y de un proceso de decision. Figura 2.

Seleccion como comparacion Seleccion como decision
Especificaciones Caracteristicas del Modelo de Un candidato
del puesto (X) candidato () colocacidén = una vacante
Lo que requiere Lo que ofrece el Z\-Iodelq_de i ‘v"a:ic_as
el puesto candidato seleccion —=| candidatos, una
vacante
Modelo de _| Warios
clasificacion “| candidatos,
varias vacantes

Figura 2. Seleccion de personal
Fuente: Elaboracién propia, basado en Chiavenato (2020)
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2.2.3. Retencion de personal

Esta teoria ha sido trabajada en los Gltimos afios, dada las variaciones en la rotacién
del personal dentro de las organizaciones y a su vez para encontrar respuestas sobre la
efectividad en las estrategias de mantenimiento de recursos humanos, Ramirez et al.
(2018). Al igual que la teoria de seleccion de personal, se desprende de la teoria base de
la administracion de los recursos humanos, postulada por Chiavenato (2011; 2020) y
alimentada por autores como Jones y George, (2014), Sanabria (2015), y Ramirez et al.

(2019).

El modelo propuesto por Chiavenato (2011; 2020), plantea que, para retener a las
personas, las empresas apuestan a la remuneracion, las prestaciones sociales, la higiene y
seguridad en el trabajo y a las buenas relaciones entre sindicales y representantes porque
consideran importante incentivar la motivacion en el trabajo y que esto represente en
consecuencia su permanencia en la organizacién y el logro de los objetivos

organizacionales.

La remuneracion, se refiere a aquella administracién de los sueldos y salarios,
premios e incentivos financieros y extra financieros, como paga regular que recibe el
colaborador por el cumplimiento de sus funciones, que ademas le genera una satisfaccion
particular de compensacion traducida en la mejora de sus condiciones y calidad de vida,
Sanabria (2015). Siguiendo a Sanabria (2015), las prestaciones sociales son aquellos
planes que proceden en la relacion de trabajo, que suman beneficios y garantias contra
riesgos y la seguridad del colaborador a lo que se compete a salud, pensién y seguridad

laboral, sentados bien sea por politica publica, contrato o ley.



Estrategias para retencion de Millennials 44

Cuando se habla de la higiene y seguridad en el trabajo, Ramirez et al. (2019),
exponen que estas condiciones se derivan de la experiencia del quehacer laboral y se
ajustan a las normas estandarizadas que atienden este tema. Pues, la calidad de un
ambiental laboral agradable y seguro, es un agregado que se construye dentro de la
organizacion, pero a su vez, encierra una carga subjetiva dado los valores personales, la

percepcion particular de la satisfaccion laboral, y las relaciones laborales.

En virtud de las relaciones con los sindicatos y representantes laborales, las
organizaciones juegan un papel protagénico de moderador principal en el dialogo entre
partes, porque el objetivo estacional, de acuerdo con Bernal (2014), es el fortalecimiento
de las relaciones con los colaboradores, de manera que se promueva el bienestar y la

salud de la organizacion.

Para cerrar este aparte, (Chiavenato, 2020) lleva esta teoria a un nivel mas alto, al
precisar que existen organizaciones, que dentro de sus estrategias de conservacion de
personal adoptan el modelo del hombre econémico (enfoque bajo), que se significa, aquel
recurso humano que solo trabaja por un salario, pasando por encima de las diferencias

individuales y sus aportaciones a la organizacion.

Sin embargo, hay otras que se aproximan al modelo del hombre complejo (enfoque
alto), que se traduce en adaptabilidad y flexibilidad del colaborador a la organizacion de
acuerdo con sus capacidades y diferencias particulares. La apuesta, esta en cada vez mas,

las empresas se giren al modelo sujeto a diferencias individuales.
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2.3.Marco conceptual
2.3.1. Gestion del recurso humano

La gestion del talento humano hace referencia a las actividades y procesos que
contribuyen a la ventaja competitiva sostenible de la empresa, a partir del desarrollo del
potencial de su recurso humano para desempefiar las funciones asignadas, asi como tener
un cuerpo de colaboradores diferenciado por sus competencias y que aseguren su
compromiso continuo con la organizacion (Al Ariss et al., 2014). En otras palabras, la
gestion del recurso humano es la encargada de suministrar las herramientas necesarias
para dirigir a los colaboradores de una empresa, con el fin de hacer efectivos los

objetivos de la misma.

En esta misma linea, Lopez et al., (2011) la definen como un area administrativa
de una empresa, que tiene por objetivo el desarrollo de politicas, programas y
procedimiento para definir una estructura organizativa eficiente. Asimismo, es la
encargada de crear mecanismo orientados a la planeacion, direccion y control del
personal para alcanzar las metas de la empresa (citado por Vera-Barbosa y Blanco-Ariza,

2019).

En suma, la gestion del talento humano es el conjunto de procesos necesarios para
dirigir a los colaboradores de una empresa, desde del reclutamiento, seleccion,
capacitacion, recompensas, hasta la evaluacién del desempefio, salud ocupacional y
bienestar, etc., que apunten a la obtencion de valor agregado para la organizacion, los

trabajadores y el entorno (Naranjo, 2005).
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2.3.2. Proceso de seleccion

La seleccion de los colaborados para una empresa hace parte de los procesos de la
gestidn del talento humano. Este se define como un filtro que permite que solo las
personas que cumplan con las caracteristicas deseadas de acuerdo al perfil del cargo
obtengan el puesto dentro de la organizacion, con el objetivo de mantener o aumentar

tanto la eficiencia y el desempefio del personal como el de la empresa (Naranjo, 2005).

En este sentido, el proceso de seleccion se define como la escogencia de la
persona mas apta para desempefiar un cargo especifico en una empresa. Para llevar a
cabo este proceso se requiere de personas expertas que conozcan las necesidades de la
organizacion (Paz Peralta et al. 2016), y que, a través de técnicas como entrevistas de
seleccidn, pruebas de conocimiento y capacidades, pruebas psicométricas, pruebas de
personalidad, técnicas de simulacién, entre otras, puedan elegir al mejor candidato

(Naranjo, 2005).

Al ser un proceso, se deben tener en cuenta los siguientes pasos de forma
secuencial: andlisis y deteccion de necesidades, reclutamiento de candidatos, recepcion
de candidatos, preseleccién de candidatos, valoracién y decision, entrevista, contratacion
e incorporacion (Yuperel, et al. 2020). Sin embargo, estos pasos no representan una
camisa de fuerza para las empresas, dado que cada una puede modificarlos en funcién a

sus necesidad y cultura organizacional.

