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RESUMEN
En el presente ensayo de caracter reflexivo se realizé un analisis para determinar la relacion e
importancia que representan los programas de salario emocional para los empleados de la
generacion millennials en una empresa comercial en términos de permanencia y rotacion. El
analisis se realizd a través de los resultados de una encuesta efectuada a una muestra de 181
empleados. Una de las principales conclusiones es que, si existe una relacion directa entre salario
emocional y la rotacion de empleados para la generacion millennial a efectos de bienestar, balance
de vida personal y laboral, y autorrealizacion por lo cual la empresa analizada del sector comercial
ha disefiado programas de bienestar para los empleados con el fin de fomentar compromiso,

motivacion y sentido de pertenencia con la compafiia.

Palabras clave: Generacion Millennials, salario emocional, motivacion, rotacién de empleados.



ABSTRACT
In this essay, an analysis was carried out to determine the relationship and importance that
emotional salary programs represent for employees of the millennial generation in a commercial
company in terms of permanence and turnover. The analysis was carried out through the results of
a survey carried out on a sample of 181 employees. One of the main conclusions is that if there is
a direct relationship between emotional salary and employee turnover for the millennial generation
for the purposes of well-being, reconciliation of personal and work life, and self-fulfillment, for
which the company has designed programs of wellness. for employees. in order to foster

commitment, motivation and a sense of belonging to the company.

Keywords: Millennial generation, emotional salary, motivation, employee turnover.



Introduccion

El presente ensayo de carécter reflexivo se presenta como trabajo de grado para optar el
titulo de Especialista en Alta Gerencia, el proposito general de este es proporcionar herramientas
de caracter operativo para establecer la importancia que representa para los trabajadores contar
con un salario emocional, enfocado en la linea de Investigacion Estudios Organizacionales (EO)
del grupo GECGO de la Facultad de Ciencias Econdmicas.

Actualmente las empresas no deben tener en cuenta al empleado como un activo mas de
la organizacion sino deben considerar al empleado como el recurso més valioso generando
empatia y priorizando asi el bienestar y la calidad de vida del empleado.

En la actualidad se viene presentando un cambio generacional el cual tiene repercusiones
en el entorno social, politico, cultural, econémico etc. Durante las ultimas décadas las empresas
han tenido empleados pertenecientes a la generacién Baby Boomers y X pero hoy en dia existe
una nueva generacion que viene abarcando una parte importante del mercado laboral y es la
generacion Millennials. A diferencia de otras generaciones, los millennials no solo buscan la
prestacion econdmica por parte de la empresa, sino que priorizan en muchos casos los beneficios
emocionales (Garcia, 2012).

Segln un estudio de Harvard descubri6 que los trabajadores estadounidenses no estan
realmente comprometidos con su trabajo y en este sentido los Millennials son los que tienen
menos compromiso (71%). Con este porcentaje se perfilan como la generacion menos implicada
con su lugar de trabajo (Rivero, 2017).

En el presente trabajo se analizara la importancia que representa para la generacion
Millennial en una empresa del sector comercial el salario emocional entendiéndose como a todas

aquellas retribuciones no econdmicas que el trabajador puede obtener de la empresa y cuyo



objetivo es incentivar de forma positiva la imagen que tiene sobre su clima laboral e incrementar
su productividad, asi como satisfacer las necesidades personales, familiares o profesionales que
manifiesta, mejorando su calidad de vida y fomentando un buen ambiente (Rivero, 2017), y si

realmente tiene relacion directa con la rotacion laboral.



1. Definicién del problema

En la actualidad el autor trabaja en una empresa multinacional perteneciente al sector de
comercial en el area de finanzas.

El autor lleva més de 15 afios trabajando en la empresa en mencién y por conocimiento
manifiesta que a pesar de que la empresa es solida y estable a nivel laboral se ha presentado en
los ultimos meses (antes de pandemia) un incremento en la rotacion del personal.

