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RESUMEN

En el presente documento, se encuentra el analisis de los patrones comportamentales
de las personas pertenecientes a las generaciones de Millennials (1981 — 1996) y Centennials
(1997 — 2010) del sector empresarial de la ciudad de Bogota, Colombia. Es importante
mencionar que este andlisis parte de la informacidn recolectada en las empresas del sector y,
por lo tanto, tiene el proposito de identificar cuéles son los factores asociados a la falta del
sentido de pertenencia de los colaboradores hacia las compafiias puesto que, hoy por hoy, es
una problematica que se refleja en el bajo rendimiento laboral y en la poca calidad de las
actividades propuestas. Asi mismo, se pretende explicar la razon por la cual se desencadena
la desmotivacion y se reduce la satisfaccion laboral en los colaboradores.

Palabras clave: Millennials y Centennials, taxonomia generacional, sentido de pertenencia,

motivacion, satisfaccion laboral, felicidad, calidad y desempefio laboral.

ABSTRACT

This document contains the analysis of behavioral patterns form people that belongs
to the generations of Millennials (1981 — 1996) and Centennials (1997 — 2010) of enterprises
from the business sector from Bogota, Colombia. and therefore, has the purpose of
identifying which are the factors associated to the employee’s lack of sense since, today, is a
problem that has been reflected in the low work performance and the poor quality of the
proposed activities. Likewise, it is intended to explain the reason why demotivation is

triggered and job satisfaction in employees is reduced.

Key words: Millennials and Centennials, generational taxonomy, sense of belonging,
motivation, job satisfaction, happiness, job quality and performance.



Seminario de Investigacion

DESARROLLO
1. Origen del Problema de Investigacion

El departamento de recursos humanos enfrenta cada dia mayores retos al momento de
mantener satisfechos a los empleados para que se identifiquen con la compafiia y aumenten
su productividad. Es por ello que, este departamento, debe conocer las opiniones, inquietudes
y necesidades de los empleados, utilizando herramientas como lo son los cuestionarios
laborales, donde pueden medir e identificar diferentes variables: la motivacion,
responsabilidad, felicidad, estabilidad laboral, vida-trabajo y entre ellos el sentido de

pertenencia.

Fisher (2010) menciona que la felicidad es parte fundamental del sentido de
pertenencia de los profesionales en las organizaciones, otras fuentes indican que el 25% del
éxito laboral depende del Coeficiente intelectual y que el 75% se relaciona con el estado
animico del trabajador, por lo tanto, la felicidad aumenta el rendimiento laboral hasta en un
33% (Achor, 2010)

Por otro lado, la orientacién tecnoldgica, la digitalizacién empresarial y la busqueda
de nuevos modelos disruptivos llevan a las empresas a contratar personal mas
contemporaneo, los Milennials y generacién Z constituyen una generacion mas atractiva
debido a que ayudan a potencializar a apalancar el cambio organizacional. Ahora bien, las
personas mayores a 50 afios son consideradas como ejecutivos desactualizados, resistentes a
los cambios y a la innovacién, pero podrian ser mitos que no se cumplen, frecuentemente
vemos candidatos mayores a 50 afios que son mas tecnoldgicos e innovadores que personas

de 30 afos, en esta afirmacion la edad no es la clave sino la actitud.(Fisher, 2010)

Hoy en dia las compafiias cada vez tienen mas claro que el sentido de partencia hace
parte de los ejes impulsadores hacia el éxito, trabajando con cada empleado para que hagan
parte de la cohesién, que no es nada sencilla, porque son varios factores que la compone y la
mantiene. De ahi parte que cuando un empleado no tiene sentido partencia en las compafiias
hay mucha rotacion, el trabajo no tiene sentido més alla de lo econémico. Por lo tanto,

queremos enfatizar nuestra investigacion en esta problematica que enfrenta las compafiias.

Ahora bien, enfocado un poco més en los Millennias y Centennials, el escritor y coach

britanico Simon Sinek (2009) afirma que los Millennians tienen una percepcion distinta del



Seminario de Investigacion

tiempo, ya que sienten que deben tener logros rapidamente. Hoy en dia las compafiias brindan
mucha flexibilidad en los horarios, pero hay personas que definitivamente quieren mas
flexibilidad de tiempo, no tener que cumplir horarios o estar 8 horas frente a un computador,
esta generacion se siente mas libres de pensamiento y desean tener tiempo para viajar, hacer
vida social y ocio. Los Centennials estan mas aterrizados a la realidad, es por esto que ellos
consultan opiniones en las redes sociales, buscadores y demas portales de informacion,
ademas son mas visuales, son muy tecnoldgicos pero la capacidad de atencion es baja,
trayendo consigo un cambio de estrategia al momento de fomentar el sentido pertenecia y asi
ganar esa atencion que es muy valiosa, que esta cargado de energia y de nuevas ideas para la

compafiia.

2. Pregunta General del Problema de Investigacion

En la actualidad, se evidencia un desapego emocional por parte de los colaboradores
hacia las compafiias, ya sea por la falta de incentivos monetarios y no monetarios, un
desfavorable ambiente laboral o, incluso, una errénea aplicacién del conjunto de principios
que conforman la cultura organizacional de una empresa. Consecuentemente, son los
colaboradores los principales afectados, lo cual se refleja en la falta de motivacién al

momento de realizar sus actividades laborales de forma 6ptima y eficiente.

Es importante mencionar que esta problematica afecta pequefias, medianas y grandes
empresas Yy, de hecho, se estima que al menos el 87% de Gerentes de Recursos Humanos
estan de acuerdo en que, hoy por hoy, la desmotivacion y la falta de compromiso son
problemas que se presentan en casi todas las compafiias a nivel global (Ortega, 2016). Un
factor que afectd notablemente a esta problematica fue la propagacion del COVID-19, puesto
que redujo significativamente los ingresos, la capacidad operativa y logistica de las empresas,
dando cabida a la reduccidn de costos e inversiones, sobre todo, en capital humano (Davila,
2021).

Ahora bien, es correcto afirmar que la desmotivacion es una situacion que puede
analizarse a través de la aplicacion de indicadores de satisfaccion, ya que permiten
comprender las opiniones y los patrones de los colaboradores con respecto a las experiencias
favorables y/o desfavorables que han vivido en las empresas a las que pertenecen (Cuadra &

Veloso, 2007; Hulin & Judge, 2003). Cabe mencionar que la satisfaccion esta directamente



Seminario de Investigacion

relacionada con el sentido de pertenencia. Es decir, cuando los colaboradores no se
encuentran satisfechos con su experiencia laboral, no se sienten identificados con la cultura

organizacional (Jurado, 2014).

De esta manera, es imperativo entender el problema de raiz y, por este motivo, el
presente proyecto pretende identificar los gustos y las necesidades de los colaboradores,
partiendo de la taxonomia de las generaciones: Millennials y Centennials. Gracias a ello, sera
posible determinar cuéles son las causas de la desmotivacion y los factores que pueden
afectar negativamente la satisfaccion laboral, generando asi, planes de accion que fomenten
un alto sentido de pertenencia en los colaboradores de acuerdo con sus rangos de edad.
Ademas, se podran identificar los principios de cultura organizacional que deberian estar
presentes en todas las empresas independientemente de su sector econémico (Pérez &
Campana, 2019).