2.3.3. Retencién del recurso humano
La retencion del recurso humano significa mantener y conservar a los

colaboradores de una empresa, evitando cualquier circunstancia que implique el
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abandono del cargo o la rotacion del trabajador a la competencia (Browell, 2002) (citado
por Figueroa, 2014). Por lo que, el proceso de seleccion se convierte es el primer paso
fundamental para elegir al mejor personal, posteriormente prepararlos para cumplir con
tareas especificos dentro de la empresa, desarrollar al maximo sus competencias,

conocimiento y habilidades, y asi convertirlos en el talento clave la compafiia.

Por consiguiente, establecer y desarrollar estrategias para la retencion del talento
humano es tarea primordial de la gestion del recurso humano, ya que de los
colaboradores depende el seguimiento, la continuidad e integracién de la empresa a los
cambios exigidos por el entorno cada vez més globalizado (Figueroa, 2014). Es decir, el
cumplimiento de los objetivos y la competitividad de la empresa depende en gran medida

del conocimiento, experiencia, habilidad y potencial de sus colaboradores.

2.3.4. Estrategias de seleccion del recurso humano

Las estrategias de seleccion del recurso humano hacen referencia a las medidas
pertinentes para asegurar la objetividad, transparencia, no discriminacion e igualdad de
condiciones para los candidatos de una empresa (Ministerio de Salud, 2009). En el caso
de los procesos de seleccion, el reclutador debe basarse en el perfil de las competencias
requeridas para el cargo y excluir aquellas que no estén asociadas a dicha funcion. De
igual forma, debe velar por la veracidad y autenticidad de la informacidn presentada en

las hojas de vida antes de culminar la etapa de seleccionar y posterior contratacion.

Avrias (2000) reitera que todas las politicas de seleccion definen los requisitos a
tener en cuenta por parte del reclutador para seleccion los candidatos mas adecuados y

cualificados, quienes desempefiaran un cargo dentro de la compafiia y trabajaran por
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alcanzar el éxito en el cumplimiento de objetivos y metas organizacionales (citado por
Yuperel et al., 2020). En otras palabras, las politicas de seleccion establecen los
lineamientos para distinguir a las personas idoneas que cumplen con los requisitos del
cargo y asegurar la igualdad de oportunidades para los candidatos, y que luego de su

incorporacion a la empresa aporten al logro de los objetivos estratégicos de la misma.

2.3.5. Millennials

Los millennials o generacién Y conforman el grupo de personas nacidas en las
décadas de los 80 y 90, y reciben esta denominacion por haber cumplido con su mayoria
de edad a comienzos del tercer milenio (Paz et al., 2016). Se caracterizan principalmente
por vivir en una época liderada por el mundo digital y enmarcada por las tecnologias de
la comunicacion y la informacion, donde las noticias, investigaciones, datos, etc., estan a

un clic.

Ahora bien, en relacién con el ambito laboral, los millennials son jovenes que
estan en busqueda de nuevos aprendizajes y mayores desafios, se interesan mas por el
salario emocional, prefieren trabajar desde casa, son creativos e innovadores, y muy

proactivos (Buitrago et al., 2017).

Las caracteristicas definidas, hacen que se conviertan en un publico atractivo para
las empresas, ya que son flexibles a los cambios, participan en la toma de decisiones,
tiene la capacidad de integrar la tecnologia a sus puestos de trabajo y sobre todo son
conscientes de la necesidad de formacion continua para poder ascender dentro de las

organizaciones.
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2.4. Operacionalizacion de las variables

Tabla 3. Operacionalizacion de variables

49

Variable Microvariable Definicion conceptual Instrumentos
Millennials Caracteristicas Caracteristicas de los Cuestionario
personales colaboradores desarrollado por los

categorizados como

millennials

autores (items 1-8)

Caracteristicas

motivacionales

Factores que motivan a

los millennials en su

Cuestionario

desarrollado por los

empleo autores (items 9-13)
Rotacion del Factores que motivana  Cuestionario
personal los millennials al buscar  desarrollado por los
un empleo y mantenerse  autores (items 14-
en él. 18)
Retencion de N/A Proceso mediante el cual Contraste tedrico

personal

la empresa propende por
mantener y conservar el

personal.

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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CAPITULO IIl. MARCO METODOLOGICO

3.1. Enfoque epistemoldgico

En este sentido, debido a los objetivos y alcances del proyecto, esta investigacion
se fundamenta en el enfoque empirista-inductivo o empirico-realista, considerando que
en el empirismo participa un investigador que busca obtener datos de la realidad
mediante el analisis a muestras representativas y por su parte, el realismo implica que
hay un objeto de investigacion sobre el cual se centra el proceso investigativo, de esta
forma, en el enfoque mencionado la realidad es mesurable y con los datos obtenidos de

esta se puede realizar inferencias (Yanez, 2018).

De acuerdo con lo anterior, las investigaciones generadas a partir de este enfoque,
conciben dentro de sus procesos un trabajo de campo que le permite al investigador
obtener datos de la realidad estudiante mediante observacion o experimentacion, asi
pues, este propone que las experiencias y sucesos se miden a partir de observaciones
alcanzadas por instrumentos de medicion que permitan captar el fendmeno para
posteriormente, organizar la informacion y finalmente valorar las experiencias, dando
paso a que el conocimiento generado se convierta en una guia personal u organizacional

(De Berrios y Bricefio, 2009).

3.2.Tipo de investigacion

Partiendo del enfoque epistemoldgico y los paradigmas, surgen los diferentes
tipos de investigacion, los cuales caracterizan un conjunto de procedimientos para

alcanzar un objetivo, asi las cosas, el tipo de investigacion que orienta este trabajo es la
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investigacién cuantitativa, de acuerdo con Hernandez et al., (2014) se refiere a un

conjunto de procesos sistematicos para el analisis de datos cuantitativos.

En este sentido, se tienen en cuenta diversas técnicas e instrumentos que
contribuyen a que se obtenga una informacion amplia del fendmeno o la realidad
estudiada proporcionando un mayor entendimiento de este (Hernandez et al., 2014). Este
tipo de investigacion seleccionado es pertinente, debido a que en la investigacion se
conciben procesos de recoleccidn de datos cuantitativos, ya que, se busca analizar las
estrategias de retencién del laboratorio PROCAPS, asi como, identificar las

caracteristicas de la poblacion Millennials en la organizacion.

