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1. Introduccion

Los millennials representan una de las generaciones que estd alcanzando el mayor peso
demografico en el mundo, dirigiéndose a ser la principal fuerza laboral y de consumo segun
(Informe OBS, 2020)%, es la generacidon que por su capacidad nativa para entender la
tecnologia digital hace que sean capaces de integrarla de forma mas intuitiva y rapida,
estan acostumbrados a gestionar paralelamente varias tareas, siempre estan dispuestos al
cambio, sus prioridades han cambiado y esto ha ocasionado cambios en muchos sectores

y en las organizaciones.

La llegada al mercado laboral de la generacion millennials, ha desprendido una serie de
cuestionamientos acerca de sus preferencias al momento de elegir un empleo. De acuerdo
a Valdiviezo (2014) citado en (Mitta & Davila, 2016), en la actualidad, uno de los
inconvenientes y problemas mas frecuentes que presentan las organizaciones es el alto
nivel de insatisfaccion laboral, rotacion y ausentismo que tienen con personal millennials.
Esta generacién ha desafiado al mercado laboral, por lo tanto, es necesario que las
organizaciones entiendan cudles son sus inquietudes, comportamientos, necesidades,
expectativas y como planean su desarrollo profesional para que su adaptacién en el

entorno laboral sea mas facil.

Segun datos del (INEC, 2017), en Ecuador hay 3.9 millones de millennials, lo que representa
el 23.2% de la poblacion total, esto representa un enorme porcentaje de la poblacién
econdmicamente activa, por lo cual resulta interesante para las organizaciones,
instituciones, empresas, etc., conocer lo que esta generacion busca, anhela o desea al
momento de decidirse por una vacante laboral, ya que las prioridades de los jévenes de

hoy no son las que tenian las generaciones anteriores.

En base a lo expuesto, el presente trabajo de investigacion busca identificar factores que
ayuden a la atraccién y retencion del talento humano de la generacion millennials del

sector de la administracidn gubernamental de la ciudad de Quito - Ecuador, para generar

1 Disponible en: https://obsbusiness.school/int/informe-obs/informe-obs-en-2020-millennials-y-

centennials-representaran-el-59-de-la-poblacion-del-planeta
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estrategias que permitan captar, motivar, fidelizar y desarrollar el talento de esta
generacion, evitando los ausentismos y rotacién voluntaria que causan perdidas y graves

problemas dentro de las organizaciones.

Alo largo de este trabajo se hard una presentacién del problema para luego desarrollar un
anadlisis detallado de los resultados a partir de la informacién obtenida mediante una
encuesta digital realizada a la generacién en estudio. En el capitulo 2 se desarrolla el
planteamiento del problema, con sus respectivas preguntas de investigacion y premisas,
adicional se define su alcance y limitaciones, y por ultimo la justificacidn del trabajo. Luego,
en el capitulo 3 se avanza con la definicion del objetivo general y los objetivos especificos
a los que se busca dar respuesta. En el capitulo 4 se fundamenta el marco tedrico, en el
cual se repasa las caracteristicas de esta generacidn, su comportamiento en el dmbito
laboral, teorias cldsicas de la gestién del talento humano, teorias de motivacién y

estrategias de retencién.

Posteriormente, en el capitulo 5 se explica la metodologia de investigacidon, se define el
tipo de investigacion y el disefio, se explica el tamafio de la muestra, como se obtuvo la
informacién de andlisis, se describe los métodos de analisis empleados y se define las
variables. Después, en el capitulo 6 se procesa la informacién obtenida para analizar la
relacion entre variables y mostrar los resultados obtenidos mediante breves observaciones
en cada una de ellas y finalmente se muestra las conclusiones y recomendaciones en el

capitulo 7.

Este trabajo serd una herramienta para las organizaciones gubernamentales de la ciudad
de Quito - Ecuador ya que no solo mostrara el perfil del comportamiento y caracteristicas
de la generacién millennials, sino también podran implementar estrategias para atraer y

retener su fuerza laboral.
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2. Planteamiento del problema

La llegada al mercado laboral de la generacién millennials, ha desprendido una serie de
cuestionamientos acerca de sus preferencias al momento de elegir un empleo. De acuerdo
a Valdiviezo (2014) citado en (Mitta & Davila, 2016), uno de los inconvenientes y problemas
mas frecuentes que presentan las organizaciones es el alto nivel de insatisfaccion laboral,
rotacion y ausentismo que tienen con personal millennials. Esta generacion ha desafiado al
mercado laboral, por lo tanto, es necesario que las organizaciones de la administracidon
gubernamental entiendan cudles son sus inquietudes, necesidades y expectativas para
fidelizar su talento, ya que son una generacién con atributos, habilidades, cualidades,
necesidades y caracteristicas diferentes a otras generaciones, esto ha ocasionado cambios
a nivel global, sobre todo en las organizaciones han generado que las estrategias de
atraccidn y retencion del talento que se implementan en el area de recursos humanos

pierdan impacto.

Autores destacados que investigan la practica de recursos humanos como (Chiavenato,
2009), (Davenport, 2000), (Dychtwald, Erickson, & Morison, 2014), han sefialado que el
talento humano debe ser considerado como el recurso mds valioso de una empresa, por lo
gue se le debe brindar todas las condiciones vy facilidades laborales para cumplir con sus

necesidades.

En la actualidad, la manera en que las empresas, organizaciones, compaiiias, etc., operan
es bastante distinta a como lo hacian hace tiempo atrds, debido a las necesidades y
expectativas de los empleados (Deloitte Insights, 2019). Recordemos que en el pasado
existié en las empresas un modelo mecanicista con una estructura formal que ignoraba los
aspectos humanos, esto con el pasar del tiempo evolucioné a modelos que buscan
satisfacer necesidades como: el Psico-sociolégico, el modelo de Maslow, el modelo de
McGregor, el modelo de Herzberg, todos estos consideran a una empresa como un
organismo social en la cual el individuo tiene diferentes necesidades (Clase de recursos

humanos, 2019).
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Las prdcticas de atraccién y retencidn del talento humano que se realizan en el sector
privado tienen una mayor ventaja con respecto al sector publico, debido a que en el sector
publico las practicas no siempre se concluyen de acuerdo a lo planificado ya que existen
diferentes politicas en el gobierno de turno y los resultados no generan el impacto deseado,
es ahi cuando las diferencias se hacen visibles y muestran un grado de inconformidad con
la generacién millennilas, pues las practicas tradicionales de recursos humanos aun se
sitian dentro de un modelo de mecanicista, por lo que podria generar altos indices de
insatisfaccidn y rotacion de personal, debido a que la gestién de recursos humanos no se
enfoca en atraer o retener el capital humano en la organizacién administrativa

gubernamental.

En ese contexto, la falta de conocimiento referente a sus expectativas y necesidades
laborales hacen que las politicas y practicas de recursos humanos no se encuentren
alineadas con los requerimientos de esta generacidén, provocando malos ambientes
laborales, malas practicas y poco interés en actividades laborales. Todo esto puede llevar a
un mal funcionamiento de la organizacién, lo que se traduce en pérdidas tanto econdmicas
como de recursos. Por lo que resulta necesario identificar factores que permitan redisenar
estrategias de atraccion y retencidon del talento millenials, mejorar procesos y practicas de

recursos humanos.

Tomando en cuenta la importancia de la gestidn en el area de recursos humanos para el
desarrollo organizacional, los obstaculos que presentan constantemente para captar el
talento millennial y la vacancia en cuanto a estudios sobre la atraccion y retencién del
talento millenails dentro del sector publico, esta investigacion pretende identificar factores
gue cumplan sus necesidades y expectativas del talento millennials en las organizaciones
del sector administrativo gubernamental de la ciudad de Quito, Ecuador durante el periodo
2020. Para el desarrollo de este estudio se considerd a hombres y mujeres entre 25 a 35
afos de edad que cuentan con una gran diversidad de perfiles. Sin embargo, la
investigacion excluye a todos aquellos que se encuentren relacionados con el ambito de la
salud y medicina, ya que segun (Zavala & Frias, 2018) en las organizaciones de salud, el

discurso millennial se expresa con menor fuerza y desde una posicién de ambivalencia,
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considerando que los procesos de trabajo suelen seguir exigentes protocolos de seguridad

y la innovacion es requerida, pero en menor medida.

2.1 Preguntas de investigacion

¢Cudles son los factores que influyen en el segmento millennials para postularse a
una vacante laboral en el sector publico gubernamental de la ciudad de Quito,
Ecuador?
¢Cuales son los factores que inciden en el segmento millennials para retener y
fidelizar su talento en el sector publico gubernamental de la ciudad de Quito,
Ecuador?

¢Qué relacion se podria encontrar entre las variables de atraccién y retencion?

2.2 Hipétesis/premisas

El segmento millennials tiene como intereses y expectativas el crecimiento
académico, profesional y personal.

El segmento millennials no busca eternizarse en una sola organizacion como
empleado.

Existen factores que motivan en el segmento millennials para aplicar a una vacante
laboral.

Existen factores que inciden en el segmento millennials para retener su talento.

2.3 Alcance de la investigacion

Mediante esta investigacidén se pretende hallar posibles respuestas a las interrogantes

antes mencionadas y brindar claves sobre como las empresas, organizaciones, compaiiias,

etc., pueden responder a inquietudes de tal manera que genere un impacto social positivo

y cumplir con sus altas expectativas, sin embargo, es necesario establecer las siguientes

fronteras en el trabajo:
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e El presente trabajo tiene como objeto de estudio la fuerza laboral del grupo de
trabajadores conocidos como millennials (nacidos entre el afio 1985 y el afio 1995),
excluyendo a todos aquellos que se encuentren relacionados con el ambito de la
salud y medicina?.

e Esta investigacion se enfoca en el talento millennials del sector administrativo
gubernamental de la ciudad de Quito (Ecuador), excluyendo de esta manera a todo

el sector privado.

Esto garantiza que el grupo etario investigado comparta caracteristicas, comportamientos,

necesidades y expectativas similares lo que permitird tener un margen de error acotado.

2.4 Justificacion

Sus preferencias, expectativas o necesidades han generado una serie de interrogantes
dentro de las organizaciones. Esto ha ocasionado incertidumbre en el drea de recursos
humanos debido a que los procedimientos tradicionales no estan siendo efectivos para las
nuevas generaciones y esto se refleja en la insatisfaccion laboral y aumento de los niveles
de rotacién de personal (Madero GOmez, 2019). La gestidon de las organizaciones
gubernamentales debe estar alineada a las nuevas politicas y practicas de recursos

humanos, con el fin de generar ventajas competitivas tanto econémicas como sociales.

En su estudio (De la Garza, Guzman, & Lopez, 2019), mencionan que los millennials tuvieron
la suerte de nacer en una época de abundancia tecnoldgica, por lo cual el manejo de las
mismas es una de sus mayores ventajas con respecto a otras generaciones, sin embargo,
las diferencia entre generaciones afectan las competencias, comportamientos, actitudes y
otros atributos dentro de las organizaciones, por lo que resulta interesante conocer cuales
son sus expectativas laborales para alinear las estrategias de gestién de recursos humanos

para la fidelizacion del talento y mejorar la eficiencia laboral.

2 (Zavala & Frias, 2018) En las organizaciones de salud, el discurso millennial se expresa con menor fuerza y
desde una posicién de ambivalencia, considerando que los procesos de trabajo suelen seguir exigentes
protocolos de seguridad y la innovacién es requerida, pero en menor medida.




UNLP FCE - MBA ED. 22 Ano 2021

La investigacidon se pregunta si es posible identificar factores que contribuyan al area de
recursos humanos de las organizaciones administrativas gubernamentales para atraer,
captar, motivar y fidelizar al talento millennials, con la finalidad de generar no sélo
informacidn sino posibles alternativas para desarrollar, rediseiar o restructurar planes de
gestidon que permitan realizar propuestas innovadoras o atractivas para este segmento de
trabajadores y de esta manera afrontar este desafio. Adicionalmente, esto podria ayudar a
maximizar la motivacion y a minimizar la insatisfaccion laboral de los millennials para
fidelizar su mano de obra y generar mas oportunidades de acuerdo a sus expectativas y
necesidades. Asimismo, es un estudio que el mundo contemporaneo, globalizado,
capitalista y sobre todo en el campo de estudios de las ciencias administrativas de hoy viene
tomando cada vez mayor relevancia y podria ocasionar un impacto positivo y beneficios a

largo plazo.

3. Objetivos de la investigacion

3.1 Objetivo General
o Identificar y analizar los principales factores de atraccién y retencién del capital
humano de la generacién millennials, en organizaciones del sector de la
administracion gubernamental de la ciudad de Quito, Ecuador.
3.2 Objetivos Especificos
e Identificar los principales factores que motivan al segmento millennials para

postularse a una vacante laboral en el sector publico gubernamental de la ciudad

de Quito, Ecuador.

e Identificar los principales factores que inciden en el segmento millennials para

retener y fidelizar su talento en las organizaciones del sector en estudio.

e Analizar los factores de atraccidon y retencidon que influyen en el segmento

millennials

4. Marco Tedrico

4.1 Reseiia histdrica de la revolucion industrial
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Segun (Schwab, 2016), las revoluciones se han producido a lo largo de la historia e indica
que estas suceden cuando nuevas tecnologias y formas novedosas de percibir el mundo
desencadenan un cambio profundo en los sistemas econémicos y en las estructuras
sociales. El primer cambio profundo en nuestra manera de vivir fue la transicién del
forrajeo a la agricultura lo cual se logré a través de la domesticacion de animales
aproximadamente hace diez mil afos; este cambio combino el esfuerzo de los animales con
el esfuerzo de los seres humanos y poco a poco la produccién de alimentos mejord,
facilitando los asentamientos humanos mads grandes, lo que conllevo a la urbanizacién y al

surgimiento de las ciudades.

Luego, una serie de revoluciones industriales comenzaron en la segunda mitad del siglo
XVIII, la primera desencadena por la construccion del ferrocarril y la invencion del motor a
vapor, la segunda fomentada por el advenimiento de la electricidad y la cadena de montaje,
la tercera es conocida como la revolucién digital por el desarrollo de la computacidn, estas
marcaron la transicién de la energia muscular a la mecanica y evolucionaron hasta lo que
hoy dia conocemos como la cuarta revolucion industrial caracterizada por un internet mas

ubicuo y mavil, inteligencia artificial, el aprendizaje de la maquina, etc.

