TENDENCIA DEL COMPORTAMIENTO LABORAL DE LOS
MILLENNIALS: CAUSAS DE LA ROTACION, SUS
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WORK BEHAVIOR TREND OF MILLENNIALS: CAUSES OF TURNOVER, THEIR
EXPECTATIONS AND LEVEL OF JOB SATISFACTION

Resumen [ES]

La generacién de los millennials ha provoca-
do una serie de cuestionamientos e incoégnitas
en el mercado laboral, preguntas como ¢Cua-
les son sus expectativas?, ;Qué causa la rota-
cién laboral? y ¢Cual es el nivel de satisfac-
ci6én laboral?; estos son algunos de los inte-
rrogantes que se hacen para intentar com-
prender la tendencia de su comportamiento.
Esta investigacién tiene como objetivo plan-
tear dicha tendencia, que posibilite a las orga-
nizaciones crear estrategias claras para un
buen manejo del personal. El método utiliza-
do fue de tipo cualitativo, descriptivo, y no
probabilistico, aplicando wun instrumento
compuesto por 20 items a 309 personas en el
area metropolitana de Cali. El instrumento
fue validado por expertos con un acuerdo
sustancial y un Kappa de Fleiss de 0.722. De
los hallazgos se puede evidenciar que la
mayoria de los encuestados han tenido una
baja rotacién laboral en los ultimos 5 afios, lo
que refleja un estado de satisfaccion laboral,
aunque uno de los aspectos relevantes se fun-
damenta en que el salario devengado actual-
mente cubre parcialmente sus necesidades.
Respecto a sus expectativas laborales esta
poblacién objeto de estudio pretende estabili-
dad laboral.

Palabras clave: Millennials, Rotacién laboral,
Expectativas Laborales, Clima Organizacional,
Satisfaccién Laboral.

Abstract [EN]

The generation of millennials has caused a
series of questions and unknowns in the
labor market, questions such as: What are
your expectations? What causes job rotation?
and What is the level of job satisfaction?
These are some of the questions that are
asked to try to understand the trend of their
behavior. This research aims to raise this
trend, which enables organizations to create
clear strategies for good staff management.
The method used was qualitative, descriptive,
and not probabilistic, applying an instrument
composed of 20 items to 309 people in the
metropolitan area of Cali. The instrument
was validated by experts with substantial
agreement and a Fleiss Kappa of 0.722. From
the findings, it can be evidenced that the
majority of the respondents have had a low
labor turnover in the last 5 years, which
reflects a state of job satisfaction, although
one of the relevant aspects is based on the
fact that the salary currently earned partially
covers their needs. Regarding their job expec-
tations, this population under study seeks job
stability.

Keywords: Millennials, Labor Rotation,
Labor Expectations, Organizational Climate,
Job Satisfaction.
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Introduccion

Los millennials, también llamados generacién
Y, son un grupo generacional conformado
por personas nacidas entre principios de los
afios 80 y finales de los 90, entre los 26 y 42
aflos, este grupo ocupa la mayor parte de la
participacién en el mercado laboral en la
actualidad, ademas, se espera que este
numero aumente en los préximos afios. A
diferencia de otros grupos generacionales,
como los baby boomers y la generacion X, los
millennials demandan cosas diferentes y el
nivel de satisfaccién de sus necesidades no
depende tnicamente de beneficios materiales,
las expectativas de estas personas van mas
alla, buscando estabilidad emocional, creci-
miento personal, y logrando un equilibrio
positivo entre la vida personal y laboral.

El presente trabajo de investigacién tiene
como objetivo general, establecer la tendencia
del comportamiento laboral, mediante la iden-
tificaciéon de las expectativas laborales, las
causas de la rotacién de personal y el nivel de
satisfaccion actual de los millennials. En este
sentido, se ejecutd una revisiéon bibliografica
para conocer los rangos distintivos que defi-
nen a los millennials, ademas de identificar
que motiva a este grupo generacional a la hora
de buscar un nuevo empleo.