Toda esta informacion sera presentada siguiendo un modelo/estudio descriptivo que
permitird examinar los datos recolectados sin realizar cambios en el contexto laboral actual
en el que se encuentran los Millennials y Centennials. Para ello, se tomara como punto de
partida la informacion de las compafiias del sector empresarial de la ciudad de Bogota,
Gracias a ella, sera posible realizar la recoleccion de las muestras para su posterior analisis y

disefio de perfiles de Millenniasl y Centennials.

Pregunta problema: ;Qué deberian hacer las empresas para ser mas llamativas ante las
generaciones de los Millennials y Centennials?

3. Objetivos
3.1. Objetivo General

Generar estrategias que fortalezcan el sentido de pertenencia al interior del sector
empresarial de las generaciones Millennials y Centennials de la ciudad de Bogota,

Colombia.
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3.2. Objetivos especificos

a. Determinar los factores que implican la alta rotacion de los Millennials y Centennials
del sector empresarial de la ciudad de Bogota.

b. Determinar el nivel del sentido de pertenencia de los Milennials y Centennials con el
propdsito de generar propuestas de intervencion.

c. Realizar un diagnostico para evaluar las diversas situaciones que pueden causar la
falta de sentido de pertenencia de estas generaciones en las empresas del sector
empresarial de la ciudad de Bogota.

4. Justificacion

El bajo sentido de pertenencia a partir de la desmotivacién y la poca satisfaccion
laboral es una problemaética que puede presentarse en todas las empresas independientemente
de su posicion en el mercado o su ubicacion geografica. Por lo tanto, es imperativa la
existencia de informacidn (de tipo académico, claro estd) que defina los perfiles de los
colaboradores de acuerdo con la taxonomia generacional: Millennials y Centennials, para que
los lideres empresariales, no solo pertenecientes a la ciudad de Bogotéa, puedan consolidar

planes de accidn que motiven a sus empleados de acuerdo con sus rangos de edad.

En lo que respecta al programa de estudio al que pertenecen los integrantes de este
proyecto de investigacion, es correcto afirmar que, por un lado, la Administracion Financiera
permite la organizacién de informacidn para la toma de decisiones que generen beneficios a
corto, largo o mediando plazo y, en este caso, sera necesario organizar la informacién
recolectada a través de la aplicacion del instrumento de medicidn para tomar decisiones con
respecto a los planes de accién que las compafiias deben estructurar para solucionar esta

problematica.

Por otra parte, la Gerencia de Mercadeo resulta funcional para realizar analisis
detallados de los comportamientos de las personas pertenecientes a cada uno de estos rangos
de edad, lo cual es equivalente al estudio de los consumidores de una determinada empresa,
en donde se deben analizar las opiniones, actitudes y experiencias de estos actores y,

posteriormente, identificar todos sus patrones. Todo esto, con el fin de definir el perfil de los
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actores en juego que, en este caso en especifico, son las generaciones de Millennials y

Centennials.

Los resultados de esta investigacion podran ser de utilidad para el area de Talento
Humano puesto que, de alli, pueden llegar a surgir posibles soluciones a ciertos casos
empresariales como, por ejemplo, la alta rotacion. También se da cabida al mejoramiento de
los planes de accién y al apalancamiento de las demés areas o departamentos que cuenten con
menos personal. En otras palabras, esto representa una mejor administracion en la gestion de
operaciones de una empresa, generando un mayor desempefio laboral y alta calidad en las

actividades laborales propuestas.

El bajo sentido de pertenencia es una situacion que se desencadena por diversos
motivos como, por ejemplo, un mal ambiente laboral, bajo reconocimiento por las actividades
laborales realizadas, pocos o nulos incentivos monetarios y no monetarios o, incluso,
principios erroneos de cultura organizacional. De esta manera, es imperativo comprender el
porqué de esta problematica partiendo de un analisis profundo de la informacion recolectada
para comprender sus causantes de raiz y, adicionalmente, generar soluciones que sean

beneficiosas tanto para los colaboradores, como para las compafiias.

Como se menciond en apartados previos, la presente investigacion es de tipo
descriptivo, ya que pretende identificar todas las variables que afectan, ya sea positiva o
negativamente, al concepto de sentido de pertenencia. Consecuentemente, se dara una
definicidn concisa a cada una de estas variables tomando como punto de partida las
definiciones tradicionales dadas por profesionales en afios pasados, las cuales seran
complementadas por los hallazgos encontrados partiendo del anélisis del entorno, o bien, de

los patrones comportamentales de las generaciones de Millennials y Centennials.

Como instrumento de medicidn, se desarrollara una encuesta para conocer los
patrones comportamentales de las generaciones Millennials y Centennials en las compafiias.
Esta encuesta se desarrollara de acuerdo con la Escala de Likert para proporcionar respuestas
que nos indiquen si el encuestado se encuentra completamente de acuerdo o completamente
en desacuerdo con el enunciado o escenario descrito. Esta encuesta sera disefiada a través de
la plataforma Google Forms y sera compartida al pablico objetivo mediante su correo
electronico. Posteriormente, los datos recolectados se introduciran en una hoja de Excel que

permitan su analisis gracias al uso de férmulas y filtros.
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Campo: Comunicacion, politica y cultura
Grupo: Politica y sostenibilidad

Linea de Investigacion: Desarrollo, sostenibilidad y valor compartido

5. Marco Teorico
5.1. Estado del arte

De acuerdo con las definiciones proporcionadas por varios autores a lo largo de los
afios, el sentido de pertenencia es entendido como una necesidad bésica que tiene por objeto
la integracion del colaborador en un sistema social laboral (Maslow, 1954). De esta forma, el
colaborador serd, por un lado, una parte esencial e irremplazable de este sistemay, por el
otro, se sentird orgulloso de pertenecer a él (Anant, 1966; Davila & Jiménez, 2014). Desde un
enfoque actualizado, el sentido de pertenencia es un factor psicoldgico que moldea el
comportamiento de los colaboradores de acuerdo con las sensaciones que percibe del
ambiente laboral (Anant, 1966; Davila & Jiménez, 2014).

Asi mismo, este concepto también se ha definido como la manera en la que el
colaborador se siente identificado con la institucién a la que pertenece, ya que posee una o
todas las caracteristicas que conforman los principios de cultura organizacional (Harris &
Cameron, 2005). De esta manera, la cultura organizacional es percibida como un factor
fundamental que hace que los colaboradores alcancen los objetivos empresariales, cumplan
con las estrategias propuestas, tengan un desarrollo favorable dentro de la institucion y,
ademas, posean actitudes positivas al momento de desarrollar sus actividades laborales
(Aposta, 2020).