La historia muestra una vez mas, que las revoluciones industriales se ponen en marcha, el
cambio se produce con rapidez. Los emprendedores convierten los inventos en
innovaciones comerciales, estas dan lugar a nuevas empresas que crecen aceleradamente
y con distintas visiones de negocios, por eso que me parece importante citar al fildsofo José
Antonio Marina cuando expresa lo siguiente:
En un mundo de cambios vertiginosos, donde la adaptacion al mercado, la innovacién y el
aprendizaje van a ser continuos y vitales, es imprescindible que las empresas sean inteligentes como
tales empresas. Que sepan aprovechar todas las capacidades de sus empleados, todas las
posibilidades de la organizacién, toda la creatividad que pueda surgir de los esfuerzos compartidos.
No se trata de contratar a un montén de superdotados, sino de hacer que el conjunto funcione

inteligentemente. Por decirlo con una frase sentenciosa: se trata de conseguir que un grupo de
personas no extraordinarias produzca resultados extraordinarios.

4.2 Descripcion de la generacion millennials o generaciéon Y
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De acuerdo con la definicién de la Real Academia Espafiola - RAE (2014) se entiende por
generacion al “conjunto de personas que, habiendo nacido en fechas proximas y recibida
educacion e influjos sociales y culturales semejantes, adoptan una actitud en cierto modo

comun en el dmbito del pensamiento o de la creacion”.

Para (Strauss & Howe, 1991), una generacién es el grupo de todas las personas nacidas en
un lapso aproximado de 20 afios, que comparten creencias, actitudes, conductas, haber
experimentado tendencias y eventos histéricos relevantes mientras se encontraban en la
misma etapa de la vida. Si bien no existe una delimitaciéon especifica del periodo que
identifica a los millennials, se estima que comprende a los nacidos a principios de los

ochenta e inicios del siglo XXI.

En su estudio (Diaz, Lépez, & Roncallo, 2017) la consultora PWC? considera que los
millennials hacen uso de la tecnologia como parte integral de su estilo de vida y tienen gran
afinidad por el mundo digital, ambos aspectos son los mas destacables de este grupo. De
acuerdo con esta firma consultora esta es la primera generacidon que entra al mercado
laboral con mayor y mejor conocimiento de las herramientas de negocios que sus

superiores.

A continuacidén, en la TABLA 1 se detalla el resumen de las caracteristicas de la generacién

millennials enfatizando aspectos como el trabajo, motivacién y educacion:

TABLA 1 Perspectiva de la generacién millennials

Motivacion Educacion Trabajo
Impacientes e Buscan flexibilidad
P innovadores, demandan - laboral. Placer y
- . Contemplan oficios vy | . ., .
soBl balance entre trabajo vy . diversiéon en el trabajo.
= . , ' | carreras  profesionales
s K auto interés, - Poca lealtad con los
= . . no tradicionales, con
M dispuestos a sacrificar | . empleadores, nuevas
= . . . sistemas como la .
ganancias financieras a . oportunidades, y
. educacion virtual. .. .
cambio de cosas posiciones variadas en el
significativas. trabajo.

3 PriceWaterhouseCoopers
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Lo repetitivo, facil o
mondtono les preocupa

. , Excelente formacién | Buscan un balance entre
mas que el cédmo . . .
académica. el trabajo y la familia.
hacerlo; Les gusta el
reto.
Expectativas frente al
trabajo se centran en:
Mayor desempefio en | Piden cambios y | ® La libertad para tomar
entornos creativos, les | cuestionan la Escuela | decisiones.
gusta viajar y | tradicional, debido al | ¢ Las oportunidades de
desenvolverse en su|cambio del mercado | aprendizaje y desarrollo.
ambiente de trabajo. laboral. e La comunicacidn

abierta y el respeto por
su estilo de vida.

Fuente: (Diaz, Lopez, & Roncallo, 2017)

4.2.1 Datos de millennials en Ecuador

En Ecuador hay 3.9 millones de millennials?, lo que representa el 23.2% de la poblacién
total, de los cuales el 50.4% son mujeres y el 49.6% son hombres. Es importante destacar
que la quinta provincia mas poblada del Ecuador es el Azuay en donde una de cada cuatro
personas es millennials, mientras que la provincia de Bolivar tiene la menor cantidad de

poblacion millennials. (INEC, 2017).

ILUSTRACION 1 Millennials en Ecuador por género

Millennials

49,60% 2

23,2

50,40% 2

O Mujeres OHombres
Fuente: (INEC, 2017). Elaboracién propia

4 Personas que nacieron entre 1981 a 1995, (parametros elegidos de edad definidos por la Universidad Estatal

de Rogers)
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Esta generacién se ha consolidado como pieza clave en nuestras sociedades al traer consigo
pensamientos y actitudes especificas sobre la tecnologia, economia, valores y trabajo,

diferentes a las generaciones que los anteceden.

ILUSTRACION 2 Diferencias entre Generacién X y Millennials en Ecuador

)
Red social
ER-E

44/100 65/100
Personas X personas Y

Turismo
63,7 %
Estudios
21%

Fuente: (INEC, 2017). Elaboracidén propia

En Ecuador la generacion X usa el internet un 46.7 %, el 26% posee al menos una cuenta
en alguna red social, 44 de cada 100 personas tiene un smartphone, al momento de viajar
el 8.3 % lo realiza por eventos y el 3.1 % lo hace por negocios, el 68.7 % se siente contento

con su trabajo, el 31.5 % practica deportes y el 53.08 % de cada mil habitantes tiene hijos.

Mientras que la generacién de los millennials usa el internet un 68.7 %, el 63.8 % posee al
menos una cuenta en alguna red social, 65 de cada 100 personas tiene un smartphone, al
momento de viajar el 63.7 % lo realiza por turismo y el 2.1 % lo hace por estudios, el 70.6
% se siente contento con su trabajo, el 48.1 % practica deportes y el 42.76 % de cada mil
habitantes tiene hijos. En base a los datos, se considera que los millennials son una
generacion en la blisqueda constante de realizacién personal.

4.2.2 Generacion millennials en el mercado laboral
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(Dessler & Varela, 2011), sefialan que la generacion millennials podria tener diferentes
valores relacionados con el trabajo, en relacién con sus generaciones predecesores.
Por ejemplo, con base en un estudio, se descubrid que los empleados mayores suelen estar mas
centrados en el trabajo (mas enfocados en el trabajo que en la familia en lo referente a sus decisiones

de carrera); mientras que los empleados mas jovenes tienden a centrarse mas en la familia o en
ambos aspectos (equilibrando asi la vida familiar y la vida laboral).

Adicional, indicaron que la revista Fortune describe que esta generacidon al irse
incorporando al campo laboral representara desafios, ofrecerdn grandes fortalezas y
posiblemente se conviertan en “la fuerza laboral con el nivel de mantenimiento mds alto
de la historia del mundo”. Esta generacién crecié utilizando el correo electrénico, su
capacidad para utilizar la tecnologia los convertird en los individuos con el mejor

desempefio, gracias a la informacién que tienen en su mente y a su excelente disposicion.

Segun las autoras (Diaz, Lopez, & Roncallo, 2017), en la actualidad las aéreas de talento
humano presentan grandes desafios en el reclutamiento de personal para la fuerza laboral
de las organizaciones, debido a la convergencia de multiples generaciones conviviendo en
el lugar de trabajo. Esta dificultad se complejiza pues cada generacién tiene
particularidades y rasgos caracteristicos, se han enfrentado a contextos culturales, politicos
y sociales diferentes, conciben las relaciones con sus empleadores y compafieros de una
forma diferente. Sin duda, impacta en aspectos como: comunicacién, uso de la tecnologia,

motivacion, reclutamiento, incentivos, entre otros.

En el aspecto laboral, los Millennials no toleran una estructura de trabajo rigida y
consideran que el respeto por la autoridad debe ser ganado por los conocimientos que este
aporta en la organizacion; asimismo, un miembro de esta generacién confia mas en su
sistema que en alguien de un puesto superior. Por otro lado, los Millennial aman trabajar
en equipo, son muy persistentes y optimistas, no tiene miedo decir lo que tiene en mente
y al igual que sus padres (mayormente los Boomers), quieren cambiar el mundo y marcar

la diferencia (Karsh & Templin, 2013, capitulo 1, documento 13, parrafo 4).

Finalmente es importante sefialar lo que mencionan Twenge y Campbell (2008), respecto

a que las diferencias generacionales son tanto psicolégicas como tecnoldgicas y tienen un
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gran impacto en el comportamiento humano y organizacional, y ante ésta situacion, las
organizaciones y los lideres que estan al frente de las mismas deberan de conocer esas
diferencias con la finalidad de ser empaticos en los procesos de cambio y evitar conflictos

entre las personas sin repercutir en la rentabilidad de la empresa.

4.2.3 Generacion millennials en el mercado laboral

Escala Salarial del Sector Publico

Grupo Ocupacional Grado RMU un USD
Servidor Publico de Servicios 1 1 $527
Servidor Publico de Servicios 2 2 $553
Servidor Publico de Apoyo 1 3 $585
Servidor Publico de Apoyo 2 4 $622
Servidor Publico de Apoyo 3 5 $675
Servidor Publico de Apoyo 4 6 $733
Servidor Publico 1 7 $817
Servidor Publico 2 8 $901
Servidor Publico 3 9 $986
Servidor Publico 4 10 $1.086
Servidor Publico 5 11 $1.212
Servidor Publico 6 12 $1.412
Servidor Publico 7 13 $1.676
Servidor Publico 8 14 $1.760
Servidor Publico 9 15 $2.034
Servidor Publico 10 16 $2.308
Servidor Publico 11 17 $2.472
Servidor Publico 12 18 $2.641
Servidor Publico 13 19 $2.967
Servidor Publico 14 20 $3.542

Fuente: Ministerio del Trabajo, 2021

4.3 El talento

La palabra talento proviene del latin talentum que significa “moneda de cuenta”; “unidad

de peso”, y segun el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola:

Persona inteligente o apta para determinada ocupacidn; inteligente, en el sentido que entiende y
comprende, y que tiene la capacidad de resolver problemas dado que posee las habilidades,
destrezas y experiencia necesaria para ello; apta, en el sentido que puede operar competentemente
en una determinada actividad debido a su capacidad y disposicidn para el buen desempefio de su
ocupacion.
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En ese contexto, el concepto de talento es bastante amplio y responde a numerosas

definiciones, sin embargo, el ambito que nos interesa profundizar es en el drea de talento

humano y es asi que citamos a (Jericd, 2006), quien define al “talento” como aquellas

personas cuyas capacidades estan comprometidas a hacer cosas que mejoren los

resultados en la organizacion.

Esta misma autora nos habla de seis tipos diferentes de talento: directivo, comercial,

técnico, operativo, innovador y emprendedor. Pero hace énfasis en tres cualidades que

son: capacidad, compromiso y accién.

Capacidades: se refiere al conjunto de los conocimientos, las habilidades, actitudes
y competencias que se desarrollan dentro de la empresa (o de cualquier otro
entorno).
El compromiso lo explica como el grado de involucracién hacia la empresa para la
gue se trabaja, ya que de esto depende que el profesional aporte su mayor
esfuerzo.
Finalmente hay que ponerse en accion. El talento sin capacidad de accién se queda
en nada.

Talento = Capacidades + Compromiso + Accion

En el mismo sentido, (Chiavenato, 2009), menciona que el talento contiene cuatro aspectos

esenciales para la competencia individual:

Conocimiento: representa la capacidad de aprender a aprender de forma continua.
Habilidad: significa la utilizacién y aplicacion del conocimiento en la resolucién de
problemas o en la creacién e innovacién de productos o servicios.

Juicio: saber analizar la situacién y el contexto de manera critica buscando el
equilibrio y definiendo prioridades.

Actitud: saber hacer que ocurra. Tener actitud emprendedora, asumir riesgos y
actuar como agente de cambio. Es lo que lleva a la persona a alcanzar la

autorrealizacidn de su potencial.
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Por tanto, hablar de talento conjetura hablar de capacidades, innovacidn, creatividad,

adaptacion, estrategias y habilidades de pensamiento para asumir retos.

Asimismo, Lépez (2009), establece que el conocimiento se construye y se gestiona a partir
de individuos talentosos, con aptitudes que les permiten adaptarse al medio, ajustarlo y
evolucionar dentro de él, por tanto, el talento es un elemento diferenciador, un valor
agregado a la hora de proyectar y concretar planes de accidn en busca del éxito

organizacional®.

Otro autor (Saracho, 2011), hace una breve revision de las definiciones de talento que
hacen las organizaciones y que incluyen las siguientes variantes: es una persona valiosa
para la organizacién, una persona que obtiene resultados sobresalientes, una persona que
tiene competencias extraordinarias de liderazgo, haciendo énfasis en las habilidades del

individuo.

Los conceptos que podemos leer de varios autores sobre el talento son bastante diversos
y a veces muy similares, motivo por el cual no podemos llegar a una respuesta unanime de
lo que es talento. Sin embargo, considero que el talento enfocado en el drea de recursos
humanos abarcaria una mezcla de conocimientos, actitudes, experiencia, experticia,
inteligencia, actitud, caracter e iniciativa para aprender y desarrollarse en diferentes

contextos con el compromiso del éxito organizacional.

4.4 Gestion del talento humano

En su libro (Chiavenato, 2009), menciona que en la era del conocimiento los departamentos
de recursos humanos son sustituidos por equipos de gestion del talento humano, lo cual se
convirtié en una solucién y una ventaja competitiva para las organizaciones. Define que la
gestion del talento humano es un area que se interesa en las personas como un talento y
no como un recurso. Ademas, sefiala que “El socio mds intimo de la organizacion es el
empleado: estd dentro de ella y le da vida y dinamismo”, este provee de conocimientos,

habilidades, capacidades para lograr la eficiencia y la competitividad organizacional.

> Disponible en: https://www.uaeh.edu.mx/scige/boletin/tepeji/n6/a7.html
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También, describe tres cualidades importantes de la gestidn del talento:

e Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen conocimientos,
habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestion adecuada de los
recursos organizacionales.

e Son activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Las personas son
fuente de impulso propio que dinamizan la organizacién y no agentes pasivos,
inertes y estaticos.

e Son socios de la organizacion: Invierten en la organizacion esfuerzo, dedicacién,
responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con la finalidad de recibir retornos de
estas inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento profesional, carrera,

etc.

