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RESUMEN:

La llegada al mercado laboral de la generacién Y también conocidos como millennials, ha desprendido una serie de
cuestionamientos acerca de sus preferencias al momento de elegir un empleo. El objetivo principal de este estudio es el disenio y la
validacién de un modelo de las principales practicas para la retencion del talento. El método utilizado es de tipo cuantitativo en la
que se disend un instrumento de medida con 34 items, se aplicé a 332 personas que trabajan en empresas del noroeste de México.
Los resultados fueron favorables para medir la validez y confiabilidad de las cuatro dimensiones propuestas, entre los hallazgos
encontrados se pudo observar que las principales preferencias para la generacién Y, son las prestaciones y beneficios atractivos
(M=4,71) y las oportunidades de crecimiento (M=4,68), en cuanto a las limitaciones, es necesario seguir perfeccionando el modelo
para que sea util en diversos contextos.

PALABRAS CLAVE: Gestion Recursos Humanos, Retencidn de talento, Preferencias Laborales, Generacién Y, Milenials.

ABSTRACT:

The arrival of generation Y, also known as millennials to the workplace has led to a series of questions about their preferences
when choosing a job. The goal in this research is to design and validate a talent retention model. A quantitative method was used,
a survey that was designed with 34 items and it was applied to 332 people from the northwest of Mexico. An analysis was done
with favorable results to measure the validity and reliability of the four constructs. Among the findings found it, was observed that
the main preferences for generation Y are: benefits (AV= 4.71), and growth opportunities (AV = 4.68), in terms of limitations,
it is necessary to continue improving the model to be useful in different contexts.

KEYWORDS: Human Resources Management, Retain talent, Job preferences, Generation Y, millelianls.

INTRODUCCION

En los ultimos afos se ha percibido claramente un choque generacional en todos los dmbitos: social,
comercial, educativo, laboral; sobre todo en éste tltimo, debido a que por primera vez en la historia se
encuentran cuatro generaciones juntas compartiendo el mismo ambiente de trabajo, (Bennett, Pitt y Price,
2012; Costanza, Badger, Fraser, Severt y Gade, 2012; Kuron, Lyons, Schweitzer y Ng, 2015; Twenge, 2010).
Al hablar de la generacién Y, nos referimos a los individuos que nacieron entre el afio 1980y el ano 2000, sus
principales caracteristicas son que nacieron en una era digital y que su vida no gira en torno al trabajo, es decir,
necesitan tiempo para hacer lo que les da placer (Gonzélez, 2011). Por su parte, Boschma y Groen (2006),
afirman que la autenticidad, el respeto, el desarrollo personal y el honor son los valores que representan mayor
importancia en la vida de los j6évenes de esta generacion, ademds de ser mds listos, mas rapidos y més sociables.
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Por eso, desde que la generacidn Y, se introdujo al mercado laboral, se ha especulado mucho sobre sus
preferenciasy expectativas en el trabajo. Algunos autores como Guillot-Soulez y Soulez (2014); Golik (2013);
Ng, Schweitzer y Lyons (2010) y Smith (2010) afirman que para las nuevas generaciones el balance entre su
vidalaboral y su vida personal es una implicacién muy importante parala toma de decisiones respecto al curso
de su carrera laboral. Este hecho, pone de manifiesto ciertos cambios en las expectativas de esta generacién al
momento de elegir un nuevo empleo; el factor mas importante que influye en los jévenes al elegir un empleo
es el desarrollo de nuevas habilidades, seguido de prospecto de carrera, oportunidad de desarrollo, nuevos
retos, entre otros, dejando por debajo el factor del sueldo (Wilton, 2008). Otra observacién curiosa realizada
por Smith (2010) sobre el tema, es que ya no existe diferencia entre hombres y mujeres, ya que para los dos
géneros es igual de importante encontrar y tener un balance entre la vida personal y profesional, sin embargo,
Campione (2014) senala que la edad, el género y la influencia del lider son otros factores que se pueden
considerar relevantes en la satisfaccién en el trabajo de los millennials.

Esta situacién ha provocado incertidumbre en los procesos de gestion de recursos humanos, debido
a que los procedimientos tradicionales no estan siendo efectivos para las nuevas generaciones y se estd
viendo reflejado el aumento de los niveles de rotacion de personal (Thompson y Gregory, 2012), por lo
que es necesario disefiar nuevas estrategias de retencién del talento (Al-Emadi, Schwabenland, y Wei, 2015;
Kultalahti, y Viitala, 2015; Rai, y Mukherjee, 2017). Este aumento en la movilidad del personal que estd
en los inicios de su carrera profesional puede representar grandes pérdidas para la empresa, no sélo en los
costos asociados a contratacion y capacitaci(')n, si no también repercute de manera negativa en los otros
empleados, creando ambientes de estrés y tension, que serdn motivo para que el empleado se inquiete y
busque alternativas de trabajo en otra organizacién donde seguramente aprovecharan su experiencia y podra
compartir los conocimientos aprendidos en su empleo anterior, (Moreno, Lépez, y Marin, 2015). Se puede
considerar que el incremento en los niveles de rotacion se debe a los cambios en las preferencias y expectativas
laborales de los jévenes en su desarrollo profesional, por otro lado, autores como Boschma y Groen (2006),
Ferri-Reed (2014) y Herbison y Boseman (2009) argumentan que son las empresas las que no formulan
nuevas estrategias atractivas que satisfagan las necesidades de esta generacion.

Por tal motivo este estudio pretende identificar las preferencias de trabajo que tiene la generacion Y en el
momento de tomar la decisién de integrarse a un puesto de trabajo o bien para permanecer en la organizacion
donde presta sus servicios, con la finalidad de proporcionar informacién util para los gestores de recursos
humanos, y que les ayude a disefiar, reestructurar y proponer sus planes de gestion y asi poder desarrollar
estrategias innovadoras con una propuesta de valor atractiva para todos los trabajadores.

