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RESUMEN

En el mercado laboral la llegada de la generacidén millennials, ha despertado actualmente una serie
de cuestionamiento sobre las preferencias de este grupo a la hora de elegir un empleo, el principal
objeto de este estudio fue proponer estrategias de atraccion y retencion de talento millennials en
Ecuador, la metodologia que se utiliz6 fue la bibliogréfica con un enfoque cualitativo no
experimental, que comprendio la busqueda de informacion disponibles e identificacion de autores,
publicaciones por afio entre otros, como instrumento se aplicé la ficha bibliografica a través del
gestor bibliografico Mendely para lo cual los resultados fueron favorables ya que se reviso
diferentes investigaciones, ejemplo la de J A Grisolia en el afio 2012 menciona que el trabajo es
una puerta al futuro donde se han planteado desafios en esta generacion sobre todo en el derecho
nuevas adaptaciones y modificaciones en los textos legales, concluyendo que las preferencias
laborales de la generacion millennials, se deben basar en un estudio sobre las preferencias de estos
individuos, porque buscan el desarrollo del personal y que las personas vayan mas alla, que creen
valor para la organizacion, sin embargo, existe una alta rotacion en base a las investigaciones

realizadas.

Palabras claves: Generacion Y, millennials, atraccion, retencién, talento.
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ABSTRACT

In the labor market, the arrival of the millennial generation has currently raised a series of questions
about the preferences of this group when choosing a job. The main purpose of this study was to
propose strategies to attract and retain millennial talent in Ecuador. , the methodology that was
used was bibliographic with a non-experimental qualitative approach, which included the search
for available information and identification of authors, publications by year among others, as an
instrument the bibliographic record was applied through the Mendely bibliographic manager for
which The results were favorable since different investigations were reviewed, for example that of
J A Grisolia in 2012 mentions that the work is a door to the future where challenges have been
raised in this generation, especially in law, new adaptations and modifications in legal texts. ,
concluding that the job preferences of the millennial generation , should be based on a study on
the preferences of these individuals, because they seek the development of the personnel and that
people go further, that create value for the organization, however, there is a high turnover based

on the investigations carried out.

Keywords: Generation Y, millennial, attraction, retention, talent.
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INTRODUCCION

Presentacion del tema de investigacion

Las empresas a nivel mundial han decido mejorar y garantizar el ambiente laboral donde se
desempefian sus colaboradores de cualquier generacion y puedan cumplir a cabalidad sus
funciones otorgandoles todos sus implementos y herramientas para esto hacerlo notar con el

resultado de su productividad al final del dia.

En la actualidad las empresas han modificado su gestion de talento humano dejando atras el
modelo tradicional a tener mas presencia en las organizaciones realizando un trabajo mas
responsable con conciencia social identificando estrategias que permitan abordar a la

generacion millennials

Para Vargas, 2015 “Los millennials son aquellas personas nacidas entre los afios 1980 y 2000,
también se los denomina Generacion Y o Generacion Net”, estos jovenes nacidos en un
periodo social tecnolégico a su alcance utilizan estos recursos como forma productiva,
actualmente es una de las generaciones que mas preparacion tiene, pero es una de las menos

remunerada.

La retencién del talento humano es esencial cuando son colaboradores valiosos y este es el
desafio al que las empresas estan haciendo frente en la actualidad, puesto que es la generacion
del futuro y cuyas necesidades no son iguales a las generaciones Baby Boomers, Generacion
X, dado que la generacion Millennials identifica de manera muy particular sus prioridades

en base a formacién, salario y clima laboral.

Los profesionales de recursos humanos son las personas encargadas de identificar estos
talentos, en ellos consiste atraerlo, desarrollarlo y retenerlo. La retencién del talento es
fundamental, ya que este es el resultado de la inversion que las empresas realizan en sus
empleados mas valiosos, esto que significa una ventaja competitiva para las empresas
(Martin & Garcia de Dionisio, 2018).



Resulta importante considerar que las empresas deber prestar méas atencion a la rotacion de
personal de la generacion millennials, debido al gasto importante que se genera para
capacitarlo para que sea parte de la empresa y también el tiempo invertido, para que al poco

tiempo de contratado renuncie a su trabajo.

Cabe recalcar que la generacion de la que estamos tratando tiene caracteristicas, prioridades
e intereses muy diferentes a las generaciones anteriores, puesto que son bien decididos y
descomplicados, pero asi mismo con muchas aspiraciones y muy preparados. Ante esta
generacion los que lideran Talento humano debe estar preparados para retener y atraer, crear
condiciones laborales que cumplan sus expectativas y de esta manera tener una estabilidad

laboral patrono, empleador y viceversa.

Planteamiento del problema

Las tendencias profesionales de la generacion millennials ha demostrado un alto indice de
rotacion en el mundo laboral, causando la pérdida de grandes talentos y también econémicos
para las empresas puesto que invierten en capacitacion, uniformes, produccién es decir
tiempo y dinero lo cual no es rentable que un talento renuncie en poco tiempo de ser

contratado.

La generacion millennials se ha visto restringida en cuanto a su desarrollo y evolucion por
importantes acontecimientos actuales a nivel global como crisis economicas, y sobre todo la
crisis provocada con la pandemia COVID 19, ante esta problemaética de crisis econémica y
desempleo, trabajos con sobrecarga laboral, para el talento millennials todos estos
acontecimientos no han sido un obstaculo para renunciar a sus plazas laborales si asi lo

consideran.



Puesto que asi mismo estos individuos cuentan con preferencias diferenciales a nivel
laboral, asi que las estrategias de retencion utilizadas deben ser distintas a las de

generaciones previas. (Martinez, Ruiz, Rojas, Londofio y Pérez 2018, p. 1)

Por este motivo, la presente investigacion tuvo como objetivo determinar y plantear unas
estrategias empresariales efectivas para que las empresas sean laboralmente atractivas para
la generacion millennials y también permitir la retencion del talento millennials a largo plazo

a través de una revision bibliografica.

Formulacion del problema

La participacién del talento humano en una organizacion es fundamental para que pueda
funcionar y ejecutar sus funciones empresariales, la generacion millennials forma parte de
este grupo humano que se suma a colaborar con sus conocimientos, trabajo, habilidades,

talentos los cuales permiten que sea efectiva la participacion empresarial en una sociedad.

Sin embargo, es importante mencionar en esta investigacion que existe un indicador que
muestra un comportamiento un tanto irregular en relacién a la alta rotacion de esta

generacion en los puestos de trabajo.
Ante esta problematica surge la interrogante:

¢ Cudles serian las estrategias que deberian implementar las empresas y los lideres de

talento humano para atraer y retener al talento Millennials?

La carencia de estrategias en las organizaciones genera un comportamiento en la alta
rotacion, lo cual crea una afectacion en las empresas por la alta inversion en el proceso de
reclutamiento y por otra parte se puede perder mucho talento que puede aportar al desarrollo

organizacional.



Justificacion

El mercado laboral en la actualidad es globalizado, volatil y competitivo, nos encontramos
con un Ecuador fragil politicamente y con la problematica de desempleo con cifras

desorbitantes.

Bajo encuestas realizadas por la importante Revista Gestion econémica y financiera se

concluye lo siguiente. Segun Pérez (2023):
La mayor parte de los ecuatorianos (78%) considera que la inflacién aumentara
mucho en los préximos seis meses, mientras que el 67% piensa que los impuestos que
pagan aumentaran, sumado a que la economia ecuatoriana en el segundo trimestre de
2022 respecto al mismo periodo de 2021, asi como los efectos sociales
negativos provocados por la delincuencia, el narcotrafico, y las manifestaciones
generan una perspectiva muy negativa en los ciudadanos que puede afectar alin mas
a la economia ecuatoriana este 2023, no obstante la estabilidad laboral en la
generacion millennials se ve afectada, puesto que no hayan su medio seguridad y
calidad de vida. (p. 2)

En medio de lo antes mencionado tenemos. Segun Gonzales (2020):
La generacién millennials, jévenes nacidos entre principios de los 80 y mediados de
los afios 90, ha sido una generacion marcada por importantes acontecimientos como
revolucién digital, sin embargo, es la generacion mejor formada, pero con peores
condiciones laborales. Viven en un panorama de incertidumbre y precariedad laboral
lo que condiciona a su vez otros aspectos de su vida como es el retraso en la edad de

emancipacién y matrimonio, asi como de la compra de una vivienda. (p. 2)

Se considera importante realizar esta investigacion para proponer estrategias para las
empresas y que estas resulten atractivas laboralmente para la generacion millennials y que

sea un personal estable laboralmente.