Como lo explica (Mitta & Davila, 2016), una correcta gestién debe generar ventajas
competitivas, renovar estrategias, redisefiar modelos de negocio, una inversién sostenida
en capacitacién, desarrollo, identificacién y retencién de capital humano valioso, para

afrontar nuevas circunstancias.

ILUSTRACION 3 Los desafios del tercer milenio

Globalizaciaon

Tecnologia
/ informacién \
Tendencias Conocimiento \
actuales del / \ Gestion del
mundo — Servicios 7 Talento
. H
moderno \A Enfasis en el cliente R
Calidad
Productividad
Competitividad

Fuente: (Chiavenato, 2009)
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La globalizacidn significa mas competencia y mayor presidén para optimizar recursos de
mejor manera tanto productivos como econdmicos, esto genera cambios en el capital
humano lo que lleva a la necesidad de nuevos sistemas y habilidades administrativas. Otro
factor importante es el crecimiento demogréfico, esta teniendo un impacto en la fuerza
laboral, ya que esto puede generar un exceso de oferta o en algunos casos la reduccién de
la misma. (Mitta & Davila, 2016). De ahi la importancia de una correcta gestion el talento

humano.

4.4.1 Procesos de la Gestion del talento humano

Para (Chiavenato, 2009), la gestién del talento humano se divide en seis procesos como se

ilustra en la siguiente figura:

ILUSTRACION 4 Los principales procesos de la administracién de recursos humanos

Quién debe trabajar en la organizacion:
—| Integrarpersonas | ¢ Reclutamiento de personal
* Seleccion de personal

Qué deberan hacer las personas:
—1 * Diseno de puestos
* Evaluacion del desempeno

Organizar a las
personas

Como recompensar a las personas:

Recompensar a g
] * Recompensas y remuneracion

ini 05 las personas i -
Administracién P * Prestaciones y servicios
modernade | |
;Ew L Como desarrollar a las personas:
umanos -
| Desarrollar a * Formacion y desarrollo
las personas * Programas de cambio

* Programas de comunicacion

Como conservar a las personas en el trabajo:
Retener a las .
— 1 * Prestaciones

ersonas -y —_
P * Descripcion y analisis de puestos
u Auditar a las L C{_}mn saber_ lo que hz_|f:e|1 y Io_ que son:
* Sistema de informacion administrativa
personas

* Banco de datos

Fuente: (Chiavenato, 2009)

4.4.2 Capital humano

El conocimiento se puede considerar como un activo estratégico que normalmente se
encuentra en la gente o se le encuentra en la propia organizacidn, ya sea por sus valores o

por su cultura. (Davenport, 2000), define al capital humano en tres componentes:
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1. La capacidad: Serie de actividades o formas de trabajo y consta de tres
subcomponentes:

a) La habilidad: Métodos para realizar una determinada tarea. Abarca desde las
habilidades fisicas hasta un aprendizaje especializado.

b) El conocimiento: Representa el contexto intelectual dentro del cual actya una
persona.

c) Eltalento: Es la facultad innata para realizar una tarea especifica.

2. El comportamiento: Medios observables de actuar que contribuyen a la realizacion
de una tarea. La forma en que nos comportamos manifiesta los valores, ética,
creencias y reacciones ante el mundo.

3. El esfuerzo: Es la aplicacién consiente de recursos mentales y fisicos a un fin

concreto, promueve tanto la habilidad como el conocimiento y el talento.

Segun (Chiavenato, 2009), el capital humano es el patrimonio invaluable que una
organizacién puede reunir para alcanzar la competitividad y el éxito. Y lo clasifico en dos
aspectos principales:
1. Talentos: Dotados de conocimientos, habilidades y competencias que son
reforzados, actualizados y recompensados de forma constante.
2. Contexto: Ambiente interno adecuado para que los talentos progresen y crezcan. El
contexto es determinado por aspectos como:
a) Arquitectura organizacional
b) Cultura organizacional

c) Estilos de gestién
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ILUSTRACION 5 Componentes del Capital Humano
Conocimiento Am.pll_ar :
: conocimiento
rrrrrrrerrreerrerrerr——————t rrrrrrrerrreerrerrrr———————r
mem——— Cem———
Habilidad Rlcanc
; conocimiento
Talentos ——— ———
.. : Evaluar la
Juicio : . .,
; situacién
R — e
: Agente del
Capital Al T - cambio
Humano e
mem——— Cem———
a)Arquitectura: Divisién del
organizacional: trabajo
R — e
Cem———
a)Cultura Valores de la
Contexto .. -
organizacional: empresa
. .
a)Estilos de Estilos de
gestién liderazgo
——— S

Fuente: (Chiavenato, 2009). Elaboracién propia

La autora (Castillo, 2012), define al capital humano como el factor que afiade valor a las
organizaciones y se vuelve mas importante cuando este se encuentra atado a los objetivos
de la organizacién, también destaca que este depende de la capacidad que tengan las
organizaciones para aprovechar y desarrollar el conocimiento, mismo que no solo se

encuentra en las personas sino también en los procedimientos y practicas organizacionales.

En definitiva, el desarrollo del capital humano en la nueva economia es un factor que afiade
valor y competitividad a las organizaciones, lo que les permitird un crecimiento y éxito

sostenido para permanecer en el mercado.

4.5 La retencion del capital humano

Como lo sefialamos en el subcapitulo anterior, el capital humano cumple un rol muy
importante dentro de las organizaciones, pero también representa un gran desafio la
retencién del mismo, no solo por la cuestidn econdmica sino también por las condiciones

laborales internas. Estos autores (Dychtwald, Erickson, & Morison, 2014), mencionan que
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la retencion del capital humano debe convertirse en una prioridad y esfuerzo continuo de

las organizaciones.

En su estudio (Ames, 2017), menciona que el retener al talento humano, se trata de generar
el sentido de pertenencia hacia a la compafia, confianza, lealtad, compromiso,
empoderamiento, ya que un empleado satisfecho y comprometido mejora evidentemente
los resultados en la organizacion. Adicional, manifiesta que existen pocas organizaciones
gue estan generando estrategias para adaptarse a los cambios y transformaciones que esta

atravesando la mano de obra a nivel mundial.

Segun (Mitta & D4vila, 2016), destacan que el promedio de permanencia en un cargo ha
bajado de cinco a cuatro afios, e incluso hasta menos. Los jévenes profesionales tienden a
guedarse solo un par de afios en las organizaciones, debido a que entre organizaciones se
roban candidatos cuando estdn bien formados. De ahi nace la importancia de gestionar y
desarrollar el talento humano para fortalecer competencias que la empresa considera

valiosas para desarrollar su negocio.

Tomando en cuenta, que el estudio de investigacidn se lo realiza en Ecuador, es importante
tener un panorama claro de como se encuentra su capacidad de atraccion y retencion del
talento humano. Un referente mundial en soluciones de Recursos Humano ( The Adecco
Group, 2020), elabord para este 2020 una nueva version del Global Talent Competitiveness
Index (GTCI), un ranking anual por paises, disefiado para medir su capacidad de desarrollar,
atraer y retener el talento humano. Dentro de los resultados, Ecuador ocupé el puesto 70
entre 88 paises, ubicandose lejos de los mejores calificados, tales como Suiza, Singapur,

Estados Unidos, Suecia, Dinamarca y por debajo de casi todos los paises de la regién.

TABLA 2 Ranking anual de Global Talent Competitiveness Index 2020

Ranking (GTCI) 2020
Suiza
Singapur
Estados Unidos
Suecia

Dinamarca
Chile
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Uruguay
Argentina
Colombia

Brasil
Peru
Ecuador
Paraguay
Venezuela

Fuente: ( The Adecco Group, 2020). Elaboracién propia

4.5.1 Estrategias de retencion aplicadas a Millennials

Los millennials rompen moldes y caracteristicas de generaciones predecesoras y por ende
no pueden ser gestionadas de la misma manera. (Karsh & Templin, 2013), desarrollaron
estrategias para que la organizacién se vuelva atractiva para esta generacidn, mismas que

se muestran a continuacion.

e Buscan aprender y crecer profesionalmente, para lo cual sugieren, asignarles
diferentes tareas o colocarlos en areas distintas, para que puedan aprender y ganar
experiencia en diversos campos, de esta forma el trabajo no sera aburrido ni
rutinario.

e Flexibilidad laboral, buscan la libertad de tener horarios flexibles y preocuparse mas
por la calidad de la tarea entregada.

e Buscanun liderazgo en el que el jefe tenga una actitud de escuchar, valorar, corregir
y ensefiar las tareas.

e Generar balance entre lo laboral y personal, les gusta los desafios y el aprender dia
a dia; sin embargo, ellos no planean trabajar mas alla de su horario debido a que el
hogar, la familia y vida social son importante para ellos.

e Motivacidon constante ya que necesitan encontrarle propdsito a su trabajo y que
puedan identificar cdmo éste contribuye con la organizacidn.

e Ambiente entretenido e infraestructura para crear ambientes amigables y
agradables donde sus empleados puedan recrearse.

e Asenso continuo y rapido de carrera, ya que el demorarse mucho tiempo en

hacerlo, los frustra y ocasionaria que abandonen el puesto de trabajo.
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4.6 La motivacion

Para (Chiavenato, 2009), la motivacion se basa en el comportamiento humano causado por
factores internos y externos en los que el deseo y las necesidades generan la energia
necesaria que incentiva al individuo a realizar actividades.

En su estudio (Miranda, 2016), cita tres conceptos de motivacion los cuales los pondré a

continuacion:

a) “Motivacion es el proceso de estimular a un individuo para que se realice una accion
que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada para el
motivador” (Sexton, 1977).

b) “La motivacion de los recursos humanos consiste fundamentalmente en mantener
culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempefio”. (Armstrong,
1991).

c) “La motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad

individual”. (Robbins, 1999).

En base a estas definiciones propuestas por diferentes autores, se destaca que la
motivacion del individuo consiste en satisfacer necesidades y plantear metas que generen

el éxito.

4.6.1 Teorias de motivacion

Las teorias que podemos encontrar sobre la motivacion son bastante diversas, mismas que

tratan de explicar sobre las necesidades humanas, entre ellas destacan:

Teoria de las necesidades de Maslow

En su modelo (Maslow, 1991), plantea una jerarquia de las necesidades humanas,
empezando por satisfacer las necesidades mds bdsicas hasta llegar a las necesidades de

autorrealizacidon. Agrupo a estas necesidades en cinco niveles de la siguiente forma:
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1. Necesidades basicas: Incluyen las necesidades fisioldgicas bdsicas para mantener la
vida humana y la supervivencia de la especie.

2. Necesidades de seguridad y proteccion: Abarca la seguridad y la proteccion fisica
tanto del individuo como el de su familia, la necesidad de cobertura del empleo,
mantenimiento de ingresos y obtencién de recursos.

3. Necesidades sociales: Incluye afectos, aceptacion, amistad con las personas y los
niveles relacionales de la sociedad.

4. Necesidades de reconocimiento: Describe dos tipos de necesidades, la una se
refiere a factores internos de estima, como el respeto a uno mismo, la autonomia y
los logros; y la otra necesidad se refiere a factores externos como el status, el
reconocimiento y la atencidn.

5. Necesidades de autorrealizacion: En este nivel se encuentran las necesidades mas
elevadas y solo puede ser satisfecho una vez todas las demdas necesidades han sido

suficientemente alcanzadas. Es la sensacion de haber llegado al éxito personal.

ILUSTRACION 6 La piramide de Maslow

cesidades de Autorealizacion

Fuente: (Maslow, 1991). Elaboracién propia
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Teoria de dos factores de motivacion de Herzberg

En su investigacidon (Miranda, 2016), sefiale que Frederick Herzberg considera que existen
dos grupos de factores en lo referente a la motivacion laboral: los factores motivacionales
que se encuentran enlazados con la satisfaccion en el trabajo, y los factores higiénicos que

no producen motivacién, pero cuya carencia genera insatisfaccion.

1. Los factores de motivacion son:
e Logros
e Reconocimiento en el trabajo
¢ Independencia laboral
e Responsabilidad
e Promocidn
2. Los factores de higiene son:
e Sueldo y beneficios
e Politicas de la empresa
e Relaciones con los companeros
e Ambiente fisico laboral
e Status personal
e Supervisidon
e Seguridad laboral

e Crecimiento profesional

Teoria de las necesidades de McClelland

Estos autores (Pefia & Villon, 2017), en su estudio analizan la influencia de la motivacién
del talento humano y mencionan la teoria propuesta por (McClelland, 1989), quien

clasifico su teoria de motivacion en tres necesidades: logro, poder y afiliacién.

1. Necesidad del logro: Se relaciona con el impulso de alcanzar logros cada vez
mayores, que representen un nivel de desafio superior al estandar y que aporten

un alto nivel de satisfaccién cuando son conquistados.
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2. Necesidad de poder: Se relaciona con el deseo de aumentar la capacidad de
influencia sobre otras personas y cambiar situaciones.
3. Necesidad de afiliacidn: Se relaciona con la necesidad que tienen las personas por

mantener un grado de cercania con otras o de generar un ambiente social.

ILUSTRACION 7 Teoria de las necesidades de McClelland

i)

=T

Competencia

Fuente: (McClelland, 1989). Elaboracién propia

5 Metodologia de la investigacion

5.1 Tipo de investigacion

Recordemos que el planteamiento del problema especifica que este trabajo es de tipo
exploratoria descriptiva, por lo cual, el propdsito de esta investigacidn trata de buscar
caracteristicas, ideas, causas o posibles condiciones para la atraccion y retencién del capital
humano en las organizaciones administrativas gubernamentales de la generacion
millennials en la ciudad de Quito — Ecuador. El trabajo de investigacion, puede considerarse
como una investigacion descriptiva, teniendo en cuenta la recoleccion de datos
cuantitativos y cualitativos mediante una encuesta digital, con el objetivo de mejorar,

justificar y/o validar la recepcién de la informacién utilizada en los anélisis realizados.