En la investigacién se plantean un marco
teorico que facilitara la comprension de la
investigacion y que guiaran a las personas en el
estudio aplicado, se resaltan teorias como la
humanista de mayo, la XY de Mc Gregor, la
equidad de Adams y la motivaciéon de Herz-
berg. Por otra parte, se hace énfasis en con-
ceptos como la motivacion, gestiéon de perso-
nal, beneficios e incentivos y satisfaccion
laboral, conceptos claves a la hora de crear
estrategias relacionadas con la retencién de
personal. Ademas, se realiza un planteamiento
del problema con base a investigaciones
previas y actualizadas.

Una vez se desarroll6 la teoria que da base al
estudio, se procede a plantear el marco
metodolégico utilizado para un buen desa-
rrollo de la investigacion, haciendo énfasis
en el alcance y tipo de investigacion, ademas
de la creacién de un instrumento confiable
para la recaudacién de informacién clave,
que ayude al eficiente cumplimento de los
objetivos planteados.

Por ultimo, se realiza un analisis de los resulta-
dos obtenidos en el instrumento, contrastan-
do la informacién con otras investigaciones
similares, para lograr identificar la variacién o
coincidencias que puedan brindar un panora-
ma mas claro en la solucién de la problematica
planteada, posteriormente se realiza una serie
de conclusiones y recomendaciones enfocadas
en los objetivos.

Metodologia

El presente trabajo cuenta con las condiciones
metodoldégicas de una investigacidén aplicada,
en base a esto se utilizaron conocimientos de
la administracién de empresas, con el fin de
establecer la tendencia del comportamiento
laboral de los millennials e identificar las cusas
de la rotacién laboral, sus expectativas y el
nivel de satisfaccién laboral. De acuerdo a este
proceso investigativo que reune las particula-
ridades de un tipo de investigacion descriptiva
univariada, con un método no probabilistico y
un enfoque cualitativo. Se utilizara tipos de
informacién primaria y secundaria.

Las fuentes de recoleccion de informacion, fue
la creacién de un instrumento de investiga-
cion, el cual el primer paso fue realizar 25
reactivos apoyados en la matriz de consisten-
cia, estas preguntas se basaron en caracteriza-
cién, causas, expectativas y satisfaccién que
posiblemente tienen los millennials, sin embar-
go, gracias a la validacién pudimos optimizar
la cantidad de preguntas a solo 20, a continua-
cién, se relaciona la matriz de consistencia:

90



Tabla 1. Matriz de consistencia
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Fuente. Elaboracién propia

Este instrumento fue validado por 4 profesio-
nales a través del siguiente Link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAI-
PQLSc6CE-nJGtBiGMCA -
XAxmR_QxIJxWsOOaWILy0ySgRiXtdWIMw/vie
wformrusp=sf_link para que se pudiera efectuar
en concreto la valoracion a la estructura del
instrumento frente a:

Validez de contenido
Validez de constructo
Validez de criterio de medicion
La objetividad del instrumento

b=

Los profesionales que nos dieron su valoracién
fueron los siguientes: El doctorando Hugo
Mufioz Docente, recomienda hacer ciertos
ajustes en el contenido de algunas preguntas.

Por otra parte, las profesionales Marfa del
Pilar Lee Contadora Publica y con magister en
Gerencia Administrativa, la profesional Marfa
Fernanda Gonzilez, Administradora de Em-
presas con magister en Direccionamiento
Estratégico y la profesional Johanna Ivette
Suarez Carvajal doctorado en Finanzas y
Negocios Internacionales, aprueban todas las
preguntas dando un concepto general donde
indican que las preguntas del instrumento son
claras, concisas y cumplen con los propositos
establecidos.