Objetivos

Objetivo general

Proponer estrategias de atraccion y retencion de talento Millennials en Ecuador.

Obijetivos especificos

e Analizar las preferencias laborales de la generacion Millennials.
e Describir caracteristicas que deben tener procesos de gestion de talento humano para
adaptarse a la realidad de la generacion Millennials.

e Explicar los factores de retencion del talento como estrategia en la funcion de recursos
humano.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 ANTECEDENTES CONCEPTUALES

1.1.1 Fundamentacion tedrica cientifica

Definiciones, su educacion y trabajo

“Los millennials son las personas nacidas entre los afios 1980 y 2000, se los denomina
también Generacion Y o Generacion Net. Existen varias clasificaciones para determinar los
periodos generacionales, por los que estos afios son aproximados”. (Cataldi y Dominighini,
2015, p. 2)

Los millennials son jovenes nacidos y educados en ambientes altamente tecnoldgicos,
por eso esperan que su aproximacion al conocimiento sea lo méas rapido, entretenido
y sencillo posible al tiempo que buscan maximizar la relacion tiempo de estudio /
resultados obtenidos. Son jovenes que entre sus preferencias esta la practica a la
teoria, las tareas grupales a las individuales y la informacién en formato digital a los
libros. Los millennials es una generacion que posee escasa habilidad para resolver
problemas en su vida cotidiana, para seguir una argumentacion o una demostracion,
esto se debe principalmente a que muestran dificultades para tener presentes los
pasajes légicos de un desarrollo hasta llegar a la conclusion. Presentan, ademas,

dificultades para planificar a largo plazo. (Cuesta et. al.., 2008, p. 2)

Segln Pincheira y Arenas (2016):

Los profesionales millennials juegan un rol esencial, como generacién de recambio,
en el desarrollo econdémico y social de la region, potencial de crecimiento que esta

basado principalmente en las capacidades de sus habitantes. Asi, la comprension de
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las capacidades, competencias fundamentales y actitudes distintivas a profesionales
de otras generaciones los orienta hacia la creacion de valor y la generacion de nuevas

ventajas competitivas como gran aporte a las organizaciones. (p. 7)

Los diferentes estudios sostienen que los millennials tienen una fuerte orientacion a
fines y que éstos se vinculan de manera estrecha con su desarrollo personal. Muestran
una marcada confianza en si mismos, lo que hace que muchas veces sobrestimen el
impacto de sus contribuciones. Buscan el camino rapido al éxito y la gratificacion
inmediata. Cuando las investigaciones los comparan con los jovenes de las
generaciones anteriores, muestran que temen menos a la autoridad que sus
antecesores, que manifiestan una fuerte orientacion a la familia y se identifican con
los valores de sus padres, aunque tienen un discurso politico mas apegado al

liberalismo y mas conservador (Cuesta, Ibafiez, Tagliabue , y Zangaro, 2008, p. 2)
Segun Madrigal y Avila (2019):

Los millennias figuran un importante capital creativo, dindmico y tecnoldgico
esencialmente necesario en la organizacién de vanguardia, sin embargo, la rotacién
laboral en este segmento es cada vez mayor pues se ha identificado que los
millennials muestran una  necesidad de cambio, asi como una  busqueda

permanente de empleo. (p. 10)

En las ultimas dos décadas, los millennials, han sido una generacion objeto de
numerosos estudios ejecutados en Estados Unidos y Europa. Este interés se justifica
por las diferencias que presentan en cuanto a sus valores, estilos de trabajo, creencias
y formas de aprendizaje con respecto a las generaciones anteriores. Todo ello pone

en cuestion las estrategias de ensefianza y de trabajo actuales. (Hidalgo Vicario, 2017,
p. 1)



1.1.2 Tipo de generaciones: definicion y caracteristicas

En la actualidad las organizaciones muestran grandes desafios en lo referente a la
fuerza laboral, debido a la convergencia de varias generaciones conviviendo en el
lugar de trabajo, el problema se complejiza pues cada generacion tiene caracteristicas,
rasgos y particularidades, se han enfrentado a contextos politicos, sociales y culturales
distintos y conciben las relaciones con sus empleadores y pares de una forma
diferente. Lo cierto es que la brecha generacional actual cada vez es mas grande en
las empresas, encontrandose diferencias de edades que superan los 20 afios en algunos
casos, y esta diferencia impacta en aspectos como motivacion, uso de la tecnologia,
comunicacion, incentivos, reclutamiento, entre otros. (Diaz et al.., 2017, p. 6)

Actualmente son cinco las generaciones que componen nuestra sociedad, estas son las

siguientes:

Estas generaciones estan compuestas por: Tradicionalistas, Generacion silenciosa o
Swingers, Baby Boomers, Generacidn X, Generacion Y o Millennials; y, 1Gen, Generacién

Z o Centennials.

Generacion Silenciosa o tradicionalista

Son aquellas personas nacidas hasta 1945, crecieron en épocas de desempleo,
dificultad, guerras, depresion e hiperinflaciones. Aprendieron a vivir con poco y a
ahorrar como base para el futuro. Defienden el patriotismo como valor; tienen fe y
confianza en las instituciones y en el trabajo esforzado. Son personas que esperan
ansiosamente su retiro, para lo cual trabajaron toda su vida. Creen en la légica del
sacrificio, el compromiso y el respeto basado en la autoridad. Los jefes mandan y los

subordinados obedecen. (Mariscal, 2010, pp. 4-5)



Generacion Baby Boomers

Segln Diaz et al. (2017):

Las personas nacidas entre los afios 1946 y 1964, son considerados como Generacion
Baby Boomers, todavia con presencia activa en las organizaciones y principalmente
en cargos de poder, los miembros que conforman esta generacion son aquellos
nacidos recién terminada la segunda guerra mundial; en una época caracterizada por

el disparado incremento en el nacimiento de nifios. (p. 6)

Esta generacion se caracteriza por su dedicacién y hasta adiccion al trabajo.
Empoderados y esperando lo mejor de la vida, es una generacién preocupada por la

busqueda de estatus, la lealtad y la calidad de vida.

Este gran grupo generacional tuvo una enorme influencia en la economia y cultura
americana durante su época y aun constituyen una fuerte influencia en la actualidad
(New Strategist Publication, 2010).

Por otra parte, Gaspar et. al (2021) estos autores indican que:

La Generacion Baby Boomer (1946-1960) o Generacion del Rock & Roll, posee la
edad 61 a 75 afios. Son los sobrevivientes de la posguerra, menos optimistas, son los
que del desconfiaban del gobierno. Esta en considerada como la Gltima generacion
tradicional, disciplinada, la mas esforzada, permanecio en el conflicto armado de
Vietnam, donde existi6 las exigencias de organizaciones sociales, escandalo
watergate, homicidio John Fitzgerald Kennedy, crimen de Martin Luther King,
aumento del consumo de los narcdticos. Fue la generacion pionera en el uso de la
primera computadora electrénica (Eniac computer), eran radio escuchas, amantes del

cine, la lectura de prensa escrita y la television. (p. 1)



Generacion X

Segln Luna et al. (2018):