5.2 Diseno de la investigacion

La investigacion tiene un enfoque cuantitativo y cualitativo con un alcance exploratorio; su

disefio es no-experimental y exploratorio con el fin de obtener informacién de jovenes
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entre 25 y 35 afios de edad (Generacion millennials) de la ciudad de Quito — Ecuador. Se
escogid esta ciudad porque segun él (INEC, 2018), Quito contaba con mas de 2.690.150
millones de habitantes y segun proyecciones del 2020 esta cantidad ha aumentado
llegando a los 2.781.641 millones de habitantes, es decir, entre los cantones ocupa el 16 %

de la poblacién nacional.

5.3 Disefio Muestral

Google Drive fue la herramienta que se utilizé para la recoleccién de los datos. La encuesta
contiene un total de 20 preguntas distribuida de la siguiente manera: 16 de opcidn
multiple, 2 de tipo Likert y 2 de tipo abierta (Anexo A), que permite recabar informacion de
las caracteristicas de la generacion millennials para comprender sus necesidades y
motivaciones dentro de una organizacién. Es importante mencionar que la encuesta fue
realizada en base a estudios de la consultora (Deloitte Insights, 2019) y tesis de grado

realizada por (Mitta & Davila, 2016).

TABLA 3 Escala Likert

Valor Escala
1 Muy en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Ni en acuerdo, ni en desacuerdo
4 En acuerdo
5 Muy de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Se realizaron 587 encuestas de las cuales 374 fueron validadas y el resto (213 encuestas)
fue eliminada por no cumplir con las caracteristicas de la muestra previamente
mencionadas y otras por falta de seriedad de los encuestados al llenarla, conformando una

muestra de tamarfio n= 374.

La Metodologia utilizada a efectos de obtener los resultados que se describiran en los
parrafos sucesivos consiste en un andlisis Univariado, mediante Graficos, Tablas de

Frecuencias y Estadisticos Descriptivos.
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Al momento de buscar relaciones entre las variables y especificamente descubrir como
influyen los distintos grupos etarios en los objetivos propuestos, considerando la
naturaleza cualitativa de la mayoria de las variables (TABLA 4), se recurrié a Tablas de
Contingencia, utilizando el Estadistico Ji-Cuadrado, la Razén de Verosimilitudes y la lectura
de Perfiles Linea en las Tablas de contingencia. Mediante un analisis de Componentes
Principales (ACP), se buscé a relacidén entre determinadas variables. Se utiliz6 el Paquete

Estadistico SPSS 17.

5.4 Definicion de las variables del problema

Dentro del andlisis, las variables estuvieron fundamentadas en la importancia de la
atraccioén y retencion del talento millennial, determinada por una serie de factores como

se observa en la TABLA 4:

TABLA 4 Definicion de variables

Variable Nombre de la variable Tipo
X1 Sexo Cualitativo
X2 Estado civil Cualitativo
X3 Edad Cuantitativo
X4 Nivel académico Cualitativo
X5 Busqueda ofertas laborales | Cualitativo
X6 Prestacion de servicios Cualitativo
X7 Seleccion laboral Cualitativo
X8 Permanencia laboral Cualitativo
X9 Prioridad Cualitativo
Placer laboral Cualitativo
Implementacién laboral | Cualitativo
Beneficio laboral Cualitativo
Finalizacidn laboral Cualitativo
Responsabilidad Cualitativo
Liderazgo Cuantitativo
Innovacion Cuantitativo
Movilidad Cuantitativo
Fortalezas Cuantitativo
Debilidades Cuantitativo

Comunicacion

Cuantitativo

Trabajo en equipo

Cuantitativo

Aprendizaje

Cuantitativo

Valores

Cuantitativo
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Salario Cuantitativo
Retencion CH Cuantitativo
Méritos y logros Cuantitativo
Capacidades Cuantitativo
Solucion problemas Cuantitativo
Valores Cualitativo
Flexibilidad laboral Cualitativo
Objetivo a corto plazo Cualitativo
Impedimento profesional | Cualitativo

Fuente: Elaboracion propia

6 Resultados de la investigacion

Este capitulo tiene como finalidad presentar el analisis de los resultados obtenidos a través
de la aplicacidn de la encuesta cuyos datos se tabularon en la tabla de datos Brutos (ANEXO
B). Recordemos que esta encuesta estuvo dirigida a millennials que tienen un rango de

edad de 25 a 35 anos.

6.1 Analisis estadistico de la muestra

A continuacién, se describe cuales son las caracteristicas generales de los millennials que
constituyen la muestra. Respecto al género de los encuestados y de acuerdo a la
distribucién indicada en la ILUSTRACION 8, se puede observar que casi la misma proporcién

de hombres y mujeres integran la muestra.

ILUSTRACION 8 Género

Género

[ Masculino

50,5% |

[ Femenino

Fuente: Elaboracion propia
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Como resultado puede observarse en la TABLA 5, que 189 de los encuestados son de género
masculino y corresponden al 50,5 %, mientras que 185 son de género femenino vy

representan el 49,5 % restante de la muestra.

TABLA 5 Género

Sexo Frecuencia | Porcentaje (%)

Masculino 189 50,5
Femenino 185 49,5
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

En cuanto al estado civil, la distribucién muestra que predominan los solteros de acuerdo

a la ILUSTRACION 9.

ILUSTRACION 9 Estado civil

Estado civil

5,6%

[ Casado
[OSoltero

Divorciado

Fuente: Elaboracion propia

En la TABLA 6, se observa que la mayor cantidad de encuestados son solteros con el 63,1%,

seguido por los casados con un 31,3 % y un 5,6 % son divorciados.

29



UNLP FCE - MBA ED. 22

Ano 2021

TABLA 6 Estado civil

Estado civil | Frecuencia | Porcentaje (%)
Casado 117 31,3
Soltero 236 63,1

Divorciado 21 5,6
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Cumpliendo con el perfil buscado en el cual la edad maxima es 35 afios y la minima es 25

afios, la ILUSTRACION 10 muestra que la mayor cantidad de encuestados tienen entre 29y

32 afios, mientras que la menor cantidad de encuestados se encuentran entre 25y 26 afios.

ILUSTRACION 10 Edades
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Fuente: Elaboracion propia

En la TABLA 7, se describe la edad de los individuos que forman la muestra, la cual indica

gue la edad promedio es de 30,35 ainos, la mediana de 30 afios, que nos indica que el 50%

de la muestra tiene entre 25 y 30 afios y el otro 50 % se encuentra entre 30y 35 afios y una

dispersion de 2,60 jovenes, lo que arroja un coeficiente de variabilidad CV=8,57%,

poniendo de manifiesto la credibilidad de la media.
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TABLA 7 Estadisticas de edades

Estadisticos
Edad
Media 30,35
Mediana 30
Desv. tip. 2,606
Minimo 25
Maximo 35

Fuente: Elaboracion propia

Con el objetivo de distribuir la Edad en categorias, en la TABLA 8 se detallan 3 tipos de

clases, en la primera estdn los encuestados que tienen una edad menor o igual a 27 afios y

representan solo el 16,6 %, el mayor porcentaje de la muestra estd en la segunda clase, que

representa el 49,5 %, para un rango de edad comprendido entre 28 y 31 afios. Finalmente,

el 34 % lo ocupan los encuestados que tienen una edad mayor a 32 afios.

TABLA 8 Edad agrupada en clases

. . Porcentaje
Edad Frecuencia | Porcentaje (%) acumuladoj(%)
<=27 62 16,6 16,6
Edad (agrupado) |28 - 31 185 49,5 66
32+ 127 34 100
Total 374 100

Fuente: Elaboracion propia

En referencia a su nivel académico, se observa en la ILUSTRACION 11 que la mayor cantidad

de los millennials de la muestra tienen una preparacidon de nivel superior, es decir, que

terminaron su educacién de pregrado y postgrado, caracteristica que se destaca en esta

generacion.

31



UNLP FCE - MBA ED. 22 Ano 2021

ILUSTRACION 11 Nivel académico

Nivel académico

5,6%

[0 Posgrado
O Pregrado

Secundaria

Fuente: Elaboracion propia

Como consecuencia de esta pregunta, puede observarse en la TABLA 9 que el 62,3 % de los
encuestados han finalizado sus estudios de pregrado, por otro lado, el 32,1 % ha terminado

su posgrado y tan solo el 5,6 % se encuentra con el nivel de secundaria.

TABLA 9 Nivel académico

Nivel académico | Frecuencia | Porcentaje (%)
Posgrado 120 32,1
Pregrado 233 62,3

Secundaria 21 5,6
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

Por otro lado, en lo referente a la busqueda de ofertas laborales, se observa en la
ILUSTRACION 12 que predomina la busqueda de ofertas laborales mediante la bolsa de
empleo y redes sociales (plataformas digitales), mostrando gran desinterés por medios de

comunicacion tradicionales (periddico).
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ILUSTRACION 12 Blsqueda de ofertas laborales

Busqueda ofertas laborales

[JBolsa de empleo
[0 Redes sociales
Periddico

[ Contactos

Fuente: Elaboracion propia

En virtud de los resultados de esta pregunta se muestra en la TABLA 10, que el principal
medio de busqueda de ofertas laborales es mediante la bolsa de empleo con un 43,6 %,
seguido de un 27 % en redes sociales, un 26,7 % utiliza contactos para buscar empleos y

finalmente el 2,7 % lo hace mediante el periddico.

TABLA 10 Busqueda de ofertas laborales

Busqueda ofertas laborales | Frecuencia | Porcentaje (%)
Bolsa de empleo 163 43,6
Redes sociales 101 27,0
Periddico 10 2,7
Contactos 100 26,7
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracion propia

De la lectura de la TABLA anterior, se desprende que practicamente la BUSQUEDA DE
OFERTAS LABORALES no se la realiza mediante el PERIODICO.

Con la intensién de descubrir si la EDAD influye en el modo de busqueda de una oferta

laboral, se realizé una prueba Chi-Cuadrado, la cual muestra la no relacién entre ambas
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variables (Grupo Etario y Modo de Busqueda), como se muestra en la TABLA 11, lo cual

hace que aceptemos la hipdtesis de independencia (x2 =0,315 >0,05).

TABLA 11 Pruebas de chi-cuadrado

. Sig. asintética
Chi-cuadrado Valor gl ?bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson| 7,0652 6 ,315
Razdn de verosimilitudes| 7,080 6 ,313
N de casos validos 374

Fuente: Elaboracion propia

A efecto de afirmar o mas bien descubrir el porqué de dicha independencia se leen los
Perfiles Linea con los valores mostrados en la TABLA 12; indican que sin importar el grupo
de edad al cual pertenece, el principal medio por el cual el mayor porcentaje de encuestada

busca empleo es mediante la BOLSA DE EMPLEO.

TABLA 12 TABLA de contingencia de edad (agrupada) * Busqueda oferta laborales

Busqueda ofertas ] Bolsa de Redes e
Unidades ) Periddico | Contactos
laborales empleo sociales
- Recuento 24 21 1 16
<=
Porcentaje % 38,7% 33,9% 1,6% 25,8%
Edad 58 -31 Recuento 92 42 5 46
(agrupado) Porcentaje % 49,7% 22,7% 2,7% 24,9%
3 Recuento 47 38 4 38
+
Porcentaje % 37,0% 29,9% 3,1% 29,9%
Recuento 163 101 10 100
Total
Porcentaje % 43,6% 27,0% 2,7% 26,7%

Fuente: Elaboracion propia

En referencia a como los millennials prefieren prestar sus servicios, se observa en la

ILUSTRACION 13, la mayor cantidad de ellos prefieren hacerlo de manera independiente,
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no obstante, otro porcentaje prefiere hacerlo en relacién de dependencia, mientras que la

opcién de cowork no es de gran interés de esta generacion.

ILUSTRACION 13 Prestacién de servicios

Prestacion de servicios

3,7%

[ Dependiente
O Independiente

Cowork

y 59,4%

Fuente: Elaboracidn propia

Para ilustrar el resultado de esta pregunta se muestra en la TABLA 13, que el 59,4 % de los
encuestados prefiere prestar sus servicios de manera independiente, el 36,9 % lo hace bajo

relacion de dependencia y finalmente el 3,7 % lo hace mediante Cowork.

TABLA 13 Prestacion de servicios

Prestacion de servicios | Frecuencia | Porcentaje (%)
Dependiente 138 36,9
Independiente 222 59,4

Cowork 14 3,7
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En la ILUSTRACION 14 se muestra los factores que toman en cuenta los millennials al
momento de escoger una oferta laboral, entre estos los mas destacados son: el crecimiento
profesional y la oferta salarial, mientras que, la flexibilidad laboral y el reconocimiento de

logros son de menor interés para esta generacion.
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ILUSTRACION 14 Seleccién laboral

Seleccion laboral

[ Flexibilidad laboral
[ Salario
Crecimiento profesional

[JReconocimiento logros

Fuente: Elaboracion propia

llustraciéon que queda descripta en la TABLA 14, en la cual la opcién de oportunidad de

crecimiento profesional ocupa un 63,6 %, seguido por el salario con un 23,3 %, la

flexibilidad laboral ocupa un 7,5 %, finalmente la opcién de reconocimientos de méritos y

logros un 5,6 %.

TABLA 14 Seleccidn laboral

Seleccion laboral Frecuencia | Porcentaje (%)
Flexibilidad laboral 28 7,5
Salario 87 23,3
CreC|m'|ento 238 636
profesional
Reconocimiento logros 21 5,6
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la relacién entre la Edad y que considera importante al momento de elegir una

opcién de SELECCION LABORAL, se observa una diferencia significativa con un nivel de
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significacion a > 6 igual al 10%, lo que nos indica que segun el grupo etario depende la

opcioén elegida.

TABLA 15 Pruebas de chi-cuadrado

. Sig. asintética
Chi-cuadrado Valor gl f(;bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson| 11,5682 6 ,072
Razodn de verosimilitudes| 11,343 6 ,078
N de casos validos 374

Fuente: Elaboracion propia

Es asi, como de la TABLA 15 se pone de manifiesto la relacién entre la Edad y la opcién de
seleccion laboral, mediante la lectura de los perfiles columna, como sigue: del total que
eligieron flexibilidad laboral el 57,1 % corresponde al tercer estrato etario, es decir, 32 afnos
0 mas, mientras que la categoria crecimiento profesional es la preferida por los millennials
con el 53,4 % correspondiente al segundo grupo etario, o sea los jovenes que tienen entre

28 y 31 aflos y también priorizan el salario con el 48,3 %.

