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INTRODUCCION

E n los ultimos afios, las corporaciones se han enfrentado a un
cambio significativo en la composicion de sus empleados. En
consecuencia, la dindmica de la fuerza laboral multigeneracional
plantea un desafio significativo para los gerentes de hoy, quienes
deben reconocer que cada generacion posee habilidades y compe-
tencias distintas. Estas habilidades tinicas, cuando se utilizan, for-
man la base del éxito de una organizacion (Rani y Samuel, 2016).

Una preocupacién importante con respecto a este asunto es el au-
mento en la intencién de rotacion, lo que podria explicar por qué
las personas desean o planean irse de su lugar de trabajo actual.
Rani y Samuel (2016), sugieren que esto podria surgir de una po-
sible discrepancia entre los valores laborales de las nuevas gene-
raciones, como la Generacién X y los Millennials, y los valores
de sus respectivas organizaciones, que a menudo son establecidos
por las generaciones anteriores en posiciones de liderazgo. Los
autores postulan que la relacién entre el individuo y la empresa es
un factor significativo que impacta las razones por las cuales los
empleados se sienten inclinados a permanecer empleados en una
determinada empresa.

Segun diversos estudios (Deloitte, 2019), las empresas en Amé-
rica Latina no estdn cumpliendo con las expectativas de las ge-
neraciones mas jovenes. Esto se debe a una falta de alineacion
con las prioridades de estos individuos, lo que lleva a una ruptu-
ra de la confianza entre ellos. En Colombia, un estudio realizado
por Roman-Calderén et al. (2019) encontraron que al menos el
75% de los Millennials planean dejar su organizacion actual, posi-
blemente debido a caracteristicas generacionales como intereses
profesionales y edad, que pueden afectar la actitud y el comporta-
miento de un individuo hacia la empresa.



Cogin (2012), argumenta que los gerentes a menudo cometen el
error de suponer que las técnicas utilizadas para motivar y com-
prometer a los empleados a largo plazo se pueden aplicar de ma-
nera similar a los empleados mas jévenes. Sin embargo, pronto
descubren que los componentes méas nuevos de la motivacion la-
boral tienen valores diferentes y no siempre provocan la respues-
ta esperada. De manera similar, Murphy et al. (2004) sugieren
que algunos gerentes confian en aumentos salariales o incentivos
para motivar a sus empleados, pero es importante sefalar que,
para algunas generaciones, pasar tiempo con sus familias es més
importante que estos motivadores tradicionales.

Después de considerar estos argumentos, se sugiere una propues-
ta de actualizacion de las practicas de recursos humanos. Esta
propuesta se basa en la comparacion de los valores de trabajo y
la intencidn de rotacion entre la Generacion X y los Millennials.



¢QUE ES EL
COMPORTAMIENTO HUMANO?

H ay varias teorias que identifican el comportamiento, el lide-
razgo y las destrezas que los individuos deben desarrollar
para ser exitosos en el campo laboral. Teorias como las de Myers
— Briggs1 que se componen de cuatro dicotomias y posibles com-
binaciones de éstas que intentan explicar las diferencias entre
ellos.

Por otro lado, Keirsey partiendo de la posiciéon de Myers — Bri-
ggs afirma que las personas son de distintas maneras debido a su
caracter, por ello tienen diferencias particulares y nada las hara
cambiar.

Este autor antes referido, no habla de personalidad sino de
temperamento y senala que éstos estan sujetos con base en como
las personas recogen informacion del entorno - que puede ser por
medio de los sentidos (S) o por medio de la intuiciéon (N) — y como
la internalizan, que puede ser; de forma racional (T) o a través de
la percepcién (P).

Todo esto conlleva a concientizar que, con el afan de servir a los
clientes con mayor eficacia, se utilizan cada vez mas las ventajas
tecnologicas para deshumanizar el servicio y atencion.

Esto es peligroso y grave porque en las empresas de servicios don-
de el cliente es el objetivo principal, parecen olvidarse de que para
que exista el servicio es imposible excluirlo de las personas que lo
realizan.




¢QUE ES EL
TALENTO HUMANOQ?