Sin embargo, la satisfaccion laboral y la motivacion también son dos factores que
influyen, ya sea de forma positiva o negativa, en la forma en la que el colaborador se
identifica con la institucion laboral. Por un lado, la poca satisfaccion laboral conlleva a la
renuncia, ausentismo e, incluso, rotacion de personal, mientras que la desmotivacion reduce
el desempefio y calidad de las actividades propuestas (Toro & Sanin, 2013). Para alcanzar el

éxito organizacional, las empresas deben asegurar el bienestar de sus colaboradores. Es decir,

10
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deben brindar una experiencia laboral 6ptima para generar en el colaborador respuestas

emocionales que lo impacten positivamente (Diener et al., 1999; Davila & Jiménez, 2014).

Es evidente que el sentido de pertenencia es un concepto aplicable a todos los
colaboradores de una misma institucion laboral, ya que a todo el personal se le debe brindar
el mismo respeto y trato digno independientemente del area o departamento al que
pertenezcan, o de las actividades laborales propuestas. No obstante, es imperativo analizar los
patrones comportamentales de los colaboradores de acuerdo con sus rangos de edad, o bien,
de la taxonomia generacional: Millennials (1981 — 1996) y Centennials (1997 — 2010), para
identificar cuéles estrategias son Optimas y verdaderamente funcionales para cada una de

estas generaciones.

Por ejemplo, los Millennials (también conocidos como la Generacion Y) estan
enamorados del emprendimiento, de la libertad laboral, de la independencia y el manejo de su
tiempo, de la economia y toma de decisiones y, sobre todo, de convertirse en sus propios
jefes (Gutiérrez et al., 2016). Para fomentar el sentido de pertenencia en esta generacion, es
necesario que las empresas comprometan a los colaboradores Millennials a quedarse por un
largo periodo de tiempo en sus puestos de trabajo. De hecho, segun las estadisticas, antes de
cumplir los 30 afios ya han cambiado por lo menos 6 veces de trabajo puesto que
constantemente estan en la busqueda de ofertas laborales en donde posean una mayor
flexibilidad y manejo de horarios (McGinnis & Ng, 2016)

Cabe mencionar que los Millennials se aburren con facilidad. Al no tener proyectos y
actividades con las que cumplir, esta generacion pierde el interés por su trabajo y, por ende,
no se sienten identificados con la institucion laboral a la que pertenecen (Gutiérrez et al.,
2016). En otras palabras, necesitan estar ocupados y sentirse retados profesionalmente puesto
que, para que haya un mayor sentido de pertenencia, es necesaria la inclusion en proyectos y
actividades laborales de alta importancia que cuenten con un impacto positivo para la

empresa (Baldonado, 2013)

Por otra parte, los Centennials (también conocidos como la Generacion Z) son la
generacidn gque actualmente esté ingresando al mundo laboral. Son nativos de la era digital y,
por este motivo, siempre tienen muchos datos a la mano e informacion actualizada (Rueda et
al., 2021). Adicionalmente, los aparatos tecnologicos como celulares, computadores, tabletas
y consolas de video juegos son un parte esencial de su personalidad. Ademas, siempre tienen

herramientas tecnoldgicas a la mano como, por ejemplo, aplicaciones o motores de bldsqueda

11
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que les permiten una rapida realizacion no solo de sus actividades laborales, sino también,

personales (Arango et al, 2019).

Una de las caracteristicas mas importantes de esta generacion es que buscan el éxito
constantemente, por lo que, si no se sienten coémodos en la institucion laboral a la que
pertenecen, no dudarén en buscar nuevas ofertas laborales que si posean todas aquellas
caracteristicas y oportunidades de crecimiento que les permitan tener una carrera exitosa. Es
decir, los Centennials esta en constante cambio (Cabo et al., 2019). Cabe aclarar que, a
diferencia de los Millennials, esta generacion no considera las remuneraciones salariales
como un factor de éxito puesto que, en general, su prioridad es la estabilidad emocional
(Arango et al, 2019).

5.2. Teorias

De acuerdo con la informacion anterior, el sentido de pertenencia es un factor
determinante del comportamiento de los colaboradores dentro de las organizaciones. Es decir,
es lo que impulsa al individuo a tomar una determinada decision o a realizar una accion en
concreto (Huerta, 2018). Un poco o nulo sentido de pertenencia es un desencadenante de la
desmotivacion o de la baja satisfaccion laboral en los colaboradores. Segun las estadisticas,
una inadecuada remuneracion de los colaboradores representa un impacto negativo
significativo, con un 34% de Millennials que se retiran de su trabajo por este motivo en
concreto (Cuesta, 2014).

Sin embargo, el deseo de los Millennials por obtener mejores salarios es promovido
por una fuerte basqueda de la independencia y autonomia, por lo que prefieren dejar sus
puestos de trabajo al entender que pueden encontrar mejores opciones en otras organizaciones
que cubran con sus expectativas (Rani & Samuel, 2016). Siendo asi, los Millennials
representan un gran reto en cuanto al sentido de pertenencia, ya que su deseo es buscar o
acceder a puestos con un alto liderazgo organizacional que les permita tener acceso a
aspectos de importancia en el devenir de la organizacion (Gutiérrez et al., 2016). Buscando,

por ende, crecer de forma rapida o, incluso, un plan carrera.

Los Millennials entienden y saben que la generacion que les precede, son los Baby
Boomers que o0 estan en proceso de retirarse o se retiraran pronto de sus cargos, los cuales

deben ser ocupados lo mas pronto posible (Schweitzer & Lyons, 2010). En otras palabras, los

12
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Millennials buscan no solo el reconocimiento salarial, sino el crecimiento profesional,
esperando obtener los cargos actuales de los Baby Boomers, ya que son los que cuentan con

un mayor poder de decision y mayores responsabilidades (Williams, 2014).

En general, a los Millennials los motiva impactar dentro de sus organizaciones porque
quieren ser escuchados y recibir atencion por sus ideas. También quieren tener roles
trascendentales dentro del desarrollo organizacional y, por ende, que los ubiquen en papeles
estratégicos dentro de la empresa para ser una parte fundamental en el proceso de toma de
decisiones (Gutiérrez et al., 2016). Cabe mencionar que el 38% de los Millennials
seleccionaron su trabajo por el pago que reciben, no por los demés beneficios que ofrezca o
por su cultura organizacional (Cuesta, 2014). En contraste, solo el 20% de los Millennials se
encuentran satisfechos con su empleo y, por lo tanto, desean permanecer en la empresa el

resto de sus vidas laborales (Tolbize, 2008).

Ahora bien, los Centennials son entendidos como una generacion inquieta que desea
liderar los procesos de toma de decisiones dentro de sus organizaciones, claramente, todo
esto parte de la alta cantidad de informacidn que manejan gracias a los dispositivos
tecnoldgicos y las diversas fuentes de informacion que se encuentran en internet (Cabo et al.,
2019). Ademas, a diferencia de los Millennials, esta generacion necesita diversos estimulos
para mantenerse motivados que, algunos autores, describen como un fuerte nivel de exigencia
0, incluso, una retroalimentacion constante en donde se les explique qué actividades laborales

esta llevando a cabo de forma excelente, y cuales necesitan refuerzo (Cabo et al., 2019).