Con base en lo anterior, se procede a determi-

nar el kappa de Fleiss para cada uno de los
items validados por los profesionales.
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Tabla 2. Kappa de Fleiss de contenido

Overall Kappa
Lower 95% Upper 95%
Asymptotic AsymptoticCl  Asymptotic CI
Kappa  Standard Error z P Value Bound Bound
Overall 661 105 6.474 000 AT5 887

Fuente. Fleiss, J. (1971)

Respecto a la confiabilidad del contenido, se obtuvo un kappa de Fleiss del 0,681, indicando
un acuerdo sustancial del contenido.

Tabla 3. Kappa de Fleiss de constructo

Overall Kappa
Lower 95% Upper 95%

Asymptotic Asymptotic CI  Asymptotic CI
Kappa  Standard Error z P Value Bound Bound
Overall 188 116 6,765 000 559 1,016

Fuente. Fleiss, J. (1971)

En cuanto a la confiabilidad del constructo, se obtuvo un Kappa de Fleiss del 0,788
indicando un acuerdo sustancial del constructo.

Tabla 4. Kappa de Fleiss de objetividad

Overall Kappa
Lower 95% Upper 95%
Asymptotic Asymptotic CI  Asymptotic CI
Kappa  Standard Error z P Value Bound Bound
Overall 135 109 6,742 000 522 949

Fuente. Fleiss, J. (1971)

Respecto a la confiabilidad en la objetividad, se obtuvo un Kappa de Fleiss del 0,735
indicando un acuerdo sustancial de la objetividad.

92



Tabla 5. Kappa de Fleiss de criterio

Overall Kappa
Lower 95% Upper 95%
Asymptotic Asymptotic CI  Asymptotic Cl
Kappa  Standard Error L P Value Bound Bound
Overall 735 109 6,742 000 522 949

Fuente. Fleiss, J. (1971)

En cuanto a la confiabilidad del criterio, se obtuvo un Kappa de Fleiss del 0,735, indicando un
acuerdo sustancial del criterio.

Tabla 6. Kappa de Fleiss del instrumento en general

Overall Kappa
Lower 95% Upper 95%

Asymptotic Asymptotic Cl Asymptotic CI
Kappa Standard Error z P Value Bound Bound
Overall J22 049 14,883 000 627 817

Fuente. Fleiss, J. (1971)

Respecto al Kappa de Fleiss del instrumento en general se obtuvo un 0,722 esto en comparacién
al siguiente cuadro podriamos indicar que nuestro instrumento fue de acuerdo sustancial.

Tabla 7. Rangos de confiabilidad

K - value meaning
w < 0 poor agreement
U<rx < 0.2 slight agreement
0.2 <K < fair agreement

< 0.4
U4 < k < 0.6 | moderate agreement
< U.8 | substantial agreement
0.8 < w <1 pertect agreement

Fuente: Fleiss, J. (1971)
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Una vez fue corregido y aprobado el instru-
mento de validacion, se da el paso a realizar la
encuesta desde el dia 29 de agosto del 2022
mediante el siguiente link:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlp-
QLSc6CE-n]JGtBi1iGMCA -
XAxmR_QxIJxWsOOaW9Ly0OySgRiXtdW9IM
w/viewformrusp=sf_link

Esta encuesta estuvo abierta durante 6 dias y se
cerr6 el 03 de septiembre del 2022, obteniendo
un total de 309 encuestas, aplicadas a personas
entre las edades 26 a 41 afos, sin distingo de
estrato social. Esto con el fin de darle respues-
ta a los objetivos planteados en esta investiga-
cion. aunque se desconoce la poblacién total
de millennials que reside en la region las 309
encuestas brindan un nivel de confianza del
95%, con un margen de error del 6%.

Las 309 encuestas fueron tabuladas en SPSS25
obteniendo resultados generales, por lo que se
procede a caracterizar todos los resultados dife-
renciandolos por género, lo cual permite tener una
mejor vision de los resultados y al mismo tiempo
poder contrastar los resultados por género.