La idea de exaltar al talento humano se basa en la creencia de
que las personas no son mercancias que se puedan reempla-
zar facilmente; mas bien, son personas con un inmenso potencial
de crecimiento y valiosas contribuciones.

Son seres con posibilidades de desarrollo e infinito aporte, seres
insertos en una cultura organizacional de la cual forma parte y en
ella se dimensionan: la filosofia, los valores, las pautas de accion,
y la relacion organizacional.

Es importante sefialar que los individuos, en su calidad de seres
humanos, poseen la capacidad de ejercer discrecion y tomar deci-
siones no so6lo por si mismos, sino también por sus colegas, fami-
liares y la organizacion en su conjunto.

No obstante, vale la pena enfatizar que la empresa tiene la respon-
sabilidad de crear y mantener un ambiente propicio para el creci-
miento y desarrollo del talento humano. Como tal, es responsable
brindar excelentes condiciones de trabajo, garantizar que los es-
pacios de trabajo sean 6ptimos, y promover la satisfaccion laboral
entre los empleados. La relacion empresa -talento humano debe
ser de mutua responsabilidad, compromiso, crecimiento y avance
en conjunto.
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TALENTO
HUMANO Y COMPETENCIAS

a correlacion entre talento humano y las competencias, es evi-

dente. Al referirse al término “competencia”, puede definirse
a un grupo de destrezas, conocimientos, metodologias y maneras
de pensar que consienten a un empleado a mejorar su desempe-
fio. Este nivel de crecimiento es donde prospera la competencia,
en donde “la formacion significa la preparacion del responsable”.

La competencia se puede definir como la preparacién integral del
individuo a cargo. Implica un esfuerzo planificado, sistematico y
permanente para capacitar, cultivar e incorporar adecuadamen-
te los recursos humanos al proceso productivo, por medio de la
transmision de conocimientos, impulso de las habilidades y ac-
titudes que todos los trabajadores necesitan para desempenarse
de manera 6ptima en los puestos de trabajo actuales y futuros y
adaptarlas a las necesidades cambiantes de su entorno (Rodri-
guez, 2007).

Por otro lado, Boyatzis (1982) propone una pregunta intrigante
sobre la competencia. Afirma que esta cualidad, que es una con-
dici6n inherente de un ser humano que esté directamente conexa
con su capacidad para desempenarse excepcionalmente bien en
un lugar de trabajo particular y dentro de una empresa especifica.

Segun Boyatzis, las competencias ocupan un nivel equivalente a
otras caracteristicas fundamentales como el conocimiento, la in-
teligencia, las aptitudes, los rasgos de personalidad y otras varia-
bles comtinmente empleadas en el enfoque de rasgos para la ges-
tion de recursos en las organizaciones humanas. Los cinco grupos
en que se dividen las competencias, que se consideran rasgos
fundamentales, parecen encarnar claramente este concepto. Esta
observacion la hacen Mitrani, Dalziel y Suarez de Puga en 1992.
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a) Los motivos son las necesidades subyacentes o los procesos de
pensamiento que dirigen e influyen en la conducta de un indi-
viduo. Un ejemplo de tal factor motivador es el deseo de logro,
también conocido como motivo de logro.

b) Los rasgos de personalidad se definen como la inclinacién ge-
neral de una persona a reaccionar o comportarse de una manera
particular. Esto incluye rasgos como la perseverancia, la autodis-
ciplina y la capacidad de soportar el estrés.

¢) Las actitudes y valores de un individuo abarcan sus pensamien-
tos, valores, acciones e intereses, como su inclinaciéon a trabajar
en colaboracién con otros.

d) El conocimiento que posee una persona se puede clasificar en
dos tipos: técnico e interpersonal. El conocimiento técnico se re-
fiere a la experiencia en areas como el analisis de mercado, el de-
sarrollo de productos y la tecnologia de la informacién. Por otro
lado, el conocimiento interpersonal se relaciona con la capacidad
de navegar en las relaciones y comunicarse de manera efectiva
con los demas.

e) Las aptitudes y habilidades de un individuo se refieren a su ca-
pacidad para realizar con eficacia un determinado tipo de tarea.
Estas tareas pueden incluir habilidades como razonamiento nu-
mérico o habilidades de presentacion, entre otras.

