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Introduccion

El proyecto que se presenta en este documento tiene como objetivo realizar un analisis
estructurado acerca de la vida laboral de la generacion Millennials, el impacto que tienen en las
organizaciones donde se desenvuelven y las diferentes estrategias de retencion en las empresas.
Con el desarrollo de la investigacion se logra ademas de identificar los principales motivantes de
la generacion Y que labora en la empresa super de alimentos, brindar a la gerente de desarrollo
de talento humano la percepcion y satisfaccion de los empleados pertenecientes respecto a las
practicas de gestion humana implementadas, esto debido a que gran porcentaje de su fuerza

laboral corresponde a la generacion Y.

La generacion Y, también conocida como Millennials son denominados los jovenes
nacidos entre 1980 y 1995, que hoy tienen entre 26 y 41 afios. Esta generacion tiene como
principal objetivo de vida el poder tener un equilibrio entra la vida laboral y la vida social
(Schweitzer y Lyons, 2010), de acuerdo con Galbraith & Smith (2012) cuando los gerentes
entienden lo que los trabajadores de las distintas generaciones valoran, tienen importante

informacion para motivarlos.

Super de Alimentos es una empresa confitera ubicada en la ciudad de Manizales, con mas
de 70 afos en el mercado; dedicada a la produccion y comercializacion de golosinas. Se decide
desarrollar la investigacion en la organizacién debido a su trayectoria, tamafio y gran

participacion de la generacion dentro de la fuerza laboral de la empresa.
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La recoleccion de la informacion se realiza mediante una encuesta a la lider de
comunicacion y cultura organizacional, encuestas a una muestra significativa del personal
administrativo que corresponde a la generacion Y y adicional observacion por parte de la persona
que se encuentra laborando dentro de la empresa. De la informacion recolectada podemos
concluir que a pesar de que la organizacién cuenta con buenas practicas de gestion humana para
la retencién y motivacion de los Millennials, estos no se encuentran lo suficientemente

satisfechos y debido a estos se presenta tanta rotacion del personal.

Adicional, se realiza una juiciosa revision bibliogréfica con el fin de describir
adecuadamente las caracteristicas principales de la generacién y de igual manera, describir su
influencia y principales motivantes para lograr sinergia en las diferentes areas de las empresas

donde laboran o han laborado.



i

UNIVERSIDAD DE
MANIZALES

Justificacion

Debido a la alta rotacién laboral de los Millennials, se tiene la necesidad de analizar las
posibles causas que conllevan a la inestabilidad laboral de esa generacion, para asi identificar si
las empresas en la ciudad de Manizales tienen conocimiento y se adaptan a las necesidades de la
generacion. Esta investigacion se realiza con el proposito de aportar esta informacion a las

empresas, debido a que actualmente en el pais se identifica el vacio de estudios sobre este tema.

Es necesario para la adaptacion laboral de esta generacion, conocer sus principales
caracteristicas, motivaciones, aspiraciones y demas, que influyen en el desarrollo de las

organizaciones como en la adaptacion laboral de la generacion.

Esta investigacion aporta valioso conocimiento sobre los Millennials y qué préacticas de
gestion humana son mas efectivas para su motivacion, retencion y potencializacion, ademas de

que esclarece algunos aspectos referentes a la rotacion de esta generacion en el ambiente laboral.
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Problema de investigacion y pregunta de investigacion

Con el establecimiento de espacios multigeneracionales en el &mbito laboral se plantean
ciertos desafios por esta brecha, pues las caracteristicas tan marcadas de cada una de las
generaciones que convive se convierte un desafio a nivel organizacional, pues estas tienden a
dividir. Pese a que tradicionalmente se ha estipulado que cada individuo es Unico, y que pese a la
existencia o a la agrupacion por generaciones existe una notoria diferencia entre estos miembros,
hay aspectos en comun, que pueden llegar a impactar a niveles de comunidn, necesidades,
tendencias o gustos por ciertos estilos de liderazgo, interés por las tecnologias, las expectativas y
en muchos casos, que los motiva o desmotiva. De acuerdo con Kapoor y Solomon (2011), la
mayoria de los lugares de trabajo no estan disefiados para integrar de manera completa todas las
necesidades que presentan las diversas generaciones de empleados, cada uno con un set de
comportamientos y valores diferentes a sus antecesores. Es claro que existe una amplia literatura
sobre como impacta negativamente el ambiente laboral, en aspectos como rendimiento laboral
deficiente, que genera a su vez pérdidas o un poco rentabilidad para la empresa y que trasciende
a temas como desafios al momento de contratacion de empleados, aumento en los indices de
rotacion de personal. Por el contrario, no son tan extensos estudios dirigidos a entender como
ambientes laborales tradicionales afectan positiva o negativamente a la generacion millenial, que
a nivel mundial es el 22.4% total de la poblacidn y que se encuentra en su etapa de inmersion

laboral, esto basado en datos de United Nations (Department of Economic and Social Affairs).

A nivel mundial se encuentran diversas investigaciones que buscan definir y
caracterizar a la generacién Y, conocida como generacion millennial, y actualmente

se desarrollan estudios que pretenden comprender la participacion de esta polémica
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generacion en los ambientes laborales de distintas areas. Estudios como La desercion
laboral de los millennials en México: un nuevo paradigma en las organizaciones por
Matamoros, (2019). 6, Como liderar a los millennials en las organizaciones por
Guzman Villamizar (2017), Propuesta para la retencion de la generacion Millennial
en las empresas por Gutierrez Gomez, A. (2018); son unos cuantos estudios que
tocan el tema de la desercion laboral de esta generacion, incluso manifiestan las altas
expectativas que tiene acerca de los trabajos y cuentan un poco sobrelas razones por
las cuales es tan facil tomar la decision de cambiar de empleo, y convergen en su
mayoria en que las empresas o los puestos no los satisfacen lo suficiente. Una de las
razones por las cuales la generacion Y no se proyecta a largo plazo en una empresa u
organizacion es un constante deseo por vivir nuevas experiencias, segin Loyola
(2017) en su publicacion Incidencia de las estrategias empresariales en el

compromiso laboral de los millennials.