Resultados

Después de tabular las 309 encuestas y hacer la
diferenciacién por géneros se obtuvieron los
siguientes resultados:

Grafico 1. Edades

i Enire 26y 31
@ Entre 32y 37
@ Entre 38y 41

Fuente. Elaboracién propia

Respecto a los rangos de edad de los millennials,
se observa que el 53.7% de los encuestados estan

entre los 26 y 31 afios, mientras que el 31.4% esta
entre los 32 y 37 afios, por ultimo, el 14.9%
restante estan entre los 38 y 41 anos. Del 53.7%
que tiene un rango de edad entre 26 y 31, el 64%
corresponde a mujeres, mientras que el 36% son
hombres.

Grafico 2. Identificacidén sexual

i Masculing
@ Femaninag
& Otro

Fuente. Elaboracién propia

Respecto al sexo de los encuestados, se observa
que el 65.4% de los participantes son mujeres,
mientras que el 34.6% son hombres.

Grafico 3. Estrato econémico

L B
LI
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Fuente. Elaboracién propia

Respecto al estrato econémico, se observa que el
40.8% de los encuestados se encuentran en el
nivel 3, mientras que el 29.1% pertenece al nivel 2,
el 12.3% pertenece al nivel 4, el resto de encuesta-
dos se encuentran en el estrato 1, 5y 6. Respecto
al 40.8% que pertenecen al estrato 3, se evidencia
que el 61% son mujeres y 39% hombres.
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Grafico 4. Nivel de educacion

@ Técnlco

@ Tecnalagia

@ Pregrado

@ Especializacién
@ Paostgrade

& Maastria

@ Doctorado

@ Ninguna

Fuente. Elaboracién propia

Respecto al nivel educativo de los encuesta-
dos, se observa que el 30.1% han tenido estu-
dios de pregrado, mientras que el 27.8% tienen
estudios técnicos, el 21.7% tienen estudios
tecnolégicos y el resto tienen estudios de post-
grado, maestria,
ningun titulo educativo de educacién superior.
Respecto al 30.1% que tienen titulo de pregra-
do, el 65% son mujeres y el 35% restante son
hombres. Por otra parte, del 27.8% que poseen
estudios técnicos, el 69% son mujeres y el 31%
son hombres.

doctorado o no poseen

Grafico 5. Numero de personas a cargo

@0
®1:2
® 34
@ 50 mis

39.2%

Fuente. Elaboracién propia

Respecto a la cantidad de personas a cargo, se
observa que el 50.8% de los encuestados tiene
entre 1 o 2 personas a su cargo, mientras que el
39.2% no cuentan con personas a cargo y el
8.4% tienen entre 3 o 4 personas, los demas
tienen 5 o mas personas a su cargo. Respecto al
50.8% que tienen entre 1 y 2 personas a cargo,
podemos decir que el 70.1%  son mujeres,
mientras que el 29,9% restantes son hombres.

Grafico 6. Obligaciones financieras

@ Tiene demasiadas deudas
@ Tiene pocas deudas
@ No tiene deudas

Fuente. Elaboracién propia

Respecto a sus obligaciones financieras, se
observa que el 68.9% de los encuestados con-
sideran que tienen pocas deudas, mientras que
el 18,8%
deudas, el 12.3% no tienen deudas. Respecto
al 68.9% que tienen pocas deudas, el 67.1%
son mujeres mientras que el 32.9% restante
son hombres.

manifiestan tener demasiadas

Grafico 7. Empresas donde ha laborado en los
ultimos 5 afos

@ Una

@ Dos

® Tres

@ Cuatro

@ Cinco o mis

Fuente. Elaboracién propia

Respecto a la permanencia laboral, se observa
que el 40,5% de los encuestados manifiestan
que solamente han tenido un mismo trabajo
en los ultimos 5 afios, mientras que el 38,5%
han tenido dos trabajos, el 15,2% han tenido
tres trabajos, el resto han tenido mas de 4
trabajos. Respecto al 40,5% que ha tenido un
solo trabajo en el dltimo afio, el 64% corres-
ponde a mujeres mientras que el 36% restante
son hombres.
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Grafico 8. Situacion laboral actual

@ Esta laborando y se siente satisfecho
con su rabajo actual

@ Eszta laborando y se siente insatisfecho
con su rabajo actual.