Si no fuera por la innegable influencia de la investigacién de Mc-
Clelland de 1973 y el método de incidentes criticos desarrollado
por Flanagan en 1954, este método de comprensién de la compe-
tencia podria haber sido categorizado adentro de la practica psi-
cométrica de la gerencia de talento humano. Boyatzis (1982), sin
embargo, eleva la evaluacion de competencias a un nuevo nivel.
Las pruebas, ya sean tradicionales o no, no son el iinico medio de
observar el comportamiento. El comportamiento que es observa-
ble se puede documentar a través de una variedad de métodos.
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¢CUALES SON LAS HABILIDADES
FUNDAMENTALES QUE DEBE POSEER

EL TALENTO HUMANO?

obbins y Coulton (2018) citan a Robert L. Katz, quien sugi-
Rri() que los empleados deberian poseer tres conjuntos funda-
mentales de habilidades. Estas habilidades incluyen habilidades
técnicas, humanas y conceptuales. Las habilidades técnicas son
especificas de un trabajo e incluyen el conocimiento y las técnicas
necesarias para ejecutar las tareas del trabajo con competencia.

Los gerentes de primera linea que dirigen a los trabajadores que
usan herramientas para crear productos o servicios para los clien-
tes requieren un conjunto especifico de habilidades, que son fun-
damentales para el éxito. Estas habilidades suelen ser mas vitales
para los gerentes de primera linea, quienes son responsables de
supervisar a los empleados con habilidades técnicas excepciona-
les. No es raro que los empleados que dominan las habilidades
técnicas sean promovidos a este puesto.

Por el contrario, existen habilidades relacionadas con la comuni-
cacion interpersonal, que implican la capacidad de colaborar de
manera efectiva con otros, tanto en equipos como en entornos in-
dividuales. Como todos los gerentes deben interactuar con las per-
sonas, estas habilidades tienen la misma importancia en todos los
niveles de gestion. Un trabajador con estas destrezas sabe comuni-
carse, esta siempre motivado, inspira confianza y entusiasmo.

La ultima de las tres competencias son las habilidades concep-
tuales. Estos son talentos que se utilizan para contemplar y con-
ceptualizar situaciones intrincadas y no tangibles. Con estas ha-
bilidades, los empleados pueden ver la organizacion de manera
integral, comprender las conexiones entre las diferentes subdi-
visiones e imaginar como encaja la empresa en un contexto méas
amplio.
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Una generacion se refiere a un grupo de individuos que nacen y
residen en la misma época, colectivamente. Su definicién también
se puede ampliar para incluir la duracién estandar de 20 a 30 anos
en los que se produce descendencia, se cria hasta la edad adulta
y comienzan a tener hijos propios. La terminologia de parentesco
lo define como un término estructural que se refiere a la conexiéon
entre padre e hijo. En las ciencias biolégicas, se le conoce alterna-
tivamente como biogénesis, reproduccién o procreacion.

El término “generacion” se usa con frecuencia de manera inter-
cambiable con “cohorte” en el ambito de las ciencias sociales.
Cuando se usa en este contexto, se refiere a un grupo de personas
dentro de una poblacion especifica que experimentan los mismos
eventos significativos durante un periodo de tiempo particular.
Las cohortes de nacimiento, o generaciones sociales, se mencio-
nan regularmente en la cultura popular y sirven como base para
el examen sociolégico.

El estudio de las generaciones de manera seria comenz6 en el si-
glo XIX, cuando gano6 fuerza el concepto de cambio social per-
manente y la rebelién de los jovenes contra las normas sociales
establecidas. Mientras que algunos analistas creen que una ge-
neracion es una de las clasificaciones sociales centrales dentro de
una sociedad, otros argumentan que su importancia se ve eclip-
sada por otros factores, como la educacion, el linaje, el sexo y el
estrato social.