En seguida se presentan las siguientes preguntas de investigacion que sirven de guia para el desarrollo de
este estudio.

¢Cudles son las preferencias de los jovenes en el mercado laboral durante sus primeras etapas de su carrera
profesional?

¢Cudles son los factores de retencién que tienen diferencias en las personas de acuerdo a los diversos
factores demograficos?

¢:De que manera se relacionan los diversos factores de retencién del talento joven en las empresas para
fortalecer el disefio de un modelo operativo y funcional en los procesos de recursos humanos?

¢Estén relacionados entre si los factores de retencidn del talento como un factor estratégico en la funcién
de recursos humanos?

MARCO TEORICO

A continuacién, se presenta la revision de la literatura relacionada con el tema, iniciaremos por conocer a
los millennials y poder identificar cuales son sus caracteristicas, ahondando en el tema de sus expectativas y
preferencias en el mundo laboral, la historia ha sido marcada por varios acontecimientos importantes que
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han sido el parte aguas entre una generacién y otra, por ejemplo los baby boomers hicieron su aparicién
después de la segunda guerra mundial, marcada por diversos acontecimientos con impacto social en los anos
60, este grupo de personas abarca aquellas que nacieron entre 1946y 1963, se caracterizan por convivir en un
medio audiovisual, con la llegada de la televisién, por lo que se considera una generacién mais culta e idealista
y asumen una gran responsabilidad por el trabajo, poniéndolo siempre en primer lugar. La generacién X que
incluye a todos los nacidos entre 1964 y 1979, es una generacion a la cual ya le toc vivir una vida préspera
y acomodada, sin embargo, les tocd vivir la crisis econdmica de los 80 y los cambios en las leyes laborales;
por ende, una escasez de ofertas laborales. Se consideran escépticos, un tanto negativos, mas informales, son
emprendedoresy en esta generacién se inicia la introduccién de la mujer calificada para puestos profesionales,
(Boschma y Groen, 2006; Hershatter y Epstein 2010; Karriker y Hartman, 2018; Parry y Urwin, 2017).
Posterior a esta generacion llega la llamada generaciéon Y, también conocidos como millennials.

La generacién Y, ha crecido con la tecnologia, en particular con el internet, por lo que se desenvuelven en
una sociedad inmersa de informacion las 24 horas del dia, los siete dias de la semana, Karsten, Stephanie y
Rafael (2012) sefialan que “asumiendo que tienen derecho a ciertas cosas, creen que el mundo les debe algo,
deseando contratos especiales, esto los convierte en personajes instantineos que han desarrollado mentes con
hipertexto prefiriendo el acceso sencillo, rapido y aleatorio de la informacién”, (p. 62), esto ha desencadenado
el fin de los monopolios del conocimiento, es decir, nadie puede ser portador de la verdad absoluta, modos
dindmicos y diversos de adquirir informacién, ademas han convertido el uso de los dispositivos electrénicos
en herramientas de socializacion, (Sarringhaus, 2011), y han adquirido un poder tinico que puede castigar o
hacer popular a las empresas o marcas por medio de las redes sociales (Bialik y Fry 2019; Bizzi, 2017; Bosch,
Revilla y Paura 2018; Espinoza y Ukleja 2016; Fischer y Espejo 2018; Karriker y Hartman, 2018; Holland,
Cooper y Hecker, 2016; Murillo 2017).

Un tema que ha regresado con fuerza, es la importancia que las personas le otorgan a la familia y a los
amigos, Boschma y Groen, (2006) sefialan que: “Ahora las familias son pequenas, acogedoras ¢ intimas y
ofrecen un espacio de proteccion, seguridad y confianza en un mundo cada vez mas grande” (p. 93), e inclusive
para ellos el dinero juega un valor secundario, tal como lo menciona Gonzélez (2011). Esto a su vez les ha
permitido crecer en opulenciay sin preocupaciones, lo que ha generado en ellos una confianza de prosperidad
material ¢ intelectual, Boschma y Groen (2006); dado a esto se destacan por la calidad y la funcionalidad y
compran cosas s6lo porque les ha gustado o estdn de moda, Gonzalez (2011). Karsten, Stephanie y Rafael
(2012) afirman que esto les ha creado una mentalidad basada mas en la diversién que en las responsabilidades,
les gusta imponer sus propias reglas, buscan la libertad y evitan tareas desagradables, sin embargo, les gustan
los retos dificiles y el reconocimiento.

Ademas, los millennials son la primera generacién que ha convivido siempre con la tecnologia y no concibe
suvida sin ella, Carter y Walker (2018), lo que es un punto a su favor en el mundo laboral, debido a que se les
facilita adaptarse a nuevas tecnologias, Ferri-Reed (2014); asi mismo su confianza en las redes para obtener
ideas, ayuda o retroalimentacion, proporcionan a la empresa una ventaja en el acceso a recursos que en otras
circunstancias no estarfan a su alcance, Karsten, Stephanie y Rafacel (2012).

Otro factor importante que hay que conocer de los millennials es que sus padres han jugado un rol muy
importante en sus vidas, siempre han estado ahi para apoyarles en cualquier situacion, han construido su
futuro junto con ellos, esto les ha permitido tener mejores oportunidades de estudio, ademas de realizar
actividades extracurriculares que les ha ayudado a desarrollar la habilidad de hacer multitareas, su velocidad
para resolver problemas y su habilidad de enfocarse en los resultados, Herbison y Boseman (2009). Estos
lazos familiares en un ambiente de igualdad y respeto les han vuelto mas leales, 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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Las preferencias de la generacion Y (millennials) en el mercado laboral

En muchas ocasiones, los cambios en el entorno empresarial y la rapidez con que se difunde la informacién,
no se puede lograr una identificacion clara de las caracteristicas y preferencias en el mundo laboral de los
millennials, debido principalmente a la inadaptabilidad de los procesos, ya que provoca que cuando una
persona que cumpla con el perfil del puesto vacante y se quiera integrar al medio laboral y se enfrente a una
buena oferta del mejor postor éste se ird, Boschma y Groen (2006); Ferri-Reed (2014); Golik (2013); Haserot
(2009); Karsten, Stephanie, y Rafael (2012); Kowske, Rasch y Wiley (2010); Meister (2012); Thompson y
Gregory (2012); entre otros.