La Generacion X en su época les toco vivir cambios importantes, son las personas nacidas a
partir del afio 1965 y hasta inicios de los afios ochenta, en esa época se desarrollaba la Guerra
Fria y, por tal motivo los llevo a reaccionar de manera negativa hacia los valores de sus
padres. Esta negativa los ha dirigido a que sean maés flexibles y autosuficientes que 4 sus
antecesores, a cuestionar los aspectos de su vida profesional y laboral, y a contar con la
disposicion necesaria para romper esquemas; todo esto forma parte del escepticismo por el
cual se les reconoce, es por ello que consideran que nada es certero y prefieren mantenerse
firme en los constantes cambios. A pesar de su actitud escéptica y al cuestionamiento
continuo, es considerado como un grupo de trabajo atractivo porque les fomentaron

ensefianzas acerca de disciplina, estructura y direccion. (p. 19)

Generacion Millennials

Los millennials son aquellas personas nacidas en los afios 1980 y 2000, estos jovenes
comparten estilos de vida, a esto se le suma los valores y caracteristicas que han
formado a partir de las experiencias de su vida histdrico-social. Estas caracteristicas
y experiencias posiblemente explican, en parte, la relacion que entablan con el trabajo

y las organizaciones (Ibafiez, et al..,2009, p. 19).
Para Gaspar et al. (2021) es fundamental mencionar autores que indican lo siguiente:

Generacion Y o Millennials (1981 - 2000) esta generacion también se extiende a las
personas del afio 1977 al 2004. Sus edades en la actualidad oscilan entre los 17 a 44
afios. Fue aquella que vivio la crisis econdémica 2008, desplome de Torres gemelas,
muerte del yihadista Osama Bin Ladin, la eleccion a la presidencia de USA de Barack
Hussein Obama II, muerte del dictador iraqui Sadam Husein, muerte del general
Qasem Soleimani, guerra del golfo, bomba de Hidrégeno Kim Jong un, incremento
del uso del internet, personal computer, redes sociales, Smartphones y TV cable.

Amantes del teletrabajo y clases virtuales, es indispensable el uso de los celulares, les
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encanta comprar en supermercados, postear, crear y ver videos, tomar fotos,

compartir informacion.
Segun Gaspar et al, (2021):

La Generacion Z, (1998 - 2010) son aquellos que poseen la edad 11 a 23 afios. Son
los postmilenials esta generacion utiliza el internet desde temprana edad, hacen el uso
de dispositivos moviles, internet inalambrico Wireless Fidelety, internet luz visible
Light Fidelety. Mord en el terrorismo global. Eleccién de Donald John Trump, Brexit,
redes sociales, YouTube, Netflix, Smart Homes, acelerador de particulas, tecnologia

movil 5G, la computadora cuantica. (p. 1)

1.2. ANTECEDENTES

Con la finalidad de tomar en consideracion investigaciones realizadas con anterioridad acerca
de la generacion millennials, se consultaron varias fuentes investigativas, como articulos de
revistas, tesis de maestria y articulos cientificos que posibilitaron una este planteamiento de

tesis.

Para Cuesta et al, (2008):
En un estudio enfocado a la generacion millennials y el trabajo de la misma, esta
investigacion fue de caracter exploratorio y concluye que en la actualidad esta
generacion comparte caracteristicas, estilos de vida. Estudios en EE.UU. y Europa
sostienen gue su anclaje sociohistérico les confiere estilos de aprendizaje y laborales
particulares. Por ejemplo, cuando evaltan un empleo prefieren los que tengan
horarios flexibles y el tiempo libre el cual valoran mucho, el trabajo en equipo y las
nuevas experiencias. No les interesan los ascensos paulatinos. Van de un empleo a
otro sin dar demasiadas explicaciones y son, principalmente, fieles a si mismos. Estas
caracteristicas conllevan una falta de fidelizacién que es fuente de serios problemas

para las empresas. (p. 2)
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La investigacion realizada por Rivera 'y Larios (2016):

Sobre la deshumanizacion de la generacion millennials por la influencia de la
tecnologia, se aplicé una metodologia no experimental con una confianza del 90% y
un error del 5.83 %, pero si con un cuestionario a 200 personas, se concluyé con lo
siguiente: no es la tecnologia la que deshumaniza, sino los habitos de las propias
personas a través de ella, ya que nosotros somos los que decidimos cuanto tiempo
le dedicamos en los aparatos tecnologicos y conocer cuél es el aporte que brindan
a nuestra vida, el uso delas tecnologias se encuentra en un constante
cambio, por lo que seria interesante conocer qué camino tomaraen unos cuantos

afos nuestro estilo de vida y la forma de utilizar la tecnologia en ella. (p. 4)

La investigacion de Tagliabue y Cuesta (2011):

Propone como objetivo general relevar las caracteristicas de alumnos universitarios
de Argentina en funcion de su pertenencia a la generacion de los millennials y
establecer como ellas impactan en el proceso didactico y en el ambiente de trabajo,
este estudio se hizo de caracter exploratorio en la region, la muestra sobre la que se
aplicd estuvo constituida por jévenes de ambos sexos (51% de mujeres y 49% de
varones con una edad promedio de 19 afios y 6 meses), concluyen que con respecto a
los habitos de estudio, las nuevas generaciones prefieren las clases que se desarrollan
utilizando herramientas tecnoldgicas variadas (peliculas, simuladores, power point,
etc.). Y en relacion al trabajo el 20% sefialan que lo mas importante de un trabajo es
que le permita desarrollar su carrera, el 18,8% un buen balance entre la vida laboral
y la vida personal frente a sélo un 4,4% que elige la estabilidad. Por Gltimo, se les
preguntd qué lugar ocupa el trabajo en sus vidas. El 55,3% lo considera un ambito de
crecimiento personal y el 34,2% un medio para obtener estabilidad economica. (p.
51)

También es importante mencionar la investigacion realizada por Rangel et al, (2019):
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Misma que habla sobre La responsabilidad social corporativa y las tendencias de
consumo de los millennials universitarios que laboran, para esto se encuesté a 97
estudiantes universitarios de una escuela de negocios del sur de Tamaulipas, México,
pertenecientes a la generacion la generacion en estudio. Esta generacion, segun la
clasificacion de Culiberg y Mahelic, integra a los nacidos desde el afio 1980 al afio
2000. Uno de los criterios requeridos para la muestra fue que estudiaran y trabajaran.
De los 97 encuestados, 54 fueron mujeres y 43 hombres. La muestra se conformo de
40 estudiantes de la licenciatura en negocios internacionales; 30 estudiantes de
contaduria publica; 20 estudiantes de administracion y 7 de la licenciatura en
informatica. Los periodos cursados corresponden a quinto, sexto, séptimo y octavo

semestre, respectivamente. (p. 3)

Se obtuvieron 89 encuestas adecuadas para desarrollar el modelo estadistico propuesto. El
periodo de levantamiento de encuestas fue durante el mes de agosto de 2017. Todos los
participantes contestaron la encuesta de manera voluntaria. En el procesamiento de
aplicacion, cada participante respondié siguiendo las instrucciones incluidas en la misma. La
variable de buenos sentimientos resultd ser una variable catalizadora del consumo
socialmente responsable de los 89 sujetos de estudio, pues el efecto de la percepcidén de RSC
se intensifica significativamente con su inclusion. Esto indica que la muestra seleccionada,
de millennials trabajadores con una educacion superior en el sur de Tamaulipas,
experimentaban sentimientos de disfrute, satisfaccion y beneficio percibido, al dar soporte a
las empresas que ayudan a las buenas causas, siendo estos sentimientos los que impulsan en

una mayor medida su comportamiento de consumo responsable.