Nombre de la Generacion Anos - Periodo

Generacion Silenciosa 1920 - 1945
Generacién Baby Boomers 1946 - 1964
Generacion X 1965 - 1980

Generacion Y o Millennials 1981 - 1999

Generacion Z, Centennials o Nativos Digitales 2000 - 2019

Generacién Alpha o Alfa 2000...A definir
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LAS EMPRESAS Y LAS NUEVAS
GENERACIONES MILENIALS

M olinari en un articulo sobre la crisis del compromiso en

2011, afirma que los lideres deben poseer la capacidad de
adaptarse, cultivar una cultura de innovacién y motivar, invo-
lucrar y dirigir constantemente a sus equipos. Al comprender el
potencial de nuevos tipos de relaciones, los gerentes y duenios de
negocios pueden posicionar sus organizaciones favorablemente
para las generaciones futuras y generar respuestas efectivas a los
desafios.

Una tarea crucial para el crecimiento es perfeccionar habilidades
diferenciales con este conocimiento. Algunos estudiosos, entre
ellos Molinari en un articulo sobre la crisis del compromiso en
2011, afirma que el concepto de “engagement” se aplica como un
término méas amplio que compromiso. Se refiere a cuan involucra-
dos emocional o racionalmente los empleados estan en alguien o
algo dentro de la organizaciéon y como influye en su trabajo y de-
seo de quedarse. La satisfaccion y el compromiso no son términos
intercambiables, ya que el primero se refiere a la existencia de
condiciones necesarias que no necesariamente indican una fuerte
conexion emocional con el trabajo.

Una generacion generalmente se identifica por un conjunto com-

partido de experiencias que se desarrollan durante un periodo
de tiempo, lo que da como resultado valores y comportamientos
compartidos, creando efectivamente una historia comdn. En las
ultimas décadas, el surgimiento y rapido avance de nuevas tec-
nologias ha impactado significativamente nuestra forma de vida,
traduciéndose en cambios importantes en nuestros habitos dia-
rios.

15



La generacion Millennial, en particular, se ha visto fuertemente
afectada por estos cambios, marcando una clara distincion entre
generaciones. El uso de nuevas tecnologias es un factor importan-
te que diferencia a la generacién Millennial de sus predecesores,
ya que su adaptabilidad, intereses y estilos de vida son muy dife-
rentes.

La generacion Millennial, nacida en los afios 80 y 90, es recono-
cida como la primera en autoidentificarse como nativos digitales
porque estan acostumbrados a tener el mundo cibernético cons-
tantemente presente en sus vidas. Son expertos en navegar por
varias plataformas y dispositivos con facilidad y fluidez. Desafor-
tunadamente, esta generacion y sus sucesores son bombardeados
con un exceso de informacién, a menudo transitan mucho tiempo
en las redes sociales, lo cual resulta en un uso excesivo de la tec-
nologia y sus limitaciones.

Hoy en dia, las nuevas tecnologias de la informacion y la comuni-
cacion se han integrado rapidamente en nuestra sociedad, provo-
cando cambios significativos en el estilo de vida de las personas y
en su forma de relacionarse. Estas tecnologias han revolucionado
la difusion de la informacion, especialmente en las actividades de
ocio, provocando cambios importantes en la forma en que las per-
sonas interactiian entre si.

16



ROTACION LABORAL

lo largo del tiempo, diferentes autores han presentado varias
perspectivas sobre la rotacion de puestos, cada una con su
propio enfoque. El concepto de rotacion laboral se remonta a la
Revolucion Industrial de 1918, cuando se observé que la migra-
cién era una de las principales causas de la rotacién laboral. Paul
Douglas, un autor de esa época, describi6 la rotacién laboral como
una “transicion rapida de un puesto a otro” (Franco et al., 2019,

p-4).

El proceso de rotacion laboral fue explicado en términos del com-
portamiento de jubilacion de un individuo por March y Simén en
1958. Consideraron la satisfaccion laboral y el entorno econémi-
co como factores principales durante el proceso de rotacion. Esto
formo la base para futuros estudios sobre la rotacion laboral. Al
agregar elementos psicolégicos al proceso, W. Mobley explico la
insatisfaccion laboral a través de una “condicion de retiro” de los
empleados durante el proceso de rotacion. Baso esto en el proceso
cognitivo de comprender la motivacién laboral y el propésito de
dejar el trabajo. En 1977, Windon et al (2017), discuten este pro-
ceso voluntario en detalle.