Enlos ultimos anos ha sido notorio en los jévenes el deseo por encontrar un equilibrio entre su vida privada
y vida laboral, numerosos autores como Bialik y Fry (2019); Ferri-Reed (2014); Golik (2013); Gonzélez
(2011) entre otros que afirman este supuesto y consideran importante que las organizaciones tomen en
cuenta esta tendencia para mejorar sus procesos de gestion del recurso humano, y asilograr la eficiencia laboral
de la generacién Y. Golik (2013) comenta que esto se debe a que a esta generacién le tocd ver como sus
padres (Baby Boomers) se comprometian totalmente con la empresa, sacrificando su tiempo, vida privada
y familia para luego ser despedidos, situacién que ellos no estdn dispuestos a volver repetir (Solnet, Kralj
y Kandampully, 2012). Tyler (2013), afirma que los millennials tienen opiniones muy concretas y firmes
sobre la relevancia del trabajo, sobre todo son muy distintas a las generaciones antecesoras, como son los baby
boomers y la generacién X, asi mismo se puede mencionar que para los millennials, el tema de la rotacién o
movilidad no les preocupa pues si no estan satisfechos en una empresa inmediatamente toman la decision
de irse o de empezar a buscar otra alternativa laboral, Ertas (2015); George y Wallio (2017); ); Kapoor y
Solomon, (2011); Rani y Samuel (2016).

En el ambiente laboral los llamados “nativos digitales”, desean que sus opiniones sean escuchadas y que se
les reconozca su esfuerzo por ms minimo que este sea, Karsten, Stephanie y Rafael (2012). Ademas, Gonzélez
(2011), sostiene que los jovenes de la generaciéon Y, tienen mucha iniciativa y una gran capacidad para resolver
problemas, lo que los hace cuestionarse ante nuevos desafios y retos que pueden existir. A esta generacién
le gusta opinar sobre los objetivos y metas que se utilizan para medir el desempeno y les agrada disefiar sus
propios planes de trabajo para llegar a lograrlos.

Finalmente es importante sefialar lo que mencionan Twenge y Campbell (2008), respecto a que las
diferencias generacionales son tanto psicoldgicas como tecnoldgicas y tienen un gran impacto en el
comportamiento humano y organizacional, y ante ésta situacidn, las organizaciones y los lideres que estdn al
frente de las mismas deberan de conocer esas diferencias con la finalidad de ser empaticos en los procesos de
cambio y evitar conflictos entre las personas sin repercutir en la rentabilidad de la empresa.

Retencidén del personal

De acuerdo a Moreno, Lopez y Marin (2015), el indice de rotacién general en México es del 17.8 %; se tiene
qué paralalinea operariaes de 7%y de 15. 7%, para la poblacién nacida en el periodo de 1982 a 1995, es decir,
a que se conoce como generacion Y. “México se encuentra en octavo lugar a nivel internacional en términos
de rotacién laboral”.

Carter y Walker (2018) y McCafferty (2014) comentan que la atraccién y retencién de personal estd
cobrando cada dia mayor importancia ante la rotacién de personal y escasez de talento, es por eso que
encontrar las personas con el perfil requerido para cubrir un puesto de trabajo y posteriormente retenerlo no
habia sido tan critico como en éstos dias, esto se debe principalmente a que los trabajadores han cambiado
la forma de ver su trabajo, principalmente desde la perspectiva del significado en si y de los valores y
compromisos que todo ello tiene.
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Los empleadores se enfrentan ante grandes retos con las nuevas generaciones. La transformacién mis
trascendente en las nuevas generaciones es la inequidad profesional, asi como la disposicién de cambiar
facilmente de trabajo. Hoy el liderazgo empresarial juega un papel importante en la retencion de estos jovenes
que tanta rotacion hacen y que por eso es mas complicado reclutarlos, (Torrado, 2015).

En la época en que estamos viviendo, es necesario proponer y desarrollar practicas, procedimientos,
procesos y esquemas de gestion empresarial que sean cada vez mas eficaces, claros, novedosos y aplicables, con
la finalidad de lograr que sean atractivos para los buscadores de trabajo, especialmente paralos egresados de las
universidades para ajustarse a las preferencias que tienen las personas involucradas en la busqueda de trabajo.
En este sentido, Bussin y Brigman (2019); Chiang y Birtch (2007); Haserot (2013); Mulvey, Ledford y
LeBlanc, (2000), muestran una serie de factores relevantes relacionados con los procesos de recursos humanos
que es necesario tenerlos en cuenta para atraer personal a la organizacion

Otra estrategia importante en la atraccién y retencién de personal que se ha venido utilizando en anos
recientes es el “Employer Branding”, esta estrategia permite que la organizacién sea més flexible y satisface
las preferencias de la generacién, Botha, Bussin, y de Swarde (2011), ellos mismos hacen referencia que
esta estrategia es muy efectiva debido a que alinea los valores de la organizacién, sistemas, politicas y
comportamientos de los directivos con el fin atraer, motivar y retener al actual y potencial empleado.

M£TODO

El objetivo de la presente investigacion es disefiar y validar un modelo con los diversos factores de retencion
de personal, asi como identificar las preferencias de trabajo que tienen los trabajadores de la generacién Y en
el momento de tomar la decisiéon de unirse o permanecer en una organizacién.

Tomando como base los avances realizados hasta éste momento, se han desarrollado las siguientes hipdtesis
de la investigacion.

Hipotesis 1: Las preferencias que mayor importancia tienen para las personas de la generacion Y, son
aquellas que ayudan al crecimiento profesional en la empresa.