Los Centennials, ademas, han crecido en contextos complejos, con diversas
problematicas sociales, politicas y econdmicas a nivel global, lo cual has hecho que esta
generacion sea sensible a estas problematicas y participe activamente en la busqueda de
soluciones para un mejor futuro (Asadorian et al., 2017). Por este motivo, los Centennials son
personas comprometidas con sus obligaciones para obtener un crecimiento personal y
profesional 6ptimo que generen cambios positivos que beneficien y favorezcan a las
comunidades. Sin embargo, para ellos es imperativo la existencia de un equilibrio entre su

vida personal y su vida laboral (Penagos, 2018).
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5.3. Modelos

La llegada de la industrializacion y la desaparicion de artesanos a principios del siglo
XVIII trajo consigo una mayor complejidad laboralmente, una disminucion de la
productividad y sentido de pertenencia. Para poder remediar este inconveniente en el afio
1920 nace la organizacion internacional del trabajo (OIT) Institucion encargada del bienestar
de los trabajadores. Dicha organizacion fue creada en el Tratado de Versalles (1919) como el

organismo especializado de la organizacion de las naciones unidas.

A mediados del siglo XX se crearon algunas modelos como lo son: modelo de la
jerarquia de necesidades de Maslow, modelo de Herzberg, Modelo X e Y de McGregor entre
otros, que estudiaban la motivacion, el sentido de pertenencia y la buena convivencia laboral.
Las conclusiones de estos estudios sefialaron que un trabajador motivado y con sentido de

pertenencia es mas eficaz y responsable

Abraham Maslow, Psic6logo estadounidense en el afio 1943, presentd un modelo para
poder entender el modo de actuar de las personas a través de las necesidades humanas, como
modelo de comprension, creo la jerarquia de las necesidades, a estas las ordeno desde los
niveles méas bajos y méas basicos hasta el nivel mas alto y de esta manera plantea lo siguiente:
“amor el afecto y el sentido de pertenencia es el proceso de estimular a un individuo para que
se realice una accion que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance una meta deseada” y

explica en su segundo eslabon la necesidades psicologicas y de seguridad se satisfacen.

6. Marco Conceptual

Sentido de pertenencia Para Serna (2003) el sentido de pertenencia se puede visualizar
de caracter individual, pero se construye de manera grupal y cada una de las personas
trabajan para construirlas asi no sean conscientes de ello. Para Rafael Sdenz Ayala (Citado
por Montafio 2009, p34) el sentido de pertenencia se puede entender como “La actitud que se
expresa en acciones de caracter voluntario que muestran el orgullo, el gusto, el placer, el
compromiso de formar parte, de tomar como propia la compaiiia en la que se trabaja, aunque
la relacion laboral sea de tipo contractual y no de propiedad”. Para tener una mayor
comprension del concepto sentido de pertenencia se hace necesario conocer algunos

conceptos complementarios que permiten la interiorizacion del concepto, es por esto que es
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clave conceptualizar sobre el: clima organizacional, motivacién organizacional, cultura

organizacional, satisfaccion laboral y, por Gltimo, generaciones.

a. Clima Organizacional: Hablar de este concepto nos hace pensar en un ambiente
laboral sano, tranquilo y motivador que permita desarrollar funciones. Cabrera (1999)
sefiala que el clima laboral es el sello de una organizacion. Desde el autor Alvarez
(Citador por Garcia 2009, p 47) el clima organizacional se define como “ el ambiente
de trabajo es el resultado de la manifestacion de numerosos factores de caracter
interpersonal, fisico y organizacional. EI ambiente en el cual las personas realizan su
trabajo incide de manera clara en su satisfaccion y actuar, por lo tanto, en su
creatividad y productividad”. De esta manera, un buen clima organizacional tiene
consecuencias importantes y para que el mismo se logre satisfactoriamente se
necesitan de componentes que la integren tales como: motivacion, comunicacion

asertiva, liderazgo, buen trato y oportunidades de crecimiento.

b. Motivacion organizacional: De acuerdo con Koontz (1998), la motivacién es un
término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades,
anhelos y fuerzas similares para satisfacer un deseo o meta. Si bien todo empleado
trabaja por un sueldo, es el peor erro que se puede cometer en una compafiia es pensar
que la Gnica motivacion es el econdmico, si a la hora de motivar se puede hablar de la
sana competencia, la confianza, la delegacion de autoridad y responsabilidad sean los

mejores mecanismos de motivacion.

c. Cultura Organizacional: Es un sistema de significados compartidos por los
miembros de una organizacion, siendo este sistema un conjunto de caracteristicas
basicas que valora la organizacion (Stephen, 2004). Es en tendida, también, como una
variable independiente y externa que se aplica mediante la pertenencia a este sistema;
en otras palabras, un individuo que pertenece a una determinada institucion laboral
debe aportar positivamente con los conocimientos y acciones pertinentes, influyendo

asi, en la cultura organizacional de este sistema (Garcia, 2006).

d. Satisfaccion Laboral: Es un estado del animo que nace de las formas en las que los
colaboradores se identifican con el entorno, o bien, con la institucion laboral a la que

pertenecen. Los colaboradores deben se dotados de estimulos como, por ejemplo,
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incentivos monetarios y no monetarios, o reconocimientos por las actividades
realizadas, ya que estas son experiencias positivas que les permitiran sentirse
identificados con la cultura organizacional de la empresa. De esta forma, estaran

satisfechos con la experiencia laboral (Pedraza, 2020).

e. Generaciones: Este concepto ha sido definido por varios autores a lo largo de los
afios. Dilthey, inicialmente, lo concibié como un conjunto de personas que han vivido
los mismos acontecimientos historicos irrepetibles, de los cuales han aprendido
valores y tomado posturas que comparten entre si (Dilthey, 1875). Posteriormente,
Mannheim afiade que las generaciones no son un conjunto de personas que comparten
las mismas experiencias, ya que la sociedad es la que realiza modificaciones al
contexto de estos individuos para ponerlos en posiciones sociales complejas
(Mannheim, 1952). Sin embargo, hoy por hoy, la generacion es entendida como una
cualidad que parte de hechos historicos mas que socioldgicos, los cuales brindan las

mismas experiencias a los individuos con edades similares (Donati, 1999).

7. Marco Institucional

De acuerdo con la Real Academia Espafiola (RAE), la palabra empresa hace
referencia a una sociedad mercantil o industrial que cuenta con diversos procesos, o bien, que
realiza ciertas actividades en una o mas zonas territoriales. Por lo tanto, es correcto afirmar
que el sector empresarial hace referencia a todas las empresas de carécter publico o privado
que, independientemente de su actividad econdmica, ejecutan los procesos y las actividades
necesarias para la prestacion de sus bienes o servicios y asi satisfacer las necesidades de su
publico objetivo, brindandoles beneficios y valor agregado para la optimizacion de su calidad

de vida ya sea a corto, mediano o largo plazo (Fontalvo et al., 2013).

