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RESUMEN

La presente investigacién adopt6 informacion de estudios relacionados con el desarrollo de
la generacién centennials en las organizaciones, datos sobre cuales son sus gustos y
preferencias, las causas y principales motivos por los cuales deciden abandonar sus
puestos de trabajo y las nuevas tacticas de fidelizacion, ademas se desarrollé el marco
tedrico a partir de 3 variables consideradas fundamentales: gestion humana, desarrollo del
talento humano y retencion del talento humano, esto con motivo de analizar y aclarar los
temas claves del estudio, especialmente a los jovenes centennials.

Se desarroll6 un enfoque mixto, adquiriendo diversa informacién tanto cualitativa como
cuantitativa, la cual contribuyé a desenvolver y responder las preguntas planteadas,
otorgando como resultado un gran progreso en diferentes estrategias mediante la gestion
humana y la participacion cualitativa. Asimismo, se realiz6 una encuesta a 4 generaciones,
sin perder el enfoque principal de la generacion centennials y millennials, ademas se
planteé la teoria de la piramide de Maslow que se clasifica en la teoria de la motivacién e
impulsa la conducta humana.

Se encontraron que los trabajadores prefieren oportunidades de capacitacién y desarrollo
profesional, convirtiendo a la organizacidbn mas competitiva frente las demas empresas,
adquiriendo trabajadores con mas capacidades y eficientes.

Por otro lado, un tema de preocupacion es que ahora las generaciones modernas buscan
generar empresa, otro de los motivos por el cual entran a las empresas, es para adquirir
capital y buscar montar su emprendimiento, esto se obtuvo de la encuesta relacionada
donde el 53% daba un porcentaje que querian crear su empresay el 42% pertenecer a una.
Ademas, otra de las razones por las cuales buscan otras oportunidades de trabajo es

porgue no son bien remunerados, con salarios bajos y poco atractivos.

PALABRAS CLAVES: Gestion humana, Gestion del talento humano, Retencion del talento

humano, piramide de Maslow y Generacion centennials.



INTRODUCCION

La retencion del talento humano, mas que practica o premisa, es una estrategia, por ello, el
presente trabajo tiene como objetivo demostrar la importancia de disminuir la rotacion de
personal, principalmente de la generacién centennial, y conceptuar el impacto de mantener
a aquellos colaboradores con talento humano, con buen desempenio, y valiosos para la
gestion de las empresas y negocios, dado que una alta rotacion de personal incrementa los
costos de capacitacion, tiempos de produccion e incluso en algunos casos, la poca

experiencia en algunas areas de trabajo puede disminuir la eficiencia de las compafias.

Se hace un enfoque en la generacion centennials debido a que a comparacion de
generaciones anteriores, los indicadores de fidelizacion de empleados nacidos desde
mediados o finales de la década de 1990 a mediados de la década de 2000, han disminuido
significativamente, lo que genera curiosidad sobre la variacion de importancia que han
tenido los factores de retencién de talento humano tales como, flexibilidad en los horarios,
salario emocional, ambiente laboral adecuado, entre otros; este fendbmeno surge por el
cambio de mentalidad existente en la generacién mencionada, pues aunque muchos dicen
trabajar por dinero, hoy en dia por mas ceros que tenga la némina, hay elementos que

suman o restan la satisfaccion laboral, retribuciones no econémicas.

Para abordar el impacto que la retencion de la generacién centennials tiene sobre las
empresas colombianas se implementa un método mixto, cualitativo y cuantitativo, a partir
de una encuesta y su respectivo andlisis, que permiten determinar las razones
fundamentales por las cuales el objetivo toma la decisiéon de cambiar de organizacion y que
los motiva a continuar en su lugar de trabajo. Ademas, con el fin de complementar el estudio
de fidelizaciébn de empleados se realiza una observacion e indagacion exhaustiva de las
variables: gestion humana, gestion del talento humano y retencién del talento humano, las

cuales tienen un alto efecto en la permanencia del capital humano dentro de la compafiia.
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1. MARCO TEORICO

Antecedentes

Las empresas siempre van evolucionando y con ellas las ramas que la componen como el
area de gestion humana inquietandose por los problemas criticos que actualmente esta
viviendo las empresas con las nuevas generaciones que por medio de le gestién humana
se logra fidelizar el talento humano, que son los factores concluyentes de la competitividad,
lo que las hace diferentes.

La gestion humana es la piedra angular de la organizacion, pues afecta todo el andamiaje
administrativo y la toma de decisiones. (Gestion humana, s. f.)