Hipétesis 2: El salario, no es un factor relevante en la retencién de las personas que pertenecen a la
generacion Y.

Hipétesis 3: El balance entre las actividades profesionales y laborales es uno de los principales factores de
retencion entre las personas de la generacion Y.

Hipétesis 4: No existen diferencias en la percepcion de los factores de retencion de acuerdo al género de
las personas de la generaciéon Y.

Los diferentes items utilizados para la investigacion, que estan relacionados con los factores de retencién
fueron tomados de Eisner (2005); Chiang y Birtch (2007); Simén y Allard (2007); Madero (2009); Ng, et
al (2010); Gonzalez (2011); Madero, Diaz y Nufiez (Mayo 2016), una vez analizados cada uno de ellos y
debido a que no se encontraron evidencias en la literatura respecto a la agrupacién de cada uno de los factores
de retencidn, se analizé la propuesta de Madero y De la Garza (2017) para disefiar el siguiente grafico en el
que se muestran las probables agrupaciones que pudieran tener de acuerdo a las caracteristicas que tienen
cada uno de ellos.
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CUADRO 1
Factores de Retencidn del talento

Cuadro 1 Factores de Retencion del talento

Pertenencia Ambiente Social Eﬁl:lEnC.la MNucleo Personal
Productiva
Prestigio Trato de los jefes Salarios Oportunidad d
crecer

. . . Prestaciones y Desarrollo de
it Walores Ambiente de trab

sion y Valores mbiente de trabajo Beneficios pabilidades

- M . (=) . . - -
Crecimiento de la uuhdanclald. v Retos y desafios Hacer carrera en la
empresa Cooperacion empresa
Imagen v Relacion con Flexibilidad de Obtener
Reputacion compaileros horarios reconocimientos
Resp onsabilidad Redes de contactos Cnmo Eh.dad de Balance vida-trabajo
Social mstalaciones
Congruencia v Equipos v grupos Herramientas Estabilidad
consciencia social  de trabajo tecnologicas profesional

Elaboracién propia

En seguida se presentan las definiciones que fueron consideradas para el disefio del instrumento de medida
y para el desarrollo de la investigacién:

Pertenencia: Son las caracteristicas que debe tener la empresa para influir en la decision de una persona
para trabajar ahi o en otro lugar, estas van desde el prestigio de la empresa, cumplimiento de misién y visiéon
de la organizacién, planes de crecimiento de la empresa, buena imagen y reputacién en la comunidad y
responsabilidad social, Madero (2009); Madero, Diaz y Nufiez (Mayo 2016); Madero y De la Garza (Junio
2017).

Ambiente Social: Hace referencia al ambiente de trabajo, trato de los jefes, trabajo en equipo, colaboracion
entre colegas y el uso y desarrollo de redes de contacto en el medio laboral, Madero (2009); Madero, Diazy
Nufez (Mayo 2016); Madero y De la Garza (Junio 2017).

Eficiencia Productiva. - Se refiere a las caracteristicas que hacen que el trabajo de los empleados sea
realmente desaflante y mejore el desempeno laboral, como prestaciones y beneficios atractivos, horarios
flexibles, instalaciones, salarios competitivos y herramientas tecnoldgicas, Madero (2009); Madero, Diaz y
Nufez (Mayo 2016); Madero y De la Garza (Junio 2017).

Nucleo Personal: Incluye todas las caracteristicas que hacen al empleado desarrollarse profesionalmente de
manera exitosa y alcanzar una estabilidad profesional, éstas son una oportunidad de crecimiento, desarrollo
de habilidades, reconocimiento y balance entre sus actividades personales y profesionales, Madero (2009);
Madero, Diaz y Nuiiez (Mayo 2016); Madero y De la Garza (Junio 2017).

La investigacion tiene un alcance explicativo y correlacional, de tipo no experimental transeccional; para
lo cual se disené un instrumento de medida con 34 items que fue aplicado a una muestra a conveniencia de
332 personas, mayores de edad que laboran formalmente en empresas del noroeste de México, nacidas entre
el afo 1980y el ano 2000. Aprovechando las herramientas electrénicas y las redes sociales, se decidié aplicar
la encuesta a través de correo electrénico, mensajes privados de Facebook y por medio de “SurveyMonkey”.

Los 34 items del instrumento de medida fueron divididos en 6 rubros, mencionados a continuacién:
Eficiencia productiva (6 {tems), Nucleo personal (6 items), Ambiente social (5 items), Pertenencia (5
{tems), se utilizaron escalas de tipo “Likert” del 1 al 5, considerando el 1=Totalmente en desacuerdo, 2=En
desacuerdo, 3=Neutro, 4=De acuerdo y 5=Totalmente de acuerdo, el resto fueron las variables de control o
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datos demogréficos, 9 items para los datos de la persona y 3 items para los datos de la empresa donde estén
trabajando. Parallevar a cabo el andlisis de los datos se utilizé el software de SPSS version 24 y paralos modelos
de ecuaciones estructurales el AMOS 21.

RESULTADOS

El anélisis de resultados consta de tres partes:

1. Anélisis de los datos demograficos con la finalidad de identificar la composicién de la muestra.

2. Posteriormente se realizé el analisis descriptivo de los factores de retencion, para identificar la relevancia
y la percepcién que tienen en la muestra utilizada.

3. En seguida se hizo el analisis factorial exploratorio para validar el instrumento de medida y obtener el
coeficiente de confiabilidad “Alfa de Cronbach” para cada una de las variables de estudio y posteriormente
un andlisis factorial confirmatorio para validar la estructura conceptual que se tenia.