En este proyecto en especifico, se pretende responder a la pregunta problema
partiendo del andlisis del sector empresarial en la ciudad de Bogotd, ya que claramente, este
sector juega un papel muy importante en el desarrollo socioecondmico del pais. Cabe
mencionar que el sector empresarial cuenta con un montén de normas que regulan la
participacién de las empresas en el mercado para evitar situaciones de corrupcion y, ademas,
evitan la existencia de riesgos en la reputacion de las empresas o de las marcas, o incluso,

riesgos de tipo econémico o legal (Gomez, 2014).
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El sector empresarial esta en constante cambio, ya que como se menciono
previamente, las empresas deben ajustarse a los requerimientos de su publico objetivo para
satisfacer sus necesidades, sin embargo, no solo deben velar por el bienestar de su publico
objetivo, sino también, de sus empleados, ya que ellos son quienes se encargan de impulsar a
las empresas hacia el éxito a través de todos los procesos o actividades que sean necesarias
para la prestacion de bienes o servicios (Fontalvo et al., 2013). Consecuentemente, es
imperativa la concientizacion de los altos directivos de las empresas con respecto a las
estrategias para la generacion del sentido de pertenencia en los empleados, puesto que son

ellos quienes les dan vida a las empresas.

8. Metodologia
8.1. Primer Nivel
8.1.1. Enfoque, Alcance y Disefio de la Investigacion

Para la determinacion del objeto de estudio se tuvo en cuenta el enfoque cuantitativo,
tipo descriptivo no experimental debido a la aplicacién, tabulacién y analisis de los datos de
las encuestas descritas en las técnicas de recoleccion de informacion a continuacion descrita:
Se analizé el problema de estudio sobre el sentido de pertenencia , se tomd la idea y se
convirtio en preguntas de investigacion que fueron formulados al grupo de estudio
Milennians y Centennials de diferentes sectores empresariales, de alli se derivaron algunas
hipétesis y variables que se plantearon para ser desarrolladas, adicional se midieron las
variables segln el contexto , se analizaron las mediciones obtenidas, tabuladas y
cuantificadas y por ultimo se establecieron una serie de conclusiones que darian apertura al

tema investigado.

La metodologia cuantitativa utiliza la recoleccién y analisis de los datos para
responder preguntas de investigacion y probar hipétesis establecidas ya previamente por el
grupo investigador , lo respalda la medicién numeérica , el conteo y el uso de estadisticas para
establecer exactamente las opiniones de la poblacion, el autor Rodriguez (2010) establece
que: ElI método cuantitativo se centra en los hechos o causas del fendmeno social , con escaso
interés por los estados subjetivos del individuo. Este método utiliza el cuestionario
inventarios, y analisis demogréaficos que producen numeros , los cuales pueden ser analizados

estadisticamente para verificar, aprobar o rechazar las relaciones entre las variables definidas

17



Seminario de Investigacion

operacionalmente, ademas regularmente la presentacion de los resultados de estudios

cuantitativos viene sustentada con tablas estadisticas, gracias y un analisis niUmero.

Hipotesis
1. Lasatisfaccion laboral busca motivar a los Millennials y Centennials.

2. Los Milennials y Centennials son generadores de cambio al interior de la

organizacion.

8.1.2. Definicién Conceptual de Variables

Segun Sabino (2000) las variables son “ Cualquier caracteristica o cualidad de la
realidad que es susceptible de asumir diferentes valores, es decir que puede variar”. Esta

variacion y segun la dptica de los interrogantes y los objetivos planteados.

a. Motivacion: "La motivacion de los recursos humanos consiste fundamentalmente en
mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempefio”.
(Armstrong, 1991:266).

b. Cultura organizacional: La cultura organizacional puede conceptualizarse como un
conjunto Unico de caracteristicas que hace posible distinguir una organizacion de otra,
que informa acerca de como las personas en la organizacion deben comportarse a
través del establecimiento de un sistema de normas y valores, que se transmite de una
generacion a otra, de un miembro a otro, mediante un proceso de
socializacion/aprendizaje que incluye, entre otros, ritos, ceremonias, mitos, leyendas y

acciones de reforzamiento y castigo. McLeod, J. R. & J. A. Wilson (1994).

c. Clima laboral: Define el clima organizacional como las percepciones del ambiente
organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los
empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y la productividad que
estan influenciadas por las variables del medio y las variables personales. Brunet
(1987).
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d. Satisfaccion laboral: la satisfaccion laboral se puede evidenciar las discrepancias que
una persona puede tener en su trabajo en relacion con los que invierten en él y su
equipo de trabajo. Para Robbins (2004), la satisfaccion laboral es la actitud general de
un empleado hacia su trabajo. También considera que los principales factores que
determinan la satisfaccion laboral son: Reto del trabajo: el reto debe ser moderado, ya
que un reto demasiado grande crearia frustracion y sensaciones de fracaso en el

empleado, disminuyendo la satisfaccion.

8.1.3. Definicidn Operacional

Acorde a nuestra investigacion decidimos implementar la escala de Likert, ya que este
método de medicion permite valorar la opinién y comportamientos de los colaboradores,
dando a conocer el grado de intensidad, si estan de acuerdo o desacuerdo acorde al

interrogante planteado en la encuesta implementada.

8.1.4. Poblacién y Muestra
Poblacion

Ander-Egg (1983) define por poblacion a “la totalidad de un conjunto de elementos,
seres U objetos que se desea investigar y de la cual se estudiara una fraccion que se pretende

que retna las mismas caracteristicas y en igual proporcion.” (p.179).

Partiendo de estas definiciones, la poblacion estuvo constituida por los estudiantes de
Postgrado de la Universidad EAN, y que en su gran mayoria se encuentran trabajando en los
diferentes sectores empresariales. De tal manera que la poblacion del presente estudio de

investigacion fue de 30 personas

Muestra

La muestra segiin Pérez (2002) “es una proporcion, un subconjunto de la poblacion
que selecciona el investigador de las unidades en estudio, con la finalidad de obtener

informacion confiable y representativa” (p.65). En este sentido y partiendo de la poblacién
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delimitada anteriormente y de lo expresado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) se
realiz6 un muestreo probabilistico y de esta manera poder garantizar que todos los elementos
de la poblacidn tuvieran la misma posibilidad de ser escogidos por medio de una seleccion
aleatoria.

El muestreo probabilistico se realizé con 30 estudiantes de Postgrado de la
Universidad EAN para calcular la muestra derivada de la poblacion se procedi6 a establecer
la formula de calculo para universos finitos, expresada por sierra (1994). La féormula aplicada
es a siguiente, para la cual se obtuvo una muestra derivada de la poblacion de 28 estudiantes:

n= tamario de la muestra.

N= tamafio de la poblacién. Igual a 30

e= error méximo admitido. Definido por las investigadoras en 5%.
p= probabilidad de éxito del 50%.

g= probabilidad de fracaso del 50%.

Z=nivel de confianza. Corresponde al 95%.