TABLA 16 TABLA de contingencia de edad (agrupada) * Seleccion laboral

.. ) Flexibilidad . Crecimiento |Reconocimiento
Seleccidn laboral | Unidades Salario ]
laboral profesional logros
Recuento 4 12 42 4
<=27
Porcentaje % 14,3% 13,8% 17,6% 19,0%
Edad 28 - | Recuento 8 42 127 8
(agrupado)| 31 |porcentaje %| 28,6% 48,3% 53,4% 38,1%
J ’ 14 ’ ’
Recuento 16 33 69 9
32+
Porcentaje %| 57,1% 37,9% 29,0% 42,9%
Recuento 28 87 238 21
Total
Porcentaje %| 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

En referencia a la permanencia laboral dentro de una organizacion, se observa en la

ILUSTRACION 15 que la mayoria de los encuestados espera permanecer mds de 5 afios
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dentro de una organizacién generando un indicio de una busqueda de estabilidad laboral,

mientras que el resto contempla permanecer entre 1, 3y 5 afios.

ILUSTRACION 15 Permanencia laboral

Permanencia laboral

1 afio
O3 aifos

5 afios

[0 Mas de 5 afos

13,9%

Fuente: Elaboracion propia

Como resultado de esta pregunta se detalla en la TABLA 17, que el 50 % de los encuestados
espera permanecer en su trabajo mds de 5 afos, el 13,9 % contempla permanecer 5 afios,
el 21,7 % desea estar en su trabajo 3 afios y finalmente el 14,4 % planea permanecer un

afo en el trabajo.

TABLA 17 Permanencia laboral

Permanencia laboral | Frecuencia | Porcentaje (%)
1 afo 54 14,4
3 afos 81 21,7
5 afos 52 13,9
Ma3s de 5 anos 187 50,0
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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En cuanto a la relacién entre la Edad y la Permanencia Laboral, no se observa una diferencia

significativa, razén por la cual se define que todos los estratos por edades prefieren una

estabilidad laboral.

TABLA 18 TABLA de contingencia de edad (agrupada) * Permanencia laboral

.. . Mas d
Seleccién laboral Unidades |1 afio|3 afios|5 afios ai N
5 afos
Recuento 15 13 25
<=27
Porcentaje %|14,5%(24,2%|21,0% | 40,3%
Edad 58 - 31 Recuento 44 25 86
(agrupado) Porcentaje %|16,2%|23,8% |13,5% | 46,5%
Recuento 22 14 76
32+
Porcentaje %|11,8%|17,3%|11,0% | 59,8%
Recuento 81 52 187
Total

Porcentaje %|14,4%|21,7%|13,9%| 50,0%

Fuente: Elaboracidn propia

Si bien no existen diferencias significativas, puede observarse que (leyendo por filas), todos

los estratos de edad, optan por una permanencia en el puesto de trabajo MAYOR A 5 ANOS,

o sea, todos optan por una mayor permanencia en su trabajo. El valor del Chi-cuadrado =

9,766, con un Nivel de significacion=0,135, se desprende que las dos variables no estan

relacionadas.

TABLA 19 Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintética

Chi-cuadrado Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson | 9,766° 6 ,135
Razoén de verosimilitudes | 9,557 6 ,145

N de casos validos 374

Fuente: Elaboracion propia
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En lo que respecta a sus prioridades, se observa en la ILUSTRACION 16 que su principal
prioridad es la estabilidad econdmica, seguido de su preparacion académica, revelando

poco interés en factores como viajar por el mundo y construir una familia.

ILUSTRACION 16 Prioridad

Prioridad

[ Preparacién académica
[ Viajar por el mundo
Construir una familia

[ Estabilidad econdmica

Fuente: Elaboracidn propia

Como resultado de esta pregunta se especifica en la TABLA 20, que el 55,9 % tiene como
su principal prioridad la estabilidad econdmica, seguido por la preparacidon académica con

un 23,5 %, un 11,8 % quiere viajar por el mundo y el 8,8 % quiere construir una familia.

TABLA 20 Prioridad

Prioridad Frecuencia | Porcentaje (%)
Preparacion académica 88 23,5
Viajar por el mundo 44 11,8
Construir una familia 33 8,8
Estabilidad econdmica 209 55,9
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracion propia

40



UNLP FCE - MBA ED. 22

Ano 2021

En este caso, también sin importar el grupo de edad, optan o priorizan la ESTABILIDAD

ECONOMICA al resto de las otras opciones, si bien podria destacare que en los jévenes del

primer grupo (27 o menos afios) valoro la PREPARACION ACADEMICA.

TABLA 21 TABLA de contingencia Edad (agrupado) * Prioridad

Prioridad Unidades Prepa’rac.lon Viajar por Construll.r Estab’llld.ad
académica | el mundo | una familia | econdémica
- Recuento 21 9 4 28
<=
Porcentaje % 33,9% 14,5% 6,5% 45,2%
Edad 5831 Recuento 44 24 15 102
(agrupado) Porcentaje %| 23,8% 13,0% 8,1% 55,1%
- Recuento 23 11 14 79
+
Porcentaje % 18,1% 8,7% 11,0% 62,2%
Recuento 88 44 33 209
Total
Porcentaje % 23,5% 11,8% 8,8% 55,9%

Fuente: Elaboracidn propia

En cuanto a lo que les hace sentir a gusto en su trabajo, se observa en la ILUSTRACION 17

gue la cultura y clima laboral, y salario justo son los factores que mas destacan, mientras

gue la capacitacién constante y reconocimiento de logros manifiestan menor grado de

interés.

ILUSTRACION 17 Placer laboral

Placer laboral

[ Salario Justo

[ Capacitacién constante

O Culturay clima laboral

Reconocimiento logros
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Fuente: Elaboracion propia

Como consecuencia de esta pregunta se detalla en la TABLA 22, lo que les hace sentir a
gusto en su trabajo a los encuetados con un 37,7 % es la cultura y clima laboral, seguido
por un salario justo con un 31,6 %, un 16,8 % el reconocimiento de logros y finalmente el

13,9 % prefiere la opcion de capacitacion constante.

TABLA 22 Placer laboral

Placer laboral Frecuencia | Porcentaje (%)
Salario Justo 118 31,6
Capacitacion constante 52 13,9
Reconocimiento logros 63 16,8
Culturay clima laboral 141 37,7
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

En la TABLA 23, se refleja que sin importar el grupo etario, lo que hace sentir a gusto en el
trabajo, es la cultura y clima laboral. Pues del total de cada grupo de edad, el mayor
porcentaje de encuestados eligié dicha opcion dentro del total de opciones. El grupo que
en mayor proporcion lo selecciond, son los jovenes con edad entre 25y 27 afios con un

41,9%.
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TABLA 23 TABLA de contingencia Edad (agrupado) * Placer laboral

Salario |Capacitacion| Reconocimiento Culturay
Placer laboral Unidades P clima
Justo constante logros
laboral
57 Recuento 14 9 13 26
<=
Porcentaje %| 22,6% 14,5% 21,0% 41,9%
Edad 5831 Recuento 66 23 26 70
(agrupado) Porcentaje %| 35,7% 12,4% 14,1% 37,8%
3 Recuento 38 20 24 45
+
Porcentaje %| 29,9% 15,7% 18,9% 35,4%
Recuento 118 52 63 141
Total
Porcentaje % | 31,6% 13,9% 16,8% 37,7%

Fuente: Elaboracion propia

De la TABLA siguiente, el valor del Chi-cuadrado = 5,569, con un Nivel de
significacién=0,473, se desprende que las dos variables no estdn relacionadas, a nivel de

significaciéon del 5%, ni del 10%.

TABLA 24 Pruebas de Chi-cuadrado

Placer laboral Valor gl Sig. .asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson| 5,569 6 ,473
Razoén de verosimilitudes| 5,690 6 ,459
N de casos validos 374

Fuente: Elaboracidn propia

Entre las a opciones que les gustaria que se implemente en su lugar de trabajo, en la
ILUSTRACION 18 se revela como principal factor el trabajo por objetivos, seguido por home
office y los ultimos lugares corresponden a pagos por tarea y aumento de dias de

vacaciones.
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ILUSTRACION 18 Opciones de implementacién laboral

Implementacién laboral

[JHome office
[ Trabajo por objetivos
Trabajo GIG (Pago por

tarea)

[0 Mas dias de vacaciones

Fuente: Elaboracion propia

En concordancia con esta pregunta, se observa en la TABLA 25 que el 48,7 % le gustaria

trabajar por objetivos, seguido por un 26,2 % que desea trabajar desde casa, un 16,8 %

prefiere los trabajos Gig y el 8,3 % quiere aumento de vacaciones.

TABLA 25 Opciones de implementacién laboral

Implementacion laboral |Frecuencia| Porcentaje (%)
Home office 98 26,2
Trabajo por objetivos 182 48,7
Trabajo GIG (Pago por 63 16,8
tarea)
M3s dias de vacaciones 31 8,3
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Independencia que se lee en la TABLA siguiente, en la cual se manifiesta, que, sin importar

el grupo de edad, todos se inclinan por la opcion de TRABAJO POR OBJETIVOS. Siendo en

los mds jévenes (entre 25 afios y 27 afos) los que el mayor porcentaje de eleccidn
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presentan, esto probablemente se debe a que las empresas como los encuestados ven

beneficiosa esta alternativa para mejorar la productividad y motivar al talento.

TABLA 26 TABLA de contingencia Edad (agrupado) * Implementacién laboral

. Trabajo GIG| Mas dias
.. . Home |Trabajo por
Implementacién laboral| Unidades . e (Pago por de
office objetivos )
tarea) |vacaciones
- Recuento 16 32 11 3
<=
Porcentaje % 25,8% 51,6% 17,7% 4,8%
Edad )8 .31 Recuento 48 90 30 17
(agrupado) Porcentaje % | 25,9% 48,6% 16,2% 9,2%
3 Recuento 34 60 22 11
+
Porcentaje % 26,8% 47,2% 17,3% 8,7%
Recuento 98 182 63 31
Total
Porcentaje % | 26,2% 48,7% 16,8% 8,3%

Fuente: Elaboracion propia

Con este analisis se identifica que no existe una relacion significativa entre la edad y las
opciones que les gustaria que se implementen su lugar de trabajo. Lo evidencia el valor del

Chi-cuadrado, con un nivel de significacidon =0,968.

TABLA 27 Pruebas de Chi-cuadrado

Implementacién laboral | Valor gl Sii::it:t::i)ca
Chi-cuadrado de Pearson | 1,370° 6 ,968
Razon de verosimilitudes | 1,520 6 ,958

N de casos validos 374

Fuente: Elaboracion propia

En relacién a los beneficios que les gustaria que se implementen en su organizacién, en la
ILUSTRACION 19 se revelo que el mejor factor son los bonos econémicos, teniendo bajo

impacto el transporte, alimentaciéon y atencion medica en el lugar de trabajo.
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ILUSTRACION 19 Beneficios laborales

Beneficio laboral

O Transporte (recorrido)

O Alimentaciéon

Atencion médica en el
lugar de trabajo

[JBonos econémicos

Fuente: Elaboracion propia

Como resultado de esta pregunta se detalla en la TABLA 28, que el 49,2 % de los
encuestados prefiere un bono econémico, el 21,4 % prefiere transporte, el 15,2 % prefiere

tener alimentacion y el 14,2 % prefiere tener atenciéon médica en el lugar de trabajo.

TABLA 28 Beneficios laborales

Beneficio laboral Frecuencia | Porcentaje (%)
Transporte (recorrido) 80 21,4
Alimentacion 57 15,2
Atencidon médica en el lugar de trabajo 53 14,2
Bonos econdmicos 184 49,2
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a esta relacion cabe la misma lectura que en el caso anterior, no importa el grupo
de edad, el mayor porcentaje de los encuestados se inclina por la categoria BONOS
ECONOMICOS, siendo en este caso el grupo de entre 28 afios y 31 aios, el de mayor

preferencia.
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TABLA 29 TABLA de contingencia Edad (agrupado) * Beneficio laboral

T A i6 B
Beneficio laboral Unidades ransp?rte Alimentacion te,nc':lon o’no?
(recorrido) médica | econémicos
57 Recuento 18 10 8 26
<=
Porcentaje % 29,0% 16,1% 12,9% 41,9%
Edad 5831 Recuento 29 32 27 97
(agrupado) Porcentaje % 15,7% 17,3% 14,6% 52,4%
3 Recuento 33 15 18 61
+
Porcentaje % 26,0% 11,8% 14,2% 48,0%
Recuento 80 57 53 184
Total
Porcentaje % 21,4% 15,2% 14,2% 49,2%

Fuente: Elaboracidn propia

Evidentemente no existe una relacion significativa entre la edad y los beneficios laborales

gue esta generacion busca dentro de una organizacion. Lo evidencia el valor del Chi-

cuadrado, con un nivel de significaciéon =0,205.

TABLA 30 Pruebas de Chi-cuadrado

Beneficio laboral Valor gl Siiialzitr;tritli)ca
Chi-cuadrado de Pearson |8,483° 6 ,205
Razén de verosimilitudes | 8,612 ,197

N de casos validos 374

Fuente: Elaboracion propia

Los factores que motivan a los millennials a terminar su relacién laboral dentro de una

organizacién son las condiciones laborales no adecuadas y la falta de crecimiento

profesional, ambas se destacan por ser las mas elegidas por los encuestados, por otro lado,

el bajo salario y la excesiva carga laboral tienen menor impacto como se observa en la

ILUSTRACION 20.
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ILUSTRACION 20 Finalizacién de relacién laboral

Finalizacidn laboral

[J Bajo salario

[ Falta de crecimiento
profesional

Excesiva carga laboral

[ Condiciones laborales no
adecuadas

Fuente: Elaboracion propia

En la siguiente TABLA 31, se describe que la principal razén para terminar su relacién laboral
son las condiciones laborales no adecuadas con un 37,7 %, seguido por la falta de
crecimiento profesional con un 30,2 %, el 19 % lo ocupa un bajo salario y el 13,1 % es por

excesiva carga laboral.