Los empleados de la empresa se clasifican de la siguiente manera teniendo en cuenta la
generacion a la cual pertenecen.

e Baby Boomers: (1949 — 1968)
e Generacion X: (1969 — 1980)
e Millennials: (1981 — 1993)

e Generacion Z: (1994 — 2010)

Figura 1

Distribucion de empleados por generacion

4 GeneracionZ 4 Baby Bomers

LI Generacion X

ki Millenials

Nota: Empresa comercial — Clasificacion de empleados por edades — Elaboracién propia

(Serrato, 2021)



Teniendo en cuenta que para la empresa del analisis en curso la fuerza laboral de la
generacion Millennial es del 55% sobre el total de empleados desde la alta gerencia cuales
factores se deben considerar para fomentar el compromiso, motivacion y reducir la rotacion de
personal.

1.1 Planteamiento del problema
En la actualidad (antes de pandemia) la rotacién de personal se centra en la generacion

Millennials como se puede observar en la siguiente gréfica.

Figura 2

Promedio mensual de rotacion de personal

PROMEDIO MENSUAL DE ROTACION DE
PERSONAL

O B N W b U1 OO N 00 ©

Baby Boomers Generacion X Millenials Generacion Z

Nota: Empresa comercial — Estadistica de rotacion por edades — Elaboracion propia (Serrato,

2021)

La rotacion marcada de personal perteneciente a la generacion Millennials se sale del
comportamiento usual del trabajo donde los empleados de las anteriores generaciones podian

durar afos en la empresa desempefiando el mismo cargo y muchas veces sin aspiraciones de
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crecimiento dentro de la compafiia. Un articulo llamado “Analisis de la rotacion laboral en los
jovenes profesionales de la ciudad de Bogota™ realiza una aproximacion al tema afirmando que
los Millennials acceden al mercado laboral pensando siempre “mi trabajo es temporal”. La
concepcion de un empleo para siempre se esta desintegrando con las generaciones subsiguientes
a la generacion X.
Pero cuales son las caracteristicas principales de dicha generacion.
Millennials:
e Han crecido con el internet, teléfonos inteligentes, redes sociales y acelerados
avances tecnolégicos.
e Latecnologia es una obviedad.
e A nivel mundial componen el 40% de la poblacion.
e Quieren cambiar el mundo, ser mas honestos y se preocupan mas por el medio
ambiente.
e Esuna generacion con menos afiliacion politica y religiosa.
e Son parte importante del mercado laboral, muchos estan establecidos en cargos
de liderazgo.
e Expresan muy poca lealtad con sus empleadores y estan constantemente
pensando en irse de la compafiia en busqueda de nuevas oportunidades.
e Prioriza sus intereses personales a los de la compafiia.
Teniendo en cuenta que la generacion Millennials busca un balance y equilibrio entre el
trabajo y la familia ademas de una flexibilidad laboral ha causado en la empresa una alta rotacion
del personal lo cual representa un reto en la compafiia para mitigar los impactos que esto

representa a nivel de reclutamiento, contratacion y capacitacion (Serrato, 2021).
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La mayoria de los empleados que renuncian a sus cargos manifiestan que lo hacen porque
encuentran en otras empresas beneficios a nivel de bienestar o de superacion personal (Segun
encuesta de salida laboral — empresa en analisis RRHH).

1.2 Formulacion del problema

¢ Qué relacidn tienen las estrategias empresariales con las necesidades de salario

emocional que determinan la permanencia y rotacion de los trabajadores de la generacion

Millennial? (Empresa del sector comercial)
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2. Objetivos
2.1 Objetivo General
Analizar la relacion de las estrategias empresariales con las necesidades de salario
emocional, que determinan la permanencia y rotacion de los trabajadores de la generacion

Millennial en la empresa de estudio

2.2 Objetivos Especificos
e Determinar la relacion entre salario emocional y rotacion de empleados de la
generacion Millennial.
e Establecer qué tipo de programas ofrece la empresa analizada dentro del marco de
salario emocional.
e Presentar cuales son los beneficios mas atractivos y cuales son desapercibidos por

los empleados de la generacion Millennial.
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3. Marco teorico

El bienestar y la retencion de los empleados tal vez es uno de los retos mas importantes
que tiene una empresa a nivel de recursos humanos ya que la desmotivacion laboral puede tener
consecuencias como la rotacion de empleados y por ende perjuicios para la operacion de la
empresa.