3.3.Disefio de la investigacion

En este sentido, el disefio de esta investigacion es de caracter descriptiva, la cual
es definido por Cresswel (2017) como aquella donde la investigacion surge a partir de
datos de caracter cuantitativo que permiten definir la realidad. De acuerdo con
Hernandez et al., (2014) se parte de una seleccion muestral que permite obtener

informacidn concreta y verificable de un fendmeno en particular.

En este sentido, se recolectaran datos de caracter cuantitativo que permita
identificar las caracteristicas de la poblacion millennials que ocupa cargos medios de
PROCAPS laboratorios, posteriormente, se identificaran los niveles motivacionales de
estos colaboradores y su perspectiva sobre los factores influyentes en la rotacion del

personal.
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3.4. Poblacién y muestra

En la presente investigacion no se trabajara con el total de colaboradores para
cargos medios contratados en PROCAPS; esta poblacion estad compuesta por un total de
531 colaboradores, de los cuales 499 tienen las caracteristicas para entrar en la categoria
de millennials; sin embargo, debido a la disponibilidad de los mismos, se realizo la
encuesta a 448 trabajadores, encontrando en cargos de coordinacion 324 coordinadores,
donde 173 son mujeres y 151 son hombres, en lo que respecta a las jefaturas hay 83
trabajadores, donde 49 son mujeres y 34 son hombres, y finalmente, en los cargos como

directores hay 41 trabajadores, de los cuales 20 son hombres y 21 son mujeres.

3.5. Técnicas y fuentes de recoleccion de informacion

Las técnicas de recoleccion de datos son definidas segun Finol y Camacho (2008)
como un conjunto de mecanismos que buscan recolectar, conservar y transmitir los datos,
estas permiten obtener informacion sobre el objeto de la investigacion, asi las cosas, la
seleccidon de estas se relacionan directamente con los objetivos de la investigacion y el
enfoque metodoldgico que la orienta, pues, el tipo de datos recolectados puede variar de

acuerdo con la técnica seleccionada.

Para la presente investigacion, en lo que respecta a la recoleccion de datos
cuantitativos se utilizara la encuesta, por medio de esta, se solicita informacién a las
personas participantes por medio de instrumentos como cuestionarios; cabe resaltar que,
en esta técnica el objetivo es contactar a los miembros de la muestra y recopilar
informacidn directa sobre sus percepciones, asi pues, se constituye como una fuente de

datos primarios.
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3.6. Instrumentos

Un instrumento es un medio tangible que permite recolectar informacién de
forma sistematica y de acuerdo con los objetivos de la investigacion, asi pues,
generalmente estos contienen una serie de items relacionados con las variables o
categorias del proyecto, de esta forma, se asocia, coherentemente con la técnica de
recoleccion y estos proporcionan datos cuantitativos y cualitativos dependiendo de su

estructura y naturaleza, en este sentido, se utilizaran como instrumento un cuestionario.

El cuestionario es por definicion el instrumento principal de una encuesta, este es
definido como un conjunto de preguntas orientadas por los objetivos de la investigacion
y permite recolectar informacién de diversa naturaleza, para lo cual, se pueden considerar
preguntas abiertas, cerradas o mixtas. Cabe resaltar, que mediante estos instrumentos se
puede obtener informacion sobre actitudes, opiniones, conductas o atributos de una
persona u organizacion, la flexibilidad de este instrumento permite que su aplicacion se
realice de forma directa mediante el contacto persona a persona o de forma indirecta, por

medios virtuales o telefénicos.

3.7.Técnicas de procesamiento de la informacion

Una de las fases mas importantes dentro de la investigacion es la definicion de las
técnicas para procesar los datos recolectados, debido a que, en este punto se analiza y
sintetiza la informacion obtenida a traves de los instrumentos y se estructuran los
hallazgos relacionados con el objeto de estudio, asi las cosas, para el procesamiento de

datos cuantitativos se empleard el software estadistico SPSS para analizar los datos
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provenientes de los cuestionarios, asi se utilizaran estadisticas descriptivas para lograr el

objetivo del proyecto.
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CAPITULO IV. RESULTADOS
La presente investigacion tiene por objetivo disefiar una estrategia de retencion a
la poblacion millennials que ocupa cargos medios en la empresa PROCAPS por lo cual,
se parte inicialmente de las caracteristicas personales de los colaboradores, seguido a
esto, se determinan los factores motivacionales que estimulan la poblacion millennials
con cargos medios en la empresa PROCAPS, asimismo, se identifican las principales
causas de rotacion de la poblacion millennials que ocupan cargos medios en la empresa

PROCAPS.

4.1.Caracteristicas de los colaboradores en cargos medios de PROCAPS

Para el andlisis de los resultados, se describen a continuacion las caracteristicas de
los colaboradores tomando en consideracion aspectos como la edad, el sexo y el cargo

que tienen actualmente, asi, la tabla 4 resume dichas caracteristicas.

Tabla 4. Caracteristicas de los colaboradores

Rangos de edad

26-30 31-35 36-41 Total

N % N % N % N %
Coordinacién Femenino 65 37,6% 66 38,2% 42 24,3% 173 100%

Masculino 38 25,2% 87 57,6% 26 16,6% 151 100%

Jefatura Femenino 9 18,4% 20 40,8% 20 40,8% 49 100%
Cargo Masculino 13 382% 13  382% 8  235% 34 100%
Directores Femenino 4 19,0% 9 42,9% 8 38,1% 21 100%

Masculino 4 20,0% 5 25,0 11 55,000 20 100%

Fuente: elaboracion propia

A partir de esta tabla, se evidencia que, en el cargo de coordinacion, hay 173

mujeres de las cuales la mayoria tiene entre 26 y 30 afios (37,6%,) y entre 31 y 35 afios
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(38,2%), de igual forma, hay 150 hombres, donde el 57,6% tienen entre 31 y 35 afios,
encontrando en menor proporcion (16,6%) hombre entre 36 y 41 afios. En el caso de los
cargos directivos, hay 21 mujeres y la mayoria tiene entre 31y 35 afios (42,9%) y 36 y
41 aros (38,1%), en cuanto a los hombres, se relacionan 20 de los cuales el 55% tiene
entre 36 y 41 afios. Finalmente, en la jefatura, se encuentran 49 mujeres de las cuales la
mayoria tiene entre 31 y 35 afios (40,8%) y 36 y 41 afios (40,8%), ademas, hay 34

hombres, donde un 38,2% tiene entre 26 y 30 afios y un 38,2% tiene entre 31 y 35 afios.