TABLA 31 Terminacién de relacién laboral

Finalizacion de relacién laboral | Frecuencia | Porcentaje (%)
Bajo salario 71 19,0
Falta de crecimiento profesional 113 30,2
Excesiva carga laboral 49 13,1
Condiciones laborales no adecuadas 141 37,7
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Relacion que indica que la principal razén para finalizar su relacion laboral, en general, es
por CONDICIONES LABORALES NO ADECUADAS. Solo el grupo de 27 afios o menos
considero como segunda opcidn, FALTA DE CRECIMIENTO PROFESIONAL.
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TABLA 32 TABLA de contingencia Edad (agrupado) * Finalizacion de relacion laboral

Finalizacién de Baio Falta de Excesiva | Condiciones
.. Unidades J j crecimiento carga laborales no
relacion laboral salario ]
profesional | laboral adecuadas
57 Recuento 6 22 11 23
<=
Porcentaje % 9,7% 35,5% 17,7% 37,1%
Edad 5831 Recuento 36 55 30 64
(agrupado) Porcentaje % | 19,5% 29,7% 16,2% 34,6%
3 Recuento 29 36 8 54
+
Porcentaje % | 22,8% 28,3% 6,3% 42,5%
Total Recuento 71 113 49 141
ota
Porcentaje % | 19,0% 30,2% 13,1% 37,7%

Fuente: Elaboracion propia

Con la prueba chi-cuadrado, se verifica que existe una relacién significativa entre los grupos

de edad y la razén para finaliza la relacién laboral con una organizacién, dado que el nivel

de significacion es 0,048 < 0,05.

TABLA 33 Pruebas de Chi-cuadrado

Finalizacion de relaciéon

Sig. asintética

laboral Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson| 12,7092 6 ,048
Razén de verosimilitudes | 14,105 6 ,028
N de casos validos 374

Fuente: Elaboracion propia

En referencia a quienes tienen la mayor responsabilidad de preparar a los trabajadores

hacia la nueva economia, se observa en la ILUSTRACION 21 que los encuestados piensan

gue la mayor responsabilidad esta a cargo de las organizaciones. Ademas, existe un empate

entre quienes creen que la responsabilidad estd a cargo del estado y educadores.

Finalmente se identificé que algunos piensan que todo esta responsabilidad esta a cargo

de uno mismo.
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ILUSTRACION 21 Responsabilidad de preparacién de trabajadores

Responsabilidad

[ Estado
O Empresa
Educadores

[ Uno mismo

Fuente: Elaboracidn propia

Como consecuencia de esta pregunta se observa en la TABLA 20, que el 42,5 % cree que las

empresas tienen la responsabilidad de preparar a los trabajadores hacia la nueva

economia, seguido con un empate de 25,7 % por los educadores y el estado, mientras el

6,1 % piensa que la preparacién debe ser responsabilidad propia.

TABLA 34 Responsabilidad de preparacion de trabajadores

Responsabilidad | Frecuencia | Porcentaje (%)
Estado 96 25,7
Empresa 159 42,5

Educadores 96 25,7
Uno mismo 23 6,1
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracion propia

En el caso de opinidn sobre a quién adjudicarian mayor responsabilidad en la preparacion

de trabajadores hacia la nueva economia, se aprecia una diferencia significativa entre los

jévenes segun las edades (Chi-cuadrado = 13,65 y Sig. = 0,034).
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TABLA 35 Pruebas de Chi-cuadrado

Responsabilidad Valor gl Sii;::::;ca
Chi-cuadrado de Pearson| 13,6552 6 ,034
Razon de verosimilitudes| 13,166 6 ,040

N de casos validos 374

Fuente: Elaboracion propia

Lectura que se reafirma en la TABLA 36, en la cual se lee que del total de los mas jovenes
(entre 25 afios y 27 afios), se manifiesta en favor de los EDUCADORES con el 40,3%, en
tanto el resto, 42,2 % y 44,9 %, respectivamente, se inclinan por la EMPRESA en la tarea de

preparar al talento para la nueva economia.

TABLA 36 TABLA de contingencia Edad (agrupado) * Responsabilidad

Responsabilidad Unidades |Estado|Empresas/Educadores/Uno mismo
Recuento 10 24 25 3
=27 Porcentaje %|16,1% | 38,7% 40,3% 4,8%
Edad Recuento 53 78 46 8
(agrupado) 28-31 Porcentaje %|28,6% | 42,2% 24,9% 4,3%
Recuento 33 57 25 12
32+ Porcentaje %|26,0% | 44,9% 19,7% 9,4%
Total Recuento 96 159 96 23
Porcentaje %|25,7%| 42,5% 25,7% 6,1%

Fuente: Elaboracion propia

Se realizé la siguiente pregunta de tipo Likert ¢Como califica los siguientes factores en su
trabajo actual?, considerando como factores de interés: Liderazgo, Innovacién, Movilidad,
Fortalezas, Debilidades, Comunicacién, Trabajo en equipo, Aprendizaje, Valores, Salario; en
la que se detalla una escala de calificacidon de 1 a 5, siendo el 1 la expresion de muy en
desacuerdo y el 5 la de muy acuerdo. A continuacién, se muestra cada factor y se realiza

un compilado de los resultados.
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A continuacién, se detalla el andlisis para cada factor antes mencionado con el fin de

visualizar la puntuacién de los encuestados.

Liderazgo
El 19,3 % se encuentra muy de acuerdo
con el liderazgo, el 26,2 % se encuentra de
acuerdo, el 29,9 % no se encuentra en
acuerdo ni en desacuerdo, el 18,2 % se
encuentra en desacuerdo y finalmente el
6,4 % se encuentra muy en desacuerdo

con el liderazgo en su trabajo.

Innovacidn
El 16 % se encuentra muy de acuerdo con
la innovacion, el 21,4 % se encuentra de
acuerdo, el 32,4 % no se encuentra en
acuerdo ni en desacuerdo, el 21,1 % se
encuentra en desacuerdo y finalmente el
9,1 % se encuentra muy en desacuerdo

con la innovacidn en su trabajo.

Movilidad
El 11,8 % se encuentra muy de acuerdo
con la movilidad o rotacion laboral dentro
de su trabajo, el 22,7 % se encuentra de
acuerdo, el 31,3 % no se encuentra en
acuerdo ni en desacuerdo, el 21,9 % se
encuentra en desacuerdo y finalmente el
12,3 % se encuentra muy en desacuerdo

con la rotacion laboral en su trabajo.

ILUSTRACION 22 Liderazgo

Liderazgo
120 29,9
26,2
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Fuente: Elaboracion propia

ILUSTRACION 23 Innovacién

Innovacién
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Fuente: Elaboracion propia

ILUSTRACION 24 Movilidad

Movilidad
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Fuente: Elaboracion propia
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Fortalezas
El 14,7 % se encuentra muy de acuerdo
con las fortalezas, el 28,3 % se encuentra
de acuerdo, el 32,1 % no se encuentra en
acuerdo ni en desacuerdo, el 21,4 % se
encuentra en desacuerdo y finalmente el
3,5 % se encuentra muy en desacuerdo

con las fortalezas en su trabajo.

Debilidades
El 7,2 % se encuentra muy de acuerdo con
las debilidades que identifica en su
trabajo, el 18,2 % se encuentra de
acuerdo, el 38,2 % no se encuentra en
acuerdo ni en desacuerdo, el 29,1 % se
encuentra en desacuerdo y finalmente el
7,2 % se encuentra muy en desacuerdo

con las debilidades en su trabajo.

ILUSTRACION 25 Fortalezas

Fortalezas
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Fuente: Elaboracion propia

ILUSTRACION 26 Debilidades
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Fuente: Elaboracion propia
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Comunicacion

El 16 % se encuentra muy de acuerdo con
la comunicacion que existe en su trabajo,
el 23,3 % se encuentra de acuerdo, el 34%
no se encuentra en acuerdo ni en
desacuerdo, el 21,1 % se encuentra en
desacuerdo y finalmente el 5,6 % se
encuentra muy en desacuerdo con la

comunicacion en su trabajo.

Trabajo en equipo
El 19,5 % se encuentra muy de acuerdo
con el trabajo en equipo, el 27,3 % se
encuentra de acuerdo, el 33,2 % no se
encuentra en acuerdo ni en desacuerdo,
el 14,2 % se encuentra en desacuerdo y
finalmente el 5,9 % se encuentra muy en

desacuerdo el trabajo en equipo.

Aprendizaje
El 20,6 % se encuentra muy de acuerdo
con el aprendizaje que han ganado en su
trabajo, el 25,9 % se encuentra de
acuerdo, el 29,7 % no se encuentra en
acuerdo ni en desacuerdo, el 18,4 % se
encuentra en desacuerdo y finalmente el
5,3 % se encuentra muy en desacuerdo

con el aprendizaje ganado.

ILUSTRACION 27 Comunicacién

Comunicacién
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Fuente: Elaboracidn propia

ILUSTRACION 28 Trabajo en equipo
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Fuente: Elaboracion propia

ILUSTRACION 29 Aprendizaje
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Fuente: Elaboracion propia
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Valores
El 24,6 % se encuentra muy de acuerdo
con los valores en su trabajo, el 27,5 % se
encuentra de acuerdo, el 28,3 % no se
encuentra en acuerdo ni en desacuerdo,
el 15,8 % se encuentra en desacuerdo y
finalmente el 3,7 % se encuentra muy en

desacuerdo con los valores en su trabajo.

Salario
El 13,4 % se encuentra muy de acuerdo
con el salario en su trabajo, el 20,3 % se
encuentra de acuerdo, el 30,7 % no se
encuentra en acuerdo ni en desacuerdo,
el 21,7 % se encuentra en desacuerdo y
finalmente el 6,7 % se encuentra muy en
desacuerdo con el salario en su actual

trabajo.

ILUSTRACION 30 Valores
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Fuente: Elaboracidn propia

ILUSTRACION 31 Salario

Salario

30,7

21,7

Fuente: Elaboracion propia

En la TABLA 37, se observa un resumen de la puntuacién obtenida de los factores antes

mencionados y se revelo que los valores es el factor mejor puntuado, seguido por el trabajo

en equipo, aprendizaje y liderazgo, aunque se manejan promedios muy similares y

variabilidad muy parecida.

Segun estos indicadores descriptivos, ubican a todas las organizaciones en un puntaje

medio, mediano y moda de 3 puntos. En consecuencia, se podria considerar un puntaje

medio, lo cual llevaria a concluir que en general no hay un interés maximo por estos

factores de motivaciéon de acuerdo a la percepcién de los encuestados.
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TABLA 37 Estadisticos

Estadisticos Liderazgo Innovacion Movilidad Fortalezas Debilidad

N 374 374 374 374 374
Media 3,34 3,14 3 3,29 2,89
Desv. tip. 1,167 1,189 1,189 1,068 1,021
Suma 1248 1175 1121 1232 1081
Estadisticos Comunicacion Traba!o &n Aprendizaje
equipo

N 374 374 374 374 374
Media 3,23 3,4 3,38 3,53 3,22
Desuv. tip. 1,123 1,127 1,158 1,133 1,153
Suma 1208 1273 1264 1322 1204

Fuente: Elaboracion propia

Una vez realizada la lectura individual de cada uno de los factores, se intentd analizar la
relacidon entre los mismos, mediante una matriz de correlaciones, TABLA 38, en la cual se
puede leer que el Liderazgo y la Innovacidn son los dos factores mas fuertemente
relacionados en el trabajo actual, van de la mano. También se destaca que quienes
privilegian la Innovacién también destacan la Comunicacion (Corr= 76,9%) y del mismo

modo quienes ponderan la Comunicacién también privilegian las Fortalezas.

Tabla 38 Matriz de correlaciones de los factores

Correlacion Liderazgo Innovacion Movilidad Fortalezas Debilidades Comunicacidn Aprendizaje  Valores = Salario
Liderazgo 1,000
Innovacién ,777 1,000
Movilidad ,662 ,689 1,000
Fortalezas ,716 ,767 ,731 1,000
Debilidades ,432 ,486 ,457 ,514 1,000
Comunicacién ,735 ,769 ,657 ,750 ,495 1,000
WorkTeam ,700 ,657 ,639 ,691 ,423 ,746 1,000
Aprendizaje ,707 ,744 ,638 ,711 ,412 ,751 ,720 1,000
Valores ,679 ,690 ,636 ,731 ,459 ,712 ,748 ,760 1,000
Salario ,573 ,554 ,595 ,683 424 ,601 ,594 ,560 0,575 1,000

Fuente: Elaboracion propia

En tanto que la Debilidad esta débilmente relacionada con el resto de los factores,

relaciones que pueden visualizarse en la ilustracion 32 del grafico de componentes.
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ILUSTRACION 32 Gréfico de componentes
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Fuente: Elaboracion propia

El grafico precedente, representa a la matriz de correlaciones, pone de manifiesto la
relacion entre los factores, como puede observarse los 9 factores agrupados

conjuntamente y el factor Debilidad muy alejado del resto.

Si se realiza un analisis semejante para la pregunta ¢ Qué interés demuestra su empresa por
el capital humano?, para los siguientes factores: Se preocupa por retener el capital
humano, Considera que la empresa lo trata de manera justa, Reconocen los méritos y
logros de los empleados, Considera que la empresa aprovecha al maximo sus capacidades,
Atienden los problemas de sus empleados; en la que se detalla una escala de calificacién
de 1 a 5, siendo el 1 la expresidon de muy en desacuerdo y el 5 la de muy acuerdo. A

continuacion, se muestra cada factor y se realiza un compilado de los resultados.
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Retencion del capital humano
El 13,4 % se encuentra muy de acuerdo
con la preocupaciéon de la empresa para
retener el capital humano, el 20,3 % se
encuentra de acuerdo, el 30,7 % no se
encuentra en acuerdo ni en desacuerdo,
el 24,3 % se encuentra en desacuerdo y
finalmente el 11,2 % se encuentra muy en
desacuerdo con el interés que muestra la

empresa al retener el capital humano.

Trato justo
El 15 % se encuentra muy de acuerdo con
el trato que reciben en su trabajo, el
23,5% se encuentra de acuerdo, el 28,6 %
no se encuentra en acuerdo ni en
desacuerdo, el 24,9 % se encuentra en
desacuerdo y finalmente el 8 % se
encuentra muy en desacuerdo con el

trato que recibe en su actual trabajo.

Méritos y logros
El 11,2 % se encuentra muy de acuerdo
con el reconocimiento de méritos y logros
alcanzados en el trabajo, el 22,5 % se
encuentra de acuerdo, el 28,1 % no se
encuentra en acuerdo ni en desacuerdo,
el 25,7 % se encuentra en desacuerdo y
finalmente el 12,6 % se encuentra muy en
por la falta de reconocimiento en su

trabajo.