Los empleados motivados tienden a ser mas productivos, creativos y comprometidos, y si
se puede crear un ambiente capaz de atraer, motivar y retener a aquellos que trabajan bien, los
sujetos estaran mas propensos a tener éxito y ser competitivos, disminuyéndose el costo de la
insatisfaccion (Rocco, 2009).

Estudios recientes demuestran que un equipo de trabajo rinde un 44% maés y aumenta un
27% el compromiso de los empleados, es decir, la motivacion se traduce en un mayor
rendimiento y un mejor desempefio de las empresas, ademas de asegurar que todos estan
alineados con los objetivos y el crecimiento de la compafiia (Sodexo, 2021).

Una de las teorias mas relevantes a nivel de motivacion es la propuesta por el psicélogo
estadounidense Frederick Herzberg quien a finales de los afios 60 dio origen a la teoria de la
motivacion e higiene. Herzberg formul6 su teoria como una manera de explicar el
comportamiento de las personas en el trabajo, que se basaria en dos tipos de factores

Factores de higiene. - La insatisfaccion en una plantilla casi siempre es consecuencia de
los factores de higiene, que se conocen asi porque producen insatisfaccion si no estan presentes,
pero una vez que estan cubiertos no tienen apenas efecto real en la satisfaccion a largo plazo. Se
trata de elementos como el sueldo, la seguridad laboral, la adecuacion del entorno fisico de
trabajo, las politicas de la empresa y las relaciones con comparieros y supervisores (Sodexo,

2021).


about:blank
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Factores de motivacién. - La satisfaccion de un empleado es fundamentalmente
resultado de lo que Herzberg denominé “factores de motivacion”. Estos tienen que ver con el
reconocimiento y los logros, la promocion y el crecimiento profesional, o la confianza y la
autonomia para realizar su trabajo. Este tipo de factores contribuyen enormemente al aumento de
la satisfaccion de las personas, mientras que apenas tiene un efecto sobre la insatisfaccion
(Sodexo, 2021).

Por otra parte, el psicologo estadounidense Abraham Maslow en su obra una teoria sobre
la motivacion explica el comportamiento humano segun su necesidad y sostiene que una vez se
satisfacen las necesidades mas bésicas los seres humanos desarrollan otro tipo de necesidades y

solo cuando estuvieran cubiertas las inferiores se podria ir ascendiendo.

Figura 3

Piramide de Maslow

Autorrealizacion

Estima - Reconocimiento

ﬁ;/ Exito,
/ reconocimient

Sociales /
7 Amistad, afecto
Seguridad _ / Seguridad, fisica, de empleo,
'/ familiar salud etc

Fisiologicas

»/Respirar, alimentarse, descanso, sexo

Fuente: Elaboracion propia (Serrato, 2021)
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Necesidades fisiologicas: Estan en la base de la pirdmide y son las que tienen mas fuerza.
Los seres humanos necesitan satisfacer unos minimos vitales para poder funcionar.
Necesidades de seguridad: En general, todos tenemos tendencia a la estabilidad, a organizar y
estructurar nuestro entorno. No es facil vivir permanentemente a “la intemperie” y de ahi que
busquemos minimos que nos den seguridad:

e Necesidades de amor y sociales: Una vez cubiertas las necesidades anteriores, surgiran las
de afecto, sentido de pertenencia, entre otros. Somos “animales sociales” y necesitamos
relacionarnos con los demas para poder desarrollarnos como personas.

e Necesidades de estima: Todas las personas tienen necesidad de una buena valoracion de si
mismos, de respeto o de autoestima, que implica también la estima de otros. Solo se
activara esta necesidad si lo mas bésico esta relativamente cubierto.

e Necesidades de autorrealizacion: El proceso de maduracion humana se enriquece durante
toda la vida. Siempre podemos desarrollar nuevas posibilidades.

e Esta necesidad se caracterizaria por mantener viva la tendencia para hacer realidad ese
deseo de llegar a ser cada vez més persona (Nicolas, 2021).