Anilisis demogriéfico de los participantes

Participantes

Enla tabla1se muestrala informacion relacionada con las personas que contestaron el instrumento de
medida, destacando que el 57% son del género masculino y el 43% del femenino, el 49% tiene menos de 30
afios de edad, el 73.5% con menos de 5 anos de antigiiedad en su trabajo.
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TABLA 1
Caracteristicas de las personas que respondieron el cuestionario

Tabla 1 Caracteristicas de las personas gue respondieron el

cuestionario

Datos demograficos M Porcentaje
1.- Género

Masculino 190 57.2%
Femenino 142 42 8%
1.- Estado civil

Soltero 108 50,6%
Casado 122 36,7%
Otro 12 3,6%
3.- Edad

IMenor o igual de 25 afios 36 10,8%
De 26 a 30 aflos 125 37.7%
De 31 a 35 aflos 171 51,5%
4.- Experiencia

Ienor o 1gual de 5 afios 148 44,6%
Entre 6 v 10 afios 135 40,7%
Mayor o igual de 11 afios 40 14,8%
5.- Antigiiedad en la empresa

Menor o igual de 5 afios 244 73,5%
Entre 6 v 10 afios a0 24,1%
Mayor o igual de 11 afios 8 2.4%
6.- Antigiiedad en el puesto

IMenor o 1gual de 5 afios 203 88,3%
Entre 6 v 10 afios 32 0.6%
Mayor o 1gual de 11 aflos 7 2,1%
7.- Cambios de trabajo

Mo han cambiado 58 17.5%
1 o 2 camhbins 142 47 8%
De 3 a5 cambios 124 37.3%
Mas de 5 cambios 3 2,4%
8.- Mivel Jerarquico

Gerente 34 10,2%
Administrativo 206 62,0%
Operativo 02 27,8%
0 - Mivel académico

Posgrado 44 13,9%
Profesional 100 50.0%
Preparatoria 87 26,2%

N=332 100%

Elaboracién propia a partir de las encuestas realizadas

La tabla 2 que se muestra en seguida presenta informacién de las empresas donde se desempefian las
personas que participaron en la investigacion, destacando que el 72% son del sector industrial o manufactura
y el 69% pertenecen a empresas de capital extranjero.
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TABLA 2
Caracteristicas de las empresas de la muestra

Tabla 2 Caracteristicas de las empresas de la muestra

Empresas M Porcentaje
1.- Numero de
empleados
< 250 65 19,6%
251 - 500 20 4,0%
501 - 000 29 8.7%
= 1,000 218 65,7%
2.- Sector mdustrial
Comercio 0 6.0%
Manufactura 230 72,0%
Serviciog 47 14,2%
Publico 26 7.8%
3.- Capital
Macional 102 30, 7%
Eztranjero 230 G9,3%
M=
33 100%

Elaboracién propia a partir de las encuestas realizadas

Se hizo el andlisis descriptivo de los datos obtenidos en el instrumento de medida, relacionados con los
diversos factores de retencidn, con la finalidad de identificar cudles son los que més influyen en el momento
de tomar la decision de aceptar un trabajo y/o permanecer poder permanecer él, destacando: las prestaciones
y beneficios (M=4,71, SD=0,65), las oportunidades de crecimiento profesional en la empresa (M=4,68,
SD=0,75), el trato de los jefes (M=4,46, SD=0,81), el balance de actividades laborales y personales (M=4.62,
SD=0.76) y el desarrollo de habilidades (M=4,49, SD=0,82), la lista de los factores de retencién analizados
son mostrados en la tabla 3. De acuerdo a los resultados mencionados, la hipdtesis 1 que se ha planteado
anteriormente, no se cumple, pues las prestaciones y beneficios aparecen como las mas importantes, aunque
las oportunidades de crecimiento estin dentro del grupo de los principales factores de retencién del talento.

Por otra parte, en lo que respecta a la hipdtesis 2, se puede observar que el salario no es un aspecto relevante
en la retencién del talento joven (M=3,79, SD=1,00), por lo tanto, si se cumple la hipétesis planteada, de
la misma manera, el balance entre las actividades laborales y personales es uno de los factores de retencién
que mas relevancia tiene para las personas que pertenecen a la generacién Y, motivo por el cual la hipdtesis
3, si se cumple.
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TABLA 3
Factores de retencién de talento

Tabla 3: Factores de retencion de talento

Eficiencia productiva M 5D
Prestaciones v beneficios atractivos. 4,71 0,65
Trabajo desafiante. 4,00 0,93
Horario flexible. 4,24 0,92
Las instalaciones en el area de trabajo. 4,08 0,94
Los salarios competitivos en & mercado 3,79 1,00
Las herramientas tecnologicas. 4,15 0,92
Mucleo personal

Oportunidades de crecuniento dentro de la empresa. 4,608 0,75
Desarrollar mis habilidades. 4,49 0,82
Poder hacer una carrera exitosa. 4,22 0,94
El reconocimiento. 4,24 0,82

El trabajo es un generador de estabilidad profesional 4,13 0,92
Balance en las actividades personales v profesionales. 4,62 0,76
Ambiente social

El trato de los jefes 4,46 0,81
El ambiente de trabajo con mus compafieros. 4,30 0,80
Contar. con mis compafieros de trabajo en una 416 0.3
adversidad.

Trabajar en equipo. 4.46 0,75
Las redes de contacto que se tienen en la empresa 4,03 0.85
Pertenencia

El prestigio de la empresa. 4,33 0,24
Proyectos enfocados con la mision v los walores de la 433 0.7
EmMpresa.

El crecimiento de la empresa v del trabajador 4,05 0,98
La nnagen v reputacion de la empresa en la 441 0.88
comuridad.

Las actividades de responsabilidad social de la 400 1.05
EMpresa.