Antes se pensaba que el Unico objetivo de las empresas era generar rentabilidad, sin
embargo esto ha cambiado, pues para las compafiias de la actualidad es mas importante
tener en cuenta diferentes factores, tales como, la salud, el bienestar y el clima laboral del
trabajador, esto se debe a que hoy en dia existe una mayor consciencia sobre la importancia
que tiene el capital humano, por tanto, hay un enfoque en pro de retener dichos talentos,
especialmente los que se destaguen por su experiencia y conocimiento, dado que son
aguellos que generen un valor agregado a los objetivos organizacionales, logrando la
fidelizacion de los empleados para que asi haya mayor productividad y menor rotacion del
personal. Anteriormente, no era considerado relevante el tema de contratar nuevos
trabajadores de forma constante, a sabiendas de que esto incrementa los costos tanto a
nivel de dinero como de tiempo, factores que como se sabe, se deberian intentar minimizar
en la mayor magnitud posible.

Antes los contratos de las empresas se buscaba el beneficio mas por el lado empresarial
que personal, con el paso del tiempo se notaron que la satisfaccion del empleado por sus
contratos o durabilidad en los empleos fueron cambiando por estan razones se fueron
cambiaron los compromisos Yy tratos fueros cambiando, donde se buscaban implementar
contratos idiosincraticos que son acuerdos individuales voluntarios y personalizados donde
se modifican las terminaciones del acuerdo laboral, permitiendo adaptar a las nuevos
cambios.

“Ahora existen diferentes formas de motivar a los empleados y una de esta son “los
contratos idiosincrasicos son un medio para reconocer, recompensar y motivar a aquellos

empleados que agregan un valor diferencial a la organizacion” (Lector mejorado de Elsevier,
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s. f.). Estos contratos idiosincraticos generan variedad de beneficios para la empresa y el
trabajador. Se les ofrece a los trabajadores que son mas competentes y que son de gran
aporte para el proceso de produccién o algun proceso interno de la empresa, es un factor
alentador para lograr la fidelizacion del talento ya que es un contrato el cual se ajusta a su

horario y sus requisitos.

1.1. Categorias de Investigacion

1.1.1. Gestién humana

La gestidbn humana surge en Estados Unidos a mediados del siglo XIX con el desarrollo de
las grandes empresas Yy el inicio de la consolidacién del modelo capitalista. El area de
gestibn humana es estratégica y ayuda a alcanzar los objetivos organizacionales,
posteriormente entra una nueva vision que obliga a las empresas a dar un vistazo sobre las
habilidades de los trabajadores, uno de los propésitos es aumentar la productividad de las
empresas minimizando al maximo los recursos invertidos.

La gestién humana es vital para todas las organizaciones, esto se debe a que esta encarga
de atraer y retener el personal de la empresa desarrollando estrategias para potencializar
el talento y poder asi favorecer a la empresa, por lo tanto, la definen de la siguiente manera:
Esta area se encarga de definir perfiles y realizar actividades de seleccién y contratacion,
compensacién, capacitacion y desarrollo y sucesién, entre otras, desde una vision
funcionalista. En los modelos de gestion humana tradicionales, cada subproceso actia de
forma independiente y estda en manos de quien esté llevando a cabo cada subproceso, pues
las herramientas empleadas son genéricas y sus resultados estan sujetos a la interpretacion
del responsable de gestionar el capital humano. (Medina Lorza et al., 2012)

Hay empleados que son tan ético y tan profesionales que, sin importar el clima laboral, la
relacion con el jefe da lo mejor de si mismo, logrando mantener y alcanzar los propositos
empresariales, por otro lado, se encuentran trabajadores que todo este tipo de
incomodidades lo pueden afectar de manera directa construyendo un ambiente y una
actitud negativa, en consecuencia, teniendo un efecto negativo en la eficiencia de la
organizacion, y por otro lado sumandole que hay empresas donde el capital humano es

tratado como recurso, producto o instrumento. En este nuevo contexto de la gestion
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humana se pone de primero la calidad humana que hara viable las organizaciones y mejorar
en el futuro.

Para todas las empresas tener esta area que cumpla con los propdsitos organizaciones en
cada uno de sus procesos es una ventaja competitiva, por lo tanto, “el area de gestién
humana, llamada a convertirse en un &rea estratégica para alcanzar los objetivos
organizacionales”. (La relacién estratégica entre gestion humana y la responsabilidad
social empresarial, s. f.)

Es una de las variables que genera importancia y reconocimiento de la empresa, esta va
de la mano con la responsabilidad social empresarial (RSE) lo cual son las nuevas técnicas
de gestionar y hacer negocios ya que es el compromiso adecuado y consciente de cumplir

con los objetivos de la empresa tanto en el ambiente interno como en el externo.

1.1.2. Gestién del talento humano.

La gestiéon del talento humano hace referencia a un proceso que se desarrolla en una
empresa, que atrae e incorpora nuevos integrantes y retiene a los colaboradores dentro de
una empresa, no solo eso también se encarga de identificar esos talentos en una
organizacién y mejorar o potencializar sus habilidades:

La gestiéon del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital humano,
elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa; la gestion del
talento humano permite la comunicacién entre los trabajadores y la organizacion
involucrando la empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de
ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la
personalidad y motivacion de cada trabajador que se constituye en el capital mas importante
de la empresa, su gente (Vallejo s. f., 2016)

La gestién del talento es un desafio global, pero el problema parece ser mas agudo para
las empresas en los paises en desarrollo, ya que la demanda de empleados talentosos
sigue levantandose contra su oferta.(Oludayo et al.2018) .