Claramente estas necesidades se van supliendo en gran parte cuando el empleado es
remunerado econdmicamente por el trabajo realizado en una organizacion.

Compensacion: La compensacion es la funcion de recursos humanos que trata de
recompensar a los individuos a cambio de realizar una diversidad de tareas organizacionales.
Uno de los objetivos de las compensaciones consiste en otorgar una recompensa que sea

igualmente equitativa, tanto para el patrén como para el empleado (Dessler & Varela, 2011).
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Dentro de un modelo de compensacion integral existe la compensacion material que es
una compensacion de caracter monetario por la labor desempefiada del empleado, son de
naturaleza econdmica y son necesarias para atraer y retener a los empleados (Martinez, 2021).

Segun los conceptos mencionados el salario econdmico tan solo permite alcanzar los dos
primeros niveles de la piramide de Maslow (Fisioldgicas y Seguridad) (Nicolas, 2021).

Existe otro tipo de compensacion emocional, no son de cardcter monetario, generan un
balance de trabajo y vida personal y son necesarias para atraer, retener, motivar y comprometer a
los empleados (Martinez, 2021).

Salario Emocional. El salario emocional puede definirse como todas aquellas
retribuciones no econdémicas que un trabajador percibe con el fin de contribuir a que pueda
satisfacer sus necesidades personales y familiares. Se articula a través de su caracter no
monetario y de su efecto simbdlico en calidad de vida y la productividad de las personas.

Se llama salario porque busca una contraprestacion de la persona hacia la empresa, y se
denomina emocional ya que depende de la satisfaccion de las necesidades de la persona, puede
ser desde un buen clima organizacional, hasta el reconocimiento por logro realizado (Rocco,
2009).

Ahora bien, entendiéndose la importancia de la motivacion y la remuneracion econémica
y emocional del empleado en una empresa se determinara por que se presenta rotacion de
personal.

Rotacion de personal. Orozco (2013) citado en Macario (2018), explica que es la
proporcion de personas que salen de una organizacion, sin tomar en cuenta los que lo realizan de

una forma inevitable tales como jubilados y fallecidos, sobre el total del nimero de personas
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promedio de una compafiia en un determinado periodo de tiempo siendo lo comun de forma
anual.

Chiavenato (2009) citado en Macario (2018), menciona que la rotacién de personal es la
cantidad de personas que salen de la empresa de forma voluntaria e involuntaria, por causas
externas o internas en un periodo de tiempo establecido el cual puede ser calculado o
determinado de forma cientifica y objetiva. Por tal motivo se obtienen a partir de datos
cuantitativos, los cuales estan determinados por el indice de rotacion de personal. Se tiene que
tomar en cuenta que las personas que se retira por causas externas son debido a mejores ofertas
laborales o un crecimiento profesional.

Las internas ocurren por reestructuraciones en la empresa, discrepancias o por bajo
rendimiento de un colaborador.

Teniendo en cuenta las definiciones de las variables mencionadas anteriormente que tanto
influye el salario emocional en la rotacion de los empleados de la generacion Millennial.

3.1 Principales causas de la rotacion de la generacion millennial.

Los Millennials una generacién propositiva, actualizada y llena de vida, pero a la vez,
dificil de retener en un empleo. De acuerdo con una encuesta realizada por Deloitte (2015) citado
en Flores & Urbina (2019) “Las personas nacidas entre 1981 y 1995 conforman 35 por ciento de
la fuerza laboral en el mundo y en 10 afios conformaran nada menos que el 75”. Es por esto
mismo que se deben tomar en cuenta cuales son las causas que estan originando que esta
generacion tome la decision de irse de las organizaciones, ya que son ellos quien abarca un
mayor porcentaje de los colaboradores de las organizaciones.