ILUSTRACION 33 Retencién del capital humano
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Fuente: Elaboracidon propia

ILUSTRACION 34 Trato justo
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Fuente: Elaboracion propia

ILUSTRACION 35 Méritos y logros
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Fuente: Elaboracion propia
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Aprovechamiento de capacidades

El 10,2 % se encuentra muy de acuerdo en ILUSTRACION 36 Aprovechamiento de capacidades
como la empresa aprovecha sus Capacidades
capacidades el 25,7 % se encuentra de o 31

acuerdo, el 31 % no se encuentra en 100 22 2=
acuerdo ni en desacuerdo, el 23,8 % se EZ o 10
encuentra en desacuerdo y finalmente el ;2 ﬁ

6,7 % se encuentra muy en desacuerdo en 0 . , , . ]

como la empresa desaprovecha sus )
Fuente: Elaboracidn propia

capacidades.

Solucién de problemas

El 10,7 % se encuentra muy de acuerdo ILUSTRACION 37 Solucién de problemas

con la atencion que brinda la empresa a Empleados

sus empleados para resolver problemas, o 31,3

el 23 % se encuentra de acuerdo, el 25,9% 100 2 23

no se encuentra en acuerdo ni en :Z s 1o
desacuerdo, el 31,3 % se encuentra en ;Z [i ﬁ
desacuerdo y finalmente el 9,1 % se 0 : , ; . .

encuentra muy en desacuerdo con la
Fuente: Elaboracion propia

atencién que brinda la empresa.

En la TABLA 39, se observa un resumen de la puntuacién obtenida de los factores antes
mencionados y se revelo que el capital humano es el factor mejor puntuado, si bien la
diferencia con el resto de opciones no es muy significativa en 374 opiniones. Es importante
mencionar que el factor de la atencidn que brinda la empresa a sus empleados para
resolver problemas, difiere del resto en cuanto a su puntaje mas frecuente es 2, lo cual
indica un grado menor de satisfaccion en comparacion con el resto de opciones. Segun
estos indicadores descriptivos, ubican a todas las organizaciones en un puntaje medio,
mediano y moda de 3 puntos. En consecuencia, se podria considerar un puntaje medio, lo
cual llevaria a concluir que en general no hay un interés maximo por el capital humano de

acuerdo a la percepcion de los encuestados.
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TABLA 39 Estadisticos

Capita Aprovechamiento Atencidn

|
Trato Justo Merito

Estadisticos

Humano Capacidades Empleados
Validos 374 374 374 374 374
Media 3,00 3,13 2,94 3,03 2,95
Mediana 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
Moda 3 3 3 3 2
Desv. tip. | 1,198 1,180 |1,197 1,130 1,156
Suma 1123 1169 1100 1135 1103

Fuente: Elaboracion propia

Si bien se observa una correlacién moderada en general, en la TABLA 40 se pone de
manifiesto la descripcidn anterior, en la que se destaca que el reconocimiento de Méritos
y Logros, el Trato Justo, como también la retencién del Capital Humano los hace percibir
gue la empresa se encuentra interesada por cumplir sus expectativas y sobre todo que la
empresa muestra interés por el talento que existe en su organizacidn. Sin embargo, el
aprovechamiento de capacidades es un factor considerado como poco explotado de

acuerdo a la percepcion de los encuestados.

Tabla 40 Matriz de correlaciéon

Solucion de
problemas

Correlacion
Humano

Capital

Merito Capacidades

Capital Humano , 742
Trato Justo ,768 1,000 ,810 ,624 ,764
Merito ,739 ,810 1,000 ,727 ,765
Capacidades ,620 ,624 ,727 1,000 ,691
Solucién de
,742 ,764 ,765 ,691 1,000
problemas

Fuente: Elaboracion propia

La ilustracidén 38 representa a la Matriz de correlaciones, pone de manifiesto la relacién
entre los factores, como puede observarse los 4 factores agrupados conjuntamente vy el

factor Aprovechamiento de Capacidades muy alejado del resto.
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Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a los valores que influyen de manera positiva para la retencién del capital
humano dentro de las organizaciones, se observa en la ILUSTRACION 39 que el respeto,
responsabilidad social y honestidad tendrian un alto impacto para retener el capital

humano, mientras que el sentido de libertad no genera mucha importancia.

ILUSTRACION 39 Valores

Valores

[1Respeto
130,5% O Honestidad
l Responsabilidad social

OLibertad

T 222%

Fuente: Elaboracion propia
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Como resultado de la pregunta se observa en la TABLA 41, que los valores que mas influyen
de manera positiva para la retencion del capital humano es el respeto con un 39 %, el 30,5%
corresponde a responsabilidad social, el 22,2% a la honestidad y finalmente el 8,3 %

corresponden al valor de libertad.

TABLA 41 Valores

Valores Frecuencia | Porcentaje (%)
Respeto 146 39,0
Honestidad 83 22,2
Responsabilidad social 114 30,5
Libertad 31 8,3
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracidn propia

Con respecto a cémo ayudaria a la flexibilidad laboral dentro de la organizacidn, se observa
en la ILUSTRACION 40 que la mayoria de encuestados optaron por la opcién de equilibrio
entre vida y trabajo, mientras los otros factores de compromiso con el trabajo y salud y

felicidad no tienen mucha acogida.

ILUSTRACION 40 Flexibilidad laboral

Flexibilidad laboral

[ Compromiso con el
trabajo

O Equilibrio entre vida y
trabajo

Salud y felicidad

Fuente: Elaboracion propia
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Como consecuencia de esta pregunta se observa en la TABLA 42, que la flexibilidad laboral

le ayudaria al 69 % de los encuestados a mantener un equilibrio entre la vida y el trabajo,

el 17,6 % piensa que ayudaria a generar compromiso con el trabajo y el 13,4 % es para su

salud y felicidad.

TABLA 42 Flexibilidad laboral

Flexibilidad laboral Frecuencia | Porcentaje (%)
Compromiso con el trabajo 66 17,6
Equilibrio entre vida y trabajo 258 69,0
Salud y felicidad 50 13,4
Total 374 100,0

Fuente: Elaboracion propia

A continuaciodn, se detalla un cuadro resumen con los resultados encontrados por variable

TABLA 43 Resumen de los resultados por variable

Opcio Opcio Opcio Upcio 4
1 X1 Sexo
50,50% 49,50% - -
2 X2 Estado civil
31,30% 63,30% 5,60% -
3 X3 Edad
16,60% 49,50% 34% -
4 x4 NI\’Iel.
Académico 32,10% 62,30% 5,60% -
Busqueda
5 X5 ofertas
laborales 43,60% 27% 2,7 26,70%
| x| e
36,90% 59,40% 3,70% -
5 X7 Seleccion
laboral
7,50% 23,30% 63,60% 5,60%
Permanencia
8 X8
laboral 14,40% 21,70% 13,90% 50%
9 X9 Prioridad
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23,50% 11,80% 8,80% 55,90%
10 X10 Placer laboral
31,60% 13,90% 16,80% 37,70%
Implementaci
11 X11 ,
on laboral
26,20% 48,70% 16,80% 8,30%
12 12 Beneficio
laboral
21,40% 15,20% 14,20% 49,20%
13 x13 Finalizacion
laboral
19% 30,20% 13,10% 37,70%
14 x14 Responsabilid
ad 25,70% 42,50% 25,70% 6,10%
3=29,9% 3=32,4% 3=31,3% 3=32,1%
15 X15 Factores
3=38,2% 3=34% 3=33,2% 3=29,7%
3=28,3% 3=29,9% - -
4 i 3=30,7% 3=28,6% 3=28,1% 3=31%
16 16 Interés Capital 0 0 0 0
Humano
2=31,3% - - -
17 X17 Valores
39% 22,20% 30,50% 8,30%
18 X18 Flexibilidad
laboral
17,60% 69% 13,40% -

Fuente: Elaboracion propia

A continuacidn, se detalla un cuadro resumen con los resultados encontrados por variable

con respecto a las edades agrupadas antes mencionadas en la TABLA 8. Es importante
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mencionar que las preguntas de la 1 a la 4 son de categorizacién, por lo que no se las

incluyen en la siguiente TABLA 44.

TABLA 44 Resumen de los resultados agrupado por edades

No. Variable Opcién 1 Opcién 2 Opcién 3 Opcién 4

5 <=27 38,70% 33,90% 1,60% 25,80%
(ag[ril?s:do) 28-31 49,70% 22,70% 2,70% 24,90%
32+ 37,00% 29,90% 3,10% 29,90%
7 <=27 14,30% 13,80% 17,60% 19,00%
(aglrzl(jls:do) 28-31 28,60% 48,30% 53,40% 38,10%
32+ 57,10% 37,90% 29,00% 42,90%
8 Edad <=27 14,50% 24,20% 21,00% 40,30%
(agrupado) 28-31 16,20% 23,80% 13,50% 46,50%
32+ 11,80% 17,30% 11,00% 59,80%
9 <=27 33,90% 14,50% 6,50% 45,20%
(agfl:js:do) 28-31 23,80% 13,00% 8,10% 55,10%
32+ 18,10% 8,70% 11,00% 62,20%
10 <=27 22,60% 14,50% 21,00% 41,90%
(ag'rsl(jls:do) 28-31 35,70% 12,40% 14,10% 37,80%
32+ 29,90% 15,70% 18,90% 35,40%
11 <=27 25,80% 51,60% 17,70% 4,80%
(agfjs:do) 28-31 25,90% 48,60% 16,20% 9,20%
32+ 26,80% 47,20% 17,30% 8,70%

12
<=27 29,00% 16,10% 12,90% 41,90%
(agfjs:do) 28-31 15,70% 17,30% 14,60% 52,40%
32+ 26,00% 11,80% 14,20% 48,00%

13
Edad <=127 9,70% 35,50% 17,70% 37,10%
(agrupado) | 28-31 19,50% 29,70% 16,20% 34,60%
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‘ 32+ 22,80% 28,30% 6,30% 42,50%

14 Edad <=27 16,10% 38,70% 40,30% 4,80%
a

(agrupado) 28 -31 28,60% 42,20% 24,90% 4,30%

32+ 26,00% 44,90% 19,70% 9,40%

Fuente: Elaboracidn propia

En referencia a los objetivos a corto plazo que tienen los encuestados, se observa en la
ILUSTRACION 41 que los primeros tres factores son el desarrollo profesional, finalizar
estudios y capacitacién, con lo cual se podria concluir que existe un gran interés en el
desarrollarlo personal como laboral. Adicional, se identifica el factor de emprendimiento
qgue muestra un puntaje significativo en la muestra, con lo que se podria decir que existe

una tendencia hacia emprender en su propio negocio.

ILUSTRACION 41 Objetivo a corto plazo

Objetivos a corto plazo

i
Desarrollo Profesional . ¥ 97
Finalizar estudios 'i J 55
Capacitacion | 51

Emprendimiento } 48

Estabilidad laboral

j 28
25
23
22

Conseguir trabajo
Adquirir un bien
Preparacion académica

Viajar

Bienestar

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a factores que impidan su desarrollo profesional, se observa en la ILUSTRACION
42 que la falta de oportunidades y la falta de liderazgo son las opciones que mas destacan
en la muestra. Al ser un estudio en el cual la pandemia por el COVID 19 estuvo presente, se

revela un factor que genera ruido dentro del resultado.
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ILUSTRACION 42 Factores que impiden el desarrollo profesional

Impedimento profesional

Falta de oportunidades 11 b 93
Falta de liderazgo 1 : ¥ 90
Covid - 19 L 41
Falta de capacitacion f a F 36
Excesiva carga laboral i, ¥ 30
Falta de tiempo Lﬁ 25
Ambiente laboral % 17
Bajos salarios % 13
Condiciones laborales no adecuadas 5 13
Falta de preparacién académica E 11
Falta de flexibilidad laboral 5 4
Falta de capital ﬁ 1
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Fuente: Elaboracion propia
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7 Conclusiones

En consecuencia, sobre la primera de las preguntas, referida a cudles son los factores que
motivan al segmento millennials para postularse a una vacante laboral en el sector publico
gubernamental de la ciudad de Quito, Ecuador, identificamos que factores como el
crecimiento profesional, estabilidad econdmica, trabajos por objetivos y bonos econdmicos
son los aspectos que permitirdn atraer y fidelizar la demanda laboral del talento millennials
dentro del sector gubernamental. De esta forma, se dio cumplimiento al primero de los

objetivos especificos.

Respecto a la segunda de las preguntas, sobre cudles son los factores que inciden en el
segmento millennials para retener y fidelizar su talento en el sector publico gubernamental
de la ciudad de Quito, Ecuador, se manifiesta que factores como la estabilidad laboral,
capacitacién constante y el equilibrio entre su vida personal y el trabajo, ayudaran a
desarrollar estrategias dentro del drea de recursos humanos para retener al talento
millennials dentro de las organizaciones. En cuanto a factores que ayuden a fidelizar se
ponen en consideracién un salario justo, la cultura y clima laboral y finalmente bonos
econdmicos factores que destacan dentro del estudio realizado y que ayudaria a una
empresa a fidelizar el capital humano. De esta manera, se dio cumplimiento al segundo de

los objetivos especificos.

Por ultimo, en respuesta a la tercera de las preguntas de investigacion, referida a qué
relacion se podria encontrar entre las variables de atraccién y retencién, afirmamos que
factores como el liderazgo, innovacién, movilidad, fortalezas, debilidades, comunicacidn,
trabajo en equipo, aprendizaje, valores y salario mantuvieron una puntuaciéon media, es
decir que no estan de acuerdo ni en desacuerdo con lo que sucede en su trabajo actual, lo
cual llevaria a concluir que en general no existe un gran interés por estos factores de
motivacion dentro de sus trabajos actuales. Por otro lado, en esta investigacion se
identificd que el interés que muestran las empresas gubernamentales en factores como la
retenciéon del capital humano, trato justo, méritos y logros, aprovechamiento de
capacidades y solucion de problemas no tienen un alto impacto de acuerdo a la percepcién

de los encuestados.