Como se comento anteriormente, en lo que se refiere a las diferencias
generacionales existen diversos recursos que valen la pena mencionar. Anick Tolbize
en su estudio, Generational differences in the workplace, realizado en 2008, describe
la actitud de cada generacion hacia el trabajo, el autor expone un notable deterioro
hacia la nombrada ética de trabajo, aspecto considerado uno de los mas influyentes
en el conflicto generacional a nivel laboral, pues grosso modo, se ha establecido
como adictos al trabajo a la generacion de los Baby Boomers, mientras que se
encasilla como perezosos o0 vagos a los millenials, por su falta de compromiso, y su

deseo de vivir libremente. Se explica ademas que una de las razones de estas
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diferencias podria darse a que la generacion X poseen un enfoque de trabajo dirigido
hacia el proceso de la elaboracion del mismo, mientras que las nuevas generaciones
presentan un enfoque centrado en los resultados, independientemente de como,
donde y cuando se lleve a cabo la labor asignada. Se entiende ademas que generacion
Millennials considera que su enfoque laboral va dirigido hacia la alta productividad,
para la cual deberia existir un grado de flexibilidad que permita cumplir con el

objetivo planteado, segin como cada empleado lo decida.

Teniendo en cuenta la importancia de la motivacion en los ambientes
laborales, en el articulo de 2012, Motivating Millennials: Improving Practices in
Recruiting, Retaining, and Motivating Younger Library Staff, Smith & Galbraith,
argumentan que el hecho de tener personal de diferentes generaciones se vuelve
necesario comprender las diferencias de cada uno, para asi, desarrollar métodos mas
efectivos para dirigirlos. De acuerdo con los mismos autores, Cuando los gerentes
entienden lo que los trabajadores de las distintas generaciones valoran, tienen
importante informacidn para motivarlos. Segun los autores antes mencionados, se
sabe que, los Millennials valoran las relaciones, incluyendo las que se construyen en
el ambiente laboral, de esta manera aprecian la relacion con sus lideres y esperan que
haya un componente de amistad en ellas. A esto, Bhana en su articulo Interpersonal
skills development in Generation Y student nurses: A literature review, agrega que
los millennials trabajan bien con grupos y los atraen las actividades que requieren
interaccion social, ademas de ser determinados y optimistas. (Bhana 2014) Con

respecto a estudios en la cultura oriental y en concordancia con lo anterior, en su
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articulo: Work values of Generation Y preservice teachers in Malaysia, Lee, Hung &
Ling encontraron que los profesores de la generacion Y en Malasia prefieren un buen
ambiente de trabajo, y relaciones de calidad con sus comparieros. En el estudio:
Millennials among the Professional Workforce in Academic Libraries: Their
Perspective on Leadership, Graybil reconoce también que encontrar un balance entre
la vida profesional y laboral es indispensable para esta generacion, la cual a
diferencia de otras, no esta dispuesta a sacrificar aspectos de su vida personal por
ningun logro profesional o ponerla sobre aspectos que se pueden dar en el trabajo
como cargos de lideres. Ademas, en Reaching Gen Y on both sides of the cash
register. Garlick R, Langley argumentan que esta fuerza laboral se caracteriza por
tener una estricta ética laboral, ser educados ante las figuras de autoridad y buscar un

trabajo significativo que les provea de una alta satisfaccion personal.

Para los Millennials el sentir que no estan haciendo uso de sus talentos y habilidades
dentro de una organizacion, es un motivo de bastante peso para tomar la decisién de renunciar, o
si no reciben adecuado o suficiente entrenamiento para potencializarse, ademas que no valoraran
el trabajo si no perciben que genera una diferencia en su entorno, es significativo. Asimismo, los
Millennials a nivel mundial preferirian tener mas tiempo de horario laboral para discutir nuevas

ideas y formas de trabajo, asi como para ser guiados y aconsejados.

Como se puede observar en los articulos mencionados anteriormente, y en otros articulos
consultados pero que no fueron nombrados a profundidad, pese a que existe una gran bibliografia
a nivel mundial, la informacion recolectada en paises como Colombia, es bastante poca, por esta

notable escasez investigativa en el pais, se genera una gran incertidumbre entre los lideres de una
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organizacion, pues en algunos casos el area de gestion humana, no se encuentra lo
suficientemente informada para establecer estrategias que permitan potenciar esta generacion,
obteniendo asi, mejores resultados que benefician a la empresa desde distintas opticas. Para las
empresas, temas como motivar a la generacion en mencion, como retenerla, como convivir con
ella, es un misterio y su importancia cada vez es mayor, pues cada vez hay mas Millennials
trabajando. Por esta razon, este estudio busca determinar como es el proceso de adaptacion
laboral de la generacion Y, cuales son los factores que los motiva y que estrategias podrian ser
optimas en el desarrollo de este tipo de empleados; permitiendo asi elaborar planes que
beneficien a las organizaciones en temas de atraccidn y retencion de personal. De acuerdo con lo
anterior, esta investigacion pretende mostrar un panorama sobre la adaptacion laboral de los

Millennials, desde una perspectiva de motivacion.

Pregunta de investigacion

¢, Cuales son las practicas de gestion humana que posee la empresa super de alimentos que

permiten la adaptacion laboral de los Millennials?
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Objetivo General

Analizar las précticas de gestion humana que permiten la adaptacion laboral de los Millennials.