@ Renuncie hace menos de 3 meses y
astoy buscando

@ Ranuncie hace méds da 3 mases y astoy
buscando

Fuente. Elaboracién propia

Respecto a la situacién laboral actual de las
personas encuestadas se observa que el 73.8%
estan laborando actualmente y se sienten satis-
fechos, mientras que el 17,5% estan laborando
actualmente, pero se sienten insatisfechos el
resto renuncio hace mas o menos de 3 meses y
esta en busqueda de empleo. Respecto al
73.8% que estan laborando actualmente y se
sienten satisfechos con su trabajo actual, el
64.5% corresponde a mujeres mientras que el
35.5% restante son hombres.

Grafico 9. Tipo de contrataciéon actual

i Contrate tdrming fijo

@ Contrate tdoming fijo tercerizadeo

@ Contrate a terming indalinide

@ Contrate por obra o labor

@ Contrate civil por prestacisn de servicios
@ Contrate ocasional de irabajo

@ Contrate de aprendizaje

Fuente. Elaboracién propia

Respecto al tipo de contrato laboral que
tienen actualmente las personas encuestadas,
se observa que el 59.2% cuentan con un con-
trato a término indefinido mientras que el
17,8% estan laborando actualmente bajo con-
trato a término fijo, y el 9.1% cuentan con un
contrato por obra o labor, el resto se encuen-
tra laborando mediante los otros tipos de con-
trato. Respecto al 59.2% que cuentan con un
contrato a término indefinido, el 61.7% son
mujeres mientras que el 38.3% restante son
hombres.

Grafico 10. Modalidades deseableS para realizar

su trabajo, teniendo en cuenta sus funciones

@ Prasenclal
& Virtual
@ Ahemancia

Fuente. Elaboracién propia

En cuanto a la modalidad de trabajo deseada
por los encuestados, se observa que el 56%
consideran que prefieren realizar su trabajo de
manera presencial, mientras que el 31,7% optan
por la modalidad en alternancia, el 12.3%
prefieren desarrollar su actividad laboral de
manera virtual. Respecto al 56% que desean
realizar su trabajo de manera presencial el
64.2% corresponde a mujeres mientras que el
35.8% restante son hombres.
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Grafico 11. Cubrimiento de obligaciones con
el salario recibido

@ Las cubre completamente
@ Las cubre parcialmente
@ Dificilmente las cubre

Fuente. Elaboracién propia

Respecto a si considera que el salario recibido
cubre las obligaciones de los encuestados, se
evidencia que para el 60.2% de los participan-
tes las cubre parcialmente, mientras que para
el 27.5% la cubre en su totalidad, por dltimo,
para el 12.3% de los encuestados dificilmente
cubre sus obligaciones. En cuanto al 60.2%
que dice que cubre parcialmente sus obligacio-
nes, el 67% son mujeres y el 33% hombres.

Grafico 12. ¢Sus superiores se dirigen a usted

de manera respetuosa, son claros, asertivos y
su estilo de liderazgo es el adecuado?

@ Siempre
@ Casi siempre

@ Nunca

Fuente. Elaboracién propia

Referente a si considera que sus superiores se
dirigen a usted de manera respetuosa, son
claros, asertivos y su estilo de liderazgo es el
adecuado, el 54.4% de los encuestados contes-
t6 que siempre, seguido del 30.1% que contes-

@ Algunas veces

taron casi siempre, por ultimo, el resto contes-
taron algunas veces o nunca. Respecto al
54.4% que respondieron siempre, el 63%
fueron mujeres y el 38% hombres.

Grafico 13. ;Cémo considera usted que se da
la flexibilidad laboral en la empresa teniendo
en cuenta sus necesidades personales y fami-
liares?