Zna *N*p*q
er2 * (N-1)+2°2* P *q

1.96"2 *30*0.5*0.5 28.812
0.0542 * (30- 1) + 1,962 * 0.5 *0.5 1.0329
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8.2. Segundo Nivel
8.2.1. Seleccidn de Instrumentos para Recoleccion de Informacion

De acuerdo con la informacion mencionada previamente, las variables seleccionadas
para analizar y, por ende, brindar una solucién a la pregunta de investigacion, son:
motivacion, cultura organizacional, clima y satisfaccion laborales. Estos conceptos juegan un
papel muy importante desde el primer momento en que una persona es contratada por una
determinada compafiia, ya que son los que definiran si se siente cbmodo con las actividades
laborales que realiza y si considera que ha tenido un 6ptimo crecimiento laboral o una
favorable curva de aprendizaje. Siendo asi, es correcto afirmar que, aunque estos tres
conceptos con completamente diferentes entre si, todos forman parte del Sentido de

Pertenencia de los colaboradores, o bien, influyen en la estructuracion o generacion de este.

Ahora bien, el instrumento que se desarrollara para realizar la recoleccion de
informacidn serd una encuesta, ya que este instrumento permite conocer las opiniones de las
personas de forma andnima, sin realizar modificaciones al entorno actual. En este caso, las
personas que van a realizar la encuesta son los estudiantes de postgrado la Universidad EAN.
Por lo tanto, cada estudiante recibira la encuesta a través de su correo electronico. Alli
encontrara preguntas de dos tipos: preguntas basicas, preguntas personales y preguntas
laborales. La mayoria de estas preguntas contaran con respuestas de acuerdo con la Escala de
Likert, sin embargo, algunas de ellas contaran con preguntas cerradas.

Por otra parte, es importante mencionar que la encuesta es instrumento de recoleccién
de informacion que, en este caso en especifico, nos permite recolectar la informacién
necesaria, de tal forma que es suficiente para responder a la pregunta problema de
investigacion y, consecuentemente, realizar los andlisis pertinentes a cada una de las variables
seleccionadas. Asi mismo, para corroborar la efectividad de esta encuesta, este instrumento
sera revisado por cinco expertos que nos indicaran las correcciones o modificaciones que
deben realizar para obtener un producto final que sea eficiente y efectivo. Evidentemente, los
datos recolectados seran de tipo cuantitativo para medir, de forma numérica, cada una de

estas variables.
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8.2.2. Técnicas de Analisis de Datos

Como se menciond previamente, la informacion que se recolectara sera de tipo
cuantitativo para la medicion de las variables seleccionadas. De acuerdo con la Metodologia
de la Investigacion de Roberto Hernandez Sampieri, la medicion de la informacion se debe
hacer mediante un programa computacional que, en este caso, sera Excel. Segun los niveles
de medicidn de las variables mediante procedimientos estadisticos, se realizara un analisis de
tipo descriptivo, aplicando la distribucion de frecuencias a cada una de las opciones que se le
proporcionan al usuario de acuerdo con la Escala de Likert. Asi mismo, para comprobar las

hipétesis planteadas, se haran inferencias basadas en las frecuencias obtenidas.

Es importante mencionar que la distribucion de frecuencias hace referencia a un
conjunto de puntuaciones de las variables seleccionadas previamente, presentadas para cada
categoria, lo cual se evidenciara en una tabla de frecuencias, o bien, como poligonos de
frecuencias mediante gréaficas circulares. A la informacion recolectada, se le deben realizar
las respectivas evaluaciones para verificar las hipétesis planteadas y, siendo asi, se probaran
las hipdtesis poblacionales. En otras palabras, se realizara una prueba de hipétesis que
consiste en determinar si la hipétesis poblacional es congruente con los datos recolectados.
Ademas, se aplicara la estadistica inferencial para revisar la distribucion de las frecuencias y

su nivel de significancia.

9. Anélisis y Discusion de los Resultados

Una vez recopilada la informacion pertinente a la aplicacion del instrumento de
recoleccion de datos, se procedié a efectuar el analisis correspondiente a los datos adquiridos

en las variables.

Los resultados a continuacion contribuyeron al logro del objetivo general y objetivos
especificos planteados en la presente investigacion. Los mismos se presentan en la siguiente
modalidad: la primera seccion corresponde al andlisis de las variables demogréaficas, tales
como género, edad y cargo. Seguidamente en la segunda seccidn, se mostraran los resultados
obtenidos de la variable motivacion, la tercera seccion corresponde a los analisis de la
variable cultura organizacional; asi mismo, en la cuarta seccion se describen la variable

clima laboral y por Gltimo satisfaccion laboral.
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Resultados de: Preguntas Generales

A partir de los datos recogidos en la muestra de estudio, se procedié con el analisis
estadistico descriptivo de las variables demogréaficas. A continuacion, se presenta la tabla con

las variables demogréficas referentes a la edad, cargo y género que posee cada uno de los

colaboradores encuestados:

Genero
Femenino % Masculino %
18 a 25 afios 5 42% 7 58% 12 39%
Analista 2 40% 3 43% 5
Especialista 1 20% 2 29% 3
Coordinador 1 20% 2 29% 3
Gerente 1 20% 0 0% 1
26 a 40 afios 15 75% | 4 21% 19 61%
Analista 10 67% 1 25% 11
Especialista 2 13% 0 0% 2
Coordinador 2 13% 1 25% 3
Gerente 0 0% 2 50% 2
Asesor comercial 1 7% 0 0 1
20 11 31 100%
¢ A gue género pertenece?
31 respuestas
@ Femenino
@ WMasculing

Imagen 1. Preguntas Generales 1. (Fuente — Google Forms).

Al efectuar la medicidn del género que labora actualmente en el sector empresarial, se
obtuvo a través de la muestra encuestada que el 64,5% corresponde a individuos del género

femenino, mientras que el 35,5% se corresponde con el masculino.
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De estos resultados, se desprende que ésta muestra alberga una relacion de personal en

el que los cargos son manejados con un poco mas de la mitad de estos por mujeres.

;Que edad tiene?

31 respuestas

@ 12 5 25 afios
@ 26 5 40 afios
O 41 afios en adelante

Imagen 2. Preguntas Generales 2. (Fuente — Google Forms).

Por otra parte, la medicién efectuada con respecto a las edades de la muestra objeto de
estudio, permite reflejar que el mayor porcentaje de los colaboradores, 87,1% se ubica en el
rango de 26 a 40 afios, seguido por el 12,9% que se encuentra en la categoria de 18 a 25 afios,
de esto podemos inferir que de la muestra seleccionado los Millennials es la generacion que

lidera el sector empresarial.

;Cual es su cargo actual?

31 respuestas

@ Analista

@ Especialista

@ Coordinadaor

@ Gerente

@ Asesor comercial

Imagen 3. Preguntas Generales 3. (Fuente — Google Forms).
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La mayoria de los cargos Analista de la muestra encuestada ocupa un 51,6% los
cuales son individuos entre los 26 a 40 afios, lo que le brinda soporte al sustento presentado

en el parrafo anterior.

¢En qué ocupa su tiempo libre?

31 respuestas

@ Viajar
@ Leer

Hacer ejercicio
@ Compartir con la familia
@ Ver peliculas yio series
@ Estudiar

Imagen 4. Preguntas Generales 4. (Fuente — Google Forms).