Objetivos Especificos

e Caracterizar las principales motivaciones de la generacién Y dentro del personal

administrativo de Super de Alimentos.

e Describir la influencia de los estilos de liderazgo en la adaptacién laboral de los

Millennials del personal administrativo de Super de Alimentos.

e Identificar como Super de Alimentos gestiona la cultura organizacional a las distintas

generaciones.
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Marco teérico

Teniendo en cuenta la importancia de la motivacion en los ambientes laborales, el hecho
de tener personal de diferentes generaciones se vuelve necesario comprender las diferencias de
cada uno, para asi, desarrollar métodos mas efectivos para dirigirlos. De acuerdo con los mismos
autores, cuando los gerentes entienden lo que los trabajadores de las distintas generaciones

valoran, tienen importante informacion para motivarlos. (Galbraith & Smtih, 2012)

Estrategias de Gestion Humana

En Colombia, Calderon, Alvarez y Naranjo (2006) realizan un aporte en cuanto a los
retos, tendencias y perspectivas de investigacion en la gestion humana y determinan que, aunque
la vision de la gestién humana sigue considerandose como reduccionista y se centra en las
practicas y sus resultados en la organizacion, ésta va mas alla de la instrumentalizacion y
cosificacion del ser humano; lo que la convierte en un fenémeno complejo, en el que se conjugan
al menos siete factores que inciden en su concepcion, filosofia y préacticas, ellos son:
caracteristicas socio-politico-econdémicas del momento histérico, concepcion dominante sobre el
ser humano, formas de organizacion del trabajo, concepcién del trabajo, relaciones laborales,

mercado laboral y las teorias de gestion dominantes.

Una tendencia puede conceptualizarse como una directriz o un direccionamiento
colectivo que pretende lograr un fin también comin. Es un punto de mira o de referencia hacia el
cual avanzan muchas personas, hasta que se convierte en un eje central de la mirada colectiva.

Este concepto puede ser trasladado a la Administracion, en la que, con los cambios que se operan
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a nivel mundial, surgen cada cierto tiempo diferentes conceptos que marcan la accién
administrativa y gerencial y que guian las acciones de los administradores. En la actualidad, y en
lo que hace referencia a la gestion humana, la tendencia de gestionar lo humano y las practicas
que visibilizan esta tendencia tienen el propdsito de incrementar la productividad y

competitividad. (Saldarriaga, 2008).

Algunas de las tendencias de gestién humana importantes a nivel nacional como
internacional, serén analizadas en la medida de importancia e influencia en la adaptacion laboral
de los Millennials en el @ambito laboral; estas tendencias son: cambio organizacional, desarrollo
humano, gestion del conocimiento, gestion por competencias, tercerizacion (outsourcing), plan
de carrera, plan de sucesion, gerencia por procesos, cultura organizacional, marketing relacional

y gestion internacional del talento humano.

Millennials

Para los Millennials el sentir que no estan haciendo uso de sus talentos y habilidades
dentro de una organizacion, es un motivo de bastante peso para tomar la decision de renunciar, o
si no reciben adecuado o suficiente entrenamiento para potencializarse, ademas que no valoraran
el trabajo si no perciben que genera una diferencia en su entorno, es significativo. Esto ocasiona
que en las empresas del ahora la rotacion del personal sea alta y como se nombro anteriormente
se tenga un reto en la gestion humana para lograr brindar a los millennials una estabilidad laboral

acomodada a su gusto.
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Los millennials son denominados los jovenes entre 1980 y 1995 que hoy en dia tienen
entre 26 y 41 afios. Esta generacidn tiene como principal objetivo de vida el poder tener un
equilibrio entra la vida laboral y la vida social (Schweitzer y Lyons, 2010), es decir que desean
cumplir de manera adecuada con sus obligaciones laborales y de la misma manera poder
desenvolverse libremente en la sociedad que los abarca. Adicional al equilibrio personal que
desean tener, esta generacion esta en blasqueda de interesantes experiencias laborales, donde
puedan tener un equilibrio con la sociedad, demostrando mayor interés por las empresas que
enfoquen su desarrollo a la sostenibilidad. Finalmente, un ambiente que permita una amplia

posibilidad de aprendizaje continuo es el lugar anhelado de esta generacion.

Por otro lado, se concluye que “Las posibilidades de desarrollo interno de carrera, el
desarrollo personal y profesional, las oportunidades de aprendizaje y el interés del trabajo se
identifican como factores determinantes en el momento de elegir el empleo” (Golik, 2010, p.

123). Reafirmando la importancia entre la vida laboral y la personal.

Segun los autores Schweitzer, Lyons (2010), las oportunidades para avanzar dentro de la
organizacion son una prioridad para los millennials, permitiendo esto evidenciar que su
personalidad es ambiciosa e impaciente, convirtiéndose esto en un factor influyente para la alta
rotacion de personal ya nombrada. Después de analizar estudios realizados por los autores se
puede afirmar que mas de la mitad del personal de esta generacién no permanece mas de 2 afios
dentro de una organizacion, a diferencia de generaciones pasadas donde la estabilidad laboral se

asociaba con el permanecer largos periodos de tiempo en el mismo lugar de trabajo.
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A pesar de que esta generacion sobresale por su actitud positiva y su entusiasmo por
aprender cosas nuevas constantemente, pueden cruzar la linea de la confianza en si mismos,
debido a la idea que por afios ha sido plasmada en sus vidas, de que nacieron para lograr grandes

cosas. Es por esta razon que pueden llegar a ser arrogantes en el entorno laboral (Drago, 2006).

Adaptacion y motivacion

Esta arrogancia y las descripciones nombradas por los autores sobre como la mentalidad
de los millennials los hace personas a la busqueda de nuevas aventuras y retos laborales, estudios
realizados por autores como (Mitta y Davila, 2015), refiriéndose al objetivo general de realizar
una revision documental de las politicas y practicas que permitan describir los elementos de
retencion mas atractivos para los millennials, donde se identificaron en primer lugar las
caracteristicas particulares que definen a los millennials seguido de las practicas mas frecuentes
que hacen que esta generacion deserte de las compafiias y de esta forma plantear un modelo ideal
de gestion humana para que estos jovenes permanezcan en las organizaciones (Vergara Lopez, L.