Se plantean un conjunto de procesos, procedimientos, herramientas e instrumentos
disefiados para que el area de gestion de recursos humanos los desarrolle, verifiquen y
califique para retribuirlo en capital humano, respetando los derechos humanos y

suprimiendo la discriminacién. Estas son las nuevas practicas que estan tomando las
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empresas para cuidar su capital humano. Uno de los principales factores de creacion de
valor para la empresa, se pone como fuente principal la importancia de transformar la
realidad empresarial, teniendo en cuenta el cuidado del talento humano.

Segun (Fajardo et al., 2020) “la gestion estratégica del talento humano cosiste en
desarrollar cualidades competitivas para implementar politicas y crear una estructura
organizacional que sea favorable”. Una de las cualidades competitivas de la empresa es
tener responsabilidad social empresarial ya que estas aumentan el compromiso y la
productividad reduciendo la rotacion de empleados, con diferentes beneficios para la
empresa y el empleado volviéndose mas atractiva la organizacion y creando un sentido de
pertenecia al trabajador que se vera reflejada en su productividad y buen clima
organizacional, “la gestién del talento es un desafio global, pero el problema parece ser
mas agudo para las empresas en los paises en desarrollo, ya que la demanda de
empleados talentosos sigue levantandose contra su oferta’(Oludayo et al.2018) .

1.1.3. Retencion del talento humano (Centennials)

La retencidn del talento humano se basa en la planeacion, el desarrollo y la organizacion
del talento humano esta también busca de manera eficaz y efectiva, aquellas técnicas que
permitan incentivar, promover o retener el capital humano y a su vez que este siga
cumpliendo sus objetivos y avance y poder mantener a ese personal feliz y contento dentro
de la organizacion, es decir:

Son aquellas estrategias que utilizan las organizaciones en el momento que han identificado
a sus recursos mas preciados. Esta metodologia es para asegurarse de que estas personas
estén adecuadamente remuneradas, reconocidas y que se les brinde oportunidades de
desarrollo profesional. La retencién del talento surge de la necesidad de las empresas de
mantener sus activos mas valiosos. (Benjarano, 2013)

Es el desarrollo de técnicas, donde se busca el bienestar del trabajador, brindando
diferentes beneficios y comodidades con el fin de mantener la motivacion del empleado
proporcionando salario emocional con respecto a fidelizar y crear sentido de pertenencia,
“intercambio entre empleado y empleador, generando nuevas practicas para la atraccion,
gestién y retencion del talento” (Enrique & Riverp, 2012). Las empresas cada vez son mas

dependientes de sus trabajadores calificados, por los diferentes conocimientos, habilidades
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y contactos, se retienen los talentos mas competentes por la capacidad que tienen para
hacer crecer la empresa.

Segun (Hagel 2012) “los empleadores estan encontrando dificultades para encontrar las
personas adecuadas para el cargo”. Por estas razones hay que cuidar los trabajadores que
son fundamentales para la organizacion, porque es un trabajo que lleva mucho tiempo y
paciencia ya que conseguir el elemento perfecto para el area de la empresa donde se
necesita es muy complejo, siempre se debe buscar el bienestar del trabajador ofreciéndole
bonificaciones y recompensas por su buen trabajo, ya que, si este elemento no esta en la
empresa, se puede malgastar mas dinero y tiempo del que le vamos a invertir en el

empleado.
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2. MATERIALES Y METODOS

Durante el trabajo se propuso un enfoque mixto, en la parte cualitativa se buscé recolectar
la mayor cantidad de informacién que fuera posible, esto con el fin de establecer estrategias
que se puedan implementar a través de la gestibn humana para motivar la generacién
centennials y por asi también retener el talento humano en Colombia. Para esto se tuvo
como base los analisis de articulos e informacion con las cuales se evidencié que las
distintas generaciones tienen diferentes propésitos o diversos objetivos en su vida en el
ambito empresarial, y las empresas se estan adaptando a los cambios que conlleva eso,
esto ayudd a que se tuviera una perspectiva mas amplia de cuales son las mejores formas
para mantener al talento humano.

Con respecto a la parte cuantitativa, se tuvo en cuenta datos e informacion recolectada de
los diferentes métodos utilizados como fueron Indicadores, articulos y las encuestas
realizadas, con la que se obtuvo estadisticas e informacion concreta y actualizada, para
poder asi realizar un andlisis profundo sobre la generacion centennials.