Elaboracién propia a partir de las encuestas realizadas

Desde la perspectiva de la retencién del talento, en el trabajo realizado por Madero (2009), se pueden
observar que las preferencias de las personas en México, son las oportunidades de crecimiento (M=4.44,
SD=0.87), el desarrollo de habilidades (M=4.24, SD=0.86) y los sucldos y salarios (M=4.15, SD=0.87),
mientras que los resultados con obtenidos en la presente investigacion, las preferencias cambian en su orden
de importancia y son las prestaciones (M=4.71, SD=0.65), las oportunidades de crecimiento (M=4.68,
SD=0.75) y el balance entre las actividades personales y profesionales (M=4.62, SD=0.76). De acuerdo
con los resultados antes mencionados, se puede mencionar que los aspectos relacionados con el trato que le
dan los jefes a las personas en su lugar de trabajo, las oportunidades de crecimiento que ofrece la empresa
y el desarrollo de habilidades son las tres principales preferencias de los trabajadores que se observan en la
comparativa que se muestra en la tabla 4.
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TABLA 4
Comparativa de factores de atraccién y retencién 2009 vs. 2019

Tabla 4: Comparativa de factores de atraccion y retencion 2009 vs. 2019
Resultados actuales

I sD Lugar M sSD Lugar
a.- Prestigio 380 097 4.33 0.54
b.- Mision y walores 3.58 1.01 4.33 0.79
c.- Buen trato 400 0835 4° 4.44 0.81 5°
d.- Prestaciones y Beneficios 307 D0D.88 4.71 0.65 1®
e~ Oportunidads de 444 087 1° 468 075 @ 2°
creciimiento
f.- Trabajo desafiante 386 090 4.09 0.93
g.- Ambiente de trabajo 304 091 4.39 0.80
h.- Flexibilidad de horario 360 1.06 4.24 0.92
i.- Desarrollo de habilidades 424 0386 2° 449 032 4
J- Comodudad de las 342 106 408 096
instalaciones
le - Solidaridad v cooperacion 3.01 0.89 4.16 083
L- Crechmiento de la 401 000 5° 405 008
Organizacion
1. - alarios 415 087 3° 379 1.00
1n.- Tecnologia de vanguardia 369 097 4.15 092
o0.- Reconocimiento 300 0093 4.24 0.82
p.- Hacer una carrera extosa 4.22 0.94
g.- Estabilidad profesional 4.13 0.92
r.- Balance de actividades 4.62 0.76 3°
5.- Trabajo en equipo 4.46 0.75 5°
t.- Redes de contacto 4.03 0.85
u.- Imagen v reputacion 4.41 088
v.- Responsabilidad social 4.09 1.05

Elaboracién propia

En seguida se realizaron los analisis de los datos considerando los factores demogréficos y con la prueba
One-Way ANOVA, no se encontraron diferencias estadisticamente significativas en los factores de retenciéon
de acuerdo al género, al estado civil, la experiencia laboral, cumpliéndose asi la hipStesis 4, pues no hay
diferencias entre los hombres y las mujeres en la percepcion que tienen de los factores de retencion, en donde
s hubo diferencias estadisticamente significativas fue al utilizar la edad de los participantes, ver tabla 5. Se
dividi6 la muestra de acuerdo al ano de nacimiento, es decir, los menores de 30 afios de edad, los que nacieron
después de 1988 (N1=161) y los mayores de 30 de edad, es decir, que nacieron antes de 1988 (N2=171),
observando que a pesar de pertenecer a la generacién Y, para los més jévenes de ese grupo, la estabilidad
profesional es un elemento considerable para permanecer en un empleo, mientras que para los mayores
podrian preferir un cambio de trabajo o buscar nuevos retos, teniendo efectos en la rotacién de personal.



INVESTIGACION ADMINISTRATIVA, 2019, voL. 48, NUM. 124, JuLio-DiciEMBRE, ISSN: 1870-6614 2448-7678

TABLA 5
Factores de retencién con diferencias estadisticamente significativas entre grupos

Tabla 5: Factores de retencion con diferencias estadisticamente significativas entre grupos

F Sign. Il 5D M2 5D
q.- Estabilidad profesional 4.02 0.046 4.24 0.38 4.04 0.94
le.- Solidaridad v cooperacion 4.40 0.037 4.26 0.78 4.07 0.87

N1=181, M2=171

Elaboracién propia

Por otra parte, es conveniente sefialar que de acuerdo a los resultados obtenidos y como lo menciona
Torrado (2015), la generacién Y, busca un equilibrio entre vida personal y laboral, quieren ser tomados en
cuenta y ser bien tratados por sus jefes, estos dos factores son parte de aquellos que son considerados més
importantes en la retencién del talento. De igual forma el despacho de consultorfa Robert Walters (2019)
menciona estas preferencias al expresar que esta generacion tiene caracteristicas peculiares como: El suefio
de tener éxito profesional, buscan trabajo interesante, que les brinde variedad y desafio, y quieren tener un
desarrollo profesional dentro de la empresa, entre otras mas.

Asi mismo, la generacién Y no se fija mucho en las jerarquias, ellos sélo quieren realizar trabajos desafiantes
con problemas o dilemas dificiles de resolver y un buen grupo de grandes personas con quien trabajar, como
lo menciona Gonzalez (2011).

En el trabajo realizado por Bushardt, Youngy Bari (2018), se observan una serie de estrategias para poder
trabajar e interactuar con las diversas generaciones, principalmente con los jévenes, como son: conocer,
entender y escuchar alos miembros de los equipos de trabajo, apoyarlos en el desarrollo de sus actividades, ser
justo y transparente para poder tener credibilidad de su liderazgo, esto ayuda a darse cuenta de la relevancia
que tienen los factores de retencién de las personas en su lugar de trabajo que se muestran en la tabla 3.