El concepto de rotacién de puestos fue introducido por primera
vez por Pigors y Meyers en 1985 como un sistema de entrada y sa-
lida de personal dentro de una organizacién. La definieron como
la medicion de la movilidad interna y externa de los empleados,
sin importar si es evitable o inevitable, y si beneficia o perjudica
a la organizaciéon. Asimismo, en 1986, Agustin Reyes Ponce des-
cribio la rotacién laboral como la proporcién de trabajadores que
salen y se reincorporan a una organizacion, sector, nivel jerarqui-
co, departamento o puesto, en relacion con el total de empleados.
(Franco et al., 2019, p.4). El autor destaca la importancia de la
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sustitucion en la comprension de la rotacion laboral. Se aclara que
la tasa de rotacion no incluiria a los trabajadores jubilados que
no son reemplazados, ya que se clasificaria como reorganizacion
estructural o reduccion de plantilla. Del mismo modo, si se incor-
poran nuevos empleados a la organizacion sin reemplazar a los
trabajadores anteriores, se consideraria como una expansion de
la empresa.

Uno de los autores més destacados sobre la administracion y ge-
rencia del talento humano en la época moderna, Idalberto Chia-
venato, ofrece una definicién de rotacién laboral como “el movi-
miento de personal entre una organizacion y su entorno”. Esto
involucra que se intercambian personas entre la empresa y su en-
torno a partir de la entrada y salida de personal (Chiavenato, 2011,
p. 116). Chiavenato también percibe a la organizacion de manera
especifica. Es imperativo comprender que el sistema es abierto y
que el mercado laboral (empleos) y el mercado de recursos huma-
nos (personas) operan de manera comparable al modelo de oferta
y demanda. Esto genera un intercambio continuo y mutuo entre
los dos mercados que se influyen reciprocamente.

Pincheira y Arenas (2016), postulan que los profesionales millen-
nials cumplen un papel vital en el progreso econémico y social
de la region, como una nueva generacion de trabajadores. Este
potencial de crecimiento est4 anclado principalmente en las habi-
lidades de su poblacion. Por lo tanto, comprender las competen-
cias basicas, las habilidades esenciales y las actitudes tnicas de
los profesionales de otras generaciones ayuda a orientarlos hacia
la creacion de valor y el cultivo de nuevas ventajas competitivas.
Esto, a su vez, tiene una influencia positiva en las organizaciones.

(péag. 7)

Segtin varios estudios de investigacion, los Millennials exhiben un
enfoque significativo en el logro de sus objetivos, lo que esta estre-
chamente relacionado con su crecimiento y progreso individual.
Estos estudios también sugieren que esta generaciéon muestra un
nivel notable de seguridad en si mismo, lo que los lleva a sobres-
timar en ocasiones sus contribuciones. Como resultado, tienden a
buscar rutas rapidas hacia el éxito y la realizacion.

Tras un andlisis inmediato, la investigacion indica que, en com-
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paracion con los jovenes de generaciones pasadas, los jovenes ac-
tuales muestran menos miedo a la autoridad. Ademaés, exhiben
un fuerte sentido de los valores familiares y se identifican con los
mismos principios que sus padres. Sin embargo, a pesar de esto,
sus creencias politicas tienden a inclinarse hacia el liberalismo,
aunque también son més conservadoras. (Cuesta, Ibafnez, Taglia-
bue y Zangaro, 2008, p. 2).

DE LA ESTABILIDAD LABORAL A LA
ESTABILIDAD EN LA EMPLEABILIDAD

os efectos de la incorporacion de los Millennials al mercado

laboral han sido minuciosamente examinados a través de in-
vestigaciones académicas, ademas de declaraciones de ejecutivos
y personal de recursos humanos. Este impacto esta estrechamen-
te relacionado con el potencial de crecimiento del lugar de traba-
jo, que puede atribuirse a la incorporacion de una cohorte de tra-
bajadores para quienes la tecnologia juega un papel importante.

El impacto de la capacidad multitarea y la mentalidad orientada
a objetivos de un empleado se discute a menudo en relacién con
los desafios de gestion. Esto incluye dificultades en areas como el
reclutamiento, la retencién y la garantia de que las habilidades
necesarias se adquieran y utilicen de manera efectiva.