Para el disefio exploratorio secuencial (DEXPLOS), el cual permiti6 la recoleccion de datos
cualitativos seguido de datos cuantitativos, teniendo en cuenta la informacion en diferentes
documentos, y permitié tener una expectativa amplia; Contar con una mejor base de datos
amplia para profundizar conocimientos y tener claros los conceptos en los que se enfoco
durante el proyecto, esto también permitié que se llegara a unos analisis ya propuestos por
varios autores, que se usaron para referenciar y tener como base de datos para llegar a
datos estadisticos e informacién mas precisa.

Las encuestas aplicadas tuvieron un alcance a una poblacion que estaba haciendo
practicas laborales y a personas que se estaban preparando para comenzar las practicas,
con el objetivo de saber cudles eran sus expectativas dentro de una empresa. En el caso
de aquellos que se estan preparando para comenzar las practicas se buscé obtener las
expectativas que tienen al ingresar a una empresa, ya que la mayoria aun no cuenta con
experiencia dentro de esta; para los practicantes, se espera tener su opinion sobre su
experiencia laboral dentro de la empresa y como esta podria ser mejorada por los

empleadores.
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3. RESULTADOS

En los siguientes apartados se presentaran los resultados arrojados a partir del desarrollo
de los objetivos especificos.

3.1 LA GENERACION CENTENNIALS Y LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
Y SU IMPACTO EN LA FIDELIZACION

A continuacién, se observa las variables de mayor importancia he impacto en la
investigacion, de las cuales se han basado a lo largo del curso. A todo esto, se ha logrado
responder preguntas que han ayudado con el objetivo de la investigacion, por ende, se
obtuvo y se clasificé las necesidades y preferencias de la generacién dando paso a plantear
las estrategias de fidelizacion.

Gestién humana: Se caracteriza por enfocarse, analizar y estudiar todo lo relacionado al
talento humano, actuando de manera estratégica segun las necesidades y peticiones del
trabajador, brindando un estrecho laso entre empleado y empresa, logrando aumentar el
sentido de pertenecia por su organizacion perfeccionando el desempefio de las areas que
la conforman y llevandola a ser mas eficiente y generar mayores rentabilidades.

La gestion humana tiene muchas caracteristicas, pero se puede decir que las principales
son:

1. Generan estrategias con las que la empresa se visualiza o las implementan para
retener y cumplir las necesidades del empleado.

2. Estan en constante busca de nuevas formas de retencion del potencial talento
humano dentro de las empresas.

3. Se encargan de analizar de forma interna cuales son esas necesidades que surgen
diariamente para si cumplirlas o tenerlas encuentra para organizarlas y poderlas
hacer posibles.

4. Estan al pendiente de las necesidades, no solo las recreativas, sino también las
fisicas y mentales para estar alerta ante sefiales y poderlo tratar a tiempo.

Gestién del talento humano: Se caracteriza por impulsar y cuidar el proceso y trabajo de
cada empleado, donde se busca el bienestar del personal y organizacional, trabajando en

la transformacion del comportamiento interno de la empresa, como su clima organizacional,
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el espacio de trabajo y recursos humanos, “uno de los recursos mas importantes con los

que cuenta cualquier tipo de empresa, son las personas.” (Bejarano, 2013). Las empresas

al darse cuenta de que el capital humano es el activo mas valioso que tiene empezaron a

implementar la gestion del talento, a la que por medio de esta se logra fidelizar y cuidar el

talento en las empresas.

La gestion del talento humano hace referencia al comportamiento humano en la

organizacién y como los diferentes factores de la organizacion puede afectar su desempefio

en la empresa, siendo esta uno de los factores claves del éxito de una empresa. La gestion

del talento humano tiene muchas caracteristicas, pero se puede decir que las principales

son:

1.

Se preocupan por la salud mental de sus empleados debido a que, aunque trabajen
de forma presencial o de forma remota, tienen que estar en constante vigilancia en
caso tal de que el empleado presente algun tipo de sintoma de estrés, depresion
entre otras reciba el tratamiento adecuado y poderlos apoyar durante el poseso.
Estdn al pendiente constantemente de la salud fisica de sus empleados en
determinado tiempo atreves de examenes fisicos aplicados a sus trabajadores de
forma anual.

Analizan como es la comunicacion con los empleados, siendo uno de los puntos con
mas importancia debido a que esto ayuda a evitar inconsistencias en la informacion,
ya que paralas empresas es importante el intercambio de la informacion.

Se aseguran de que sus empleados estén comodos sea desde casa o en oficina, ya
que, muchas personas no estan acostumbradas a esta metodologia, como de forma
presencial en el ambiente laboral.

Implementa actividades de bienestar estas se basan mas que todo en crear
actividades para que los empleados se relajen o creen espacios para recreaciéon y
fortalecimiento entre comparieros de trabajo.

Generan nuevos esquemas de trabajo para mejorar la productividad de los
trabajadores y que estos se sientan comodos con sus tareas diarias y tengan una

buena distribucion de esta.