En cuanto a la generacion Millennial, segin McLeod L. (2015) citado en Flores & Urbina

(2019) las principales razones por las cuales abandonan sus trabajos son: se sienten
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desmotivados por sus compafieros o jefes, les desagrada estar en un ambiente laboral rigido, que
no sean procesos burocraticos, otra de las causas es el recibir tratos poco humanos, sintiéndose
como un empleado mas, el realizar trabajos mecénicos y rutinarios, sintiéndose como un robot, la
falta de libertad y autonomia en sus puestos de trabajo, la falta de flexibilidad laboral como
horarios flexibles, teletrabajo entre otros, la inexistencia de preocupacion por un equilibrio entre
vida y empleo, la falta de posibilidades de crecimiento profesional, y la falta de valores en el
entorno laboral.

Los Millennials no tienen miedo de abandonar las organizaciones y es precisamente por
las caracteristicas que ellos poseen, y a la falta de satisfaccion de las necesidades que tienen, en
su caso no es solamente la parte monetaria la que necesitan se satisfaga, sino también la parte de
un salario emocional o0 no monetario.

3.2 Encuesta

Con el fin de establecer cudl es la percepcion de los empleados respecto a clima
organizacional y bienestar la empresa en analisis perteneciente al sector comercial se realizo la
siguiente encuesta a una muestra de 181 empleados pertenecientes a las generaciones Baby
Boomers, X y Millennials teniendo en cuenta las siguientes dimensiones.

. Formacion: Es el proceso que busca capacitar, formar y entrenar de forma continua a los
empleados con el fin de desarrollar competencias para desempefiar correctamente sus funciones
laborales (Camacho, 2017).

. Calidad de vida: Consiste en otorgar al empleado una flexibilidad horaria, permisos
especiales, programas de bienestar como los convenios para los empleados, espacios laborales
adecuados o mejoras a los mismos, servicios adicionales y celebraciones de dias especiales

(Camacho, 2017).
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. Plan carrera: Es un proceso asociado a la gestion del talento humano, planificado, definido,
aprovisionado, socializado e intencional, que contribuye a orientar, guiar, acompafar y entrenar a
la gente con respecto a las oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa
(Camacho, 2017). (Rodrigo Montealegre, Gerente de capital humano - Consultora Mercer
Colombia)
. Clima laboral: El clima laboral es el medio en el que se desarrolla un trabajo. Tiene un gran
impacto en la empresa, asi como en los empleados (Coll, 2021). Pues, en funcién de este y los
medios que este ofrece, un empleado podra desarrollar su trabajo a un mayor o menor rendimiento
(Camacho, 2017).
. Bienestar familiar
La empresa promociona actividades de integracion con las familias, colaboracion y becas
extensivas a estas, asi como vacaciones recreativas (Camacho, 2017).

A continuacion, se muestran los resultados de la encuesta con las dimensiones referentes
a salario emocional de la empresa el andlisis perteneciente al sector comercial.

Atraccion de talento

NS/

Pr n | N

egunta S @) NR
Aqui se contratan personas que comparten nuestra cultura 81 81 19
Las remuneraciones que ofrece la compafiia satisfacen mis 55 - 5
expectativas
Los beneficios que ofrece la compafiia satisfacen mis 83 86 1
expectativas
Me siento parte en la construccion de un ambiente seguro y 92 80 9

saludable para trabajar

Fuente: Empresa comercial — Resultados encuesta clima y bienestar

Figura 4

Empresa comercial
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Atracion del Talento
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comparten nuestra  compaiiia satisfacen satisfacen mis ambiente seguro y
cultura mis expectativas expectativas saludable para trabajar

ESI mNO mNS/NR

Fuente: Elaboracion propia (Serrato, 2021)

El 50% de los empleados entrevistados de la empresa comercial del analisis perciben que
los beneficios que ofrece la compafiia no satisfacen sus necesidades.