Por ello, se toma el concepto de fidelizacion, el cual se refiere al
vinculo emocional que los empleados desarrollan con su lugar
de trabajo. Este apego es tan fuerte que, cuando se les presen-
tan otras oportunidades de trabajo, tienden a favorecer su puesto
actual, incluso si la nueva oferta presenta mejores perspectivas.
En la época contemporanea, es un hecho generalizado encontrar
referencias a este fendmeno en diversos medios de comunicaciéon
y publicaciones.
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Las empresas con funciones especializadas han expresado su
preocupacion por un tema recurrente que se esta volviendo cada
vez mas problematico: la falta de lealtad de los empleados. Esto
crea una variedad de complicaciones, que van desde la necesidad
persistente de contratar y capacitar a nuevos trabajadores para
minimizar la rotacién, hasta las alteraciones resultantes en el en-
torno de trabajo del equipo (que pueden generar incomodidad) e
incluso la pérdida de la valiosa experiencia que posee el personal
que se va. Los costos de estos problemas son considerables y no
se pueden ignorar.

Existe una hipdtesis que ofrece una explicacion a la falta de leal-
tad entre los Millennials desde cierta perspectiva. Sugiere que los
Millennials valoran més la estabilidad de la empleabilidad (EeE)
que la estabilidad laboral. La estabilidad de la empleabilidad se
define como el potencial para lograr y retener un trabajo significa-
tivo mediante la adquisiciéon de habilidades que se pueden utilizar
en varios empleadores. La idea del aprendizaje permanente es un
componente importante de la empleabilidad. Esta definicion esta
tomada del Business & Management Dictionary (2007, pag. 115).

La definicion de EeE es el comportamiento que enfatiza el logro
y la utilizacién de rasgos y habilidades que permiten que el in-
dividuo sea empleable. Este comportamiento es contrario a las
acciones que resultan en asegurar un trabajo consistente. En el
modelo EeE, la constancia no esta determinada por la conexion
con un empleador en particular.

El entorno de trabajo sigue siendo el mismo, pero la facilidad de
transicion de un trabajo a otro depende de la posesion de habili-
dades versatiles que permitan al trabajador moverse sin interrup-
ciones significativas.

Para corroborar esta afirmacion, se baso en dos factores interre-
lacionados: los rasgos exhibidos por los Millennials y los cambios
en el paradigma de gestion que comenzaron durante sus afnos for-
mativos. En cuanto a sus caracteristicas, vale la pena senalar que
nuestra investigacion indica su inclinacién hacia la promocion
profesional, el desarrollo profesional y el tiempo libre.

Estas actitudes contrastan marcadamente con las mantenidas por
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las generaciones anteriores, es decir, sus padres y abuelos. Los
jovenes de hoy en dia no ven el trabajo, particularmente en una
capacidad subordinada, como una prioridad mayor que su vida
personal. En términos de lealtad, se priorizan a si mismos sobre
cualquier empresa que los emplee.

Vale la pena examinar el contexto relacionado con el entorno la-
boral que dio forma a los Millennials. Sus atributos y conducta
estan influenciados principalmente por la serie de eventos que los
definen como generacion. Durante sus afios de formacion, la leal-
tad demostro ser insuficiente para garantizar la seguridad laboral.

Esta comprension se les incule6 durante la década de 1990, cuan-
do presenciaron el despido de sus padres de trabajos que habian
ocupado durante 15 afios o més debido a extensos procesos de
optimizacion y reorganizacion.

Los procesos de racionalizacion y reingenieria mencionados se
llevaron a cabo durante la revision del paradigma de produccién y
gestion del trabajo. Este paradigma era previamente homogéneo
y se conocia como paradigma taylorista-fordista. Durante el pro-
ceso se tuvieron en cuenta las condiciones actuales de la compe-
tencia internacional.

A partir de alrededor de la década de 1970, las caracteristicas del
procedimiento de produccion, la disposiciéon de la instituciéon y
el trabajo en si mismo fueron juzgados como excesivamente in-
flexibles para ajustarse a los requisitos previos de los mercados
emergentes que fueron reconocidos como adaptables, caoticos,
inciertos y “ hipercompetitivo” (ILINITCH, 1996; NEFFA, 1998).