Retencion del talento humano: Busca estimular y promover por medio de bonificaciones

logrando complementar y suplir las necesidades y competencias esperadas por la empresa.

En la retencion del talento humano se escoge los talentos sobresalientes que hacen parte
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de la empresa y se busca remunerarlos, brindarles salario emocional, reconocimientos y
diferentes oportunidades, con el fin de fidelizar y cuidar.

La retencion del talento humano tiene muchas caracteristicas, pero se puede decir que las
principales son:

1. Se preocupa mucho por fortalecer la cultura empresarial ya que hay empresas que
por este motivo para muchos jévenes son tan atractivas debido a que gozan de una
cultura empresarial atractiva, y con ello los valores en una organizacién se aprecian
MA&s y por eso es que un joven o un profesional decide formar parte de una empresa.

2. Generar lineas de carreras esto es dar la posibilidad de que tus empleados sigan
creciendo profesionalmente en la empresa y esto hace crear un valor agregado y
evita que tengan una alta rotacion del personal

3. Que reconozcan los logros de sus empleados ya sean atreves de compensaciones
monetarias, premios, bonos, un programa de reconocimiento, etc.

4. EI construir un buen ambiente laboral debido que con esto se define el nivel de
satisfaccion y el rendimiento de los empleados

5. Incentivar el liderazgo esta es una de las mas importantes ya que eso hace que sus
trabajadores se sientan importantes y tomados en cuenta

6. La creacién de nuevos retos, ya que a los profesionales les atraen los desafios, con
esto los mantienen motivados a ser el mejor cada dia y los ayuda a desarrollarse
profesionalmente.

7. Usar la retroalimentacién ya que con esta la critica constructiva ayuda a la evolucién,
el mejoramiento continuo en sus habilidades personales y profesionales.

Estas categorias han logrado impactar de manera positiva en las empresas llevandola
obtener y evitar la alta rotacién de los empleados. Mediante la gestibn humana se lograron
dirigir diferentes estrategias vinculadas al talento humano, trabajando éticamente,
buscando el bienestar del empleado y desarrollando las capacidades de los mismos. En
la gestion del talento humano, se perfeccionaron cada una de las estrategias planteadas
por la gestion humana, para ello se buscaba la direccién de los objetivos esperados por la
empresa para el cuidado y fidelizacion del empleado, y por Gltimo, se tiene la retencion del
talento humano, que es donde las anteriores variables se han puesto en practica y recoge

los frutos del buen trabajo y la eficiencia esperada.
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3.2. PREFERENCIAS DE LA GENERACION CENTENNIALS PARA
LOGRAR LA FIDELIZACION A TRAVES DE LA GESTION HUMANA

La encuesta aplicada a la generacion centennials compuesta por seis preguntas las cuales
permitieron responder e informar por medio graficos y porcentajes, las inclinaciones y
preferencias de los encuestados. Esto con el fin de analizar los gustos y tendencias de las
diferentes generaciones, buscando cambiar las estrategias organizacionales con el
propdsito de promover nuevas practicas, metodologias y técnicas de fidelizacion hacia las

generaciones.

Tabla 1: Encuestados que han hecho parte de una organizacién

Cuentade ¢Has

; Has laborado en
= laborado en una

unaempresa?

empresa?
No 19
Si 40

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Grafico 1: Encuestados que han hecho parte de una organizacién

Persnas que han laborado en una
empresa?

ENo HSj

Fuente: Elaboracion propia, 2022
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Se identifico que de un 100% de la poblacidon encuestada el 68% han trabajado, ya sea
como practicantes o vinculados como profesionales a una empresa y el 32% de las
personas no han laborado o aln se encuentran en proceso de preparacion para las
practicas laborales.

Tabla 2: Edades de los participantes de la encuesta

Rango de edad | cantidad
18 - 22 37
23 - 28 15
29 - 37 7

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Gréfico 2: Edades de los participantes de la encuesta

Rango de edades de los encuestados

m18-22 m23-28 m29-37

Fuente: Elaboracién propia, 2022

En el grafico anterior, se puede observar que el rango principal de edades de las personas

encuestadas se encuentra entre los 20 y 22 afios, es decir, la generacion centennials
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otorgando gran cantidad de informacion para el enfoque de la generacion central de este
proyecto, teniendo claro cuales son sus gustos preferencias y las razones por la cuales

buscan otras opciones de trabajo.

Tabla 3: Tipo de generacién ala que pertenece

Generacion Cantidad
Centennials 45
Generacion X 4
Milenials 14

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Grafico 3 : Tipo de generacion ala que pertenece

Generaciones encuestadas

Ecentennials ™ Generacion X  ®Milenials

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Se realizo la encuesta a 3 generaciones, abarcando personas nacidas desde el afio 1946
hasta la actualidad, y se pudo identificar que la mayor parte de los encuestados constan en
un 71.43% de la generacion centennials, luego le siguen los milenials con un 22,22% y por

altimo generacion x con un 6,35%, estos resultados son muy positivos en la investigacion
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debido a que la informacién recogida y que se muestra en los graficos siguientes, pertenece
a las generaciones de enfoque, es decirlos, los centennials y millennials.