Andlisis de validez y confiabilidad

Continuando con el andlisis de los resultados, se realizé la prueba de validez y con los datos se observa un p-
valor (sig.) <0,000 y una alta correlacién entre todas las variables, lo que explica que los datos de los factores de
retencion son buenos (KMO=0,911) y un aprox. chi cuadrado de 2069,710. Por medio de la realizacién de un
andlisis factorial exploratorio, se obtuvieron cargas factoriales superiores a 0,50, resultando estadisticamente
aceptables, por lo que se procedié a promediar los resultados individuales de cada uno de los items para
la creacién de cada uno de las dimensiones de la investigacién, destacando para la dimensién “Eficiencia
productiva” que tres variables (Efic-1, prestaciones y beneficios; Efic-2, trabajo desafiante y Efic-3, horario
flexible) no mostraron cargas factoriales que fueran estadisticamente aceptables, quedando tnicamente tres
(instalaciones de trabajo, salarios competitivos y herramientas tecnoldgicas), con un alfa cronbach (a) de
0,696; para la dimensién de “Nucleo personal”, dos variables (NucleoP-3, poder hacer carrera y NucleoP-5,
la estabilidad profesional) no mostraron cargas factoriales que fueran estadisticamente aceptables, quedando
tinicamente cuatro (oportunidades de crecimiento, desarrollo de habilidades, reconocimiento y balance
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de actividades), con un alfa cronbach (a) de 0,775; para la dimensién “Ambiente social”, se observé que
todos los ftems mostraron cargas factoriales aceptables y se obtuvo un alfa cronbach (a) de 0,835; en lo
que respecta la dimensién de “Pertenencia”, se observd que dos items (Perten-1, prestigio de la empresa y
Perten-2, proyectos enfocados con la misidn de la empresa) no presentaron cargas factoriales que fueran
estadisticamente aceptables, quedando tinicamente tres (crecimiento de la empresa, imagen y reputacién y
las actividades de responsabilidad social) con un alfa cronbach (a) de 0,764, ver tabla 6.

TABLA 6
Cargas factoriales

Tabla 6 Cargas factonales
Factor | Factor 2 Factor 3 Factord
social? 0.870
sociald 0,704
sociall 0,743
socials 0,728
social3 0,717
nucleopl 0,851
nucleopd 0,304
nmucleop? 0,734
nucleopd 0,577
pertenens 0,847
pertenend 0,830
pertenen3 0,774
eficiencias 0,833
eficienciad 0,785
eficienciag 0,670
Alfa Cronbach (a) 0,835 0,775 0,764 0,696

Elaboracién propia a partir de las encuestas realizadas

Como se puede apreciar, en términos generales las diversas dimensiones del instrumento de medida mue

Como se puede apreciar, en términos generales las diversas dimensiones del instrumento de medida
muestran indices de confiabilidad estadisticamente significativos, lo que significa que la validez del
cuestionario es aceptable.

Continuando con el andlisis de los datos, se procedid a realizar las pruebas estadisticas mediante el modelo
de ecuaciones estructurales, con la finalidad de validar la estructura conceptual previamente concebida con la
agrupacion de las dimensiones de los factores de retencidn de las personas en un lugar de trabajo, los resultados
obtenidos se muestran a continuacion y se pueden observar en la figura 1. Es importante mencionar que se
inici6 con el diseno de un modelo tomando en cuenta los cuatro componentes del modelo de los factores
de retencién y los resultados obtenidos mostraban validez en el modelo, con un p-valor (sign. = 0,000) y
una relacién entre la chi cuadrada y los grados de libertad<3 (Cmin/DF=1,954) como indicadores de un
buen ajuste estadistico de los datos al modelo y con un RMSEA=0,05 (HI 90% = 0,067); RMR = 0,032y
GFI=0,942 ¢ incrementales TLI=0,950 y CF1=0,963, IFI=0,963 por lo que se confirma la factibilidad del
modelo. Los pesos de regresién de los items oscilan entre 0,62 y 0,79, siendo todos ellos estadisticamente
significativos (p<0,001). Ademds, se puede observar que existen correlaciones elevadas entre el ambiente
social y el nacleo personal (0,89) y entre ambiente social y pertenencia (0,73), mientras que entre ntcleo
personal y pertenencia la relacién es mds moderada (0,70), ver tabla 7.
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TABLA 7
Matriz de correlaciones

Tabla 7 Watriz de correlaciones

Wariables 1 2 3 4
SOCIAL 1,0

NUCLEOP D,39%#* 1,0

PERTEMNEM  0,73***  070%** 1.0
EFICIENC D,62***  D,68*** 0,63%%* 1.0

B

Elaboracién propia
**p< 0,001; “*p<0,01; *p<0,05

Es necesario mencionar que el diseno del modelo de ecuaciones estructurales que se ha estado desarrollando
tiene como finalidad de analizar la confiabilidad en la construccién de la escala de medida y no para predecir
los factores de retencién, es por eso que en los analisis factoriales se observa que los datos se agrupan en cada
dimension, confirmando la independencia que deben mostrar, asi mismo con la finalidad de buscar mejores
indicadores en la efectividad del modelo resultante que se muestra a continuacién, se hicieron los ajustes
sugeridos en cuanto ala eliminacién de los items con cargas factoriales menores de 0,5 y se obtuvieron mejores
resultados.
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Coeficientes estandarizados significativos al 1%

FIGURA 1
Grafico resultante de la agrupacién de las dimensiones del modelo planteado

De acuerdo con los resultados antes mencionados, el nticleo personal y el ambiente social muestran unaalta
relacién entre ellas, interpretando que es por la afectividad entre los participantes y la cohesidn que existe en
los grupos de trabajo, asi mismo se debido ala relevancia que tienen los aspectos relacionados con el desarrollo
personal y profesional en funcién del apoyo que se tiene por parte del grupo o bien el soporte ofrecido por
los lideres de la organizacion, reflejando el impacto que tiene el estilo de gestiéon de la empresa y el alcance
que pudiera tener en el clima laboral.

Por otra parte, las caracteristicas que tienen los millennials, como son autonomia, deseos de aprender,
de vivir nuevos retos, de desarrollar sus habilidades en sus actividades, entre otras mds, influyen
considerablemente en su desarrollo de carrera, ademas de motivarles para que los recursos utilizados de la
mejor manera posible puedan aumentar la eficiencia productiva y puedan formar parte de un ambiente social
agradable y por ende sentirse parte de la organizacion, tal como lo mencionan Boschma y Groen (2006).