M. 2019).

Su permanencia también es dependiente de los modelos de gestion humana propios de
cada organizacion, es por ello, que dichas organizaciones cuentan con actividades
motivacionales descritas en diferentes teorias, como las citadas anteriormente de (Mitta y Davila,
2015), en el articulo de CipciaPsicologos (2017) se menciona que ““la motivacion se puede
definir como la determinacién o la voluntad que impulsa a la persona a hacer determinadas
acciones o comportamientos para alcanzar un determinado objetivo™” (parrafo.2), la palabra

motivacion es conformada por las palabras motivo y accion, por consiguiente, cuando se habla



i

UNIVERSIDAD DE
MANIZALES

que un obrero o empleado esta motivado es porque debe de tener un motivo que lo lleve a
realizar dicha accion, en este caso de la mejor manera dependiendo de sus capacidades. Se
describe a la motivacion como uno de los factores intrinsecos que requiere mayor atencion, sin
un minimo conocimiento de ella, es imposible comprender la conducta de las personas, de ahi
que sea, la fuerza intrinseca impulso que demanda importancia en cualquier ambito de la

actividad humana y es en el trabajo en el cual logra la mayor preponderancia. (p.43).

La teoria de las expectativas (Victor vroom, 1964), habla que la motivacién es el
producto del valor al que cualquier persona le atribuye a una meta o propdésito, y de cuéles son
las posibilidades de cumplirla, las motivaciones en el trabajo se pueden definir como el deseo de
cumplir tal meta determinada, estas metas son importantes como método de encaminamiento a
mejorar conductas y entornos laborales, haciendo de ellos mecanismos de una optimizacion de
esfuerzos y rendimientos al encaminarse a un objetivo mas especifico, haciéndolo de caracter

personal y como desafios personales.

La fijacion de metas sirve como herramientas motivacionales, siendo estas més eficaces
al tenerse en cuenta, la aceptacion de la meta, su especificidad, el reto que implicay la
retroalimentacion sobre el desempefio (Calzolaio y Guerra, 1994). Los millennials al poseer las
caracteristicas particulares que se han ido mencionando, en la actualidad donde les ha tocado
vivir incertidumbres y cambios constantes en su dia a dia, con los distintos factores inciertos
como las altas tasas de desempleo, economias cambiantes y con diferentes comportamientos en
su vaiveén, el futuro incierto y poco alentador que se ve en las noticias, son pruebas para esta
generacion que es altamente educada, optimista y con muchos animos de emprender y de crecer

en sus vidas profesionales, es por ello que notamos, que muchos Millennials han tenido que
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buscar oportunidades en el extranjero, y reinventarse continuamente, siendo mas flexibles en sus
pensamientos, diversificar sus capacidades, ser mas creativos y no temer al riesgo y al cambio.

(Mogollén, 2017).

Se concluye entonces la importancia de una investigacion exhaustiva sobre las estrategias
de gestion humana para la adaptacion y motivacion de esta generacion en nuestro pais, y
realizdndose en la empresa Super de Alimentos, empresa en la cual se cuenta con un gran
numero de empleados Millennials, para asi llevar a cabo las teorias de los principales autores y
hacer una sintesis mas propia de como, las estrategias de nuestras empresas ayudan al desarrollo

y crecimiento personal de esta generacion.

Capacitacion y formacion.

En este apartado, se pretende dar a conocer elementos contextuales que reiteran la
importancia de capacitar o formar al colaborador y el interés de este por ser capacitado o
formado. En primer lugar es importante reconocer que como menciona Chiavenato (2009), las
capacitaciones pueden cumplir diversos objetivos, programas de formacion que desarrollan y
fortalecen incluso los valores culturales de la organizacion, estos se deben transmitir y compartir
continuamente a través de diversos medios de socializacion organizacional como; incorporacién
de nuevos asociados, capacitacion y desarrollo de personal, reuniones cotidianas,
comunicaciones intensivas y todo aquello que permita consolidar y divulgar estos valores, de
modo que se vuelvan parte integral de la cultura. Estrategias, que al igual que la capacitacion
generan momentos de integracion y aprendizaje una manera diferente de ver la adquisicién del

conocimiento.
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De acuerdo con Huemman (2010) citado en Rueda, Jiménez y Sanchez (2015) “la
capacitacion esta considerada como una de las estrategias para el desarrollo de los empleados en
el contexto de los proyectos”. De hecho, este constructo esta asociado a la implementacion de
planes de mejora en las instituciones permitiendo que los colaboradores no solo se identifiquen
con su labor, sino que trasciendan en el ambito laboral y personal. Otro aspecto relevante para
esta investigacion es el abordaje contextual de los principios que causan la decisidn de capacitar
al personal; es por ello por lo que se toma en cuenta a Chiavenato (2009) cuando afirma que “Las
organizaciones exitosas definen sus valores y estan constantemente preocupadas por capacitar a
su personal para tomar decisiones éticas”. Dependiendo de la cultura dentro de la organizacion o
del objetivo de la capacitacion; la capacitacion puede abordarse en el ambito laboral en la
manera gque genere nuevas habilidades y valoracion del personal, ya que al aplicar los
conocimientos adquiridos facilita el reconocimiento y por ende ascensos en los cargos; alli
claramente se muestran los beneficios para el personal. Més alla del orden en que los
colaboradores pueden recibir la capacitacion es pertinente enfatizar que las formas en que estas
son implementadas ante los colaboradores en formacion generan un margen amplio de
diversidad. Chiavenato (2009) asegura que “La capacitacion se puede dar de varias maneras: en
el trabajo, en clase, por teléfono, por medio de la computadora o por satélite. Los medios son
muy variados” oportunidades que facilitan la apropiacion de estas herramientas de formacion
donde vinculan los medios tecnolédgicos optimizando tiempo y espacio. Ahora, en referencia al
ambiente donde estas capacitaciones se imparten espacios conocidos como los dos tipos de

capacitacion que la organizacidn articula en los procesos de formacién laboral; en primer lugar,
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Chiavenato (2009) menciona la capacitacion dentro del puesto de trabajo como “una técnica que
proporciona informacion, conocimiento y experiencia en cuanto al puesto. Puede incluir la
direccion, la rotacion de puestos y la asignacion de proyectos especiales”. Para contextualizar,
este tipo de capacitacion se brinda cuando otra persona por alguna razén ya no ejercera un cargo
y vinculan otro colaborador que necesita conocer las generalidades de su cargo. Otro tipo de
capacitacion hace referencia a los programas de formacién tradicionales en grupos, con un
interés particular que Chiavenato (2009) reconoce como las técnicas de clase donde “utilizan un
aula y un instructor para desarrollar habilidades, conocimientos y experiencias relacionados con
el puesto”; este tipo es considerado eficiente en la medida que los grupos se apropien del temay
participen activamente en el espacio. La utilizacion de herramientas de aprendizaje que se
ajustan a los programas de formacion son amplias y permiten satisfacer tanto a empleadores

como a empleados; en la medida que estas técnicas economizan tiempo, dinero y espacios.
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Estado del arte