Las empresas han luchado mucho, debido a la poca informacion que se tiene sobre los
centennials, ya que, es una generacion tan distinta y tienen diferentes necesidades y
diferentes preferencias; con esto, a su vez lo lleva a preguntarse ¢ Qué deben de hacer para
dejar de tener una alta rotacion de personal?, ya que es evidente que para mdultiples
empresas la alta rotacion es costosa, debido al proceso de contratacién y capacitacién que
se debe hacer con cada empleado nuevo, por lo que, la falta de informacién de esta
generacion, al ser conformada por personas de la era de la tecnologia y personas
emprendedoras son mas dificil de fidelizar a un puesto o a una empresa, llevando a que el
area de gestion humana se esfuerce dia a dia para encontrar e investigar nuevas maneras

de retener este talento potencial en la empresa. (Denver et al., s. f.)

Los gustos de esta nueva generacion han variado y las empresas estan buscando la
manera de adaptarse a los nuevos cambios, para lograr la fidelizacion de esta generacion,
ya que la alta rotacion de empleados pone en riesgo econdmico a las organizaciones:

Es importante ofrecer a los empleados la oportunidad de ampliar sus conocimientos por
medio de la capacitacion, el tiempo libre remunerado, permitir que los empleados disfruten
de tiempo libre con su familia, los bonos alimenticios, los premios simbélicos (normalmente

conocidos como reconocimiento) y las recompensas sociales (Montenegro, 2016).

En la encuesta que se realiz6 a lo largo de la investigacion buscando respuesta de algunas
prioridades de la generacién, se descubrieron que los factores de mayor interés para los
centennials son oportunidades de capacitacion y desarrollo personal, lo que puede ser una
inversion favorable tanto para el trabajador como para la empresa, ya que esto les permite
tener un personal mas competitivo y preparado, otorgandole un mayor posicionamiento en
el mercado a la empresa y en definitiva, logrando el objetivo de fidelizar y disminuir la
rotacion de las trabajadores, debido a que es una necesidad que los motiva a quedarse. En
vista de ello también se debe tener en cuenta que el 53,3% de la generacién busca crear
empresa y generar empleo la otra mitad espera pertenecer a una empresa lo que puede
ser uno de los principales motivos de los fenbmenos que estan pasando las compafiias.

(Ramirez & Parra, s. f.)
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Tabla 4: Beneficios esperados por los trabajadores

¢.,Cudles de estos beneficios
prefieres que tuviera la empresa
ala que perteneces o te gustaria
pertenecer?

Cuenta de ¢, Cuales de estos
beneficios prefieres que tuviera la
empresa a la que perteneces o te
gustaria pertenecer?

Contratacion de personal en

desarrollo profesional

puestos claves que ayuden a 15
fortalecer las zonas de la empresa

Desarrollo de concientizacion y E
valoracion laboral

Oportunidades de capacitacion y 40

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Gréfico 4: Beneficios esperados por los trabajadores

Beneficios esperados por los trabajadores

B Contratacién de personal en puestos claves que ayuden a fortalecer las zonas de la empresa

H Desarrollo de concientizacion y valoracion laboral

B Oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Los porcentajes dados en la imagen interior permiten observar que el mayor beneficio que

atrae a los trabajadores a la empresa que pertenecen o a la que les gustaria pertenecer, se
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enfoca en las oportunidades que se ofrecen respecto a las capacitaciones y el desarrollo
profesional de los individuos, con un 65% de preferencia, en segundo lugar se encuentra la
contratacion de personal en puestos claves que ayuden a fortalecer las zonas de la
empresa, con un 24% y por ultimo, con una preferencia del 11% de las 62 personas

encuestadas, el desarrollo de concientizacion y valoracién laboral.

Tabla 5: Analisis prospectivo del trabajador

Cuenta de Como te ves en el
Como te ves en el futuro
futuro

Creando tu propia empresa 32
Perteneciendo a una organizacién 24
Independiente 2
Investigando y dando clase en la universidad 1
publica

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Grafico 5: Andlisis prospectivo del trabajador

Analisis prospectivo del trabajador
2%

3%

41% 54%

B Creando tu propia empresa
M Perteneciendo a una organizacién
H Independiente

B Investigando y dando clase en la universidad publica

Fuente: Elaboracion propia, 2022
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En esta pregunta se tuvieron dos respuestas con altos porcentajes de interés, demostrando
que la mayor parte de la poblacién encuestada se proyectan en un futuro donde estan
creando su propia empresa o donde pertenecen de forma estable y segura a una

organizacioén, con un 54% y 41% respectivamente.

3.3. (COMO SE PUEDE LOGRAR RETENER A LA GENERACION
CENTENNIALS EN LAS ORGANIZACIONES?