En ese mismo orden de ideas en esencial mencionar la investigacion de Valarezo Ramirez
(2017):

La misma que sefiald que el mundo de mercados dindmicos, las organizaciones estan
enfocadas en alcanzar el éxito y lograr una ventaja frente a sus competidores, y por
ello se enfoca en la retencion del mejor talento. El objetivo principal de ese estudio
fue observar cuales eran las acciones que realizan los lideres y miembros de talento
humano para atraer y retener a la organizacion millennials ecuatoriana; en la

investigacion se aplicd una encuesta a 135 miembros de los equipos de recursos
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humanos de diferentes empresas de Ecuador, tanto nacionales como multinacionales
y familiares. Se identific6 que en algunas compafiias utilizan esquemas
tradicionalistas de reclutamiento, consideran que esta generacion representa una
ventaja competitiva en el mercado laboral por lo que algunas empresas se plantean

redisefar los procesos para atraer y retener talento de esta generacion. (p. 2)
En la investigacion de Gutiérrez Alvarado (2018):

El objetivo de este estudio consistid en analizar las caracteristicas de las generaciones
que actualmente conviven en el mundo laboral con el fin de dirigir las précticas de
Recursos Humanos hacia una gestion mas eficiente. Ademas se considerd la
importancia de la gestion del talento en las organizaciones y resultados, el motivo de
centrar el foco en esta generacion ha sido que los millennials constituiran a partir de
2025. La atraccion del talento y su gestion son aspectos fundamentales para toda
empresa, por lo que deberan encontrar aquellas personas que mejor conecten con sus
valores. Una vez que se hayan encontrado los trabajadores adecuados, las practicas
de rentencion ayudaran a que se sientan apeciados por la empresa y decidan prestar

sus servicios por mas tiempo.

1.3 FUNDAMENTACION LEGAL

La investigacién observar, objetivos internacionales, varios articulos y cuerpos legales que

rigen la gestion de contratacion tanto en la parte publica como privada.

Para esta investigacion es importante nombrar 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible para
transformar nuestro mundo, En septiembre del 2015, representantes de 193 paises, entre ellos
Ecuador, adoptaron un compromiso historico al aprobar los 17 Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS) que fueron consensuados después de mas de 3 afios de negociaciones y

con la participacion de todos los paises miembros de la ONU, ONG y otros agentes.

Los objetivos de Desarrollo Sostenible para transformar nuestro mundo son los siguientes:

Objetivo 1.- Fin de la Pobreza
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Objetivo 2.- Hambre Cero

Objetivo 3.- Salud y Bienestar

Objetivo 4.- Educacion de calidad

Objetivo 5.- lIgualdad de Género

Objetivo 6.- Agua y Saneamiento

Objetivo 7.- Energia Asequible y No Contaminante
Objetivo 8.- Trabajo decente y crecimiento econémico
Objetivo 9.- Industria, Innovacion e Infraestructura
Objetivo 10.- Reduccion de las desigualdades
Objetivo 11.- Ciudades y Comunidades sostenibles
Obijetivo 12.- Produccién y consumo responsables
Objetivo 13.- Accidn por el clima

Objetivo 14.- Vida submarina

Objetivo 15.- Vida de ecosistemas terrestres
Objetivo 16.- Paz, justicia e instituciones solidas
Objetivo 17.- Alianzas para lograr los objetivos

Estos objetivos son fundamentales en los paises participantes de esa convencién e incluso

estan respaldados por las leyes ecuatorianas.

De esta manera se refleja que estos objetivos estan sustentados de forma legal y su vez tiene
una conexion con esta investigacion porque permiten el desarrollo de un profesional en
cualquier tipo de empresa sea publica o privada ya que sefialan las garantias que deberian
ejecutarse en el campo laboral, haciendo de esta manera que generacion investigada puedan

alcanzar sus expectativas y preferencias laborales.

15



Sumado a que estos objetivos también favorecen el desarrollo de una sociedad porque indica
justicia, sanidad, equidad y sobre todo salud factores importantes para vivir en armonia y

sostenibilidad con la naturaleza.

Constitucién de la Republica del Ecuador

La presente investigacion se sustenta con tres articulos de la Constitucion de la Republica del

Ecuador y estos son:

Referente al derecho al trabaja es necesario respaldas esta informacion con el Art. 325
establece que el Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las modalidades
de trabajo, en relacién de dependencia 0 autbnomas, con inclusion de labores de auto sustento
y cuidado humano y como actores sociales productivos, a todas las trabajadoras y

trabajadores.

Al hablar de la relacion laboral nos sustentamos con el Art. 327 donde se determina que la
relacion laboral entre personas trabajadoras y empleadoras serd bilateral y directo. Se prohibe
toda forma de precarizacion, como la intermediacion laboral y la tercerizacion en las
actividades propias y habituales de la empresa o persona empleadora, la contratacién laboral
por horas, o cualquiera otra que afecte los derechos de las personas trabajadoras en forma

individual o colectiva.

De igual forma el tema de la remuneracion del trabajador se sustenta bajo el Art. 328 donde
determina que la remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos las
necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia, serd inembargable,
salvo para el pago de pensiones por alimentos. El Estado fijara y revisara anualmente el

salario basico establecido en la ley, de aplicacion general y obligatoria.

Estos articulos estan enfocados en el trabajo digno para los trabajadores, lo que implica que
ellos estan sujetos a sus derechos y obligaciones, garantizando el buen trato, ambiente
laboral, fuentes de empleo y gocen de todos los beneficios que por ley les corresponden sin

importan su condicion étnica, grupo social, edad o sexo.
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Por esta razon es importante tomar en consideracion la constitucion de la repdblica en esta
investigacion ya que servira de apoyo para muchas personas que desconocen sus derechos

que les ofrece el estado ecuatoriano.

Cadigo del Trabajo

De igual manera esta investigacion toma como apoyo el Art. 42 del Codigo del Trabajo
donde se establecen entre otras obligaciones del empleador y estas son:

= Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y materiales
necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea

realizado.
= Atender las reclamaciones de los trabajadores.
= Brindar espacios adecuados para la realizacion de las actividades laborales.

= Promover la constante capacitacion y desarrollo de sus funcionarios.

Planificar procesos de formacién de manera permanente.

Al direccionarnos al trabajador se toma de apoyo el Art. 45 establece varias obligaciones del

trabajador y estas son:

= Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y esmeros
apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos.

= Observar buena conducta durante el trabajo.

= Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal.

El codigo de trabajo es una ley que permite dar a conocer al empleador sus obligaciones
como patrono, como son dar herramientas suficientes a sus colaboradores y brindar todos los
beneficios que por ley le corresponden y al trabajador también le da a conocer sus
obligaciones con su empleador cumpliendo normas vigentes para una buena ejecucién de sus

labores.
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Ley Organica de Servicio Publico, LOSEP

El presente proyecto también tiene como sustento legal en la Ley Orgéanica de Servicio

Publico (LOSEP), investigacion que se ampara en el Art. 5.- Requisitos para el ingreso.
- Para ingresar al servicio publico se requiere los siguientes puntos:

a) Ser mayor de 18 afos y estar en el pleno ejercicio de los derechos previstos por la
Constitucion de la Republica y la Ley para el desempefio de una funcién publica;

b) No encontrarse en interdiccion civil, no ser el deudor al que se siga proceso de concurso
de acreedores y no hallarse en estado de insolvencia fraudulenta declarada judicialmente; c)

No estar comprendido en alguna de las causales de prohibicion para ejercer cargos publicos;

d) Cumplir con los requerimientos de preparacion académica y demdas competencias

exigibles previstas en esta Ley y su Reglamento;

e) Haber sufragado, cuando se tiene obligacion de hacerlo, salvo las causas de excusa

previstas en la Ley;

f) No encontrarse en mora del pago de créditos establecidos a favor de entidades u
organismos del sector publico, a excepcion de lo establecido en el Articulo 9 de la presente

Ley;

g) Presentar la declaracién patrimonial juramentada en la que se incluiré lo siguiente: g.1.-
Autorizacion para levantar el sigilo de sus cuentas bancarias; g.2.- Declaracion de no adeudar
mas de dos pensiones alimenticias; y, g.3.- Declaracion de no encontrarse incurso en
nepotismo, inhabilidades o prohibiciones prevista en la Constitucion de la Republica y el

ordenamiento juridico vigente.

h) Haber sido declarado triunfador en el concurso de méritos y oposicion, salvo en los casos
de las servidoras y servidores publicos de eleccion popular o de libre nombramiento y

remocion; e,
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i) Los demaés requisitos sefialados en la Constitucién de la Republica y la Ley. Exceptiense
los casos especificos y particulares que determina la Ley. Las instituciones publicas sujetas
a esta Ley, garantizaran que los procesos de seleccidn e incorporacion al servicio publico,
promuevan politicas afirmativas de inclusion a grupos de atencion prioritaria, la
interculturalidad y, la presencia paritaria de hombres y mujeres en los cargos de nominacion

y designacion.