Por otro lado, se presentan a continuacion una serie de variables que permiten
complementar las caracteristicas de los colaboradores, teniendo en cuenta, aspectos como
niveles de autoestima y autoconfianza. En el cargo de coordinador, un 62,3% manifesto
tener casi siempre altos niveles de autoestima y autoconfianza; igual situacion se muestra
para los cargos de direccién y jefatura, donde la mayor frecuencia se presento en casi

siempre con un 46,3% y 63,9% respectivamente (tabla 5).

Tabla 5. Altos niveles de autoestima y autoconfianza en colaboradores

A veces Casi siempre Siempre
F % F % F %
Coordinacion 45 13,9% 202 62,3% 77 23,8%
Cargo Direccion 5 12,2% 19 46,3% 17 41,5%
Jefatura 10 12,0% 53 63,9% 20 24,1%

Fuente: elaboracion propia

En lo que respecta a la tolerancia a la frustracion, los resultados muestran que para
el cargo de coordinacion un 46,3% asegura tener altos niveles de tolerancia a la frustracion

casi siempre, para el cargo de direccion el resultado es similar, pues un 56,1% selecciond
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la misma opcion, al igual que en las jefaturas donde el porcentaje correspondié al 45,8%

(tabla 6).

Tabla 6. Altos niveles de tolerancia a la frustracion de los colaboradores

A veces Casi nunca Casi siempre Nunca Siempre

F % F % F % F % F %
Coordinacion 101 31,2% 7 2,2% 150 463% 5 15% 61 18,8%
Cargo Direccién 9 220% O 0,0% 23 56,1% 1 2,4% 8 19,5%
Jefatura 22 265% 2 24% 38 458% 2 24% 19 229%

Fuente: elaboracion propia

En el caso de la preferencia por trabajar en equipo, en los coordinadores, 44,1%

tiene esta preferencia casi siempre, en la direccion el 36,6% siempre tiene esta

preferencia y en la jefatura, el 41% le gusta mas trabajar en equipo (tabla 7).

Tabla 7. Preferencias por el trabajo en equipo de los colaboradores.

A veces Casi nunca Casi siempre Siempre
F % F % F % F %
10
Coordinacién g 33,3% 1 0,3% 143 44,1% 72 22,2%
Cargo ) 5
Direccion 14  34,1% 0 0,0% 12 29,3% 15 36,6%
Jefatura 23 27, 7% 0 0,0% 34 41,0% 26 31,3%

Fuente: elaboracion propia

En la toma de decisiones, en el cargo de coordinador el 32,4% esta de acuerdo

con que a veces al tomar una decision lo mas importante es como se afecta a si mismo

mas que a los otros, en el caso de la direccidn, un 26,8% manifiesta que casi siempre esta

de acuerdo con esta afirmacion, al igual que en la jefatura con un 27,7% (tabla 8).
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Tabla 8. Toma de decisiones de los colaboradores.
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A veces Casi nunca  Casi siempre Nunca Siempre

F % % F % F % F %
Coordinacion 105 32,4% 136% 95 293% 29 90% 51 157%
Cargo  Direccion 9 22,0% 195% 11 268% 6 146% 7 17,1%
Jefatura 20 24,1% 157% 23 27,7% 11 13,3% 16 19,3%

Fuente: elaboracion propia

Por otro lado, sobre la impaciencia por ser exitoso en el trabajo, se evidencia que

en los coordinadores un 35,2% se encuentra de acuerdo con esta afirmacion casi siempre,

al igual que en los directivos con un porcentaje de 39% y en las jefaturas con un 24,1%

(tabla 9).

Tabla 9. Impaciencia por el éxito de los colaboradores.

A veces Casi nunca Casi siempre Nunca Siempre

F % % F % F % F %
Coordinacion 92  28,4% 93% 114 352% 31 96% 57 17,6%
Cargo Direccion 10 24,4% 98% 16 390% 3 73% 8 195%
Jefatura 18 21,7% 14 169% 20 241% 16 193% 15 18,1%

Fuente: elaboracion propia

Otra variable a tener en cuenta, es la percepcion sobre la carga laboral que no es

compensada por el salario, donde se observa que los coordinadores con un 39,2%

respondieron nunca, mientras los jefes en la misma categoria fueron del 37,3% y

finalmente los directivos presentaron un mayor valor (41,5%) para el mismo concepto

(tabla 10).
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Tabla 10. Demasiada carga laboral de los colaboradores no compensada por el salario.

Casi
A veces Casinunca Nunca Siempre
siempre
F % F % F % F %

F
Coordinacion 78  24,1% 109 336% 5 15% 127 392% 5 15%

0

3

Cargo  Direccion 12 293% 12 293% 0 0,0% 17 415%
Jefatura 26 313% 21 253% 2 24% 31 37,3%

Fuente: elaboracion propia

En relacién con la definicion de funciones, la mayoria de coordinadores (56,8%)
respondid que casi siempre la organizacion tiene definidas estas funciones, al igual que
en el cargo de direccion donde el porcentaje fue de 53,7% y en las jefaturas, se evidencia

que el 45,8% siempre estéa de acuerdo con la afirmacion (tabla 11).

Tabla 11. Definicion de funciones de cargo por parte de la organizacion

Casi Casi ]

A veces ] Nunca Siempre
nunca siempre

F % % F %

F

Coordinacion 22  6,8% 2 0,6% 184 56,8%
1
0

% F %
0,3% 115 355%
00% 17 415%
0,000 38 458%

2,4% 22 53,7%
0,0% 37 44,6%

Cargo Direccion 1 2,4%

o O | T

Jefatura 8 9,6%

Fuente: elaboracion propia

Por ultimo, se resalta que el 39,2% de los coordinadores mencionan que nunca
sienten gusto porque otros se den cuenta cuando realizan cosas buenas en el trabajo,
seguido de un 33,6% de personal en este cargo que respondié casi nunca, de forma
similar sucede con los cargos directivos donde un 41,5% respondié nunca, un 29,3%
respondio casi nunca y la misma cantidad respondi6 a veces, en el caso de los cargos de

jefatura por su parte, se evidencio que el 37,3% nunca siente gusto cuando otras personas
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se dan cuenta de que realizan cosas buenas, mientras que un 31,1% a veces esta de

acuerdo con esta afirmacién (tabla 12).

Tabla 12. Gusto porque otros se den cuenta cuando se realizan cosas buenas en el
trabajo.