Las empresas actualmente en Colombia lograron la retencién de la generacién centennials
teniendo como base lo que es la piramide de Maslow (figura 1), ya que estan en busca de
la autorrealizacion y reconocimiento, porque ahora las personas quieren sentirse valoradas,
escuchadas y dar sus opiniones o puntos de vista.(Valles, 2018)

Actualmente, las organizaciones se estdn enfocando en como fidelizar a ese talento
potencial que son los centennials, ya que esta generacion busca mas que nada sentirse
valorada, algo que las empresas tienen presente y por esto hacen cambios constantes para
gue sus empleados pertenecientes a esta generacion lo sientan asi, ya que, las empresas
saben que ahora las personas buscan un puesto en donde no solo se tenga en cuenta las
necesidades fisiologicas y de seguridad sino también otras como la de autorrealizacion o
reconocimiento, algo que los motiva a siempre buscar cambiar la percepcion de los
empleados y de los empleados prospecto para que asi puedan comprender que las

empresas ahora se preocupan por ellos y todos los niveles de necesidades que tengan.

Figura 1: Piramide de Maslow

PIRAMIDE DE
MASLOW

A @ ~— Autorrealizacion

£2) —=»r Reconocimiento
Pertenencia
Seguridad

Biologicas

Fuente: Elaboracién propia basada en el modelo de Maslow, 2022
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Las empresas colombianas tienen presente que la generacién centennials es mas
autodidacta, siempre estd en busqueda por medios tecnolégicos, donde ellos puedan
acceder a cursos o tutoriales; es decir, le gusta estar en constante aprendizaje, muchas
empresas por estos motivos, dentro de los multiples beneficios dados a los empleados les
otorgan ayudas, ya sean monetarias o con accesibilidad en los horarios para que puedan
estudiar o asistir a cursos, ya que para la empresas les da un valor agregado debido a que
si sus empleados estan mas preparados cuentan con un mejor rendimiento, y con esto
mejora la efectividad dentro de las organizaciones esto hace que las personas se sientan
valoradas y decida quedarse.

Las empresas u organizaciones adoptan la forma de pensar en que todos sus trabajadores
son familia ya que ellos se sientan incluidos, cémodos y se apropien de ella.(Malacara,
2020).

Otras de las estrategias mas usadas por las empresas son la libertad horaria y geogréfica,
ya que esta generacion se ve motivada tanto como, laborar desde cualquier parte sea desde
su casa como desde otra parte del mundo u en su defecto en otra ciudad, también estan de
la mano con la flexibilidad del horario. debido a que muchas personas como se comento
anteriormente a esta generacion le gusta estudiar, estar en constante crecimiento
profesional, o en otros tipo de casos para poder estar mas con su familias, también
implementa la flexibilidad del codigo de vestimenta, ya las empresas buscan que el
empleado se sienta cdmodo que estos puedan ser libres en como vestir y no estar
estandarizados a un uniforme que para muchos practicantes o empleados puede ser algo
molesto o no de su total agrado, puede que esto sea una de las tantas caracteristicas por
las cuales se tenga una alta rotacion del personal, por este motivo muchas empresas
actualmente en Colombia optan por darle libertad de que no exista un cddigo de vestimenta

que tengan muy presente que tipo de ropas son aptas para trabajar.(Chile, s. f.).
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Tabla 6: Principales razones por la cual buscar otras ofertas laborales

¢, Cuales cree que son los Cuenta de ¢ Cuales cree que son
principales motivos por los que los principales motivos por los que
ustedes buscaria otras opciones |ustedes buscaria otras opciones de
de trabajo? trabajo?

Ambiente laboral pesado 17

No hay flexibilidad en los horarios o

no hay opciones de trabajo en casa 9
Poca valoracion de su trabajo 14
Salario bajo 19

Fuente: Elaboracion propia, 2022

Grafico 6: Principales razones por la cual buscar otras ofertas laborales

Principales razones por la cual buscar otras
ofertas laborales

® Ambiente laboral pesado

® No hay flexibilidad en los horarios 0 no hay opciones de trabajo
en casa

® Poca valoracion de su trabajo

m Salario bajo

Fuente: Elaboracién propia, 2022

28



A partir de los resultados observados en la grafica 6, se hace notorio que 3 de las 4
opciones, son de los principales motivos por los cuales las personas buscan alternativas de
trabajo, sin embargo, se destaca con un 31.7% el salario bajo como motivo principal de esta
accion, esto demuestra que, aunque cada vez los individuos tienen enfoques en factores
distintos al sueldo, lo cierto es, que la retribucibn econdmica sigue siendo fuente de
motivacién laboral; en segundo lugar, se encuentra el ambiente laboral pesado con un
28.3%, posteriormente la poca valoracion del trabajo con un 25% y finalmente la poca

flexibilidad en horarios o la falta de espacios de trabajo en casa con un 15%.