Actualmente las empresas enfrentan una situacion un tanto compleja, mas alla de los retos
financieros, econémicos o logisticos que una organizacion tradicional encontraba, aparece uno
nuevo a esta lista, y son esa nueva generacion un tanto dificil de comprender, es esa generacion
que para algunos es un tanto egoista y para otros es la mas consciente del valor de la vida. Segln
autores como William Strauss y Neil Howe esta generacion es conocida como milénicos o su
término en inglés, Millennials, pues son ellos quienes dieron paso al nuevo milenio. Este reto o
esta generacion, trae consigo grandes interrogantes, como lo son su relacion con la estabilidad,
queé si 0 qué no los motiva, y que piensan sobre cumplir horarios, permanecer en una empresa o

tener casa y carro.

ESTABILIDAD LABORAL

“La realidad laboral de los Millennials en Colombia es muy distinta a la que viven otros
jévenes en paises de primer mundo. Las empresas deben tener presente que el entendimiento de
esta generacion va mucho maés alla de su edad. Estad demostrado que factores como la cantidad de
hijos, nivel salarial y nivel educativo son cruciales al momento de identificar sus motivaciones y
comportamientos.” (Landazabal, 2019). "Los Millennials buscan desarrollarse en un mundo mas
dindmico y quieren carreras variadas donde puedan progresar con mayor velocidad, lo que no
significa que deba existir una promocion constante. Las Compafiias necesitan convertirse en,
lugares mas atractivos, por esto sera clave invertir en capacitacién y en la creacion de formas
para aprender en el trabajo y moverse alrededor de la organizacion™. Asegura Fernando Podesta,
director nacional de Operaciones de ManpowerGroup Argentina a la Revista Estrategia &

Negocios.
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Entonces, que quieren los Millennials a nivel laboral: Un informe realizado por Hays y
resumido por el diario Portafolio habla sobre qué tipo de empleo quieren los Millennials
colombianos, el contenido informativo indica que esta generacion tiene aspiraciones parecidas a
los demas Millennials en el resto del mundo. Por ejemplo, como parte de su filosofia de vida,

tienen distintos motivos para cambiarse de trabajo:

0 El 64 % lo hace por una mejor oferta laboral.

0 El 59 % porque se le ha presentado una oportunidad de progreso.
0 El 56 % por satisfaccion personal.

0 El 41 % porque le ofrecieron mejores beneficios.

Es decir, la muestra tomada por Hays confirma que los Millennials colombianos estan en
constante busqueda para mejorar sus condiciones, tanto en lo laboral como en lo personal,
porque de acuerdo con la misma fuente citada, esta generacion ama vivir la vida a plenitud.

(Anonimo, 2019)

En este contexto podemos ver entonces que los Millenials son una generacion que mas
que buscar estabilidad en el ambiente laboral, se encuentra en la constante busqueda de nuevas
experiencias, en busqueda de trabajos que les permitan tener interaccion social, horarios
flexibles, oportunidad de carrera 'y un estilo de liderazgo que los haga sentir que su trabajo es

importante y contribuye al crecimiento de la organizacion.
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RETENCION LABORAL

Los principales problemas en la actualidad de muchas empresas es la retencion de su
potencial humano, en este caso, nos centramos en los Millennials, un estudio realizado en el
2018 por Deloitte revela que en el 2025 el 75% de los empleados a nivel mundial seran
Millennials, la gran mayoria de empresas necesitara adoptar medidas que disminuyan la recesion
laboral, ya que como sabemos hay cargos fundamentales y de gran importancia que necesitan de
una estabilidad laboral, los estudios revelan otra cifra abrumadora, solo el 37% de los empleados
quieren continuar en su empresa por lo menos en 5 afos. Deloitte. (2016). Encuesta Millennials
2016. Ecuador: Deloitte. Con estas cifras y por informacion de diversas encuestas podemos
hacernos idea de las caracteristicas de esta generacion, principalmente vemos que los Millennials
son personas sin temor al cambio, con constantes deseos de superacion, creativos,
emprendedores, innovadores, entre otros pensamientos, es por ello que las empresas en las que
laboran deben de cumplir con sus expectativas de superacion y avance, si como tal la

organizacion quiere retener a las personas en sus cargos mas importantes.

La problematica en las organizaciones frente a este fendmeno de ausentismo y abandono
laboral, es de gran importancia para los departamentos de recursos humanos, las investigaciones
buscan la manera de establecer parametros y directrices, que ayuden a hacer mas tentadores los
cargos laborales, y que sus empleados cumplan sus expectativas e incluyan a su organizacion en
sus metas y objetivos a largo plazo, para ello deben de plantear desafios y oportunidades para sus
colaboradores, que tengan como resultado un crecimiento personal y laboral, que cumplan con

las expectativas propuestas.
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John Badel, gerente de la compafiia Lee Hecht Harrison para Colombia, indica que:
Cuando una persona abandona su cargo, la empresa incurre en un gasto estimado de hasta 12
veces el valor del salario, por lo que uno de los mensajes invita a tener buenas oportunidades de
desarrollo dentro de las organizaciones. Lo anterior, estimado en los costos del salario de la
persona mientras se cubre la vacante, periodo que en promedio puede durar de 2 a 4 meses de
aprendizaje de quien asume la posicion, que puede ser de 3 a 6 meses, y del tiempo que la nueva
persona toma en alcanzar el desempefio 6ptimo, calculado en cuatro meses. Ramirez, A. (18 de

noviembre de 2016). Lo que cuesta a empresas que sus trabajadores se aburran y no duren.