. Casi ]
A veces Casi nunca Nunca Siempre
siempre
F % F % F % F % F
Coordinacion 78  24,1% 109 33,6% 5 15% 127 392% 5 15%
Cargo Direccion 12 293% 12 293% 0 0,0% 17 415% O
2 3

Jefatura 26 313% 21 253% 24% 31 37,3%

Fuente: elaboracion propia

4.2. Factores motivacionales en millennials con cargos medios

En cuanto a los factores motivacionales, los resultados muestran que la mayoria
de empleados en cargos medios casi siempre se encuentran motivados con su salario, en
este sentido, en el caso de los coordinadores el porcentaje es de 57,7%, en los directivos

es de 56,1% y en las jefaturas es de 62,7% (tabla 13).

Tabla 13. Motivacion de los colaboradores por el salario

A veces Casi nunca Casi siempre Siempre
F % F % F % F %
Cargo Coordinacion 42  13,0% 6 1,9% 187 57, 7% 89 27,5%
Direccién 2 49% 3 7,3% 23 56,1% 13 31,7%
Jefatura 2 2,4% 1 1,2% 52 62,7% 28 33,7%

Fuente: elaboracion propia

Otra variable a considerar es el reconocimiento de la labor, donde se evidencia a
partir de la tabla 11 que el 60,2% de los coordinadores, el 58,5% de los directivos y el

55,4% de los jefes, casi siempre se encuentran motivados, ademas, se debe resaltar que la
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menor proporcion indica que muy pocos empleados de cargos medios de la empresa,

siempre se sienten motivados por el reconocimiento de su labor (tabla 14).

Tabla 14. Motivacion de los colaboradores por reconocimiento

Casi o ]
A veces Casi siempre  Siempre  Nunca
nunca
% F % F % F % %
Coordinacion 41 127% 2 0,6% 195 60,2% 3 0,9% 83 256%
Cargo  Direccion 9,8% 2 49% 24 585% 0 0,0% 11 26,8%
Jefatura 7,2% 1 12% 46 554% 1 12% 29 34,9%

Fuente: elaboracion propia

Sobre el clima laboral que se maneja en la empresa, el 43,8% de los

coordinadores considera que a veces se sienten motivados debido a esta variable, por otro

lado, hay un 31,5% de empleados en este cargo que manifiesta que el clima laboral es

motivante casi siempre. En el caso de los directivos, la mayoria considera que el clima

influye en su motivacion, pues un 36,6% respondié casi siempre mientras que un 31,7%

respondio que siempre (tabla 15).

Tabla 15. Motivacion de los colaboradores por clima laboral

A veces Casi nunca Casi siempre Nunca Siempre

F % F % F % F % F %
Coordinacion 142  43,8% 4 1,2% 102 31,5% 2 0,6% 74 22,8%
Cargo Direccion 12 29,3% 1 2,4% 15  36,6% 0 0,0% 13 31,7%
Jefatura 17 205% O 00% 39 470% O 0,0% 27 32,5%

Fuente: elaboracion propia

Para la pregunta relacionada con la motivacion por los aprendizajes significativos,

se encontro que con base en las frecuencias relativas mas relevantes para el cargo de

coordinacion la opcion con mayor valor es la de siempre con un 34,6%; por su parte en el
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caso del cargo de direccién la opcion con mayor frecuencia relativa es la de siempre con
un 34,6%; mientras que para el cargo de direccion la opcion que més se presenta es la de
casi siempre con un 41,5%; por su parte para el cargo de jefatura la opcion con mayor

frecuencia relativa es la de casi siempre con un 51,8% (tabla 16).

Tabla 16. Motivacion de los colaboradores por aprendizajes significativos

Casi o .
A veces Casi siempre Siempre Nunca
nunca
F % F % F % F % F %
Coordinacion 100 309% 4 12% 107 33,0% 112 256% 1 0,3%
Cargo  Direccion 8 195% 0 00% 17 415% 14 268% 2 4,9%
Jefatura 7 8,4% 0 00%n 43 518% 32 349% 1 12%

Fuente: elaboracion propia

Con referencia a la motivacion por sentirse til para la sociedad, en el cargo de
coordinador la opcién con mayor frecuencia es casi siempre con un 32,7%; por su parte
en el cargo de direccion la opcion mas representativa es la de siempre con un 31,7%;
mientras que para el cargo de jefatura la opcién con mayor valor representativo es la de

siempre con un 43,4% (tabla 17).

Tabla 17. Motivacion de los colaboradores por utilidad social

A veces Casi nunca Casi siempre  Siempre Nunca

F % F % F % F % F %
Coordinacion 100 30,9% 20 6,2% 106 32,7% 93 28,7% 5 15%
Cargo  Direccion 11 268% 5 122% 12 293% 13 31,7% 0 0,0%
Jefatura 19 229% 2 2,4% 24 289% 36 434% 2 24%

Fuente: elaboracion propia

Desde otra perspectiva, al momento de buscar un trabajo, el 55,36% de los

encuestados manifiesta que lo mas importante es que tenga salarios altos, seguido de un
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30,36% que asegura que el énfasis es el clima laboral adecuado, y finalmente, el

reconocimiento y prestigio de la organizacién es importante para el 14,29% (Figura 3).

& Clima lakoral adecuado

] Reconocimiento de la
organizacion

[ salario atto

Figura 3. Factores importantes en la busqueda de empleo

Con el objeto de identificar la motivacién general de los empleados sobre su
trabajo, se les consulto si estos han considerado cambiar de trabajo en los tltimos meses,
encontrando que el 88,61% de los colaboradores en cargos medios no han considerado

esta opcién, mientras que, un 13,39% si lo ha considerado (Figura 4).



Estrategias para retencion de Millennials 64

Figura 4. Consideracion sobre cambiar de trabajo en los ultimos meses.