Formacion para el desempefio y desarrollo

NS/
Pregunta Sl NO NR
Tengo acceso a formaciéon adecuada para mi rol actual en la 78 -7 26

compafiia

Fuente: Empresa comercial — Resultados encuesta clima y bienestar

Figura 5

Empresa comercial — Formacion para el desempefio y desarrollo
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Formacion para el desempeiio y desarrollo

920
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Tengo acceso a formacion adecuada para mi rol actual en la compaiiia

mSI mNO ENS/NR

Fuente Elaboracion propia (Serrato, 2021)

El 43% de los empleados entrevistados de la empresa comercial del analisis perciben que
no tienen acceso a formaciones o capacitaciones para desempefiar el rol dentro de la compafiia.

Gestion del desempefio

Pregunta Sl NO EISF’\’/
Aqui se trabaja en colaboracion con personas de otras areas y 69 75 37
roles

Considero gue en mi area trabajamos en equipo 94 76 11
Tengo conversaciones de desempefio y desarrollo con mi jefe 89 74 18

Fuente: Empresa comercial — Resultados encuesta clima y bienestar

Figura 6

Empresa comercial — Gestion del desempefio



Gestion del desempeio
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Aqui se trabaja en Considero que en mi area Tengo conversaciones de
colaboracion con personas de trabajamos en equipo desempeiio y desarrollo con
otras areas y roles mi jefe
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mSI mNO ENS/NR

Fuente: Elaboracion propia (Serrato, 2021)

El 42% de los empleados entrevistados de la empresa comercial del analisis consideran
que no hay trabajo en equipo en el area de desempefio.

Momentos importantes y memorativos

NS/
Pregunta SI NO NR
Existen las condiciones para equilibrar mi vida laboral y 81 -7 23
personal
Aqui celebramos los eventos especiales y logros 83 79 19

Fuente: Empresa comercial — Resultados encuesta clima y bienestar

Figura 7

Momentos importantes y memorativos



Momentos importantes y memorativos
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Fuente: Elaboracion propia (Serrato, 2021)

El 43% de los empleados entrevistados de la empresa comercial del analisis consideran
que no existen las condiciones para equilibrar la vida laboral y personal.

Movilidad Interna

NS/
| N
Pregunta S o NR
Visualizo oportunidades de crecimiento en esta empresa 75 70 36
Mi jefe esta en conocimiento de mis aspiraciones de carrera - - -

dentro de la organizacion

Fuente: Empresa comercial — Resultados encuesta clima y bienestar)

Figura 8

Movilidad interna



Movilidad Interna
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Visualizo oportunidades de crecimiento en esta Mi jefe estd en conocimiento de mis aspiraciones
empresa de carrera dentro de la organizacion
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Fuente: Elaboracion propia (Serrato, 2021)
El 40% de los empleados entrevistados de la empresa comercial del analisis consideran

que no existen las condiciones para equilibrar la vida laboral y personal.
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4. Métodos y anélisis

Los resultados mencionados anteriormente son los mas representativos de la encuesta y
demuestran un inconformismo entre los empleados que sobre pasa el 40% dentro de lo que se
considera clima organizacional.

Estas sin duda alguna pueden ser las causas principales de la rotacion de los empleados y
que segun el promedio mensual se visualiza con mayor participacion en la generacion Millennial
ya que no encuentran una motivacion de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa,
formacion y capacitacion para desempefiar el cargo, bienestar y por ende no tienen un
compromiso o sentido de pertenencia con la empresa.

Teniendo en cuenta que, si existe una relacion directa entre salario emocional y la
rotacion de empleados para la generacion millennial a efectos de bienestar, balance de vida
personal y laboral, y autorrealizacion la empresa analizada que corresponde al sector comercial
ha disefiado programas de bienestar para los empleados con el fin de fomentar compromiso,

motivacion y sentido de pertenencia con la compafiia.

4.1 Tipos de programas

Figura 9

Tipos de programas
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empleados gestionen sus de los empleados. empleados.
horarios de trabajo. s|nstalaciones adecuadas. » Licencias pagadas por
sCarga de trabajo apropiada. sTecnologia para trabajo emergencias familiares.
sInterrupciones de la jornada remoto.
por temas personales. sLugares de trabajo remoto. * Festejos Cumpleanios.
sHorario reducido




SALUD
* Apoyar y mantener la salud de
los empleados.
» Programa de salud preventiva,
Riesgo cardiovascular.