MOTIVACION

“Una generacion puede definirse como un grupo de personas de edad similar, quienes
tienen en comun experiencias historicas que tuvieron lugar en el mismo periodo temporal.”
(Ryder, 1965 citado por Park & Gursoy, 2012). “Aunque los expertos no estan de acuerdo sobre
los afios exactos en los que inician y culminan los nacimientos de cada generacion (Smit &
Galbraith, 2012), la mayoria considera que las personas de la generacion Y son aquellas nacidas
entre 1982 y 2004 (Rowse et al, 2014) mientras que otros sugieren que esta generacion en

particular estd compuesta por personas nacidas entre 1980 y 1999 (Rowse et al, 2014).”

“En términos laborales, buscan balance entre el trabajo y el tiempo libre (Chen& Choi, 2008), los
motivan las recompensas extrinsecas como el dinero y las posesiones materiales. Ademas, le dan
mas importancia a sus propias carreras que al hecho de ser leales a la organizaciéon donde

trabajan (Twenge et al., 2010) razén por la cual, en lugar de buscar seguridad y estabilidad



i

UNIVERSIDAD DE
MANIZALES

laboral, buscan trabajos retadores que les brinden mejores oportunidades para el desarrollo de sus

carreras (Kupperschmidt, 2000).”

Segun el articulo publicado por Catalina Acosta Pifieros en el afio 2017 acerca de las
motivaciones laborales de los Millennials que trabajaban en diferentes empresas de la ciudad de
Bogota se enuncian en orden de importancia las siguientes cualidades que deberia tener un lugar

de trabajo ideal para los individuos del estudio realizado:

1. Oportunidades de entrenamiento y desarrollo

2. Buen balance entre la vida personal y el trabajo.
3. Buena remuneracion econémica.

4. Oportunidad de nuevos retos profesionales.

5. Entorno laboral divertido y agradable.

Lo anterior permite comprender cudl es el enfogue que deberian tener las empresas en
Colombia y en el mundo para lograr una motivacion adecuada a los empleados que se encuentren
en la generacion nombrada inicialmente. De igual manera se puede percibir que los Millennials
se encuentran en una constante busqueda de crecimiento profesional y personal, dificultando con
esto el papel de las organizaciones en la motivacion laboral, puesto que son los factores externos

los que influyen principalmente en esta.
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“La motivacion intrinseca es considerada una cualidad humana, mas efectiva y necesaria;
y se ha demostrado que las recompensas monetarias no mejoran este tipo de motivacion

(Olafsen, Halvari, Forest, & Deci, 2015).”
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Metodologia

La investigacion se enfoca en evaluar aspectos como la motivacion laboral de la generacion
Millennials, entendiendo como influye ésta en la eficacia de los equipos de trabajo. Al ser una
investigacion descriptiva en la que se busca estudiar que motiva o no a las personas en un

ambiente laboral.
El enfoque cualitativo permite examinar el mundo social a través de la observacion,
I6gica y procesos inductivos, todos productos de la exploracion y descripcion de los datos

obtenidos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). Por ello, se realizara la aplicacion de una
entrevista individual a la gerente de talento humano u otra persona encargada del area para
obtener informacidn sobre los factores que intervienen en los procesos de del area de gestion

humana para una generacion.

Adicional, La metodologia cuantitativa de acuerdo con Tamayo (2007), consiste en el
contraste de teorias ya existentes a partir de una serie de hipotesis surgidas de la misma, siendo
necesario obtener una muestra, ya sea en forma aleatoria o discriminada, pero representativa de
una poblacion o fendbmeno objeto de estudio. Por lo anterior se pretende realizar encuestas a una
muestra de colaboradores pertenecientes a la generacion y asi, obtener las perspectivas y puntos
de vistas de los encuestados, entendiendo emociones, prioridades, experiencias, gustos creencias

y demas.

Para la aplicacion de la entrevista, se espera contar con la participacion de la gerente de
Desarrollo humano de la organizacion, entablar mas que una entrevista una charla que nos

permita la recoleccion de la informacion de forma clara, precisa y objetiva, pero que a la vez que
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se permita ampliar la recoleccion de informacion a medida que la investigacion lo requiera. Para
la recoleccion de datos, de acuerdo con los objetivos planteados, se ha decidido utilizar la
entrevista semiestructurada. En este tipo de entrevista existe una guia de asuntos o preguntas
establecidas, mientras existe la posibilidad de introducir nuevas interrogantes para poder detallar

y precisar elementos importantes que vayan surgiendo durante el proceso.

Para la aplicacion de las encuestas se tendra en cuenta a una muestra del personal
administrativo que lleven dentro de la organizacion un tiempo minimo de seis meses. Se espera
aplicar dicha encuesta al total de la muestra, esto debido a que todos cumplen con el perfil en la
empresa seleccionada. Aspectos como el género, nivel socioeconémico y escolaridad, no son
relevantes para la seleccion de los entrevistados, pero podrian intervenir de distintas formas en
los resultados obtenidos de la investigacion, por tal razon, es importante dejar evidencia escrita

de ello.
Como criterios de exclusién se encuentran todos aquellos trabajadores con un tiempo

menor a seis meses, al igual que las personas pertenecientes a otras generaciones, también

personal operativo o que en sus funciones no realicen trabajo de oficina.

Luego de definir los participantes, se les hara extensiva la invitacién para participar en la
investigacion, via correo electronico o mensaje de WhatsApp parte de la investigacion. Se les
explicara los motivos de dicha investigacion y se dejara claro que es con fines netamente

académicos y que la informacion recolectada es de caracter confidencial.
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Al tener finalizar las encuestas, la informacion sera tabulada y organizada en un informe
con graficas, que permita entender la posicion de cada uno de los encuestados frente a los

objetivos del estudio.
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Analisis y discusion
Plan carrera

Partiendo de la definicion de Wayne y Noe (2005), el plan carrera, es un proceso continuo
por el cual un individuo establece sus metas de carrera e identifica los medios para alcanzarlas,
para algunas empresas, apoyarse de este proceso, ha sido fundamental en la motivacion de los
colaboradores siendo a la vez una estrategia que impulsa el desarrollo intelectual y profesional,

Romero y Ararat (2019).