4.3. Principales causas de rotacion de los millennials en cargos medios.

En lo referente a las principales causas de rotacion de los millennials, al consultar
sobre los factores que influyen para cambiar de trabajo se destaca el salario percibido
como bajo por un 31,44%; por su parte el 21,89% considera que el factor determinante es
el reconocimiento a las labores, y finalmente, un 17,61% sefiala que es importante la

congruencia entre valores propios y organizacionales (Figura 5).
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W sccesoa capacitaciones

O salario

O Congruencia entre valores
propios v organizacionales

O Reconccimiento a labores

O clima Laboral

B Cportunidad de ascenso

Figura 5. Factores que influyen en el cambio de trabajo

En coherencia con lo anterior, al analizar las causas para mantenerse en un
trabajo, se destaca con un 27,76% el salario, seguido del reconocimiento a las labores
que representa el 19,27% y finalmente, el 20,22% argumenta que lo mas importante es la

congruencia de valores propios y organizacionales (Figura 6).
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M tccesoa capacitaciones
O salario
Congruencia entre valores
propios y organizacionales
O Reconocimiento a labores
[ clima laboral
B oportunidades de ascenso

Figura 6. Factores que influyen en el mantenimiento de un trabajo

Finalmente, uno de los aspectos considerados importantes en la rotacion laboral
es la desmotivacién de los empleados, por lo cual, se indagé acerca de las causas que
generan dicha situacion, en este sentido, se encontré que el 18,30% considera que la
principal causa es el bajo salario, seguido de un 13,79% gue asigna relevancia a los
horarios extensos y un 9,02% a las horas improductivas, por ultimo, se resalta las bajas
oportunidades de crecimiento laboral (10,08%) y el poco reconocimiento (10,88%) (tabla

18).
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Tabla 18. Principal causa de desmotivacion de los empleados

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia valido acumulado
Causa de Falta de herramientas 2 0,27% 0,27%
desmotivacion Poca autonomia 2 0,27% 0,54%
Definicion inadecuada de
funciones ° 0,80% 1,34%
Liderazgo inadecuado 8 1,33% 2,67%
Falta de innovacion 11 1,86% 4,53%
Situacién por Covid 14 2,39% 6,92%
Alta carga laboral 15 2,65% 9,57%
Descansos 15 2,65% 12,22%
Bienestar laboral 24 4,24% 16,46%
Calidad de las capacitaciones 26 4,50% 20,96%
Participacion en otros proyectos 26 4,50% 25,46%
Mal clima laboral 29 5,04% 30,50%
Beneficios 42 7,43% 37,93%
Horas improductivas 51 9,02% 46,95%
Oportunidad de crecimiento 57 10,08% 57,03%
Poco reconocimiento 62 10,88% 67,91%
Horarios extensos 78 13,79% 81,70%
Bajo salario 104 18,30% 100,00%
Total 568  100,00%

Fuente: elaboracion propia

67
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4.4. Estrategias para promover la retencion del personal millennials

En apartados anteriores, se expusieron los factores motivacionales que influyen
en la decision de los Millennials para mantener su empleo en cargos medios de la
empresa, lo cual, resulta el elemento base para el disefio de estrategias de retencién de
personal. Cabe mencionar que estas estrategias se basan en el modelo de DeCenzo y
Robbins (2001) quienes argumentan que existen una serie de factores implicados en la

correcta retencion del personal, teniendo en cuenta las caracteristicas de la poblacion.

Asi las cosas, es importante mencionar que se adaptaron los factores propuestos
por estos autores teniendo en cuenta las necesidades de la empresa PROCAPS y los
colaboradores millennials en cargos medios. De esta forma, las estrategias orientadas a
partir de esta investigacion se organizaron en 4 ejes que abarcan los aspectos mas

destacados (Figura 7).

Salaries

- < :: . :: > Horarios extensos
Reconocimiento Plan de retencion & improductivos
de personal

QOportunidad de crecimiento

Figura 7. Plan de retencion del personal. Fuente: elaboracion propia
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4.4.1. Salario

Problema Estrategias

| |

- Bonos

Educacion financiera

Bajos salanos

"’—\—b{ Nvelacion salanial

Figura 8. Definicion de la estrategia “salario”

En lo que concierne al salario (Figura 8), se observé que, el 55,36% de los

colaboradores se interesan en este aspecto y manifiestan que una de las principales

69

causas de desmotivacion es el bajo salario, por lo cual, es necesario que se desarrolle una

estrategia donde se incluyan bonificaciones monetarias a los empleados, ademas, se debe

establecer una nivelacion gradual de salarios, ya que, se encontr6 como manifestacion de

algunos colaboradores que los cargos mostraban amplias diferencias salariales.

Igualmente, es fundamental que, todas estas acciones vayan acompafiadas de un
plan de capacitaciones y orientacion pedagdgica sobre el manejo efectivo de finanzas e

inteligencia financiera, debido a que, muchos manifiestan que el problema es que el

salario no alcanza para cubrir las necesidades.
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4.4.2. Reconocimiento

Froblema Estrategizs

.| Programa "Colaborador del
mes"

Poco reconocimiento J

Figura 9. Definicion de la estrategia "Reconocimiento™.

Por otro lado, se presenta desmotivacion de los empleados debido a la falta de
reconocimiento de sus labores (figura 9), ademas, se debe considerar que este fue uno de
los factores que resaltaron al consultar sobre los aspectos que determinan el mantener
(19,27%) o renunciar (21,89%) a un trabajo. De esta manera, la propuesta esta orientada
al disefo y ejecucion del programa “colaborador del mes” donde se establece un
reconocimiento emocional y simbélico a los empleados que cumplan con caracteristicas

de integralidad dentro de cada area de la empresa.

Para el desarrollo de este programa, se debe definir una fecha donde se haga la
premiacion al colaborador integral y esta debe realizarse en un espacio laboral que
propenda por el esparcimiento e integracion de los empleados, por lo cual, debe estar

ambientado para ser recreativo.
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4.4.3. Horarios inflexibles

Problema Estrategias

Disponibilidad laboral

v

Horarios extensos & T
IMProgucivgs

kd

Teletrabajo

Figura 10. Definicion de estrategia "Horarios flexibles"

En cuanto a los horarios (Figura 10), los empleados manifiestan que los horarios
son inflexibles y ademas, se presentan horas improductivas, por lo que se sugiere adoptar
la disponibilidad laboral, considerando que hay colaboradores que desarrollan las
actividades que se requieren para el cumplimiento de sus asignaciones y proyectos antes
de finalizar la jornada laboral, debido a esto, el trabajador pasaria a terminar su jornada
laboral fuera de su sitio de trabajo bajo la modalidad de disponible, es decir, atender los

requerimientos que le sean necesarios.

De igual manera, una alternativa a implementar serian las jornadas de teletrabajo,
considerando que este implica que el empleado tenga en su vivienda un sitio adecuado
para el desarrollo de sus labores y de esta forma, no incurre en el cumplimiento del

horario dentro de las instalaciones de la empresa.
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4.4.4. Oportunidades de crecimiento

Problema Eztrategiaz

~

:ﬁ Flan de cafera
Pocas oportunidades de |

crecimiento laboral . y

—l—h Plan de sucesion

Figura 11. Definicidn de estrategia "Crecimiento laboral™.