» Chequeos médicos periodicos.
* Pausas activas.

s Grupos de Deportes.

= Espacios libres de humo.

» Salud ocupacional.

DESARROLLO
*Ofrecer oportunidades de
desarrollo profesional de los
empleados.
slicencia por periodo de
formacion.
sReembolso de gastos
educativos.
slicencia por trabajo voluntario.
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SERVICIOS

* Proveer diferentes servicios
cafeteria (desayuno, almuerzo).

* Programas de asistencia al
empleado (asistencia
psicolégica, financiera, legal,
creacion de empresa).

Fuente: Elaboracion propia con informacion suministrada por RRHH empresa comercial

Adicional actualmente se esté estructurando un plan de carrera que es el proceso

mediante el cual se determina para las personas un desarrollo previsible dentro de la

organizacion, ya sea en la carrera profesional, jerarquica o en ambas.

Mediante el plan carrera la empresa busca motivar a aquellos empleados con talentos

especiales con el fin de buscar una promocién dentro de la empresa que contribuya a su

crecimiento personal y laboral.

Por ultimo y con el fin de obtener una mejora continua sobre los beneficios otorgados

dentro del plan de beneficios a continuacion se visualizan aquellos beneficios que son

importantes y no percibidos por parte de los empleados.
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4.2 Importancia de los beneficios

Figura 10

Importancia de los beneficios
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Fuente: Elaboracién propia con informacién suministrada por RRHH empresa comercial

Uno de los resultados mas relevantes se presenta en el beneficio de plan mascotas donde
a 58 personas les parece apropiado el beneficio mientras que a 9 personas les resulta indiferente.
Esto es un efecto de la generacion Millenial ya que en un estudio realizado a 2513 jovenes y
elaborado por la Universidad del Rosario en coordinacion con Cifras y Conceptos y El Tiempo,
asegura que "el 49% de los jovenes tiene mascotas y solo un 36% tiene hijos, lo cual evidencia
de que los jovenes entre 18 y 32 afios en el pais prefieren tener mascotas que ser padres (Semana,

2020).



Para concluir los millennials cuentan con motivaciones como mejor salario, ambiente
laboral, capacitaciones, horarios flexibles, posibilidades de ascenso y reconocimiento a la hora

de ubicarse en el &mbito laboral y profesional (Martinez, 2017).
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5. Conclusiones
Se puede determinar que una de las principales causas en la rotacion de
empleados de la generacion millennial es la falta de motivacion, formacion, plan
carrera e incentivos a nivel de bienestar ya que es primordial un balance en su
vida personal y laboral.
Teniendo en cuenta que los empleados pertenecientes a la generacion millennial
actualmente representan entre un 40% y 50% de la fuerza trabajadora, las
empresas en cabeza de los altos gerentes deben buscar estrategias de retencion y
motivacion de tal forma que el empleado se sienta comprometido y alineado con
los objetivos de la empresa.
Es importante fortalecer en las empresas los modelos de salario emocional y
bienestar ya que el costo de no hacerlo puede representar en los empleados
ausentismo laboral, baja productividad, alta rotacion y estrés laboral.
A nivel de la organizacion el salario emocional también presenta ventajas dentro
de las cuales estan el compromiso y fortalecimiento del clima organizacional,

atraccion y retencion de talento clave y fortalecimiento de la imagen publica.
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6. Recomendaciones

o Se sugiere poner en consideracion analizar la variable de liderazgo en las
compaiiias a fin de determinar que influencia tiene en la toma de decisiones y al
compromiso de los empleados millennials.

o Hacer encuestas minimo una al afio de satisfaccion de los empleados con el fin de
seguir analizando y entendiendo cudles son sus necesidades de tipo emocional y de
autorrealizacion y como puede contribuir la empresa para el logro del empleado.

o Afianzar el conocimiento de las necesidades de salario emocional del empleado a
fin de reforzar estrategias de gestion del talento Humano y de esta forma motivar y

fidelizar a los colaboradores con la compafiia.
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