Las personas extranjeras residentes en el Ecuador podran prestar sus servicios en calidad de
servidoras o servidores publicos en asuntos en los cuales por su naturaleza se requiera contar
con los mismos, sin perjuicio de la aplicacion de los convenios bilaterales de reciprocidad
que rijan esta materia, previo informe y de ser el caso el permiso de trabajo otorgado por el
Ministerio de Relaciones Laborales. Para ocupar puestos de carrera, deberdn tener una
residencia en el pais de al menos 5 afios y haber cumplido el respectivo concurso de méritos
y oposicion. En caso de requerirse la contratacién de personas extranjeras, la autoridad
nominadora, previo informe motivado de la unidad de administracion del talento humano

solicitara la respectiva autorizacion del Ministerio de Relaciones Laborales.

Igual forma en cuestiones de derechos nos ampara el Art. 23.- Derechos de las servidoras y
los servidores publicos. - Son derechos irrenunciables de las servidoras y servidores publicos

los cuales deben gozar de los siguientes derechos:
a) Gozar de estabilidad en su puesto;

b) Percibir una remuneracion justa, que serd proporcional a su funcion, eficiencia,
profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las acciones que por este concepto

correspondan a la servidora o servidor, son irrenunciables;
c) Gozar de prestaciones legales y de jubilacion de conformidad con la Ley;

d) Ser restituidos a sus puestos luego de cumplir el servicio civico militar; este derecho podra

ejercitarse hasta treinta dias después de haber sido licenciados de las Fuerzas Armadas;

19



e) Recibir indemnizacion por supresion de puestos o partidas, o por retiro voluntario para
acogerse a la jubilacion, por el monto fijado en esta Ley;

f) Asociarse y designar a sus directivas en forma libre y voluntaria;

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con lo prescrito en esta
Ley; h) Ser restituidos en forma obligatoria, a sus cargos dentro del término de cinco dias
posteriores a la ejecutoria de la sentencia o resolucién, en caso de que la autoridad
competente haya fallado a favor del servidor suspendido o destituido; y, recibir de haber sido
declarado nulo el acto administrativo impugnado, las remuneraciones que dejé de percibir,
mas los respectivos intereses durante el tiempo que dur6 el proceso judicial respectivo si el
juez hubiere dispuesto el pago de remuneraciones, en el respectivo auto o sentencia se
establecera que deberan computarse y descontarse los valores percibidos durante el tiempo
que hubiere prestado servicios en otra institucion de la administracion publica durante dicho

periodo;

i) Demandar ante los organismos y tribunales competentes el reconocimiento o la reparacion

de los derechos que consagra esta Ley;

J) Recibir un trato preferente para reingresar en las mismas condiciones de empleo a la
institucion publica, a la que hubiere renunciado, para emigrar al exterior en busca de trabajo,
en forma debidamente comprobada;

k) Gozar de las protecciones y garantias en los casos en que la servidora o el servidor
denuncie, en forma motivada, el incumplimiento de la ley, asi como la comisién de actos de

corrupcion;

I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud,

integridad, seguridad, higiene y bienestar;

m) Reintegrarse a sus funciones después de un accidente de trabajo o enfermedad,
contemplando el periodo de recuperacidn necesaria, segun prescripcion médica debidamente

certificada;
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n) No ser discriminada o discriminado, ni sufrir menoscabo ni anulacion del reconocimiento

0 goce en el ejercicio de sus derechos;

fi) Ejercer el derecho de la potencializacion integral de sus capacidades humanas e

intelectuales;

0) Mantener su puesto de trabajo cuando se hubiere disminuido sus capacidades por
enfermedades catastroficas y/o mientras dure su tratamiento y en caso de verse imposibilitado
para seguir ejerciendo efectivamente su cargo podra pasar a desempefiar otro sin que sea
disminuida su remuneracion salvo el caso de que se acogiera a los mecanismos de la
seguridad social previstos para el efecto. En caso de que se produjere tal evento se acogera
al procedimiento de la jubilacién por invalidez y a los beneficios establecidos en esta ley y

en las de seguridad social;

p) Mantener a sus hijos e hijas, hasta los cuatro afios de edad, en un centro de cuidado infantil

pagado y elegido por la entidad publica;

q) Recibir formacion y capacitacion continua por parte del Estado, para lo cual las

instituciones prestaran las facilidades; vy,
r) Los demas que establezca la Constitucidn y la ley

En cuanto a las jornadas de trabajo tomamos con referencia el Art. 25.- De las jornadas
legales de trabajo. - Las jornadas de trabajo para las entidades, instituciones, organismos y
personas juridicas sefialadas en el articulo 3 de esta Ley podran tener las siguientes

modalidades:

a) Jornada Ordinaria: Es aquella que se cumple por ocho horas diarias efectivas y continuas,
de lunes a viernes y durante los cinco dias de cada semana, con cuarenta horas semanales,
con periodos de descanso desde treinta minutos hasta dos horas diarias para el almuerzo, que

no estaran incluidos en la jornada de trabajo; vy,

b) Jornada Especial: Es aquella que por la mision que cumple la institucion o sus servidores,
no puede sujetarse a la jornada Unica y requiere de jornadas, horarios o turnos especiales;

debiendo ser fijada para cada caso, observando el principio de continuidad, equidad y
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optimizacion del servicio, acorde a la norma que para el efecto emita el Ministerio de

Relaciones Laborales.

Las servidoras y servidores que ejecuten trabajos peligrosos realicen sus actividades en
ambientes insalubres o0 en horarios nocturnos, tendran derecho a jornadas especiales de menor

duracion, sin que su remuneracion sea menor a la generalidad de servidoras o servidores.

Las instituciones que en forma justificada, requieran que sus servidoras o sus servidores
laboren en diferentes horarios a los establecidos en la jornada ordinaria, deben obtener la
aprobacion del Ministerio de Relaciones Laborales. En el caso de los Gobiernos Autbnomos
Descentralizados, sus entidades y regimenes especiales, esta facultad serd competencia de la

méxima autoridad.

Esta ley es importante para los trabajadores en relacion de dependencia en el sector pablico
y aspirantes a un cargo, las cuales definen todas las condiciones que deben cumplir, y es

aquella que funciona como administradora del talento humano de las instituciones del estado.

Ley de apoyo humanitario

En cuanto a la Ley de apoyo humanitario la cual tiene como finalidad que los
trabajadores y empleadores lleguen a un mutuo acuerdo, referente a las condiciones
econdmicas y conservacion del trabajo en los que se consideran los siguientes

apartados:

= Para la preservar una fuente de trabajo el Art. 16 determina que de los acuerdos de
preservacion de fuentes de trabajo. - Los trabajadores y empleadores podran, de
comun acuerdo, modificar las condiciones econdmicas de la relacién laboral con la
finalidad de preservar las fuentes de trabajo y garantizar estabilidad a los trabajadores.

Los acuerdos no podran afectar el salario basico o los salarios sectoriales
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determinados para jornada completa o su proporcionalidad en caso de jornadas
reducidas.

En cuanto al tema relacionado con reducir el horario de trabajo, el Art. 20 determina
la reduccién emergente de la jornada de trabajo. - Por eventos de fuerza mayor o caso
fortuito debidamente justificados, el empleador podra reducir la jornada laboral, hasta
un méaximo del 50%. El sueldo o salario del trabajador correspondera, en proporcion,
a las horas efectivamente trabajadas, y no serd menor al 55% de la fijada previo a la
reduccidn; y el aporte a la seguridad social pagarse con base en la jornada reducida.
Se exponen estos articulos de la Ley de Apoyo Humanitario (2020) debido a que las
afectaciones econdmicas a los sueldos de los empleados podrian generar en ellos
algun tipo de desmotivacion que se vea reflejada en los servicios que presta hacia los
clientes, razon por la que hay que tener en consideracion este aspecto al desarrollar

el trabajo.