Como resultado de esta investigacion, se establece que el 52,5% de los encuestados (grafica
1), coincide en la importancia de desarrollar un plan carrera dentro de la organizacion Super de
Alimentos, y como lo manifiestan Dychtwald, Erikson, & Morrison, 2007, este tipo de préacticas,
ha disminuido el porcentaje de rotacion en la organizacién, ya que las compafiias que retienen a
sus colaboradores mas jovenes de manera exitosa reconocen y desarrollan esta estrategia como
parte del proceso organizacional con objetivos trazados para gestionar actividades de mejora de

procesos.

Se podria decir entonces, que los empleados de la empresa Super de Alimentos, ven en el
plan carrera un aspecto motivante, que permite a su vez enriquecer su capacidad profesional, esto
fideliza su gestion en el rol laboral desempefiado, pues la motivacion en los individuos proviene
de la necesidad de realizarse y el propdsito de cumplir las metas de cambio personal y

profesional (McClelland, 1989).
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Grafica 1.

De 1a 5, ;Qué tan importante es para usted poder desarrollar un plan carrera dentro de la
organizacion?

40 respuestas

30

20

Flexibilidad horaria

Entendiendo la flexibilidad horaria, basado en la concepcion de Figart y Golden (1998) el
tiempo de trabajo esta inmerso en una compleja red de relaciones sociales y culturales y
determinado por las fuerzas, tradicionalmente concebidas, del mercado y de instituciones como
la negociacion colectiva y las politicas gubernamentales. Como afirma Blyton (1989), lo habitual
ha sido comprar trabajo medido en unidades de tiempo (horas, dias, semanas, afios) y lo

importante, mas que desempefiar una tarea determinada, cumplir la jornada laboral fijada.

Para los millennials entrevistados en este estudio, no son “importantes” los factores
relacionados con la flexibilidad horaria, (grafica 2) a diferencia de lo que se encontrd en otros
estudios como el de Smith y Galbraith en 2012, o en la tesis de grado de Acosta Pifieros en 2017.

Estudios en los cuales, los entrevistados, coincidieron que este tipo de practicas dentro de las
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empresas, se catalogaban como motivantes no salariales, o remuneracion emocional, que como
lo publica Portafolio (2016), retribuir con beneficios no monetarios a los colaboradores, con el
fin de tener cada vez mas talento satisfecho, contribuye positivamente en aspectos de estabilidad

laboral y reduccién en los indices de rotacion de personal.

Podriamos decir que el solicitar que los entrevistados den una calificacion a esta condicion
generando una competencia, contra algunos hechos que se presentan en mayor frecuencia en esta
organizacion, pudo generar una distorsion respecto a la influencia de la flexibilidad laboral en el

tema de adaptacion y motivacion laboral.

Gréfica 2.

De 1a 5, siendo 1el menos importante y 5 el mas importante, clasifique las condiciones que permiten una mejor
adaptacion laboral:

LI B 3 N4 EES5

0
Induccion y plan de entrenamiento  Flexibilidad horaria Autonomia en las funciones  Buen equipo de trabajo Comunicacion asertiva

Capacitacion

En primer lugar es importante reconocer que como menciona Chiavenato (2009), las
capacitaciones pueden cumplir diversos objetivos, programas de formacion que desarrollan y

fortalecen incluso los valores culturales de la organizacion, estos se deben transmitir y compartir
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continuamente a través de diversos medios de socializacion organizacional como; incorporacion
de nuevos asociados, capacitacion y desarrollo de personal, reuniones cotidianas,
comunicaciones intensivas y todo aquello que permita consolidar y divulgar estos valores, de
modo que se vuelvan parte integral de la cultura. Estrategias que al igual que la capacitacion
generan momentos de integracion y aprendizaje, una manera diferente de ver la adquisicion del
conocimiento. De acuerdo con Huemman (2010) citado en Rueda, Jiménez y Sanchez (2015) “la
capacitacion estd considerada como una de las estrategias para el desarrollo de los empleados en

el contexto de los proyectos”.

La generacion nacida en la década de 1980 y principios 90 (Ilamados Generacion Y, 0 mas
comunmente Millennials) actualmente, profesionales que han logrado un impacto en el mercado
laboral y sus contrataciones implican un reto para las organizaciones. Para los Millennials recibir
adiestramiento para actualizar sus conocimientos y desarrollar nuevas formas de trabajo es
indispensable. De hecho, segln varias investigaciones, mas de la mitad de los profesionales
pertenecientes a esta generacion se interesa por las especializaciones y espera estudiar mas de
una carrera a lo largo de su vida. Es por esto por lo que decidimos evaluar esta dimension en la
empresa Super de Alimentos como estrategia de retencion y motivacion a sus colaboradores,

especialmente como esta implementada y cdmo la interpreta la generacion Millennials.

De acuerdo con el trabajo de campo realizado en la empresa, podemos ver que tiene un
modelo de capacitacion bien definido y que va de acuerdo con las necesidades de cada
colaborador, muestra de ello es que la empresa tiene un sub-area encargada para la formacion y
desarrollo de sus colaboradores. Este modelo consiste inicialmente, en que el area desarrollo del

talento humano lanza la oferta de capacitaciones a lo largo del afio para que el colaborador en
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conjunto con su lider estipule un plan de capacitacion que vaya acorde con sus funciones, pero
también con sus deseos, el colaborador puede inscribirse a tantos cursos como desee, cumpliendo
claramente con las responsabilidades de todos. Estos tienen dos modalidades, puede ser
presencial o por medio de plataformas digitales (siendo esta una modalidad acorde a la
generacion Millennials, ya que nacieron en plena era digital), adicional a esto la empresa también
le brinda la oportunidad a sus colaboradores de ser la persona que brinde la capacitacion, esto
como muestra de confianza en el talento interno. Como resultado y acogida de esta estrategia, los
colaboradores cumplen con la asistencia a los cursos e incluso en varias ocasiones se repiten a lo
largo del afio para que las personas que no hayan alcanzado en una primera oportunidad no se

queden sin adquirir el conocimiento que desean.