@ Siempre as flaxible

@ Algunas veces &s flexible
@ Rara vez es flexible

@ Munca as flexible

Fuente. Elaboracién propia

Respecto a la pregunta Cémo considera usted
que se da la flexibilidad laboral en la empresa
teniendo en cuenta sus necesidades personales
y familiares, el 43% de los encuestados consi-
dera que las empresas siempre son flexibles,
mientras que el 41.7% considera que algunas
veces es flexible, el resto dicen que rara vez o
nunca es flexible. En cuanto al 43% que dicen
que siempre es flexible, el 68% corresponde a
mujeres y el 32% a hombres.

Grafico 14. ¢Qué tan evidente son las preferen-
cias de los superiores por algunos empleados?

@ Muy avidente
@ Poco evidente
@ No se presentan preferencias

Fuente. Elaboracién propia
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Respecto a la pregunta de qué tan evidente son
las preferencias de los superiores por algunos
empleados, el 40.1% de los encuestados consi-
dera que es poco evidente, mientras que el
33% considera que no se presentan preferen-
cias, por ultimo, el 26.9% considera que son
muy evidentes. Respecto al 40.1% que consi-
dera que son poco evidentes, el 69% son muje-
res y el 31% hombres.

Grafico 15. ¢Su carga laboral es acorde a sus
funciones?

@ Mi carga laboral es superior
@ Mi carga laboral es acorde
@ Mi carga laboral en inferior

Fuente. Elaboracién propia

En cuanto a la carga laboral se observa que el
68% de los encuestados consideran que su
carga laboral es acorde a sus funciones, mien-
tras que el 31,4% consideran que su carga labo-
ral es superior a sus funciones, para el resto de
los encuestados la carga laboral es inferior a
sus funciones. Respecto al 68% de los encues-
tados que consideran que su carga laboral es
acorde a sus funciones, el 68.6% son mujeres
mientras que el 31.4% restante son hombres.

Grafico 16. ¢Con que tipo de contrato espera-
ria ser vinculado en un nuevo empleo?

@ Contrato término fijo

@ Contrato a termino fijo tercerizado

@ Contrato a termino indefinido

@ Contrato por obra o labor

@ Contrato civil por prestacion de sarvicios
@ Contrato ocasional de trabajo

@ Contrato de aprendizaje

Fuente. Elaboracién propia

En cuanto al tipo de contrato que prefieren los
encuestados al ser vinculados a un nuevo
empleo, se observa que el 75.1% esperan ser
vinculados bajo contrato a término indefinido,
mientras que el 19.7% esperan tener un contra-
to a término fijo, el resto espera ser vinculados
bajo contratos como, prestacién de servicios,
por obra o labor o termino fijo tercerizado.
Respecto al 75.1% que esperan ser vinculados
bajo contrato a término indefinido, el 64.2%
corresponde a mujeres mientras que el 35.8%
restante son hombres.

Grafico 17. ¢Para usted que tan importante es
d q

poder encontrar un empleo que le permita

ascendet?

@ Muy importante
@ Importants

@ Poco importante
@ Nada importante

Fuente. Elaboracién propia

Respecto a que tan importante es para los
encuestados encontrar un trabajo que les
permita ascender se observa que el 88% consi-
deran que es muy importante mientras que el
10.4% lo consideran importante, el resto pien-
san que es poco importante. Respecto al 88%
que consideran que es muy importante poder
contar con un empleo que les permita ascen-
der, el 64.7% corresponde a mujeres mientras
que el 35.3% restante son hombres.

Conclusiones

De acuerdo a la investigacion realizada y al
analisis del instrumento, se logré identificar
que la rotacién laboral en los millennials no es
tan alta en la actualidad, a diferencia de lo que
se observd en las revisiones documentales
consultadas en el desarrollo de dicho estudio,
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en las que se evidenciaba el alto indice de rota-
ci6on laboral para este grupo generacional,
donde los trabajadores duraban maximo entre
1y 2 anos en una misma empresa, a diferencia
de los datos recopilados por la investigacion
realizada, donde el 40.3% de los encuestados
afirmaban que en los ultimos 5 afios, solo han
tenido un empleo.