Esta ley fue creada para que el empleador y el trabajador puedan llegar a acuerdos y se

conserven los puestos de trabajos, permitiendo modificar sus condiciones econémicas sin

eliminar las fuentes de empleo.

En caso de que se den temas extraordinarios como pandemias haciendo referencia a la

del 2020 el empleador y trabajador se puedan apoyarse sin que se perjudiquen ambas

condiciones.

Ley Organica para la promocion del Trabajo Juvenil

En cuanto a la Ley Orgéanica para la promocion del Trabajo Juvenil, donde se toman en

consideracién los siguientes articulos:

Que él, Art. 34.1.- en cuanto al Trabajo Juvenil. - este articulo sefiala que: El
contrato de trabajo juvenil es el convenio por el cual se vincula laboralmente a una
persona joven comprendida entre los dieciocho (18) y veintiséis (26) afios de edad,

con la finalidad de impulsar el empleo juvenil en relacion de dependencia, en
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condiciones justas y dignas, a fin de garantizar el acceso al primer empleo y la
promocion de sus habilidades y conocimientos.

= Asi mismo El Art. 47.2.- Jornada prolongada de trabajo.- consiste en que se
podran pactar por escrito de manera excepcional, enrazén de la naturaleza del
trabajo y de acuerdo a la normativa que dicte el Ministerio rector del Trabajo,
que se labore en jornadas que excedan las ocho horas diarias, siempre que no
supere el maximo de 40 horas semanales ni de diez al dia, en horarios que se
podréan distribuir de manera irregular en los cinco dias laborables de la semana.
Las horas que excedan el limite de las cuarenta horas semanales o diez al dia, se las

pagara de acuerdo a lo establecido en el articulo 55 de este Cédigo.

= Por otro lado, el Art. 34.4.- Verificacion y Control. - se refiere a que: Los contratos
de trabajo de empleo juvenil deberén celebrarse por escrito y en cualquiera de la clase
de contratos sefialados en el articulo 19 de este Cdodigo; sin embargo, la obligacion
del Estado Central para el pago del aporte del empleador sera cubierta siempre y
cuando el trabajador tenga estabilidad al menos doce meses. Los empleadores, una
vez suscritos cada uno de estos contratos, deberan cumplir con lo dispuesto en el
numeral 7 del articulo 42 del Cdodigo del Trabajo, la autoridad laboral competente

velara por el cumplimiento de esta obligacion.

Esta ley es importante en esta investigacion por que impulsa el trabajo juvenil para dar
oportunidades laborales a las nuevas generaciones garantizando el primer empleo, horarios
de trabajo flexibles y con la modalidad de contratos que se acoplen a sus necesidades de
estudio y pasantias dando oportunidad a la experiencia laboral donde también gozan de sus

beneficios de ley.
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CAPITULO I

METOLOGIA

2. Metodologia

Esta investigacion presenta una metodologia bibliografica. Segun Gémez et al, (2014):

Para la busqueda, organizacion y analisis de la documentacion en cualquier campo de
investigacion, facilitando la adquisicion de la informacion disponible y la
identificacion de los principales autores, el numero de publicaciones por afio, las

principales areas de trabajo y las tendencias futuras de un tema propuesto. (p. 14)
Lo cual permitird entender, profundizar y continuar la investigacion ya ejecutada.

2.1. Tipo de estudio

La investigacion relne las caracteristicas para ser una investigacion bibliografica con un
enfoque cualitativo, ante la falta de informacidn objetiva a la que se enfrentan la mayoria de
los tomadores decisiones de cualquier tema, la informacion cuantitativa es una excelente
herramienta, proporciona informacién objetiva, estadisticamente confiable, para que la
mayoria sea relativamente facil de entender. Sin embargo, hay situaciones donde lo que
quieres saber es ¢Que piensa realmente la gente sobre una situacion en concreta?, ; COmo se
siente ante los cambios que se generan en el entorno? Estas preguntas no se contestan

facilmente con algun tipo de informacion cuantitativa.

“El investigador intentara ver como los miembros del grupo, ven sienten, experimentan y
construyen su mundo cognitivamente. Esto es comprender el punto de vista del otro”

(Nigenda y Langer,1990; Patricia, Gonzalez , Gurrola Pefia, y Chimal, 2013).
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Respecto al disefio de la investigacion, el estudio fue no experimental porque recopila mucha
informacion bibliogréfica sobre la generacion Millennials. Segin Agudelo et al, (2008),
“Definen la investigacion no experimental o expost factores como cualquier investigacion en
la que resulta imposible manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las
condiciones” (p. 2). De hecho, no hay condiciones o estimulos a los cuales se expongan los

sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su ambiente natural, en su realidad.

Con relacion al nivel de estudio, se trata de un estudio descriptivo. Segin Morales (2012),
“El objetivo de la investigacion descriptiva consiste en llegar a conocer las situaciones,
costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades,

objetos, procesos y personas. Su meta no se limita a la recoleccion de datos™ (p. 5).

El estudio de esta investigacion realizado de forma descriptivo porque detalla las
caracteristicas principales del fendbmeno que se estudia, realizando una descripcién general

de las situaciones que se derivan de la gestién del talento Millones.
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2.2 Conceptualizacién y operacionalizacion de variable

Tabla #1. “Conceptualizacion y operacionalizacion de variable”

CATEGORIAS DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
CONCEPTUAL OPERACIONA
L
Evaluacion del
] ] ambiente laboral
Los millennials son los .
Teoria sobre Ambiente laboral
nacidos entre 1980 VY | talento humano. | / Plente fabora
2000, estos jovenes
comparten estilos de | Metodologia
i6 . utilizada en el . o
Gestion de vida, valores y » Ficha Bibliogréfica
talento humano proceso Remuneracion Sueldos acordes a
Millennials caracteristicas que han investigativo puestos y perfiles

formado a partir de las
experiencias de su vida
historico-social.  Estas
caracteristicas y
experiencias
probablemente

explican, en parte, la

Formas de
recoleccion de
datos

Desarrollo
profesional

AsCensos,
crecimientos
profesionales.

Inestabilidad
laboral
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relacion que entablan
con el trabajo y las
organizaciones (lbafez ,
Tagliabue , Zangaro , &
Cuesta , 2009, pag. 19).

Conclusiones y
recomendacione
s de estudio

Renuncias
laborales
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2.3 Técnicas e instrumentos

Técnica

Las técnicas de investigacion se definen como un procedimiento tipico validado por la
practica, sirve para la obtencién de informacion util y ayuda a la solucién de problemas, toda

técnica prevé el uso de un instrumento.
En esta investigacion se aplico la técnica de Investigacion Bibliogréfica.

La técnica de documental o bibliografica es una técnica cualitativa tiene procedimientos
orientados a la aproximacion a, procesamiento y busqueda de informacion contenida en
documentos, libros, revista, independientemente del soporte documental en que se hallen, los

cuales permiten profundizar teorias, conceptos y criterios de autores (Rojas Crotte, 2011).

Instrumentos

Se emple0 la ficha bibliogréafica a través del gestor bibliografico Mendely.

Los gestores bibliograficos permiten administrar la informacion obtenida a través de

referencias bibliograficas provenientes de distintas fuentes.
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3. RESULTADOS

3.1 Estadisticas generales de la busqueda

Tabla #2. “Estadisticas generales de la blisqueda”

ANOS AUTORPR MAS RELEVANTES RESUMEN

DOCUMENTO

Esta generacion plantea un desafio al cual el derecho en
general, y el derecho laboral en particular, debe adaptarse,
2012 J A Grisolia El teletrabajo, una puerta al futuro | incorporando modificaciones a los textos legales y nuevas
interpretaciones que debe resolver la jurisprudencia a la

luz de estas nuevas realidades.

DIARIO

La generacion de los millennials demanda condiciones de
trabajo diferentes como flexibilidad de horario, trabajo en
equipo y dinamismo constante, condiciones que deben
tener en cuenta las organizaciones para poder generar
relaciones laborales de largo plazo.