Sin embargo, a pesar de que la empresa tiene su estrategia de capacitacion bien definida y
cuenta con buena percepcion por parte de los colaboradores, esta no es suficiente para lograr
satisfacer las necesidades de estos, pues como se ve reflejado en la encuesta los colaboradores
sienten que aunque pueden acceder a las capacitaciones estas no les permiten participar en

procesos de ascenso y aplicar los conocimientos adquiridos.
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Grafica 3.

Califique con excelente, aceptable o insuficiente, las siguientes preguntas:

Bl Excelente [ Aceptable Insuficiente

10

¢ Cdémo evalla los proyectos de ¢ Coémo evalla la recepcion a sus ¢ Como evalla la dinamica laboral y las
capacitacion y ascensos laborales en la  propuestas y reclamos por parte de los nuevas innovaciones en lo que se
organizacion? directivos? refiere al bienestar en el trabajo?

Induccion y plan de entrenamiento

Los procesos de induccidn radican su importancia en que estos evitan la desorientacion
inicial del personal de recién ingreso, y a su vez facilitan su adaptacion, lo cual acelerara su
participacion activa en la empresa, segun Tello, V. (1993). Para los millennials de la Empresa
Super de Alimentos encuestados, este aspecto organizacional, se encuentra catalogado como de

importancia media, valorandolo incluso por encima, de la autonomia en sus funciones (grafica 2)

Adicional a los planes de induccidn, es importante que el empleado tenga completa claridad
sobre las funciones que debe realizar, a su vez, deberia revisar un entrenamiento para la correcta
ejecucién de las mismas. Segun Martinez, L. (1999) esta debe de realizarse posterior al
reclutamiento, para asi, proporcionar el conocimiento que necesitan los colaboradores para

desempeniar satisfactoriamente sus tareas, y obtener una recompensa. Agrega que es en esta
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etapa, que el personal antiguo de la empresa compartira sus experiencias. Lo anterior sumado a
una correcta induccion, son factores importantes de la motivacion, ya que para que ocurra la
motivacion, los empleados deben creer que su esfuerzo producira satisfacciones, gratificaciones

y recompensas.

Comunicacién y trabajo en equipo

Como todos sabemos en el ambito empresarial, ademas de las competencias y
conocimientos técnicos para realizar cualquier operacion, es necesario que sus colaboradores
cuenten con habilidades personales y sociales, ya que son fundamentales para su
desenvolvimiento en sus labores conjuntas, asi manteniendo relaciones efectivas con sus
comparieros, supervisores, subordinados, proveedores, etc. Garcia, F., Portillo, J. & Benito, M.

(2008).

De acuerdo con la investigacion realizada y los resultados obtenidos de Marin-Duefias, P.P.
& Lasso de la Vega-Gonzélez, M.C. (2017) la comunicacion es un proceso muy complejo dentro
de las organizaciones, ya que ella es un pilar muy importante para que haya una rapida respuesta
y prontas soluciones ante cualquier eventualidad, ademas de proporcionar una retroalimentacion
(Calzolaio y Guerra, 1994), con la que las personas conocen el efecto que esta provocando sus
mensajes. El equipo de trabajo en las organizaciones es una herramienta que debe ser usada de
una manera correcta, ya que, si no hay una comunicacion efectiva entre sus integrantes, los
resultados no seran esperados, es por ello que los equipos de trabajo necesitan madurar, ser
sostenibles en el tiempo y sobre todo ser una ayuda para la sana convivencia entre los

empleados.
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En la Empresa Super de Alimentos, la comunicacion brinda rapidas soluciones, y en las
encuestas es mas que notable la importancia que le dan todos sus empleados, al tener
herramientas para comunicar sus inquietudes, sugerencias y quejas, afirmando la teoria propuesta
por Marin-Duefias, P.P. & Lasso de la Vega-Gonzélez, M.C. (2017). Para cada tipo de
comunicado existe un canal, los cambios de horarios con la contingencia actual de la pandemia,
ademas del paro nacional, es transmitido primero a los gerentes estratégicos y a su equipo de
trabajo, otros se hacen por el correo interno, al supervisor encargado de manera verbal o alguno

de los gerentes, de talento humano, gestidn estratégica o en su medida al gerente general.

En esta empresa existen grupos de trabajo, que son asesorados por la facultad de talento
humano, en donde se escogen los integrantes dependiendo de sus actitudes y aptitudes, para asi
sacar de ellos un grupo de trabajo provechoso para la organizacion aplicando los modelos
propuestos por Maria Teresa Palomo Vadillo, Liderazgo y Motivacién de Equipos de Trabajo,
Madrid: ESIC, 2005. Los empleados de super de Alimentos calificaron los grupos de trabajo
como muy importantes para su buen desempefio interno, ademas por los comentarios de muchos
de sus empleados, se muestra la satisfaccion de tener un equipo con el cual contar y poder

desarrollar el maximo potencial de cada integrante.
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Conclusiones y recomendaciones
De acuerdo con el trabajo de campo realizado en la empresa Super de Alimentos podemos
concluir:
e Las estrategias implementadas para la retencion y adaptacion laboral no estan
implementadas de acuerdo con las generaciones que se encuentran en la
organizacion.
e Los colaboradores no se sienten satisfechos con las estrategias implementadas,
debido a esto se genera alta rotacion del personal.
e Los colaboradores no se sienten escuchados ni tenidos en cuenta por parte de los
directivos, especialmente, por parte del area de desarrollo humano.
e Los administrativos que tienen acceso al plan carrera no se sienten totalmente
satisfechos ya que no se les brinda la oportunidad de ascender en la
organizacion, sino que simplemente se les apoya en la adquisicion del

conocimiento.
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