En un esfuerzo por introducir una mayor versatilidad en los pro-
cedimientos de trabajo y en las empresas, se realiz6 una modifi-
cacion. Esta alteracion tenia como objetivo mejorar la flexibilidad
tanto “numérica” como “funcional”. Con respecto a los procedi-
mientos organizacionales, se enfatizo6 la flexibilidad “funcional”.

El avance de las técnicas de flujo de trabajo requirio la participa-
cion de los trabajadores, mientras que el concepto de adaptabili-
dad “numérica” fue responsable del declive del modelo tradicio-
nal de empleo permanente (SMITH, 1997), que fue el resultado de
los principios planteados por el fordismo.
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CONCLUSIONES

La rotacion de personal, o rotacion de empleados, se refiere
al movimiento de los recursos humanos que salen y entran
en una empresa. Esta estadistica generalmente se expresa como
un porcentaje y se determina dividiendo el niimero de salidas y
nuevas contrataciones por el nimero promedio de empleados
durante un periodo especifico. Las tasas mensuales o anuales ge-
neralmente se emplean para examinar y contrastar las tasas de
rotacion y brindar informacién sobre posibles problemas o pro-
yecciones futuras.

Loyola (2014), sefiala que existen dos categorias de rotacion la-
boral: voluntaria, que ocurre cuando un empleado renuncia por
diversas razones, e involuntaria, que ocurre cuando un emplea-
dor despide a un trabajador. Si bien un cierto nivel de rotacion es
normal y necesario para una organizacion saludable, las salidas
excesivas pueden ser disruptivas y estar fuera del control de la
empresa. Al contratar personal, es esencial tener en cuenta el es-
tilo de vida de las personas que estd empleando. Es especialmente
significativo senalar la importancia de la Generacion X en la pro-
moci6n del crecimiento financiero, asegurando el cumplimiento
legal y en las estructuras jerarquicas de las grandes corporacio-
nes. Por lo tanto, es imperativo considerar estos factores al elegir
candidatos adecuados para el empleo.

Las personas que componen la Generacion Y son ampliamente
reconocidas por su afan de acoger el cambio transformador y su
capacidad para llevar a otros al triunfo. Han demostrado sobresa-
lir en el cumplimiento de objetivos especificos, pero solo cuando
les mueve su trabajo y son capaces de priorizar aquello que con-
tribuye a causas sociales o ambientales. Al tener en cuenta estas
caracteristicas durante el proceso de seleccion, las organizaciones
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pueden evitar costosos errores de contrataciéon, ahorrando tiem-
PO y recursos.

Aquellos que caen en la categoria de la Generacion “X” a menudo
prosperan en trabajos que dependen en gran medida de procedi-
mientos establecidos, como puestos en finanzas. Por el contrario,
los miembros de la Generacién Y estdn mejor preparados para
entornos acelerados que requieren capacidad de pensamiento y
adaptabilidad, como en marketing y ventas. Ademas, son particu-
larmente habiles en puestos donde la creatividad y la innovacion
son clave.

Tanto la edad, como el sexo y el departamento de procedencia,
son factores determinantes en las personas al momento de con-
siderar conseguir otro trabajo. Pertenecer al grupo etario de 42
a 61 afnos reduce a la mitad esta probabilidad, mientras que ser
mujer o pertenecer al departamento de Santander hace que esta
probabilidad se duplique.

La edad podria llegar a ser un factor determinante al momento
que las personas consideren aceptar otro trabajo por la misma
paga, pertenecer al grupo etario de 42 a 61 afios reduce esta pro-
babilidad, aunque la significancia no permite establecer clara-
mente la magnitud con la que se afecta esta probabilidad.

En tanto a los valores de trabajo determinantes en la intencion de
rotacién, como: sexo, edad, divertido, informacion, interesante,
libertad, ambiente de trabajo, se concluye lo siguiente:

Condiciones laborales:
Tener acceso a la informacion que necesita para hacer su trabajo.
Crecimiento Personal:

Hacer el trabajo que usted encuentra interesante, emocionante y
atractivo.

Tener la libertad para tomar decisiones sobre como hacer su tra-
bajo y como distribuir su tiempo.

Ambiente de trabajo:

Trabajar en un ambiente divertido
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