Se puede inferir que del 100% de las personas encuestadas, el 35,5% ocupa su tiempo
libre compartiendo en familia, seguida con 19,4% haciendo ejercicio y viajando, lo que nos
hace pensar que es una buena oportunidad de mejora y punto para tener en cuenta al
momento de sensibilizar al sector empresarial para que los empleados se sientan felices con la

compafiia.

Resultados de: Motivacion

Para llevar a cabo el andlisis de esta variable, se propuso utilizar una escala de
interpretacion que permitiera definir los distintos niveles de motivacién, cultura
organizacional, clima laboral, y satisfaccion laboral, con el objetivo de enmarcar la
informacion recogida y poder tener un marco de referencia. En este sentido, se procedio a
considerar las opciones de respuesta del cuestionario de escala de Likert, la cual contaba con
cuatro (4) opciones, siendo uno (1) totalmente de acuerdo y cuatro (4) totalmente en
desacuerdo. Por lo que se concibe que la opcion cuatro (4) comprende un alto nivel de

sentido de pertenencia y la opcion uno (1) un bajo nivel.
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¢Considera que su trabajo es emocionante y desafiante?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Imagen 5. Motivacién 1. (Fuente — Google Forms).

El 32,3% de los encuestados esté totalmente de acuerdo con que su trabajo es
emocionante y desafiante, seguido del 41,9% que esta de acuerdo. El 9,7% no esta ni de

acuerdo, ni en desacuerdo, y otro 9,7% esta totalmente en desacuerdo.

¢La remuneracion salarial que recibe en su empleo satisfacen sus necesidades
basicas?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Imagen 6. Motivacién 2. (Fuente — Google Forms).

De la cantidad total de 31 personas encuestadas, podemos observar en la grafica que
el 48,4%, estan de acuerdo, ya que percibe que la remuneracién salarial que recibe en su
empleo satisface sus necesidades. Sigue el 32,3% que se encuentran totalmente de acuerdo.
Con respecto a esta pregunta podemos inferir que para generar un buen sentido de

pertenencia el salario no es una variable dependiente.
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¢ Se siente con animo y energia para realizar adecuadamente su trabajo?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

\d

Imagen 7. Motivacién 3. (Fuente — Google Forms).

El 58,1%, es decir, mas de la mitad de las personas encuestadas, se encuentra de
acuerdo; seguidamente del 29% totalmente de acuerdo en sentirse con animo y energia para
realizar adecuadamente su trabajo, con esto podemos inferir que de la muestra encuestada el

factor motivacional se encuentra enmarcado en las compafiias.

¢ Las tareas que realiza lo motivan y le permiten desarrollarse profesionalmente?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
54,8% @ Totalmente de acuerdo

Imagen 8. Motivacion 4. (Fuente — Google Forms).

El 54,8% de las personas encuestadas se encuentran de acuerdo seguidamente del
19,4% en totalmente de acuerdo en sentirse motivados con las tareas que realizan y sienten
que les permiten desarrollarse profesionalmente, lo anterior es un buen indicador puesto que

es un factor importante y determinante en el sentido de pertenencia.
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La remuneracion que percibe, ;responde al trabajo realizado?

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
25,8% Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Imagen 9. Motivacion 5. (Fuente — Google Forms).

31 respuestas

El 35,5% de las personas encuestadas se encuentran de acuerdo seguidamente del
25,8% en totalmente de acuerdo en sentirse motivado con la remuneracion que percibe, pues
el mismo es acorde al trabajo realizado, sin embargo, se obtiene un 19,4% que se encuentran

en desacuerdo con la remuneracién que percibe.

Resultados de: Cultura Organizacional

¢;La comunicacion entre organizacion - empleado es asertiva?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Imagen 10. Cultura Organizacional 1. (Fuente — Google Forms).

Acorde a los resultados se pudo identificar que la comunicacion es asertiva en un
51,6% pero por otro lado muestra que el 22,6% no esta de acuerdo y totalmente desacuerdo,
quiere decir que no estan satisfechos con el tipo de comunicacion que utiliza la compafiia, lo

cual se debe mejorar ya sean los canales, procesos o tipo de comunicacién implementada.
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¢ Se utiliza guia o manual de procedimientos para la ejecucion de los trabajos asignados por su jefe
inmediato, para aumentar la eficiencia?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Imagen 11. Cultura Organizacional 2. (Fuente — Google Forms).

Como los resultados lo indican, los procedimientos no estan claros, por lo que 41,9%
estd en desacuerdo y totalmente en desacuerdo y consideran que los procedimientos no estan
claros y como consecuencia no facilita una cultura organizacional positiva. A ello le sigue el

22,6%, que no esta ni de acuerdo, ni el desacuerdo.

+Enla compania que actualmente trabaja celebran fechas especiales, como el Dia del Hombre /
Mujer, Cumpleanos, Navidad, Dia del Trabajador, entre otros?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Imagen 12. Cultura Organizacional 3. (Fuente — Google Forms).

Acorde al resultado en las encuestas, las organizaciones celebran fechas importantes
ya que el 32,3% responde positivamente y, ademas, le sigue un 35,5% que se encuentra de

acuerdo. Tan solo el 12,9 % esta totalmente en desacuerdo.
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¢Cuenta con flexibilidad de horario?
31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@® En desacuerdo

¢ Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Imagen 13. Cultura Organizacional 4. (Fuente — Google Forms).

Es notable que las organizaciones han ido mejorando y los horarios cada dia son mas
flexibles y, por ellos, el 32,3% responden positivamente ante la flexibilidad de horarios
presentadas en las organizaciones. A ello, le sigue el 25,8% de los encuestados, ya que se

encuentran totalmente de acuerdo.

;Teniendo en cuenta la situacion de la pandemia esta de acuerdo en continuar trabajando remoto /
teletrabajo / trabajo en casa / trabajo movil?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

"\

Imagen 14. Cultura Organizacional 5. (Fuente — Google Forms).

Después de la pandemia se presentaron muchos cambios a nivel laboral y, acorde al
resultado de las encuestas, el 61,3% responde positivamente ante el hecho de trabajar

remotamente.
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Resultados de: Clima Laboral

¢Enla empresa donde actualmente laboral, le genera sentido de pertenencia?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
® De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Imagen 15. Clima Laboral 1. (Fuente — Google Forms).

Segun la gréfica, es correcto afirmar que, de las personas encuestadas el 29%
considera gue se siente totalmente de acuerdo con que la empresa en donde actualmente
laboral le genera sentido de pertenencia mas, sin embargo, el 29% esta de acuerdo y el 25,8%
no esté ni de acuerdo ni en desacuerdo, por lo que es correcto afirmar que hay un empate en

esta primera pregunta.

¢Cuentas con los recursos necesarios para hacer bien su trabajo?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Imagen 16. Clima Laboral 2. (Fuente — Google Forms).

Por otra parte, el 51,6% esta de acuerdo en que su empresa le brinda todos los

elementos necesarios para hacer su trabajo, mientras que el 45,2% esta totalmente de acuerdo.
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Si tuviera la posibilidad de cambiar de Empleo, ;cree usted que seria mas feliz en otra empresa?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
» Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Imagen 17. Clima Laboral 3. (Fuente — Google Forms).