Finalmente, se propone un plan de carrera donde se oriente a los empleados sobre
sus posibilidades de crecimiento horizontal y vertical y asi, disefiar un plan de formacion
y capacitacion de manera que se propicie el crecimiento del personal en la misma
empresa, considerando roles o areas diferentes a las que tenian. En la misma linea, se
debe implementar el relevo generacional a partir del perfilamiento del empleado para los
altos cargos de la empresa y con esto disefiar un plan que permita la formacion y entrega

de procesos entre los colaboradores (Figura 11).
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CAPITULO V. DISCUSIONES, CONCLUSIONES
Y RECOMENDACIONES

6.1. DISCUSIONES

En este apartado se discuten los resultados obtenidos a la luz de la teoria, de esta
forma, se evidencio en el proceso que en cuanto a las caracteristicas personales de los
milenialls algo muy importante result6 siendo la compensacion entre el esfuerzo y los
salarios, lo cual, segun Barkhuizen (2014), Navds, (2015), Ng et al. (2010); Tews et al.,
(2015) se categoriza como el acceso a salarios justos donde la recompensa no solo son

los altos salarios, sino las condiciones laborales.

De igual forma, los sujetos participantes de la investigacion muestran una alta
tendencia a ser impacientes con el éxito, lo que implica que se preocupan por avanzar
rapido en la compafiia y que su éxito sea divulgado, lo anterior, resulta coherente con los
planteamientos de Barkhuizen (2014), Carpenter & de Charon (2014), Kowske et al.
(2010) Kuyken (2012), Zaharee, et al. (2018) quienes mencionan que los millennials
tienen niveles més altos de satisfaccion con el desarrollo profesional que otras

generaciones.

En cuanto al reconocimiento, esta generacion le asigna una alta importancia,
pues, con frecuencia sienten la necesidad de que los lideres proporcionen
retroalimentacion constante del desempefio y que, a su vez, estos reconozcan sus
esfuerzos con el fin de acercase a los mismos, aprender de la experiencia y tener voz en

la toma de decisiones (Barkhuizen, 2014; P. Garcia et al., 2011; Howe y Strauss, 2007;
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Lyons et al., 2012; Navos, 2015; Ng et al., 2010; Stanimir, 2015; Thompson y Gregory,

2012; Twenge y Campbell, 2008).

Por otro lado, se evidencid que al momento de tomar decisiones este grupo se
caracteriza por elegir aquello que le favorece a si mismo, en concordancia, Jonck et al.
(2017) y Mohapatra et al., (2017) aseguran que estos individuos tienen mucha confianza
en si mismos, a su vez, De 'y Su (2011), Garcia et al., (2011), Twenge (2010) y Twenge y

Campbell (2008), resumen lo anterior en el caracter individualista de esta generacion.

Finalmente, se destaca lo referente a las oportunidades de crecimiento en la
empresa, pues, los participantes aseguran que estas no son claras, sin embargos, son muy
importantes para mantener su puesto de trabajo, asi, Barkhuizen (2014), Bissola e
Imperatori (2010), Carpenter y de Charon (2014), Erickson (2009), Kim et al. (2009),
Levenson (2010), Ng et al. (2010), Thompson y Gregory (2012), identifican que, esta
poblacién busca un rapido crecimiento laboral, teniendo como base el equilibrio entre lo

laboral y lo personal.

Desde otra perspectiva, un objetivo que se abordd desde la investigacion fue la
propuesta de estrategias que permitan disefiar un programa de retencion del personal,
considerando que segin Ramirez et al (2018) en la actualidad, este tema es relevante
considerando la rotacion que se presenta en las organizaciones y la incertidumbre en el

mantenimiento del personal dentro de la empresa.

Asi pues, de acuerdo con Chiavenato (2011; 2021) una estrategia eficaz retencion
del personal, debe orientarse en la remuneracion, las buenas relaciones y la

compensacion, por lo cual, es de resaltar que uno de los factores que surgieron en la
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propuesta de estrategias fue los salarios, debido a que, este es motivador para los

millennialls.

De igual manera, Chiavenato (2020) resalta la existencia de un modelo
organizacional titulado hombre complejo, pues, en este los colaboradores son capaces de
adaptarse al medio, estableciendo una congruencia entre sus valores y la cultura de la

empresa, fortaleciendo el clima laboral.

En lo que concierne a los horarios laborales Barkhuizen (2014) asegura que los
millennials buscan trabajos apasionantes que propicien el equilibrio entre lo personal y lo
laboral, a partir de la flexibilidad, asimismo, resulta fundamental el reconocimiento,
pues, estos lo asumen como posibilidad de crecimiento, de esta manera, incluir estos

aspectos dentro del plan de retencion de personal es fundamental.

6.2. CONCLUSIONES

A continuacion, se presentan de manera consolidada las reflexiones mas
importantes obtenidas en el proceso de investigacion, las cuales se presentaran de
acuerdo a cada objetivo del proyecto. Asi pues, al identificar las caracteristicas de los
colaboradores en cargos medios de PROCAPS, se encontrd que, en su mayoria son
personas gue tienen altos niveles de autoconfianza y autoestima, ademas, consideran que
tienen alta tolerancia a la frustracion, les gusta trabajar en equipo, pero, son

individualistas al momento de tomar una decision.

De manera similar se puede inferir, que las personas encuestadas se sienten

impaciente por mostrarse exitoso en el trabajo la mayoria de las veces. En cuanto a la
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carga laboral, aseguran que esta no es compensada por el salario, siendo esto lo més

importante al momento de buscar un trabajo, seguido del clima laboral.

Por su parte, en cuanto a las principales causas de rotacion de los millennials en
cargos medios de la organizacion, se concluye que, el factor mas influyente es el salario
cuando se percibe como bajo o cuando no compensa los esfuerzos realizados por el
personal, a su vez, se destaca el reconocimiento de las labores y finalmente la
congruencia entre valores propios y organizacionales, cabe decir que, de acuerdo con las
caracteristicas documentadas de este grupo social, los hallazgos encontrados corroboran

lo descrito.

Por otro lado, se encontré que en general los empleados de cargos medios de la
organizacion estan motivados por el salario, de igual forma, la mayoria asegurd
motivacidn por reconocimiento, clima laboral, aprendizajes significativos y utilidad

social, lo cual, es propio de los millennials.