68



UNLP FCE - MBA ED. 22 Ano 2021

Para el segmento en andlisis, se identificd que el 62,3% tiene una preparacién académica
superior, caracteristica que destaca en esta generacion y que al momento de optar por una
vacancia laboral, sus expectativas se enfocan en el desarrollo profesional y salarial con el
63,6 %y 23,3 % respectivamente, factores que podrian ser considerados como captores o
atrayentes del talento millennials dentro del sector administrativo gubernamental de la
ciudad de Quito. Por otro lado, el factor que mas destaco en este estudio como
influenciable para terminar su relacién laboral fue las condiciones laborales no adecuadas,

caracteristica que podria ser considerada como permisible a perder el talento millennials.

A fin de mejorar las practicas que se realizan en el aérea de recursos humanos en el sector
administrativo gubernamental de la ciudad de Quito, es importante fomentar dentro sus
estrategias de retencidn del capital humano valores como el respeto, responsabilidad social
y honestidad, mismos que son percibidos por los encuestados de alto impacto positivo

dentro de sus preferencias y expectativas.

Sobre las preguntas abiertas que se realizd en este analisis, se logré identificar que dentro
de sus objetivos a corto plazo aparece un factor que es el emprendimiento, mismo que va
tomando mayor relevancia dentro de esta generacidon. Y en cuanto a factores que ellos
visualizan como posibles impedimentos para lograr su desarrollo profesional son: la falta
de oportunidades y falta de liderazgo en sus organizaciones, y por motivos de pandemia a
nivel global surge el factor COVID — 19 como uno de sus impedimentos al momento de

realizar la encuesta.

En lo que respecta a sus prioridades, expectativas y necesidades de este segmento de
millennials, se concluye que debido a la propagacion mundial del virus Covid -19, se
modificaron las concepciones de sus motivaciones, proyectos de vida y desarrollo
profesional con respecto a las premisas iniciales que dieron lugar a este trabajo de

investigacion.

El analisis se realizd en el periodo de la pandemia del COVID-19, por lo que las tendencias

se vieron condicionadas bajo esta situacion global, por lo cual se sugiere realizar un analisis
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post pandemia de tal forma que se pueda detectar nuevos posibles factores de atracciény

de retencién del capital humano.

Con el propésito de detectar las necesidades y expectativas de los millennials en el campo
laboral privado, se recomienda realizar un andlisis que contemple los factores mas
importantes encontrados en este andlisis y a su vez adecuarlos con la “nueva normalidad”

a la cual nos adaptaremos después de la pandemia del COVID-19.
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9 Anexos

Anexo A

Encuesta para el trabajo de tesis
La presente encuesta tiene como objetivo el identificar las prioridades, aspiraciones,
necesidades y preocupaciones al momento de escoger un empleo. Adicional, identificar
factores que ayuden a la retencidn del capital humano de una empresa.

La encuesta tendra una duracion maxima de 3 minutos.

Preguntas de la encuesta
1. ¢Cudl es su género? Elija una respuesta.
Masculino
Femenino
Otro
2. ¢Cual es su estado civil? Elija una respuesta.
Casado/a
Soltero/a
Viudo/a
Divorciado/a
Otro

3. ¢éCuantos ainos tiene?

4. ¢Cual es su nivel académico? Elija una respuesta.
Posgrado
Posgrado incompleto
Pregrado
Pregrado incompleto
Otro
5. ¢Cual es el principal medio mediante el cual busca ofertas laborales? Elija una
respuesta.
Bolsa de empleo

Redes sociales
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El periddico
Contactos
Otros
6. ¢éComo prefiere prestar su servicio profesional a una empresa, compaiiia, etc.?
Elija una respuesta.
Relacién de dependencia
Independiente
CoWork
Otro
7. ¢éQué es lo mas importante para escoger una oferta laboral? Elija una respuesta.
Flexibilidad laboral
Salario
Oportunidad de crecimiento profesional
Reconocimiento de méritos y logros
Otro
8. ¢éCuanto tiempo espera permanecer en su actual trabajo? Elija una respuesta.
1 afio
3 afos
5 afios
Mas de 5 afios
Otro
9. ¢Cual es su principal prioridad? Elija una respuesta.
Preparacion académica
Viajar por el mundo
Construir una familia
Estabilidad econdmica
Otra
10. ¢Qué es lo que le hace sentir a gusto en su trabajo? Elija una respuesta.
Salario justo
Capacitacion constante
Reconocimiento de logros

Cultura y clima laboral
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Otro
11. {Cual de estas opciones le gustaria que se implemente en su empresa? Elija una
respuesta.
Home Office
Trabajo por objetivos
Trabajo GIG (Pago por tarea)
Mas dias de vacaciones
Otro

12. {Qué beneficio le gustaria que se implemente en su empresa? Elija una
respuesta.
Transporte (recorrido)

Alimentacién

Atencidon médica en el lugar de trabajo
Bonos econdmicos

Otro

13. é{Cual seria la principal razén para terminar su relacion laboral en su actual
empleo? Elija una respuesta.
Bajo salario

Falta de crecimiento profesional
Excesiva carga laboral
Condiciones laborales no adecuadas
Otro
14. ¢{Quién cree usted que tiene mayor responsabilidad para preparar a los
trabajadores hacia la nueva economia? Elija una respuesta.
Estado
Empresa
Educadores
Otros
15. En una escala de calificacion de 1 a 5, siendo el 1 la expresiéon de la minima
satisfaccion y el 5 la maxima satisfaccion. ¢ Cdmo califica los siguientes factores en

su trabajo actual?

Liderazgo
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Innovacion
Movilidad del talento humano
Fortalezas
Debilidades
Comunicacién
Trabajo en equipo
Aprendizaje
Valores
Salario
16. En una escala de calificacion de 1 a 5, siendo el 1 la expresion de la minima
satisfaccion y el 5 la maxima satisfaccion. ¢ Qué interés demuestra su empresa por

el capital humano?

Se preocupa por retener el capital humano
Considera que la empresa lo trata de manera justa
Reconocen los méritos y logros de los empleados
Considera que la empresa aprovecha al maximo sus capacidades
Atienden los problemas de sus empleados
17. ¢Cudl de estos valores considera que influye positivamente para la retencién del
capital humano en su empresa? Elija una respuesta.
Respeto
Honestidad
Responsabilidad social
Libertad
Otra
18. La flexibilidad laboral le ayudaria a usted a mejorar en su:
Compromiso con el trabajo
Equilibrio entre vida y trabajo
Salud y felicidad
Otro
19. ¢Enumere un objetivo a corto plazo?

20. ¢éEnumere un factor que impide su desarrollo profesional en su trabajo?
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Anexo B
X4 )(;Sf X6 | X7E | X8P X9P | X10 | X11 | X12B X13 )S:: X15L X151 | X15 X15F X15 | X15 X15 X15A X15 X15 X16 X16 X16 X16 X16 X17 | X18 | X19 X20
Ser | sco | erm riori | Pla | Opc | enefi FinL Ec idera nno | Movi ortal Debil | Com Work pren Val Sala CaH Tlu Me Ma Pro Ret Flex | Cort ImP
Pro | Lab | Lab dad | cer | ion | cio ab po zgo vac | lidad ezas idad | unic Team diza ores rio uma sto rito Cap Emp CH Lab | Pla ro
2 2 |25| 2 1 1 3 1 2 4 2 4 4 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 1 1
2 1|25 2 2 2 3 3 3 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2
2 2 |25| 2 1 1 3 2 1 2 2 2 2 1 3 2 2 2 3 3 3 3 4 3 2 2 2 3 2 2 2 3 1
2 | 2|25 2 2 3 3 1 2 4 2 2 3 2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 2 4 3 4 4 4 2 3 3 3
2 | 2|25 2 4 1 3 3 2 2 2 4 2 1 2 2 1 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 4
1|12 (25| 2 4 1 3 1 1 2 2 1 2 2 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 1 5 1
2 | 2|25 2 1 2 2 3 4 1 3 4 4 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 1 2 6 1
2 | 2|25 2 4 2 1 1 1 1 3 1 4 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1
1|12 (25| 2 1 1 2 3 4 1 2 2 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 6 1
Falt
1 2 |25] 1 2 1 4 4 1 3 2 4 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1 1 1 5 dae
c
2 | 2|25 2 4 2 4 4 1 3 2 1 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 7 5
Falt
12 (25| 3 2 1 4 4 4 4 2 4 3 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 1 dae
c
2 | 2|25 2 4 3 1 3 2 1 4 4 4 1 5 4 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 3 5 3 2 4 6
Exc
2 | 2|25 2 1 1 3 3 4 4 2 4 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 2 4 | esiv
ac
Exc
1 1 (125( 1 2 2 2 4 4 3 1 1 4 1 4 4 4 3 3 5 4 4 4 3 3 3 3 4 4 2 1 5 | esiv
ac
Exc
1(11]26] 2 2 1 3 1 1 1 1 4 4 1 4 2 1 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 1 3 3 2 1 |esiv
ac
2 12|26 2 1 2 3 2 1 1 2 4 2 2 4 5 3 3 3 5 5 3 5 5 3 5 5 2 2 3 2 3 1
2 12]26| 1 1 2 1 2 4 4 1 4 2 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 8
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112 1(29| 2 1 1 1 4 4 4 4 3 4 2 5 5 5 5 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 8
1 1]30( 1 1 2 2 2 2 4 4 2 2 1 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 \Q?J 1
Viaj
2 1]|30( 1 1 2 2 4 4 4 3 1 4 1 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 1 3 2 ar 8
Exc
2 |12 ]30| 2 1 1 1 4 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 5 2 3 3 3 3 3 3 1 3 3 | esiv
ac
1|2 |30]| 2 4 1 3 1 1 4 2 1 4 3 5 3 1 3 3 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 2 7 8
Falt
1 1]|30( 1 1 2 3 2 2 4 2 4 4 1 2 2 3 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 dae
c
2 |2 ]30| 2 1 1 3 3 1 2 3 4 3 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 7 8
1 1]|30( 2 1 2 3 4 4 2 2 4 4 2 3 3 3 4 3 4 4 4 5 5 3 4 4 3 3 1 2 5 3
Exc
1 1]30( 1 1 3 3 4 4 2 3 4 3 3 2 2 3 4 3 3 5 4 5 3 2 2 2 2 2 1 2 6 | esiv
ac
Exc
1 1]|30( 2 4 1 3 3 1 4 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 6 | esiv
ac
112|301 4 2 3 2 4 2 2 4 3 1 2 1 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 1 3 3 2 4 7
Falt
2|12 ]30|1 3 1 3 1 1 1 2 1 2 2 3 2 4 4 3 2 3 1 3 4 3 4 3 3 3 3 2 7 dae
c
2|12 |30|1 1 2 2 2 4 1 1 3 1 1 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 2 3 1
Falt
112|301 1 2 3 4 1 4 1 4 4 1 2 2 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3 3 2 5 dae
c
1|2 |30]| 2 1 2 2 2 1 2 3 4 1 4 3 4 3 3 2 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 4
2 |2 |30| 2 1 2 2 2 4 4 2 4 4 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 1 3 1 3 3 3 8
112 (30| 1 2 1 3 4 1 4 2 3 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 3 1 8
12|30 3 1 1 3 4 1 1 1 1 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 5 4
Adq
112|301 4 1 3 4 4 4 2 4 4 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 2 | uirir| 3
u
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12|34 2 1 2 2 4 4 1 4 4 4 2 2 1 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 3 4 2 3 1
2|12 (34| 1| 4 1 4 1 1 4 2 3 4 1 3 3 1 2 1 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 1 3 7 4

Falt
1 1 (34| 2 2 2 2 1 4 2 2 4 4 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 5 dae
c
Bie
13|34 3 2 2 2 4 4 4 2 4 4 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 1 1 |nest| 8
ar
2|1 (34| 1| 4|2 3 2 4 3 2 4 4 3 1 1 3 2 4 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 3 2 4 1
2 2 |34 3 2 1 2 4 4 1 2 4 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 6 1
2 1 (34| 2 4 2 3 4 3 1 1 4 4 2 1 1 1 1 3 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 1
2|1 (34 2 1 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 \gfj 5
2|2 (3|1 | 4|2 3 1 2 3 1 1 1 2 1 1 1 1 4 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2
Falt
112 (35| 2 1 2 3 2 3 4 1 1 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 2 4 dae
c
Falt
12|35 2 1 2 3 3 3 2 3 4 4 1 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 2 3 2 3 1 7 dae
c
Falt
1]2]|3] 2] 4 1 3 3 4 4 2 4 4 2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 1 3 dae
c
11|35 3 1 1 3 4 4 4 2 4 1 2 3 3 3 3 2 3 4 4 4 1 4 3 2 3 2 1 2 V;?j 1
112|351 1 2 3 4 4 3 2 4 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 2 2 2 1 3 6 8
2|12 (3] 2| 4 1 2 4 4 2 2 1 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 4 2
Adg
1 2 (35] 1 4 1 1 4 1 1 2 1 2 2 4 1 1 3 1 1 4 1 1 4 4 4 4 4 4 2 1 uirir | 4
u
2 2|32 | 4 1 2 1 4 1 1 4 1 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 1 2 6 2
111 (35| 2 1 3 3 4 3 4 1 2 2 4 1 2 1 3 5 1 1 2 4 2 1 3 3 3 3 1 3 4 6
Ada Falt
1113 3 2 2 3 4 4 4 2 3 4 2 4 4 4 5 3 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 1 2 | uirir R
u
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Anexo C

A continuacion, se presenta el cronograma con las actividades y tiempos que destinamos para desarrollar cada una de ellas.

Cronograma de actividades

1 | Eleccién del tema | 7/1/2020 14 21/1/2020
Probl d
2 _m gma”e 21/1/2020 14 4/2/2020
investigacion
Objetivos de |
3 | DMetvoscela 1y h020| 14 |18/2/2020
investigacion
Busqueda de
4 18/2/2020 28 17/3/2020
antecedentes del
D 1
g | DeSArrelomarce 12,5 5000 56 |12/5/2020
tedrico
Disefio de la
6 ) N 12/5/2020| 14  |26/5/2020
investigacion
Recoleccid
7 | Recoleccibnde o0 e 02| 63 |28/7/2020
datos
Procesamiento de
8 . L, 28/7/2020 28 25/8/2020
informacion
Elaboracién de
9 25/8/2020 14 8/9/2020
resultados
Ent d
10 nregade 1l er9/2020| 14 |22/9/2020
proyecto de tesis

Fuente: Elaboracion propia
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