Tan solo el 19,4% de los encuestados esta totalmente de acuerdo con que seria mas
feliz trabajando en otra empresa, a lo cual le sigue el 22,6% de los encuestados que esta de

acuerdo. El 45,2% de los encuestados no esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

;El entorno fisico de su sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo?
31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
» Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Imagen 18. Clima Laboral 4. (Fuente — Google Forms).

El 35,5% de los encuestados estan totalmente en desacuerdo con que el entorno fisico
de su trabajo le dificulta sus laborales, seguido de un 35,5% que esta en desacuerdo. Sin
embargo, el 12,9% de los encuestados no esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, y el 12,9%
esta de acuerdo. De acuerdo con esto, es correcto afirmar que la gran mayoria de los

encuestados se siente comodo con el entorno fisico en donde realiza sus labores.
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¢La empresa brinda estabilidad laboral?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
» Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Imagen 19. Clima Laboral 5. (Fuente — Google Forms).

El 45,2% de los encuestados considera que la empresa en donde actualmente trabaja le
brinda estabilidad laboral, seguido del 41,9% que esta totalmente de acuerdo. El 9,7% no esta

ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

Resultados de: Satisfaccion Laboral

¢ Esta de acuerdo con su remuneracion salarial?
31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
> Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Imagen 20. Satisfaccion Laboral 1. (Fuente — Google Forms).

Con respecto a la remuneracion salarial, es correcto afirmar que el 35,5% de los
empleados encuestados estan de acuerdo con la remuneracion, un indicador positivo porque
son mas del 50% de la muestra. A ello, le sigue el 32,3% que esta de acuerdo con su

remuneracion salarial.
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;Cree usted que tiene oportunidades para crecer profesionalmente en la empresa que
actualmente labora?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
® De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

4

Imagen 21. Satisfaccion Laboral 2. (Fuente — Google Forms).

El 38,7% de los encuestados esta de acuerdo con que recomendaria la empresa en la
que actualmente labora a su familia y amigos, y el 29% esta totalmente de acuerdo. Sin

embargo, el 9,7% de los encuestados esta totalmente en desacuerdo con ello.

Segun su experiencia con la organizacion, ;qué posibilidades hay de que recomiende a su familia /

amigos a esta organizacion?
31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Imagen 22. Satisfaccion Laboral 3. (Fuente — Google Forms).

De la muestra encuestada el 48,4% de las personas recomendaria a su familia y/o
amigos la compaiiia en la que actualmente laboran seguidamente del 29% que se encuentran
totalmente de acuerdo, es decir que mas de la mitad de los encuestados se encuentran
satisfechos con la compafiia ya que se puede inferior que han tenido una buena experiencia

con la misma.
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¢La organizacion se preocupa por usted como persona?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

N

Imagen 23. Satisfaccion Laboral 4. (Fuente — Google Forms).

El 25,8% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que la empresa se
preocupa por su bienestar y, ademas, el 38,7% esta de acuerdo. El 19,4% no esta ni de
acuerdo, ni en desacuerdo. En general, los encuestados consideran que la empresa en la que

actualmente laboral se preocupa por su bienestar.

¢Su horario laboral le permite compartir en familia?

31 respuestas

@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Imagen 24. Satisfaccion Laboral 5. (Fuente — Google Forms).

De la muestra encuestada el 41,9% se encuentra de acuerdo y el 32,3% se encuentra
totalmente de acuerdo en que el horario laboral que actualmente maneja en la compafiia que
labora le permite compartir en familia, este es un buen indicador debido a que es
determinante al momento de sentirse feliz en la compafiia y al mismo tiempo generar el
sentido de pertenencia, sin embargo, el 12,9% de la muestra encuestada se encuentra

imparcial con respecto a su horario laboral.
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10. Propuesta

Plan de accion a partir de los datos recolectados con la aplicacion de la encuesta. ¢Qué

podrian hacer las empresas? ;Cémo impacta en los Millennials y Centennials?

1. Realizar una encuesta “Your Voice” la cual brinda la oportunidad de compartir los
conocimientos sobre cdmo es trabajar para esa empresa en especifico, y con esto se
pueda continuar desarrollando fortalezas como organizacion e identificar
oportunidades para mejorar y promover la comunicacion asertiva entre empleado y
empleador.

2. Fortalecer la socializacién de los procesos implementados o en su defecto realizar
dichos procesos a través de una plataforma tecnoldgica para que los colaboradores
tengan acceso directo para cualquier consulta o actualizacion del mismo.

3. Promover o crear el departamento de bienestar que incluya actividades con los
familiares de los colaboradores, como por ejemplo actividades dentro (invita a tu hijo
o familiar cercano a trabajar contigo) y fuera de las instalaciones de la organizacion
(Talleres de cocina, musica, parques de diversion entre otros).

11. Conclusiones

La Satisfaccion Laboral no es un concepto dificil de entender incluso ain con las
diversas definiciones gque se le han brindado a través del tiempo. De hecho, este concepto
responde a las expectativas que el individuo tenga de la empresa en la que se encuentra
laborando, o bien, de las emociones que sus actividades laborales le generen (Pedraza, 2020;
Anant, 1966). Lo que si es complejo de entender, es el manejo del capital humano, ya que
todos los empleados, incluso de una sola empresa, son muy diferentes entre si. EI cerebro
humano es muy complejo de comprender y cada persona es un mundo diferente y, por ello, es
que en este documento se tomo como punto de partida la taxonomia generacional, para
analizar los comportamientos de los individuos por generaciones y asi realizar un analisis

mas acertado de la realidad.

Ahora bien, los Millennials y Centennials aungque son generaciones contiguas, son
completamente diferentes. Los Millennials, por ejemplo, son hijos de la era analogica e
hicieron la transicion a la era digital y, por ende, disfrutan de hacer las cosas a la antigua. Son
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versatiles y muy productivos, por lo que se ajustan a cualquier situacion y se esfuerzan por
obtener los mejores resultados (Baldonado, 2013). Los Centennials, por el contrario, nacieron
en la era digital, de tal forma que se ajustan Unicamente a las tecnologias actuales para la
realizacion de diversas tareas o actividades. Ademas, desean estabilidad laboral, pero

también, un crecimiento profesional rapido (Cardona et al., 2020; Rueda et al., 2021).

De la muestra encuestada el 87.1% son Milennials y de acuerdo a todos los resultados se
puede concluir que se sienten motivados con el sector empresarial, cuentan con satisfaccion
laboral, perciben un buen clima laboral y cultura organizacional por ende tienen un gran
sentido de pertenencia con la compafiia sin embargo, esto se debe reforzar y cultivar en cada
uno de los colaboradores ofreciendo propuestas que contribuyen a la sinergia entre empresa
y colaborador a fin de edificar una base so6lida y permanente. Por otro lado, las
organizaciones deben seguir mejorando los canales de comunicacion y los procesos ya
existente para que continue la sinergia entre colaborador y organizacién, fomentando asi el

crecimiento personal, econémico y social.
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