La correlacidn entre las variables del modelo nos hace destacar que ademds de tener la misma culturay ser
personas de la generacién Y se deben mantener alertas a los cambios que hay en el mercado laboral, los cuales
repercuten positivamente en su eficiencia productiva, en el sentido de pertenencia a la empresa y el ambiente
social que se fomenta en la empresa; simplemente por el hecho de ser una generacién que se mantiene
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comunicada a través de las diversas redes sociales, lo que les permite estar informado y a la vanguardia de
los diversos sucesos que existen, pudiendo aprovecharlos para continuar desarrollando sus habilidades para
aprender continuamente, tal como lo mencionan Meister y Willyerd (2018).

D1SCUSION Y CONCLUSIONES

El objetivo de este estudio fue examinar la validez y confiabilidad de los factores de retencién del talento, y
la escala disenada y utilizada presenta adecuados niveles de confiabilidad y ajuste significativo que confirman
la validez de constructo en sus cuatro dimensiones (ambiente social, ntcleo personal, eficiencia productiva
y pertenencia); esto indica que el trabajo realizado aporta un instrumento de medicién vélido y confiable
utilizado en una poblacién de jévenes trabajadores mexicanos, que puede usarse en otras investigaciones. Este
instrumento puede servir de base para que directivos del area de recursos humanos en las empresas que estén
interesados en identificar los principales aspectos que las personas consideran para tomar una decisién al
momento de aceptar una oferta laboral lo puedan utilizar, asi mismo puedan desarrollar diferentes estrategias
que sean atractivas y agreguen valor en las propuestas formales para la retencién del talento.

Una vez terminado y analizado el proyecto se observé que los participantes en la investigacién cuya
caracteristica principal es pertenecer a la llamada “generacién Y” tienen ciertas preferencias laborales que es
necesario destacar, como son: (1) las prestaciones y beneficios atractivos, (2) las oportunidades de crecimiento
dentro de la empresa, (3) el balance ente actividades personales y profesionales, (4) el desarrollo de las
habilidades de la persona al realizar su trabajo y (5) el trato de los jefes y el trabajar en equipo, esto muestra
resultados similares a los que se presentan en Madero (2009).

Asi mismo se concluye que las organizaciones hoy en dia deben de disefiar estrategias con la finalidad de
cumplir con una serie de aspectos para que sean atractivas a las nuevas generaciones que estan en busca de
colocarse en las distintas posiciones existentes en la organizacién, con esto es necesario mencionar que las
empresas deben de ir adaptindose a las necesidades y preferencias laborales de las nuevas generaciones.

Si los directivos se preocuparan en serio de cuidar los diversos factores de retencién del talento,
seguramente podrian fortalecer el rol que tienen los especialistas de recursos humanos que podrian reflejarse
en diferentes indicadores o métricas como el rendimiento financiero, el mejoramiento del clima laboral y la
disminucién de los niveles de rotacién del personal. Asi mismo coincidimos con Meister y Willyerd (2018)
quienes afirman que para los nuevos trabajadores es muy importante tener un jefe que les ayude a cumplir con
su plan de carrera, a darles una retroalimentacién adecuada con la finalidad de poder equilibrar su desarrollo
de carreray tener oportunidades de aprendizaje, tanto en las habilidades técnicas como en las de creatividad,
innovacién y liderazgo para poder privilegiar a las organizaciones que les otorguen esto.

Limitaciones de la investigacién y futuras lineas a seguir

Como en la mayoria de los trabajos de investigacién existe una gran variedad y diversidad de limitaciones; para
el presente trabajo no es la excepcion, entre los principales aspectos a tener en cuenta podemos mencionar
que el tema de la atraccidn y retencidn del talento puede ser analizado desde diversas perspectivas y pueden
ser considerados como posibles dreas o temas de investigacion derivadas de éste trabajo, es decir, analizar los
factores de atraccidn y/o retencién desde el punto de vista del buscador de empleo, o bien desde los esfuerzos
que hacen las empresas en el disefio de las estrategias de recursos humanos.

Una limitante que es conveniente mencionar es que el modelo identificado y los resultados obtenidos
no pueden ser generalizados para toda la poblacién, sino tinicamente para la muestra participante en ésta
investigacién, ademds no se pueden realizar anélisis comparativos, pues en la literatura mexicana no se han



SERGIO MANUEL MADERO GOMEZ. MODELO DE RETENCION LABORAL DE MILLENNIALS, DESDE LA PERSPECTIVA
MEXIC...

encontrado suficientes estudios similares, motivo por el cual ésta investigacion podria tener mayor relevancia
y se espera que en el futuro pueda ser considerada para disefar nuevos proyectos.

Es importante sefialar que el tamafno de muestra es un aspecto relevante en todos los proyectos de
investigaciéon que pudieran representar alguna inconsistencia en las pruebas estadisticas que se realicen,
es por eso que, para profundizar mas en el tema de los factores de atraccién y retencién, es conveniente
seguir analizando el modelo de investigacién propuesto para identificar los predictores para la retencion
del talento y obtener datos con caracteristicas demograficas diferentes, asi como diversos tipos de empresas
para profundizar mas en las practicas de gestién empresarial necesarias en la actualidad, ademds de seguir
considerando como un tema de estudio interesante las brechas generacionales y la administracién del talento
en las organizaciones.

Finalmente, para como resultado de esta investigacion, es necesario continuar con el proceso de validacién
y ajuste del instrumento de medida para seguir perfecciondandolo, ya sea en el desarrollo de nuevos items o
en la consolidacién de cada uno de los factores que muestran mayor consistencia, por ejemplo, en el aspecto
relacionado con la eficiencia productiva, se esperaba que las prestaciones y los beneficios fueran relevantes en
el modelo, junto con las actividades de trabajo flexible, sin embargo, no resulté asi, por lo que es conveniente
analizar el trabajo de Kultalahtiy Viitala (2015) y poder integrar algunos de los aspectos que ellos mencionan
como son motivacion en el trabajo, satisfaccion.
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