3.4. RECOMENDACIONES PARA DISMINUIR LA ALTA ROTACION DE
PERSONAL

A partir del analisis de las encuestas, se pudieron identificar multiples aspectos que las
empresas colombianas no estan teniendo presentes para la retencién de la generacion
centennials, y con base a esta informacion estas serian las recomendaciones pertinentes
para mejorar esa alta rotacion del personal en las empresas estas son:
1. Valorar el reconocimiento
Flexibilidad horaria y geogréfica
Flexibilidad en el codigo de vestimenta
Tienen un espiritu de ser solopreneur
Buscar motivos para quedarse
Son muy apasionados
Aprecian el contacto humano

Buscan equilibrio

© ©® N o g bk~ 0D

Son una de las generaciones que mas se estresan

10. Tienen un ritmo de capacitacion distinto al de otras generaciones
Si las empresas comienzan a adaptar y tener en cuenta estos aspectos a los procesos de
seleccidn y a las estrategias de retencion de empleados para la generacién centennials,
entonces podran encontrar que, si el indice de rotacion disminuye, se encontrara con

personal mas estable, apasionado y comprometido.
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4. DISCUSION Y HALLAZGOS

Es interesante que a pesar de todo la generacion centennials tiene una preferencia
hacia la mativacion con respecto a las oportunidades de capacitacién y oportunidades
de desarrollo personal , lo cual va de la mano con los fines de la gestion humana que
busca atraer y fidelizar a los trabajadores, las oportunidades de capacitaciébn nos
ayudara a tener un personal mas preparado frente a la competencia, los cuales tendrian
diferentes conocimientos llevando a la organizacion hacer mas eficiente y eficaz
ayudando a alcanzar los objetivos organizacionales. Analizandolo por el objetivo de la
fidelizacion tendrd un impacto positivo, ya que este es un incentivo para lograr el
objetivo que se busca que es disminuir la rotaciéon del personal.

Parece importante destacar que la principal fuente de que esta generacién tenga una
alta rotacién es por un salario bajo y un ambiente de trabajo pesado. Con esto se ve
gue a pesar de que esta generacion prefiera en algunos aspectos 6 de cada 10
personas prefieren o buscan un horario flexible se ven mas influenciado por la
motivacion salarial.

Se puede evidenciar que esta generacién se ve en un futuro mas es creando su propia
empresa, y luego de esto le sigue perteneciendo a una organizacién, debido a que esta
generacién se preocupa por el futuro tanto propio como el laboral, es decir, ellos son
de la generacién que quieren cambiar el mundo, son una generacion que con la
creacion de empresas son mas activas y menos idealistas; es decir, buscan nuevas
formas para crecer ya que por asi decirlo son nativos digitales son autocriticos son mas
maduros y menos egoceéntricos creen mas en el trabajo en equipo que no le

individualismo.
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CONCLUSIONES

Se puede concluir que la generacion centennials y millennials estdn mas interesado en
el salario siendo este con el mayor porcentaje. Nos genera inquietud ya que las
personas estan priorizando su salario por el buen ambiente laboral, tener trabajo en
casa y poca valoracién de su trabajo, suponiendo que pueden aguantar todo este tipo
de cosas en la organizacion solo por tener un buen sueldo, esto es un tema que genera
angustia ya que buscamos solucionar la rotacion de empleados desde la gestion
humana la cual se busca aumentar le eficiencia de los trabajadores, pero si lo vemos
desde la rentabilidad de la empresa no se le puede subir el sueldo a todos los
empleados porgue la organizacién empieza a decaer financieramente, por esta razon
se debe buscar mas opciones de fidelizacion mas alla de subir el sueldo.

En sintesis, podemos decir que el 53,3% de los encuestados buscan crear su propia
organizacion, lo cual es un reto para las empresas debido a que debe generar fuertes
estrategias con respecto a la fidelizacion de los trabajadores ya que ellos buscan entrar
a la organizacion para crecer capital mente y asi tener su aporte inicial para la creaciéon
de empresa o emprendimiento, procurando encontrar libertad financiera. El ingreso se
esta poniendo como prioridad para la generacién centennials esto se debe a que dicha
generacién busca independizarse, ademas de otras oportunidades dentro de las
compafiias que permitan el crecimiento profesional y otros beneficios que motiven a
hacer parte de las empresas y perdurar en ellas.

Se pudo deducir a partir de toda la investigacion y de las encuestas aplicadas. que la
generacion centennial cuenta con cierto tipo de preferencias tanto en lo profesional
como en lo personal. debido a que es una generacion emprendedora, aunque buscan
de estabilidad y sentirse valorados. ya que se puede decir que es una generacion
apasionada, comprometida y tiene que saber como tratarla. ya que se tienden a
estresar mas cuando algo no sale como es, para eso las empresas buscan diferentes

formas de motivacion y de que se sientan comodos y valorados.
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