Con base en lo anterior, se disefié una serie de estrategias cuyo objetivo es la
promocion de la retencidn del personal millennials, con lo cual se propuso un programa
basado en cuatro problemas principales, los cuales son los bajos salarios, el poco
reconocimiento, los horarios extensos y las horas improductivas y finalmente, las pocas
oportunidades de crecimiento laboral, lo que conllevo a proponer acciones a mediano
plazo encaminadas a educacién financiera de los colaboradores, la nivelacion salarial,
bonificaciones, programas de reconocimiento, trabajo bajo la modalidad de

disponibilidad y teletrabajo y finalmente el disefio de planes de carrera y sucesion.
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De esta forma, se destaca que se cumplio cada uno de los objetivos del proyecto
resaltando que los aspectos documentados acerca de los millennials se evidencian
claramente en la realidad, por lo cual, es fundamental dar paso a la evaluacion de las

propuestas con el fin de hacer ajustes pertinentes para su implementacion.
6.3. RECOMENDACIONES

Para procesos futuros de abordaje e investigacion, se presentan seguidamente,
varias sugerencias que permitiran orientar y disefiar nuevos objetivos, que faciliten la

profundizacién en temas relacionados con el objetivo general de esta investigacion:

v Con el fin de ampliar la informacién y complementarla, para futuros estudios se
sugiere hacer un andlisis documental de las entrevistas de retiro realizadas a los
empleados.

v" Como mecanismo de mejora, se sugiere a la organizacién tomada para estudio,
realizar un proceso de analisis del diagnéstico proporcionado a partir de la
entrevista de retiro, lo anterior aportara informacion para planes al interior de la
empresa y alimentara la definicion de estrategias.

v Se sugiere gue se revisen los beneficios ofrecidos por la empresa a los
trabajadores, ya que, estos consideran que no son suficientemente atractivos o
verificar que la comunicacion de los mismos, cuente con un disefio de mercadeo
adecuado a fin de generar mayor impacto o efecto.

v Un aspecto a mejorar es en torno a los espacios para la realizacion de
capacitaciones, debido a que, en muchas situaciones estas se realizan en horarios

no laborales lo que afecta el entorno extralaboral del empleado.
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v" Finalmente, se sugiere realizar un proceso de fortalecimiento de la cultura
organizacional a partir de la medicion del clima laboral y generar un plan de

intervencion que de alcance a la mejora de los puntos débiles.

78
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Anexos

Anexo 1. Cuestionario para la caracterizacion de millennials.

Cuestionario para la caracterizacion de colaboradores en cargos medios de PROCAPS

El presente cuestionario representa un instrumento para identificar las caracteristicas y motivaciones de
los colaboradores en cargos medios de PROCAPS, la informacion que proporcione sera confidencial y sélo
se utilizara como insumo para el desarrollo de esta investigacion. Le agradecemos responder de forma
sincera, teniendo en cuenta que no hay respuestas buenas o malas.

Edad | Sexo | H | M
Cargo

Antigiedad en la Antigiiedad en

empresa el cargo

Caracteristicas personales de los colaboradores

A continuacién, encontraras una serie de enunciados, marca con una x la frecuencia con la que te sientes
identificado con la afirmacién

1. Tengo altos niveles de autoestima y autoconfianza

Nunca ‘ Casi nunca ‘ A veces ‘ Casi siempre Siempre
2. Tengo altos niveles de tolerancia a la frustracion
Nunca ‘ Casi nunca ‘ A veces ‘ Casi siempre Siempre

3. Prefiero trabajar en equipo que de forma individual

Nunca ‘ Casi nunca ‘ A veces ‘ Casi siempre ‘ Siempre

4. Cuando tomo decisiones me interesa mas como me afecta a mi, que como afecta a otros

Nunca ‘ Casi nunca ‘ A veces ‘ Casi siempre ‘ Siempre

5. Me encuentro impaciente por ser exitoso en el trabajo y ser reconocido por esto

Nunca ‘ Casi nunca ‘ A veces ‘ Casi siempre ‘ Siempre

6. Siento que tengo muchas responsabilidades en el cargo, que no es compensado por el salario

Nunca ‘ Casi nunca ‘ A veces ‘ Casi siempre ‘ Siempre

7. La organizacién tiene definidas las funciones de mi cargo

Nunca ‘ Casi nunca ‘ A veces ‘ Casi siempre ‘ Siempre

8. Cuando hago algo que considero bueno dentro de mi trabajo me gusta que todos se den cuenta

Nunca ‘ Casi nunca ‘ A veces ‘ Casi siempre ‘ Siempre

Caracteristicas motivacionales de los colaboradores

A continuacién, encontraras una serie de enunciados, marca con una x la frecuencia con la que te sientes
identificado con la afirmacién

9. Me encuentro motivado en mi trabajo por el salario que recibo

Nunca ‘ Casi hunca ‘ A veces ‘ Casi siempre ‘ Siempre

10. Me encuentro motivado en mi trabajo por el reconocimiento que le dan a mi labor

Nunca ‘ Casi nunca ‘ A veces ’ Casi siempre ’ Siempre

11. Me encuentro motivado en mi trabajo por el clima laboral que se maneja

Nunca ‘ Casi nunca ‘ A veces ’ Casi siempre ’ Siempre

12. Me encuentro motivado en mi trabajo porque me proporciona aprendizajes significativos

Nunca ‘ Casi nunca ‘ A veces ’ Casi siempre ’ Siempre
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13. Me encuentro motivado en mi trabajo porque me siento Util por la sociedad

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

A continuacion, encontraras una serie de preguntas, selecciona la opcion con la cual te identifiques.

14. ;Cual de las siguientes alternativas consideras mas importante al buscar un trabajo?

a) Salario alto
b) Clima laboral adecuado
¢) Reconocimiento de la organizacion

15. ¢Has considerado cambiar de trabajo en los Gltimos meses?

a) Si
b) No

16. ¢Cual de las siguientes alternativas considera que influye en tu decisiéon de cambiar de trabajo?
(puedes seleccionar varias opciones)

a) Acceso a capacitaciones

b) Salario

¢) Congruencia entre los valores organizacionales y los propios
d) Reconocimiento a tus labores

e) Clima laboral

f) Oportunidad de ascenso

17. ¢Cuadl de las siguientes alternativas considera que influye en tu decision de conservar tu trabajo?
(puedes seleccionar varias opciones)

a) Acceso a capacitaciones

b) Salario

¢) Congruencia entre los valores organizacionales y los propios
d) Reconocimiento a tus labores

e) Clima laboral

f) Oportunidad de ascenso

18. ¢Cudl consideras que es la principal causa de desmotivacion de los colaboradores en cargos
similares al tuyo?

iGracias por tu participacién!