Por otra parte, se identific6 que en la actuali-
dad una de las posibles causas de la rotacién de
se da principalmente en
asociados a los salarios, lo que se puede

personal, temas
evidenciar en los resultados del instrumento
donde los milenians encuestados afirman en su
mayorfa que su salario no cubre totalmente sus
necesidades optando por cambiar de empleo.

Adicional a esto, se logré evidenciar que el tipo
de contrato es otro factor que incurre en la
rotacion de personal, segin los resultados del
instrumento utilizado, el 75% de los encuesta-
dos prefiere trabajar bajo la modalidad de con-
trato indefinido, lo cual indica que no tener el
tipo de contrato deseado, es una causa signifi-
cativa para cambiar de empleo.

Al comparar las causas con la investigacion de
Gonzalez (2018), se puede evidenciar que tam-
bién hay un alto nivel de coincidencia, ya que,
en dicha investigacién los motivos principales
de la rotacién laboral fueron bajos salarios y
pocas oportunidades de ascenso.

Respecto a las expectativas, se puede concluir
que los factores mas importantes para los
millennials a la hora de buscar un empleo, son
la flexibilidad laboral, el clima organizacional,
la posibilidad de ascender, un tipo de contrato
indefinido y los salarios justos. En este mismo
sentido, la posibilidad de ascender es algo que
los millennials siempre estan buscando, ademas
se relaciona con investigaciones previas, donde
se habla que los millennials siempre estan en
busqueda de crecer, tanto a nivel personal, pro-
fesional y econdmicamente, esto se puede rela-
cionar con un estudio que realizo la firma HA-
YS(2018) y citado por Hernandez, R. A. H., &

Duran-Rojas, E. (2022) donde indicaban que
de acuerdo al panorama laboral existente las
empresas estan empezando a invertir mas
dinero para poder retener el personal imple-
mentando estrategias para apropiarse a los
cambios de generaciones, reconociendo como
tal la importancia que tiene la flexibilidad labo-
ral para los profesionales en Colombia, al igual
que otras series de beneficios donde también
se encuentra el paquete salarial.

Recomendaciones

Se sugiere como recomendacion a las organiza-
ciones poder adoptar nuevas estrategias que
permitan reinventarse y ser mas flexibles,
teniendo en cuenta el comportamiento y los
cambios que se presentan en el medio ambien-
te, enfocandose mas en el trabajador, invirtien-
do tiempo en poder conocer e identificar las
diferentes necesidades que son importantes
para ellos, brindando una parte de lo que espe-
ran poder recibir.

Al revisar los resultados de la investigacion se
logré identificar la importancia que tiene el
tipo de contrato a término indefinido, por lo
que se recomienda a las empresas implementar
este tipo de contrato como el mas opcional si
lo que buscan es lograr una mejor productivi-
dad, ya que este tipo de contrato genera en el
empleado seguridad en cuanto a su estabilidad
laboral, compromiso y respeto por el desarro-
llo de su labor.

También se sugiere implementar programas de
incentivos econdémicos por cumplimiento de
metas o por el buen desempeno de su labor,
incentivos que puede llegar a cubrir algunas de
las necesidades que se consideran no son
cubiertas totalmente por el salario recibido, y
que ademas motivan al personal a seguir desem-
pefiando de manera eficiente sus funciones.

En lo que respecta a la flexibilidad laboral para
atender necesidades personales o familiares, se
implementar
laborales que permitan el desarrollo de las acti-
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vidades desde lugares diferentes a el de trabajo,
asi mismo se sugiere que el empleado pueda
contar con al menos un permiso remunerado
por lo menos dos veces en el afio tal como lo
establece la ley; lo que permite poder tener un
equilibrio entre su vida personal y laboral.
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