El reto de integrar a los

2014 Angélica Hernandez millennials a la vida laboral

REVISTA

Los resultados indican que la seguridad laboral, tener voz,
Atributos y retencion relacionados | el avance profesional y el equilibrio entre el trabajo y la vida
2018 Raymond P Pasko con el trabajo: Comparacion de los | personal fueron los atributos relacionados con el trabajo
millennials y otras generaciones | mas importantes para influir en los millennials para que
permanezcan con su empleador actual.

40

TESIS
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Retener a los millennials en la

El proposito de este estudio cualitativo fue investigar la
relacion y las experiencias de los trabajadores millennials
en diferentes entornos de trabajo para determinar la(s)

TESIS

2019 |Jim Edward Fullen fuerza laboral necesidad(es) insatisfecha(s) por la cual la rotacion es 24
significativamente mayor que las de generaciones
anteriores.
Los millennials son aquellas personas nacidas entre 1980 y
el afio 2000, quienes en el contexto laboral buscan tener
Aproximacion a la caracterizacion | equilibrio entre su vida y el trabajo, retroalimentacion
Lina Maria Ramirez |del perfil de los millennials |contante, contacto con los lideres, crecimiento rapido a
2019 " . A S . . . 4 DIARIO
Angel (Approach to the millennials'|posiciones altas. Debido a la necesidad que tienen de
Profile) encontrar trabajos que les generen aprendizaje, los desafien
y los diviertan, los millennials cambian constantemente de
trabajo.
Identificar las necesidades | La afluencia de millennials en la fuerza laboral ha llevado a TESIS
. intrinsecas 'y como afectan el |los lideres de las organizaciones a enfrentar un serio desafio
2020 | Guillermo N Jacobs 35

compromiso organizacional de los
millennials

en términos de cémo retener y motivar a los Millennials que
en promedio cambian de trabajo cada 2 afios.

Elaborado por: Chavez, V
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3. RESULTADOS

3.1 Estadisticas generales de la busqueda

Tabla #3. “Estadisticas generales de la busqueda”

Del andlisis de datos en el gestor bibliografico Mendeley se obtuvieron las siguientes

estadisticas, al buscar la palabra millennials.

ECUACION | ANO | DOCUMENTO | RESULTADOS RESULTADOS MAS
RELEVANTES
Mlllennla_ls * 2012 DIARIO 1 El teletrabajo, una puerta al futuro
Teletrabajo
Millennials + 2014 REVISTA 2 El reto de integrar a los Millennials
Laboral a la vida laboral
Millennials+ 2018 TESIS 40 IAtributos y retencién relacionados
Trabajo con el trabajo: Comparacion de los
Millennials y otras generaciones
Millennials + 2018 TESIS 24 Retener a los Millennials en la
Laboral fuerza laboral
Millennials+ 2019 4 Aproximacion a la caracterizacion
Caracterizacién del perfil de los millennials
DIARIO (Approach to the Millennials'
Profile)
Millennials + 2020 TESIS 35 Identificar las necesidades
Necesidades intrinsecas y como afectan el
compromiso organizacional de los
millennials

Tabla 13: Busqueda de Bibliografica en Gestor Bibliografico Mendeley
Elaborado por: Chavez, V

En la presente investigacion se empezd revisando 82 documentos, de los cuales se han

empleado 34 entre tesis, diarios y revistas han aportado al presente documento. Es importante

mencionar que esta investigacion ha sido poco estudiada por ellos el nUmero de documentos

no ha sido mayor.
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Tabla # 4. “Buasqueda por Pais y Region”

ANO | AUTOR PAIS REGION TEMA RESUMEN # | DOCUMENTO
2021 | Gallo, Gonzéles | Colombia Andina Relaciones con la El proposito fue 6 DIARIO
Miranda, Romaén organizacion y el reflexionar sobre el
Calderon, & trabajo en los significado de la
Garcia millennials relacion que
colombianos fundamenta a los
millennials
colombianos con el
trabajo y las
organizaciones.
2019 |De la Garza| México Centro Expectativas de lo El objetivo fue 14 | REVISTA
Carranza, Soria, millennials en el investigar las
& Lo6pez Lemus contexto laboral: Un | diferencias por género
estudio de género de las expectativas
millennials en el
trabajo.
2021 | Araya  Pizarro, | Chile Coquimbo ¢Qué hace felizalos | El estudio exploralos |5 DIARIO
Rojas Escobar, & millennials en el atributos
Varas Madrid trabajo? Evidencias determinantes de la
desde el sector del felicidad laboral en
entretenimiento en el trabajadores de la
norte de Chile generacién millennials
del norte de Chile.
2017 | Diaz Sarmiento, | Colombia Caribe Entendiendo las La diversidad 307 | DIARIO
Lopez Lambrario, generaciones: una generacional que
& Roncallo revision del actualmente interactla
Lafont concepto, en el lugar de trabajo

clasificacion y
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caracteristicas
distintivas de los
Baby Boomers, XY
millennials

representa un reto para
las organizaciones.

2016 | (Worth, 2016)

Canada

Norteamérica

Quienes somos en el
trabajo: mujeres
millennials,
desigualdades
cotidianas y trabajo
seguro

Estudio basado en una
investigacion con
mujeres millennials en
Canad4, este articulo
examina el proceso de
identidad en el lugar
de trabajo.

19

DIARIO

Fuente: Busqueda de Bibliografica en Gestor Bibliografico Mendeley

Elaborado por: Chavez, V

34



3.2 Analisis de las preferencias laborales de la generacion Millennials.

Segln Ramirez (2019):

La generacion millennials buscan tener crecimiento rapido a posiciones altas,
retroalimentacion constante y por ello tienen dificultad de encontrar trabajos que les
generen aprendizaje, los desafien y los diviertan, los millennials es una generacion
que cambia constantemente de trabajo, por lo cual, es fundamental que las empresas
reconozcan los rasgos que los diferencian de otras generaciones con el fin de aprender
a gestionar esta nueva generacién que ha llegado a revolucionar la gestion del talento
humano en todas las organizaciones del mundo puesto que sus caracteristicas son
distintas y tienen prioridades que los hace muy diferentes a otras generaciones. (p.
33)

Aqui el autor destaca que las organizaciones no estan preparadas para gestionar la alta
expectativa que tienen los talentos millennials y las preferencias laborales al momento de
elegir un empleo en el mercado laboral, esta generacidn les gusta imponer sus propias reglas,
buscan la libertad y evitan tareas desagradables, sin embargo, les gustan los retos dificiles y

el reconocimiento.
Para Madero (2019):

Otro factor transcendental que hay que conocer de los millennials es que sus padres
han jugado un rol muy significativo en sus vidas, esto les ha permitido tener mejores
oportunidades de estudio, que les ha beneficiado en desarrollar la habilidad de hacer
multitareas, su velocidad para resolver problemas y su habilidad de enfocarse en los

resultados. (p. 20)

“No tienen prisa por irse de casa, se han creado ambientes de respeto en los que cada quien

tiene su propio espacio” (Gibson, Greenwood y Murphy 2009).
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La rigidez con la que se maneja el mundo empresarial muchas veces no deja identificar de
forma clara que las caracteristicas y preferencias laborales han cambiado y es lo que se vive
hoy por hoy en las empresas la alta rotacion de personal debido a que las organizaciones no
cumplen las expectativas de las personas que demandan un puesto de trabajo. Segin Madero
(2019), afirma que:

Numerosos autores como Bialik y Fry (2019); Ferri-Reed (2014); Golik (2013);
Gonzélez (2011) entre otros, consideran importante que las organizaciones tomen en
cuenta esta tendencia para mejorar sus procesos de gestion del recurso humano, y asi

lograr la eficiencia laboral de la generacion millennials. (p. 20)

Golik 2013; Solnet, Krali y Kandampully, 2012, “Esto se debe a que esta generacion le toco
ver como sus padres se comprometian totalmente con la empresa, sacrificando su tiempo,
vida privada y familia para luego ser despedidos, situacion que ellos no estan dispuestos a

volver repetir”.

3.3 Caracteristicas que deben tener procesos de gestion de talento humano para

adaptarse a la realidad de la generacién Millennials.

Segun Carrillo (2019), enfatiza seis caracteristicas de la generacion en estudio para
comprender su forma de pensar, este listado engloba las principales caracteristicas teniendo

en cuenta diversos factores estos son:

e Son nativos digitales, esta generacion empezé a conocer los medios digitales durante
su infancia y en su adultez predominan la tecnologia relacionada con Internet, es por
esta razon que la gestion del talento humano debe estar a la par con las preferencias

de esta generacion.

Las empresas deben aprovechar estas habilidades y se podria aplicar el tema de la
tecnologia en reclutamiento y en el desarrollo de los puestos como tal, es importante

gue todos los procesos estén automatizados y cronometrados lo cual permitird a la
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empresa entrevistar en masas, y de esta manera se aprovechan las habilidades que
tiene la generacion en mencion y reduciendo costos, distancias entre otras situaciones

que se pueden dar por temas externos.

Poseen mayor capacidad multitarea, con la ayuda de sus Smartphone pueden realizar
distintas tareas a la vez, tienen la capacidad de abordar multiples tareas con una

excelente atencion a cada una de ellas.

Al tener jovenes millennials en las organizaciones se les debe dar la oportunidad de
manejar puestos de responsabilidad ya que cuentan con muchas destrezas que les
permiten ser muy eficientes, también permiten tener un ambiente laboral armonico
siempre y cuando se manejen las politicas correctas de conductas, la gestion de talento
humano debe aprovechar la jovialidad en las instituciones para implantar talleres

innovadores que vayan al servicio del mejoramiento institucional.

Mejor nivel de preparacion académica, son la generacion que han tenido mejores
oportunidades en su preparacién académica, es por esto que la gestion del talento
humano esta en el momento perfecto para potencializar sus los talentos y tener en sus
equipos de trabajo personas muy profesionales en sus actividades, esta generacion
esta formada en gran parte por individuos que conocen y se sienten identificados por
personas y culturas distintas a la de su pais.

Presentan un mayor nivel de exigencia, son individuos con tendencia de buscar
buenos resultados y son exigentes con ellos mismo al momento de realizar una
actividad determinada por lo que buscan trabajo que los defina, ellos buscan sentirse
identificados en su empleo, por esto las empresas deben crear estrategias para ser
atractivas ante las exigencias de esta generacion y que sirvan como factores de

retencién del talento humano.

FACTORES DE RETENCION DEL TALENTO COMO ESTRATEGIA EN LA
FUNCION DE RECURSO HUMANO

La presente investigacion es de suma importancia para aportar valor a todas las empresas

tanto publicas como privadas, de servicio y comerciales ya que muestra alternativas y platea
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propuesta para que los empresarios o los directivos dentro de su plan de incentivos a
colaboradores incluyan ciertas estrategias y los empleados se mantengan motivados y ademas
consientes de conservar su trabajo y mejorar siempre su rendimiento, de esta manera

disminuir la alta rotacion sobre todo en la generacion millennials.

Segun la SECTUR (2003), “El viaje de incentivo es una estrategia moderna gerencial
utilizada para lograr metas empresariales fuera de lo comun al premiar a los participantes con
una experiencia extraordinaria de viaje, una vez lograda esa parte que les corresponde a las
metas”
Sin embargo, es importante comprender que este tipo de incentivos va disefiado para
puestos que comprenden metas comerciales es decir que estan en el equipo financiero
y se entiende como una ventaja que hara que las metas organizaciones y objetivos se
cumplan en gran medida, por este motivo la gestion de talento humano debe estar
preparada para la busqueda de destinos que conecten con sus expectativas. (Enriquez,
Clark, Nufiez, y Esparza, 2022).

La aplicacion de incentivos econémicos como estrategia que ayuden a las empresas a tener
un balance motivacional con los trabajadores, aunque el salario sea una motivacién se conoce
que los incentivos provocan un comportamiento positivo laboralmente haciendo que la

productividad se aumente una vez. Segun Madero y Pefia 2012:

Conociendo la relevancia que tienen los diversos procesos de la administraciéon de
recursos humanos (politicas salariales, descripciones de puestos, valuaciones de
puestos, estructuras de pagos, comunicacién entre otras) en el pago de bonos e
incentivos a los trabajadores; sin embargo, existe una percepcion de la persona hacia
el éxito, la motivacion o la importancia que representa ese ingreso extra como
incentivo.

La gestion de talento humano debe coordinar con financiero para asignar presupuestos de

incentivos haciendo que se cumplan los planes de accién sujetos por la administracion de

cada empresa.
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También es importante saber que existen incentivos no econdmicos conocidos como salario

emocional como los son: horarios flexibles, dias libres, vestimenta flexible, capacitaciones,

compensacion psicologica.

Factores que Impactan en la Retencion del Talento Millennials

Segun Martin y Garcia (2018), los factores muy relevantes a la hora de retener empleados,

se toman los mas importantes en cuanto a retencion del talento millennials son los siguientes:

La formacidn, este es un factor esencial en las politicas de retencion del talento en
las organizaciones, ya que los trabajadores no solo quieren crecer en cuanto a
liderazgo sino también en conocimiento.

El desarrollo profesional o posibilidades de ascenso, también es un factor
importante en la retencion del talento millennials, ya que una promocion en el lugar
de trabajo es un reconocimiento por parte de la empresa a la contribucion del
empleado.

La remuneracion, es un aspecto fundamental ya que en ella se refleja la satisfaccion
de los trabajadores con la remuneracidn y compensacion que reciben por parte de la
empresa esto permitira desarrollar sus deseos de quedarse en la organizacion.

El clima laboral, este es un aspecto adicional muy relevante en la retencion del
talento millennials, donde se les debe ofrecer un clima laborar amigable y de esta
manera crear relaciones de confianza con sus compafieros, esto permitira reducir las

posibilidades de cambiar de empleo.
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CAPITULO Il

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El objetivo de este estudio fue proponer estrategias de atraccion y retencion de talento
millennials en Ecuador. Para llegar a este objetivo fue necesario plantearse tres objetivos
especificos: por ende, la conclusion de esta investigacion se ha desarrollado en base a los
objetivos especificos.

Al analizar las preferencias laborales de la generacioén en mencion, se debe realizar un estudio
sobre las preferencias de estos individuos. Las politicas de recursos humanos son
preocupantes donde buscan que estan personas vallan mas alla, que creen valor para la
organizacion. Aunque este grupo se diferencia del resto por su capacidad de aportar

soluciones distintas con sus habilidades, aptitudes y conocimiento, son el talento hoy en dia.

Las caracteristicas que deben tener procesos de gestion de talento humano para adaptarse a
la realidad de la generacion millennials, es que deben abordar temas enfocadas a este
fendmeno, a través de estrategias fundamentales como son la atraccion del talento, el
desarrollo y la retencion del mismo. Sin embargo, suele ser que este sea un proceso
complicado, pero este estudio se enfoca en la retencién y atraccion de talento de esta

generacion.

Los factores de retencion del talento millennials las organizaciones deben crear estrategias
competitivas a través de la inversion centrada a explotar este talento es la funcion de recursos
humano. Por ello, que se deben suplir las necesidades de este colectivo, conocer sus

inquietudes en cuanto al mercado laboral se refiere.
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Recomendaciones

A las organizaciones, es fundamental adaptarse a las necesidades de sus trabajadores,
especialmente los funcionarios jovenes ya que son una generacion que tienen valores,
prioridades y expectativas diferentes a las otras generaciones, es por ello que deben

plantearse estrategias para atraer y retener el talento de los millennials.

También es importante entender y comprender el comportamiento de los colaboradores de
una organizacion, que permita generar sinergias esenciales con sus trabajadores jovenes,
donde ellos puedan comprometerse profundamente con la organizacion obteniendo ventajas
que sean sostenibles, relaciones duraderas y una excelente gestion del talento de esta

generacion.

Se recomienda, analizar que la generacién millennials considera el clima laboral, la
formacion como atributos esenciales, el salario, las actividades multitareas las consideran

importantes para formar parte de una organizacion.
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